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Resumen

Este estudio tiene como fin plantear un Plan de Auditoria para mejorar la Gestion
del Talento Humano de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC — Chiclayo,
en ese sentido se ha desarrollad una metodologia con un enfoque aplicado,
explorativo y propositivo, tipo mixta al aplicar encuesta, entrevista y analisis
documental, con un disefio no experimental transversal, de acuerdo a los resultados
de la tabla 12, el impacto que surgird a partir de la implantacién de un Plan de
Auditoria en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo seria un
promedio de 68% (18% proceso y 50% logrado), lo que indica que los resultados
serian muy positivos para la empresa, especialmente para mejorar las capacidades
del talento humano en la mencionada empresa. Conclusiones: GMO Suministros
Peruanos SAC de Chiclayo mostré los siguientes datos en lo relacionado a la
Gestion del Talento Humano, encontrandose que los procesos mayormente estan
a nivel BAJO (13%) LOGRADO (18) y LOGRADO (50%), lo que significa que se
deben tomar medidas 0 mecanismos urgentes que permitan elevar el nivel de la
Gestion del Talento Humano de la mencionada empresa para que logre un nivel de

competitividad aceptable.

Palabras clave: Auditoria, Gestion, Talento y Plan.



Abstract

The purpose of this study is to propose an Audit Plan to improve the Human Talent
Management of the company GMO Suministros Peruanos SAC - Chiclayo, in this
sense, a methodology has been developed with an applied, explorative and
propositional approach, mixed type by applying survey, interview and documentary
analysis, with a non-experimental cross-sectional design, According to the results
of table 12, the impact that will arise from the implementation of an Audit Plan in the
company GMO Suministros Peruanos SAC of Chiclayo would be an average of 68%
(18% process and 50% achieved), which indicates that the results would be very
positive for the company, especially to improve the capabilities of human talent in
that company. Conclusions: GMO Suministros Peruanos SAC of Chiclayo showed
the following data related to Human Talent Management, finding that the processes
are mostly at LOW level (13%), ACHIEVED (18) and ACHIEVED (50%), which
means that urgent measures or mechanisms should be taken to raise the level of
Human Talent Management of the company in order to achieve an acceptable level

of competitiveness.

Keywords: Audit, Management, Talent and Plan.
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INTRODUCCION

1.1 Realidad Problematica

En el presente, se le atribuye talento humano calificado, a todo colaborador
gue sea capaz de disefar estrategias, desarrolle proyectos, establezca
metas y marque el camino para alcanzarlas; dicho esto, una organizacion
funciona con recurso humano que atienden los requerimientos de las
personas; es asi, que una empresa exitosa es aquella que tiene la
capacidad de trasformar los conocimientos en informacion Gtil y transmitirlo
a sus accionistas, clientes, proveedores y todos los miembros que forman
parte de ella, con el Unico propdsito que genere un entorno competitivo y

lidere el mercado (Ferreiro et al., 2019).

Los constantes cambios en la globalizacion, tecnologia y demografia
presentan notables implicancias globales para el trabajador como para la
empresa; debido a que una nueva generacion de profesionales de la
gestion del talento esta desarrollando una pila de recursos humanos que
incluye otros marcos de gestion como el pensamiento de economia del
comportamiento, gestion agil y el analisis respectivo para incrementar la

gestién de competencias en el talento humano (Claus, 2019).

Paralelamente a lo mencionado, Gemar et al. (2019) sefala que en
Ecuador, el recurso humano es considerado por la gran mayoria de
empresas como su activo de mayor importancia, debido a que contribuye
a los conocimientos necesarios para cambiar las materias primas en
productos terminados; sin embargo, mas del 55% presentan disfunciones
en los tiempos improductivos y ausentismo laboral, debido a problemas
organizativos, técnicos y fluctuaciones laborales, porque no se realizan

auditorias internas para analizar la situacion de la empresa.

Por otro lado, Ramirez et al. (2019), sefiala que ante recientes estudios
realizados en Chile, acerca del talento humano, ha resaltado la
significancia de la gestion y su respectivo impacto social, ya sea en los
medios externos como en el sector real, debido a la escasez de talento
humano en todo el mundo, obteniendo un porcentaje muy elevado en los

ultimos 12 afios, siendo del 45%.
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Sumado a ello, Meyers (2020) sefiala que la gestion del talento
organizacional ha sido ampliamente reconocida como un impulsor clave
del desempefio de la empresa, debido a que, los empleados talentosos no
solo reaccionan a la gestién del talento, sino que también actdan en
consecuencia; pese a ello, en Espafia, existen mas del 60% de
trabajadores que presentan falta de compromiso organizacional y esfuerzo

laboral reflejandose en los indices de productividad.

Por lo expuesto anteriormente, Lee (2021) sostiene que las auditorias
internas podrian ayudar a que las empresas de bienes y servicios superen
los cuellos de botella operativos y del talento humano, fortalezcan las
ventajas competitivas y mejoren el desempefio operativo de la

organizacion.

A nivel nacional, Cortés (2021) sefiala actualmente en Perd, el talento
humano se gestiona de otra manera debido a las contantes
transformaciones, es considerado como un elemento clave para las
organizaciones; debido a que en un pais donde es mayor la tasa de
empleados informales, es complejo realizar gestiones para el talento
humano, debido a que el 87,3% de los trabajadores no tienen seguridad

social o trabajan en unidades de produccion no registradas.

Ademas, Capital Humano (2020) sefial6 que mas del 47% de empresas
en el pais, pasan por diversas problemas y dificultades al momento de
contratar al recurso humano, y esto se debe a la falta experiencia laboral
y las escazas habilidades socioemocionales. Asimismo, Merino (2018)
manifiesta que el 22% de los empleadores peruanos perciben que el
talento humano de hoy en dia, carece de fortalezas humanas, que son

mucho mas valoradas inclusive antes de la experiencia.

Ante lo mencionado, es de suma importancia, las auditorias realizadas en
las empresas peruanas, debido a que, requieren de perfeccionamiento y
especializacion en materia de fiscalizacion privada y publica, asimismo,
tienen que presentar deontologia profesional y solvencia ética; sobre todo
tener en claro las normativas técnicas de control para su cumplimiento con
severidad; por ende, los resultados finales de dichas auditorias tienen que

ser objetivas y ajustarse a los procedimientos técnicos (Ortiz, 2020).
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A nivel local, GMO Suministros Peruanos SAC, se dedica a la participacion
de licitaciones y menor cuantia para las compras directas de equipos
diversos, cuenta con 14 trabajadores y su vez brinda servicios de todo tipo
(pintado de oficinas; servicios de electricista; gasfiteria; etc); ante ello, en
el dltimo bimestre del afio se ha observado una caida de las ventas; com

se observa a continuacion:

Tabla 1

Ejercicio anterior 2019

EJERCICIO ANTERIOR (2019)

MES VENTAS INGRESOS CONTRIBUCION
NETOS ESSALUD

Enero 744 744 335

Febrero 0 0 335

Marzo 666 666 354

Abril 940 940 419

Mayo 0 191 419

Junio 191 191 419

Julio 191 241 419

Agosto 241 214 419

Setiembre 214 214 419

Octubre 214 214 502

Noviembre 214 214 o02

Diciembre 695 695 502

Total 4310 4310 5044

Fuente: datos de la empresa
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Tabla 2

Ejercicio anterior 2020

EJERCICIO ANTERIOR (2020)

MES VENTAS INGRESOS CONTRIBUCION
NETOS ESSALUD

Enero 0 0 419

Febrero 214 214 419

Marzo 0 0 419

Abril 0 0 419

Mayo 0 0 361

Junio 0 0 335

Julio 0 0 335

Agosto 0 0 356

Setiembre 0 0 419

Octubre 0 0 419

Noviembre 0 0 419

Diciembre 0 0 419

Total 214 214 4759

Fuente: datos de la empresa

Ante lo visualizado anteriormente, la gestion del talento humano presenta
ciertas conductas inapropiadas afectando directamente sobre el
rendimiento laboral y la desorganizacion esta entre los factores que
propician estos comportamientos, el ausentismo laboral, las malas
relaciones interpersonales, el abondo de funciones y la falta de autoridad;
sumado a ello, se suma otro problema de gran envergadura que repercute
en los resultados de la empresa, y esto se debe a que no la se realiza
peridbdicamente auditorias internas, ya que poco o nada ejerce su funcién

evaluadora y reguladora.

Dicho esto, el malestar del usuario es directamente afectado por la
deficiente productividad del recurso humano, que requiere de los servicios
de dicho departamento; es asi, que esta situacion, obligue a la busqueda

de mecanismos que permitan administrar de mejor manera los Recursos
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Humanos, demostrando la ineficacia con la que se da la Gestion del
Talento Humano, de tal forma que empresa GMO Suministros Peruanos
SAC, requiere nuevas estrategias relacionadas a la mejora de recursos
humanos, lo que permita elevar la competitividad, la calidad como

organizacion.

En la actualidad por la coyuntura vivida la empresa ha tenido que retomar
las relaciones con nuestros clientes, brindandole una mejor atencién
utilizando los protocolos establecidos por el gobierno, empleando también
la tecnologia, para asi poder tener una mejor llegada con nuestros
clientes. Teniendo como objetivo poder llegar a los objetivos establecidos

de acuerdo a la programacion de ventas anuales.
1.2 Antecedentes de estudio

Ordofez etal. (2019) en su estudio denominado “Gestién del talento
humano y la auditoria de los recursos humanos”; obtencion titulo de
Licenciado en Administracion de Empresas de la Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, Managua, cuya finalidad es evaluar la auditoria
en el area de talento humano para la gestion eficaz del recurso humano
en las compafias; ante ello, se trabajo bajo el enfoque cualitativo y con
una muestra de 5 trabajadores aplicandoles un cuestionario. Como
principal resultado se ha obtenido que la auditoria realiza en el recurso
humano esté relacionada con todas las funciones que se desarrollan,
consecuentemente ligado a situaciones administrativas que surgen dentro
de las empresas, relacionadas con los diversos subsistemas que

constituyen el sistema de la gestion del talento humano.

Briones (2018), tesis titulada “Auditoria de gestion en el area del talento
humano de Intricalmed S.A”, obtencion titulo de contador publico
autorizado, en la Universidad de Guayaquil, cuyo propdésito fue determinar
el control interno del departamento de talento humano, el cual, como
metodologia se utilizé el enfoque descriptivo. Se concluyé que en la
empresa no se tienen politicas de control para los procesos ni mucho
menos valoraciones contingentes de riesgos por amenazas, ademas, el
70% de los trabajadores presentan un nivel bajo en relacién al

conocimiento de los trabajadores sobre la vision, valores y la mision,
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vision institucional.

Alnadi (2019) en su estudio denominado “Auditoria estratégica de la
gestién de recursos humanos y su resultado sobre la eficiencia de los
empleados en Jordania”, para optar el titulo de administrador; este estudio
tuvo como propaosito es reconocer el impacto de la auditoria estratégica
en la gestion de recursos humanos en la eficiencia de los empleados del
Departamento de Aduanas de Jordania. Para lograrlo, los investigadores
utilizaron un cuestionario que consta de (30) parrafos distribuidos en cinco
dimensiones. La comunidad de estudio estd formada por todos los
empleados del departamento en los niveles superior, medio e inferior
siendo un total de 500 empleados. El estudio concluyé que existe un
impacto estadisticamente significativo en las dimensiones de la auditoria
estratégica de la gestion de recursos humanos en general (auditoria de

personal y auditoria de politicas).

Gonzales (2017), dentro de la tesis titulada “Auditoria del recurso humano
y su resultado en el rendimiento laboral en la Universidad Estatal
Amazonica del canton Pastaza, enero a diciembre del 2017”; obtencion
titulo de maestro en Ingeniera de Contabilidad, de la Universidad
Regional Autbnoma de los Andes; cuya finalidad era establecer el grado
de eficacia, economia y eficiencia donde se efectian los procesos de
control; el cual, como metodologia se utilizé el enfoque cuantitativo,
trabajando con una muestra de 30 colaboradores. Por ello, como principal
resultado se tiene que no se ha tenido previsto elementos para la
actualizacion de los procesos, pese a ello, con la ejecucion de la auditoria
de gestion, se pretende establecer el desempefio de las funciones dentro
de la empresa y sobre todo el apropiado desarrollo del proceso del

personal.

Mendoza (2018) en su tesis titulada “Auditoria de gestion al departamento
de Talento Humano del GAD Municipal La Joya de los Sachas, Provincia
de Orellana, Periodo, 20177, obtencion titulo de licenciado en
administracion de empresas, en la Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo; presenta como objetivo determinar la eficacia y la economia

gue trae consigo la auditoria en el area antes mencionada. Ante ello, como
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parte de la metodologia se utilizo las entrevistas y las encuestas. Como
principal resultado se tiene que en el departamento de talento humano no
existe un codigo de ética ni indicadores de gestion, existe una inapropiada
contratacion y seleccion y de personal, inadecuada supervision en el
cumplimiento de las tareas establecidas, inadecuada evaluacién del
rendimiento laboral, ademas, no se realiza la valoracion del riesgo y sobre
el organismo publico no cuenta con el manual de procedimientos

relacionado al sistema de comunicacién e informacion.

Inga y Medina (2018) en su tesis realizada en Ecuador, lleva por titulo
“Auditoria de gestiéon al Hospital San Juan de Dios de la Ciudad de
Cuenca, Ano 2016”; para optar titulo de contador publico, en la
Universidad de Cuenca, presenta como finalidad analizar si sus diversos
procesos y areas estdn manejando los recursos con eficacia y eficiencia
para conseguir sus objetivos y metas; ademas, se trabajé con un enfoque
cualitativo y como instrumento se utilizé una entrevista. Como principal
resultado se tiene que los trabajadores no conocen de los procesos que
se realizan, también existe una falta de conocimiento en las normativas

generales de las instituciones.

A nivel nacional, Rosas (2019) en su estudio denominado “La auditoria de
gestién y su ocurrencia en la administracion del recurso humano en la
compafia Green Fruits Perd S.A.C. — olmos, 2019”, obtener titulo de
contadora publica, en la Universidad Privada del Norte, presenté como
objetivo medir el grado de ocurrencia de la auditoria de gestion en la
administracion del talento humano en la empresa antes mencionada; para
llevar a cabo este estudio, se trabajé bajo el enfoque no experimental-
correlacional, por el cual se trabajo con 86 trabajadores a quienes se le
aplicé una encuesta. Por ello, como principal resultado se tiene que
ambas variables se relacién ya que tiene un alto grado de significancia.
Sumado a ello, el estudio también indic6 que el nivel que predominé en la
auditoria de gestion y administracion de los recursos fue el regular siendo

del 50% y 72% respectivamente.
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Palomino (2019) en su tesis realizada en Cerro de Pasco, lleva por titulo
“Auditoria de gestion y su resultado en el talento humano de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2018”, obtencion de
grado de maestro en ciencias de la administracion, de la Universidad
Nacional Daniel Alcides Carridn, su fin era sefialar que la ejecucion de la
auditoria de gestion personifica una herramienta de control generando un
mayor beneficio para toda la organizacion; por lo tanto, como parte de la
metodologia se trabajé bajo el enfoque cuantitativo y correlacional y se
utilizé un cuestionario para ambas variables. Como principal resultado se
tiene que existe una apropiada eficacia de la auditoria de gestion, debido

a que presenta un adecuado proceso técnico.

Mestas (2018) en su estudio “Control interno y su incidencia en la gestion
del recurso humano en la empresa “Selecon global S.A.C.”- Lima, 20177,
obtener titulo de contador publico, en la Universidad Catdlica Los Angeles
de Chimbote; la finalidad fue medir dentro del area de recursos humanos
el grado de correlacién del control interno. Por ello, el estudio fue
descriptivo, trayendo como principal resultado que ambas variables
estaban significativamente vinculadas, ya que mediante los
procedimientos del MOF y RIT y a través de las politicas empresariales
promueven la eficacia, el cual, garantiza la seguridad en las gestiones
administrativas de la organizacion. Asimismo, se recalcé que a traves del
control interno se conoce la situacion real de la institucion, revelando las

debilidades pertinentemente permitiendo una mejor toma de decisiones.

Romero (2019) su estudio denominado “La auditoria del recurso humano
y la mejora en la productividad en municipios del Perd, propuesta y
andlisis de actualidad”, obtener Grado Académico de Doctora en
contabilidad, en la Universidad Federico Villareal; el cual, como objetivo
se tiene calcular el nivel de relacion entre la mejora de la productividad y
la auditoria del recurso humano; asimismo, para efectuar este estudio se
trabajo con el enfoque correlacional y descriptivo y la muestra lo
conformaron 278 profesionales de distintos municipios del pais. Como
principal resultado se tiene que un 80% de los sujetos informados indican

gue auditoria en recursos humanos mejoran la productividad de las
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organizaciones.

A nivel local, Flores y Villalobos (2020) “Planeamiento de una auditoria
administrativa en la gestion del recurso humano en el Hotel Costa Norte
SRL en el periodo 2018”, obtencion titulo de contadora publica, en la
Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo, tiene como objetivo Por ello, este
estudio concluyo que en la empresa no se realizan controles relacionados
al rendimiento, asimismo, el talento humano no se desempeiia de forma
adecuada en sus funciones asignadas; por lo tanto, dentro del area de
recursos humanos se presentan insuficiencias, repercutiendo en la
consecucion de los objetivos; dicho esto, se ha concluido que la empresa
tiene que evaluar en un futuro la aplicacion de lo propuesto y con ello
tomar las medidas apropiadas donde se busque mejorar la gestion y sus
metas proyectadas.

Icanapé y Neyra (2017) en su estudio denominado“ Auditoria
administrativa como herramienta de control para la medicion de los
procedimientos de seleccion de personal del Centro de Tributario”;
obtener titulo de contador publico, en la Universidad Sefior de Sipan; cuyo
fin fue plantear una auditoria administrativa como herramienta de control
para medir los procesos de seleccion de personal; por ello, el estudio fue
de enfoque descriptivo y la muestra lo conformo 32 trabajadores a quienes
se les administré un cuestionario. Como principal resultado se tiene que
la auditoria administrativa, posee un nivel bajo, asimismo, presentan las
siguientes brechas: reclutamiento externo e interno tienen niveles bajos,
las pruebas de seleccion y las entrevistas, las capacitaciones y el periodo

de induccién también refieren estar en un nivel bajo.
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1.3Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Auditoria

Auditoria de Gestion de Recursos Humanos, se le atribuye como un

mecanismo esencial para dicho fin. (Angulo, 2008)

Por ende, esta conceptualizacién, se ha generado a raiz del mundo
econdémico, el cual radica en un procedimiento de evaluacion e
investigacion independiente, relacionado a la informacion del recurso

humano de la empresa.

Ademas, una auditoria de gestiébn de recursos humanos, se refiere al
efecto de ciertos procesos de cambios bajo la filosofia del control en el
Sistema de Gestidon del Talento Humano, el cual evalia y mide, desde las

perspectivas de eficacia, eficiencia y efectividad. (Angulo, 2008)

Por otro lado, existen ciertos autores como es el caso de Chiavenato
(1993), Harper y Linch (1992) y Werther y Davis (1991) quienes han
afirmado que las auditorias de gestion en el talento humano, se aprecia
como una via eficiente para alcanzar un feedback, el cual, conduzca a un

apropiado funcionamiento de la organizacion.

Paralelamente a lo antes mencionado, Harper y Linch (1992) han
manifestado que las auditorias de gestion en el recurso humano, simboliza
una evaluacion de sus funcionamiento actual, un sistema de desarrollo y/o
gestién del talento humano y sobre todo un andlisis de las politicas de la
las empresas; con el Unico propésito de fomentar opiniones relacionadas
a que si las actividades realizadas, bajo materia de recursos humanos y
dentro de un lapso determinado de tiempo, evidencian las inversiones y
gastos ejecutados; del mismo modo, busca seguir las medidas y acciones
para la mejora en la rentabilidad y sobre todo en la gestion (Angulo, 2008).

Bajo esa misma perspectiva, Werther y Davis indican que las
evaluaciones contindas en las actividades de los recursos humanos, las
investigaciones con miras al reconocimiento de los mejores procesos,
obtienen una gran importancia afio tras afio, y esto se debe, por las

siguientes razones:
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1. El trabajo de los recursos humanos, posee un alto grado de importancia
debido a las contingencias legales que debe tener en cuenta las
empresas; dicho esto, un error tiende a conllevar a dilatados tramites

y costosos ajustes ante la justicia.

2. Los costos producidos de las tareas son muy significativas; ya que, los
servicios y las compensaciones al talento humano, fusionado los
salarios y sueldos, forman un importante porcentaje de los gastos

anuales usualmente en diferentes organizaciones.

3. Las tareas y funciones del recurso humano tienen un grado de

asociacion directo con la calidad y productividad de la empresa.

Pasando a otra instancia, Canteras (1995) ha sefialado que la necesidad
de una auditoria, en las empresas, no se realizan de manera precipitada,
debido a que, las organizaciones tienen que ir ajustando sus estrategias
y modificando sus estructuras, con el objetivo de adaptarse
continuamente y de manera apropiada, por ello, la auditoria, como
herramienta evaluativa dentro de las compafiias es de suma importancia.
Ante lo mencionado lineas anteriores, las auditorias de gestion realizadas
en el recurso humano, se le atribuye como un requerimiento interno en las
empresas, con la finalidad de regular y controlar a través de una estrategia
a los trabajadores, por lo que, se tiene que desarrollar en un cierto tiempo
0 en ciertas situaciones especificas, definidas asi:

1. Previo a la toma de decisiones para realizar un negocio con otra
organizaciéon (cooperacion, fusién y/o adquisicion), es importante
evaluar los posibles riesgos y las competencias de su potencial

humano (trabajadores).

2. Cuando un dirigente requiere saber acerca del clima social de la

empresa.

3. Cuando se desea medir el funcionamiento y desarrollo de un

programa en el recurso humano.

4. Cuando se tiene a nuevo jefe en el departamento de recursos

humanos.
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5. Cuando los costos son muy elevados en el recurso humano.

Por su parte, Chiavenato (1993) hace mencion que existe la necesidad de
establecer métricas de referencias, para la definicion de los problemas
gue existen en relacion al recurso humano, dicho esto, estas métricas
pueden ser de calidad, costos, tiempo y cantidad, debido a que con el
desarrollo de estas, permitiendo la evaluacion de los resultados de la
gestion del recurso humano o a ejecucion de ciertos programas

especificos. (Chiavenato, 2004)

De igual manera, Francisco Javier Cantera (1995) plantea su punto de
vista, ya que, hace referencia a un modelo operativo en las auditorias de
gestion de recursos humanos, bajo la conceptualizacion de la
competencia como cierto valor activo de una organizacion, traduciéndose,
en poseer una gestion por competencias o no tenerlas; por ello, es una
vision cuantificables y mas operativa para disponer o no del talento

humano (Canteras, 1995).

Por ende, la auditoria tiene que dar respuesta a la siguiente interrogante:
¢En qué medida la politica de gestion de recursos humanos funciona para
desarrollar, atraer y/o retener el talento humano con las competencias
requeridas por las organizaciones en los contextos actuales y futuros?;
por ello, las auditorias de gestion del recurso humano se trasforma en una

auditoria de competencia, tomandola bajo tres elementos informantes:
Saber: que se refiere a una serie de saberes de gestidn y técnicos.

Saber hacer: referido a una serie de habilidades y destrezas alcanzadas

de las experiencias y los aprendizajes.
Saber estar: Se refiere a una serie de actividades.

Asimismo, Chiavenato (2004) ha sefialado que la auditoria en los recursos
humanos, se ven reflejados diversas metodologias donde indican como
ejecutar la misma; por ello, el proceso basico trazado por todos, es
visualizado como una concordancia con la metodologia general para la
resolucion de los problemas, considerandolo como significativo en el

orden de dicho método.
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Por tal motivo, que se puede instituir una composicion apropiada de
indices cuantitativos y cualitativos presentes en las evaluaciones de las
actividades y politicas de los recursos humanos, que sobrellevan a la
mejora del Sistema general del recurso humano y por ende, al aumento
de la competitividad empresarial. Dicho esto, observando los factores
anteriormente expuestos tienden a relacionarse con los indicadores,
actividades y elementos a evaluar que son: caracterizacion del recurso
humano en la compafiia; analizando la plantilla; nivel de participacion;
analisis del entorno empresarial; andlisis de la estrategia; analisis de la
tecnologia; valoracion de las perspectivas de los trabajadores; analisis de
la cultura empresarial; andlisis de los resultados basados en el recurso
humano; niveles de compromisos; niveles de competencias, nivel de
eficacia de los costos del recurso humano, indicadores econémicos y

satisfaccion laboral.

Evaluacion de las actividades de los flujos del recurso humano:
inventarios del personal; planeamiento del recursos humano, valoracion
del potencial humano; descripcion y analisis de las ocupaciones y/o
cargos; integracion y seleccion; reclutamiento; desarrollo y promocion;

formacion profesional (Canteras, 1995).

Andlisis de los sistemas de trabajo que se utilizan: trabajo en equipo,
contenido de las funciones, autocontrol, flexibilidad de las tareas,

multihabilidad; enriquecimiento de las labores.

Andlisis de los sistemas de trabajo que se manejan en la organizacion:
higiene y seguridad ocupacional; proteccion y servicios; sistemas

salariales.

Por lo expuesto, las auditorias son actividades de la gestién en el recurso
humano que posibilitan los controles en la calidad del Sistema de Gestion
de Recursos Humanos, el cual busca su feedback, indicando en que se
esta fallando y como cambiarlo, a raiz de las consideraciones de una serie
de indicadores importantes que se asocian con las politicas y normativas
de la Gestion de Recursos Humanos; y sus diligencias claves,
interrelacionadas con la filosofia organizacional y la direccién estratégica,

comprendiendo las relaciones del sistema con el contexto;
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constituyéndose como una de las actividades claves de las mas recientes
apariciones, y de gran significancia teniendo en cuenta su dimension

caracterizada anteriormente.

En relacion a las funciones de las auditorias, se constituyen en identificar
las fallas y plantear los posibles cuellos de botella (problemas), sino que
también brinda un alcance acerca de las posibles soluciones y
sugerencias. Por ello, como se puede apreciar existen multiples cambios
dados de una concepcion de control externo, cuya importancia es la
denuncia de los procedimientos inapropiados a la concepcion de las
auditorias, donde lo esencial es reconocer las falencias, pero, con la
perspectiva de plantear las posibles soluciones; por ende, realizar una
auditoria, no es solo buscar el diagnostico de lo que ya sucedio, también

tener en cuenta el presente y encaminar un futuro evolutivo.

Adicionalmente, esta visidn contempla un desarrollo ciclico y dinamico de
la situacion de las empresas y mas que una radiografia, se le puede

atribuir como un video para el monitorio y el seguimiento (Canteras, 1995).

Ante el andlisis descrito, se puede deducir que una mezcla apropiada de
indicadores cualitativos y cuantitativos, admiten la medicion de las
actividades y politicas que sobrelleven a un mejor sistema de Gestion de
Recursos Humanos, por ende, se tiene al aumento de la competitividad
organizacional. (Canteras, 1995).

En la medicién de todos los componentes, estos juegan un rol muy
esencial, debido a que, las diversas maneras de obtener la informacion
acerca de la informacion relacionado al recurso humano. Ademas, es
habitual para la consecucion de estas informaciones, la utilizacién de
encuestas, experimentacion, entrevistas, analisis de indicadores
informacion externa y analisis de registros y calculos; con la finalidad de
identificar aquello que afecta la gestion del recurso humano en la
empresa; y también todo aquello que beneficie su desarrollo tanto las
fuerzas externas e internas; el cual, permite que se pueda disefiar, de
manera objetiva las estrategias de gestion del recurso humano, a raiz de

las definiciones de las politicas de las organizaciones.
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Finalmente, se constituyen los lineamientos de accion a corto, mediano y
largo plazo, donde se conlleve a la omision de los problemas detectados

y el desarrollo del talento humano de la empresa.

Asi, es posible obtener aun mas beneficios al desarrollar una auditoria de
gestion de recursos humanos, incluyendo el reconocimiento de la
contribucién del personal de la empresa; mejorar su imagen profesional y
alentar al personal a asumir una mayor responsabilidad y lograr un alto
nivel de profesionalismo; los costos de recursos humanos se estan
reduciendo a través de practicas mejoradas y la sociedad esta
presionando para que se realicen los cambios necesarios (Canteras,
1995).

1.3.2 Modelo de Auditoria de Gestion

Basado en el aporte tedrico de Sevillano (2011, p. 127), quien nos habla
acerca del modelo de auditoria de gestion: El cual, menciona que es una
serie de practicas y politicas necesarias que buscan dirigir los principales
aspectos asociados con los trabajadores, incluyendo el reclutamiento,
recompensas, capacitacion, seleccion, remuneraciones, recompensas,
calidad de vida laboral y evaluacién de desempefio. (Chiavenato 2005).
Por ello, este modelo se encuentra dividido en 5 fases que se muestran

en el siguiente cuadro:
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Figura 1. Modelo de Auditoria de Gestion

Modelo de Auditoria de Gestidn

FASE 1| e—- PROCESO DE INVESTIGACION, ]

REVISION ¥ EVALUACION
! |
INVESTIGACION ENTORNO I
| . I
COMPETENCIA BASICA J ' TENDENCIAS J
L BFCTOR . L MUMDIALES SECTOR
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|
FASE 4 _J /
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Fuente: (Sevillano, 2011, p. 127)
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Dimensiones de la variable de Plan de Auditoria

Fase 1: Proceso de investigacion, revision y evaluacion

Segun Sevillano (2011, p. 128) manifiesta, que esta primera fase de
examen o exploracion preliminar, el auditor tiene que familiarizarse con la
empresa, con el proposito de tener una nocién o un conocimiento base
del objeto, sus principales atributos y el medio externo donde se
desarrolla, por ello, se tiene que realizar una investigacion previa del area

a auditar y su respectivo significado dentro de la empresa.

Por ello, para alcanzar ello, se tiene que desarrollar un estudio
relacionado al medio en el que se desenvuelve, donde le admita
identificar la ubicacion y en contexto donde este se desarrolla; es asi, que
una vez que se ejecuta la exploracion y el auditor llega a familiarice con
la empresa, este ya tendra las condiciones necesarias no solo para la
planificacién de la auditoria, si no que tendra que disefiar un programa
gue refleje las etapas que se deben seguir con el fin de evaluar la gestion

de la organizacion (Sevillano, 2011, p.128).
Fase 2: Planificacion

Para Sevillano (2011, p, 128), ha indicado que esta etapa se comprende
como accion muy dinamica debido a que se definen los factores que
deben ser objeto de comprobacion por las expectativas que se dieron en
las exploraciones donde se determinan las materias primas, areas y
funciones; ademas, se hace una analisis de las reiteraciones de las
causas y los problemas; siendo definidos a través de medios que se van
a utilizar, de igual manera, se plantean los objetivos especificos de la
auditoria.

Por otro lado, en esta etapa se determina la complejidad y la magnitud
del trabajo; es decir los principales alcances de la auditoria, el
presupuesto a ejecutar, el talento humano, los métodos a desarrollar y
sobre este cimiento, disefiar el programa de la auditoria para medir la
gestion (Sevillano, 2011, p.128).
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Fase 3: Ejecucion

Con respecto a esta tercera fase, su importancia radica en obtener
evidencias pertinentes y suficientes acerca de argumentos mas
esenciales en el plan de auditoria; por ende, una de las acciones o tareas
mas significativas de esta etapa es el desarrollo de hallazgos. (Sevillano,
2011, p.128)

Ante ello, se entiende como hallazgos, a la sintesis y recopilacién de la
informacion especifica relacionado a una cierta operacion y/o actividad,
el cual, ha sido evaluada y analizada y considerada de interés para los

funcionarios a cargo de la institucién donde se realizado la auditoria.

Ademas, en esta etapa de ejecucion, el auditor ofrece a los trabajadores
de la institucion, que pueden estar afectados por el informe, la
oportunidad de realizar aclaraciones y comentarios en relaciéon con los
hallazgos encontrados, estos pueden ser de manera escrita u oral, previo

a la presentacion del informe (Sevillano, 2011, p.128).
Fase 4: Informe de resultados

Sevillano (2011, p. 128) ha afirmado que el nivel de comunicacion de los
hallazgos encontrados se compone como el producto final del trabajo
realizado por el auditor, presentando sus recomendaciones,
observaciones y conclusiones Yy el dictamen correspondiente; dichos
informes de auditoria deben presentar las expresiones de juicios basados
en las evidencias encontradas. Por ello, el informe de una auditoria, se
compone como oportunidades para captar la atencién de ciertos niveles
de la organizacién que ha pasado por la auditoria, asi como para exponer
las ventajas que este tipo de examen brinda (Sevillano, 2011, p.128).

Por tal motivo, el informe de auditoria presenta dos funciones principales:

Anuncia los resultados obtenidos y organiza a la empresa con la finalidad
de adoptar ciertas actividades, en relacion a ciertas dificultades que
pueden afectar de manera negativa sus operaciones y actividades
(Sevillano, 2011, p.128).
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Fase 5: Plan de mejoramiento y seguimiento

El Plan de Mejoramiento Institucional acopiara el analisis generado y las
sugerencias planteadas en el desarrollo de la auditoria; ademas, se tiene
que realizar un determinado periodo, el cual, tiene que estar direccionado
con los objetivos institucionales, recursos disponibles, visidon y mision;
donde su contenido contempla el resultado y las observaciones de las
variaciones mostradas entre los objetivos esperados y los resultados
alcanzados; asi como la definicibn de su alcance, objetivo, metas,
asignacion de responsables, tiempo de ejecucion, recursos requeridos y
las acciones de monitoreo que sean necesarias para el adecuado

cumplimiento (Sevillano, 2011, p.128).
1.3.3 Gestion del Talento Humano

1.3.3.1. Definiciones

Segun Chiavenato (2015) afirma:

Es un area muy ligada a la percepcion de las empresas, es situacional y
contingente, debido a que muchos factores lo afectan como es la cultura
organizacional, la estructura, los atributos del contexto ambiental, las
tecnologias utilizadas, los procedimientos internos, el negocio de la
organizacion, entre otros factores (p. 5).

1.3.3.2. Talento Humano con Capital Intangible

En una investigacion realizada por Moreno (2012) manifiesta que El
talento humano se incluye como capital intangible que da valor a las

instituciones.
Moreno y Godoy (2012) manifiestan:

Que ante los diversos aportes, de ciertos economistas que han pretendido
conceder la denominacion de capital al talento humano, asegurar el
proceso de creacién de valor, ya que de esta manera atrae la atencion de
los directivos de diferentes instituciones; Asimismo, muchos autores
consideran al talento humano como una gran riqueza intangible a un
costo incalculable, que ni los psicologos manejando los test mas

avanzados podrian establecer con exactitud: ¢ Cual es capital intangible
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de un trabajador? (p. 61).

Por tal motivo, los autores presentan una postura como es el sustento de
Bernardez (2008:193) al indicar que “... la gran parte de los aportes
econdémicos y legales especializados, denominan capital intangible a la
mezcla de otros bienes y activos que componen tres tipos de capital:
capital social, humano e intelectual”’, por ende, se relacién con el Talento
Humano con el Capital Intangible, que segun Bernardez (2008:194) “El
acopio del capital social, intangible y humano se constituye como un
atributo y una causa del desarrollo econémico”. (Citado por Moreno y
Godoy, 2012, p. 62)

Lo expuesto anteriormente, en consonancia con la realidad percibida y
experimentada de hoy, dominada por los avances en el conocimiento de
los sistemas de comunicacion electronica (moévil, internet, teléfono,
Skype, etc.), que exigen que los trabajadores los desarrollen y fortalezcan
como parte de su propiedad intelectual, simbolizando asi el capital
intelectual de cada persona en las empresas”. (Moreno y Godoy, 2012, p.
62)

Moreno y Godoy (2012) manifiestan:

Al examinar como fortalecerlo, se pueden destacar dos aspectos
principales, el primero es la capacitacion de los trabajadores y su deseo
de desarrollarse para ser mas competitivos; y el segundo se basa en la
voluntad de la institucién de planificar y planificar el desarrollo profesional
del talento humano con el fin de alcanzar las metas y objetivos trazados
por la organizacion. Por ende, para dichos aspectos, la empresa tiene que
invertir en capital financiero, con la finalidad de que los trabajadores
respondan a las exigencias del trabajo, que en este caso se pueden
considerar al capital intangible o talento humano, fortalecido por tres

componentes (capital social, humano e intelectual). Ver Figura 2. (p. 63)

Moreno y Godoy (2012) determinan que el capital Intelectual es visto
como: ... conocimiento util, entendido como lo contrario de la simple
recopilacion de datos, porgue es un conocimiento estructural que sirve

para un proposito especifico; asimismo, son conocimientos valiosos, pues
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a raiz de ello, la organizacién tiene la capacidad de generar valor y

alcanzar metas superiores. (p. 62)

Figura 2. Talento Humano o Capital Intangible

Talento Humano o Capital Intangible

TALENTO HUMANO
(o]

CAPITAL INTANGIBLE

2
2 Experiencia. g Negoaos
Propiedadintelectual. P Salud. Productividad
Valor intelectual. Salarios. Emprendedor
Creatividad. Vivienda R valores éticos
= Aprendizaje Caidad del trabajo
2 Educacién

Elaborado por los Doctores: Moreno Fidel y Godoy Elsy (2011)

Fuente: Moreno y Godoy (2011)

Por su parte Mathis y Jackson (2008) en el capital intelectual se le atribuye
a la inteligencia o el pensamiento, creatividad, toma de decisiones y
conocimientos que contribuyen a un mayor beneficio de la empresa. Por
ejemplo, una empresa con un alto capital intelectual tienden a tener
empleados y técnicos que tiene la capacidad de formar nuevos

dispositivos ”. (Citado por Moreno y Godoy, 2012, p. 63)
Moreno y Godoy (2012) indican:

Todo el conocimiento que los empleados adquieren a lo largo del tiempo
en la empresa se transforma para la institucién con un costo adicional, y
si bien es intangible, parece ser un aspecto tangible de la calidad de los
productos y sus servicios. que se incluyen de acuerdo a sus deseos.
resultado. Por lo tanto, si una empresa no invierte su talento humano, no

puede esperar absolutamente servicios o productos de calidad; por lo
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tanto, no debe considerarse un gasto sino una inversion, donde muchas
veces en las instituciones ya sea publicas como privadas no son
consideradas como tal, justificando que si se invierte en una mejor

capacitacién, luego exigiran una mayor remuneraciéon. (p. 63)

Por tal, en América Latina, las respuestas de exitosos talentos humanos
es desarrollar capacitaciones, costeando de manera propia sus estudios
de Especialidad, Maestria o Doctorado (sin que sea requeridos por las
empresas), con el objetivo de obtener mejores sueldos, tener mayores
oportunidades laborales ya sea en el pais o0 en el extranjero. (Moreno y
Godoy, 2012, p. 63)

1.3.3.3. Dimensiones de la Gestion del Talento Humano

Rodriguez (2009:1) manifiesta que, la gestion del talento humano se
brinda como un enfoque de gestion estratégica, que tiene como objetivo
"lograr la maxima creacién de valor para las organizaciones" a través de
una serie de actividades conjuntas enfocadas en el nivel de habilidades,
competencias y conocimientos necesarios para "desarrollar" resultados.
ser mas calificados en el contexto futuro y actual. Lograr un enfoque de
gestion del talento humano, Rodriguez (Ob.cit), teniendo en cuenta: La

dimensién Interna y Externa.

Dimensién Interna

Rodriguez (2009) indica que:

Esta dimensién abarca todo lo relacionado con la composicion del
personal, a saber: motivacion, actitud, habilidades y conocimientos; lo que
los acusa como indicadores que expresan cOmo se gestionan los recursos

humanos en toda empresa.

1.- Conocimientos: Se incluye como un recurso, que es el que tiene un
gran potencial, permitiéndote cambiar el mundo, a través de diversos
avances en las nuevas tecnologias de la informacion; Como tal, Galicia
(2010) sugiere que puede ser ampliamente utilizado como un componente
importante para los economistas de la informacién, el uso de mecanismos

para sus medios de produccién.
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En cuanto, al sustento de Quintana (2006), el conocimiento se compone
de una serie de valores, informacion, puntos de vista y experiencias que
crean una estructura mental en las personas para absorber y explorar

nuevas ideas, conocimientos y experiencias.

Por ello, las empresas en la gestion del talento humano deben considerar
la importancia de una buena gestion del conocimiento de los empleados,
lo que significa que deben ser sustituidas por un aporte a un mayor
conocimiento de los nuevos empleados; por lo tanto, se trata de
proporcionar informacién a los nuevos empleados, vinculando los
métodos organizacionales, la cultura y las tecnologias de gestion para

lograr el éxito empresarial y de los empleados.

2.- Habilidades: segun los autores Robbins y Coulter (2004:40), cuando
se habla de habilidad se le atribuye a la capacidad que posee todo
trabajador para desarrollar las diferentes funciones y tareas de su trabajo”,
por tal, se refiere a una actualizada valoracion de las habilidades del
trabajador. Fundamentalmente, dentro de estas habilidades predominan
dos tipologias: las fisicas y las intelectuales; es asi, que las competencias
gue puedan brindar los trabajadores a la empresa es lo que los hace
formar parte de esta, asi es que el rendimiento laboral prevalece con estas
habilidades, teniendo en cuenta la gestién del recurso humano como un

recurso de suma importancia en la dimensién interna.

Tomando como referencia, que la gestion del recurso humano tiende a
buscar e incrementar las habilidades intelectuales de los trabajadores, se
debe tener en cuenta lo que menciona Acevedo (2010), debido a que
sefiala que estas habilidades se refieren a diversas cualidades de la
mente, donde guardan un grado de asociacion directa con la inteligencia;
sin embargo, siendo parte esencial en el desarrollo profesional, debe ser
mejorada y cultivada, por ello, dentro de ellas se tiene: habilidad para la
expresion, criterio, capacidad para detectar las dificultades, tacto, cultura
general, mentalidad constructiva y el propésito de capacitacion
permanente; el cual se constituye como un indicador de suma relevancia

dentro de las dimensiones del talento humano.
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3.- Motivaciones: se puede mencionar que es un grave problema para las
empresas que buscan soluciones, debido a que, segun Galicia (2010:31)
la conceptualizacién de la motivacidon personal “esta encaminado a los
impulsos que inician, orientan y sostienen la manera de actuar, el
comportamiento del trabajador, que guardan una relacién con los
objetivos y las metas organizacionales”. Bajo esa perspectiva, los
individuos son muy sensibles a los incentivos, por el cual, juegan un rol
esencial en el apropiado rendimiento de las tareas delegadas en un punto
laboral. Por otro lado, para Robbins y Coulter (2004:155), lo define como
los procedimientos que se deben tener en cuenta en relacion a la
direccion, persistencia e intensidad de las personas por alcanzar los

objetivos y metas.

Por lo tanto, las motivaciones se incluyen como parte de los indicadores
clave de la dimensién interna del talento humano, por lo que tienen como
objetivo satisfacer las necesidades de los empleados para que puedan
alcanzar sus metas, mantener la ética de trabajo esperada. y
especialmente, muestra las caracteristicas adecuadas de las funciones

gue realizan.

4.- Actitudes: segun Robbins y Coulter (2004:71) han referido que las
actitudes “que se refieren a los juicios evaluativos desfavorables o
favorables acerca de los objetos, acontecimientos o individuos”.

Diferencidndose de los valores, pero teniendo alguna asociacion.

‘Refieren a los estados mentales de alerta organizados por las
experiencias, el cual ejerce una relacion especifica en las respuestas de
unas personas ante las situaciones, los objetos y otras personas”
(Chiavenato, 2009:224-225).

Por consiguiente, los trabajadores acogen actitudes hacia el trabajo, sus
compaferos, la organizacion, su remuneracion y otros componentes;
destacando la satisfaccion laboral, el alto compromiso con la empresa y
la participacion activa; dicho esto, las actitudes son esenciales, debido a

que intervienen en los comportamientos en el ambiente laboral.
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Dimension Externa

Para Rodriguez (2009), en la dimension externa de la gestion del talento
humano se toma en cuenta a los factores o componentes contexto que
repercuten en la permanencia, la seleccion y el desarrollo de los
trabajadores de la empresa; por ello, contiene el analisis del clima laboral,
condiciones de trabajo, estimulacion y el reconocimiento, perspectivas del

desarrollo profesional e indicadores descritos en las siguientes lineas:

1.- Clima laboral: En relacién al enfoque de Galicia (2010:67), “esta
relacionado a la manera en como estd dirigida y como se valora al
personal de la empresa; ademas, se refiere a la capacidad que poseen
los trabajadores de wuna organizacion al intervenir en ciertos
procedimientos de decision, a los recursos consignados a promover la

conciliacién y la igualdad de la vida laboral y familiar, entre otros”.

Ademas, para Chiavenato (2009:120), sefiala que se refiere al contexto
interno entre los trabajadores de una empresa; es por ello, que el clima
laboral irradia la influencia ambiental en las motivaciones de los
trabajadores, dicho esto, se describen como una de las cualidades del
ambiente empresarial experimentada o percibida por los trabajadores de

una institucion.

Por otro lado, en relacion a lo mencionado del autor, un clima empresarial
es favorable y alto en contextos que facilitan la satisfaccion de los
requerimientos personales y de la moral; al contrario, es desfavorable y
bajo, en ciertas situaciones que producen la frustracibn de estos
requerimientos. Por tanto, el clima organizacional se atribuye por brindar
un enriquecimiento, cooperacion en decisiones asociadas con sus

puestos de trabajo y con las organizaciones.

2.- Perspectiva de desarrollo profesional: Segun Chiavenato (2004:556),
sefala que “es probable que la educacion desarrolle, amplie y mejore a
las personas para su avance empresarial 0o para que sean mas

productivas y eficaces en sus puestos”.
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Dicho esto, se presentan objetivos a mediano plazo, por lo tanto, se busca
suministrar al talento humanos, ciertos conocimientos que transcienden
de lo exigible en los puestos actuales, preparandolo para que se asuman
las tareas mas complejas, es asi, que las organizaciones especializadas
en desarrollo del talento humano, encargadas de compatrtirlo. Por ende,
es trascendental que el talento humano tiene que sentir que dentro de la
institucion existen condiciones que les permitiran prosperar, que las
oportunidades que se presenten estan a su alcance y que solo requieren

dedicacion y esfuerzo.

3.- Condiciones de trabajo: bajo el contexto de Galicia (2010: 31), sefiala
gue “es aumentar la motivacion laboral, porque apoya factores higiénicos,
ligados al ambiente de trabajo, por los cuales los trabajadores pueden
satisfacer sus deseos y necesidades en un orden superior y que evitan la

insatisfaccion con el trabajo”.

Las condiciones de trabajo simbolizan una serie de componentes
interrelacionados que intervienen para garantizar la gestion de la
seguridad y la salud en el trabajo. Incluye planificacién, organizacion,
politica, implementacion, desempefio y evaluacion para la mejora (Donelly

e lvancevich, 2006).

“El talento humano se conciernen en su contexto laboral por comodidad
propia como para facilitar el desarrollo de un excelente trabajo”. Es decir,
todos los trabajadores prefieren trabajar bajo entorno no peligrosos, ni
incdmodos, prefieren laboral en contextos bajo infraestructuras modernas,
limpias, con equipos y equipos apropiados, es decir retne las condiciones
laborales adecuadas (Robbins y Coulter, 2004:85).

4.- Reconocimiento: bajo el aporte de Chiavenato (2009:30), ha sefialado
que “los trabajadores siempre desean que se les recompensen y se les
reconozca por su rendimiento”. Donde sirva, como refuerzo positivo, para
perfeccionar su desempefio y estar satisfechos con lo que estan haciendo;
por lo tanto, la gestion del empleo se preocupa por brindar salarios,

incentivos y beneficios que reflejen el reconocimiento del buen trabajo.
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Bajo la perspectiva, de Robbins y Coulter (2004:85), ha sefialado que, “el
talento humano prefieren trabajar en un entorno donde se les brinden la
oportunidad de emplear sus capacidades y destrezas, les ofrezcan
funciones diversas, feedback y libertad acerca de su desempefo”; y esto

se debe a que dichos atributos le dan un estimulo intelectual a las labores.

Segun los autores, el reconocimiento que las empresas ofrecen a sus
empleados genera situaciones motivadoras adecuadas en las que los
empleados pueden estar motivados para alcanzar un alto nivel de
desempenio, es decir, en la medida en que las recompensas sean justas
y acordes con el desempefio. Los individuos es probable que sea

satisfactoria.

Figura 3

Dimensiones del Talento Humano
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Fuente: Matheus (2015)
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Normativa: Por otro lado, en cuanto al marco normativo de este estudio,
el régimen de contrataciones de la empresa GMO, se rige por el D.L.728,
denominado ley de productividad y competitividad laboral, el cual, resulta
de suma importancia para promover la formacién y la capacitacion laboral
de los colaboradores como un mecanismo de mejoramiento de sus
ingresos y la productividad del trabajo; de igual manera favorece la
transferencia de los trabajadores ocupadas en tareas rurales y urbanas
de bajos ingresos e inadecuada productividad hacia otras tareas de

mayor productividad.
Estado del Arte:

Plan de Auditoria: se refiere a un informe ejecutado y formulado por el
equipo de trabajo de la Oficina de Control Interno, cuyo propdsito se basa
en establecer y planificar las metas a efectuar anualmente para medir la
eficacia de los procedimientos del gobierno, operacion y control

(Ministerio Justicia Colombia, 2021).

Los planes de auditoria deben considerarse los riesgos de las acciones
de las auditorias en los procedimientos del auditado el cual pueden
originar el equipo auditor, por ello, en relacion a la realizacion de la
auditoria, proporciona la base para el acuerdo entre el cliente de la
auditoria, el equipo auditor y el auditado, en lo relativo a la realizacién de
la auditoria. Dichos planes deben proporcionar las programaciones en el
tiempo y las coordinaciones eficientes de las funciones de auditoria con

la finalidad de conseguir las metas (TCM, 2021).

Shaban (2021) en su estudio realizado en Arabia Saudita, sefala que la
auditoria de recursos humanos, proporciona retroalimentacion sobre las
funciones de recursos humanos a los gerentes operativos y especialistas
en recursos humanos; en resumen, la auditoria es una verificacion de
control de calidad general de las actividades de recursos humanos en una
division o empresa y una evaluacion de cdmo estas actividades apoyan la
estrategia de la organizacion; por ello trabajo con un enfoque cualitativo;
el cual concluy6 que la auditoria se puede utilizar como una medida para

evaluar las actividades del personal, el clima y el cumplimiento de las
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politicas de una organizacion.

Gestion Del Talento Humano: involucra que el talento humano tienen
gue incorporarse y reorganizarse para los panes de accion y los
protocolos donde se les permita una mejor gestion a los trabajadores via
remota, ademas, de asegurar el bienestar mental y fisico de sus equipos
de trabajo y promover una cultura organizacional nueva en las

organizaciones (Ordofiez, 2021).
Salud Ocupacional

Bajo esa misma perspectiva, es de vital importancia mencionar acerca de
la salud ocupacional en cualquier sector empresarial, debido a que la
seguridad y salud en el trabajo (SST) es un campo multidisciplinario que
se ocupa de la seguridad, la salud y el bienestar de las personas en el
trabajo; dicho esto, todos los trabajdores de los distintos sectores
productivos estan expuestos a sufrir trastornos musculoesqueleticos, ya
gue son el resultado de los factores de riesgo en el lugar de trabajo y son
bien conocidos por términos como trastornos por trauma acumulativo y

lesiones por esfuerzo repetitivo (Habibi y Soury, 2015)

De igual manera, Rempel et al. (2006) refiere que las personas que pasan
gran parte de su tiempo trabajando en la computadora o cualquier tipo de
ocupacion, estos sintomas son problemas comunes. El uso excesivo de
la computadora da como resultado un aumento del dolor, picazén y
entumecimiento en los hombros, el codo, la mufieca y la mano. En los
altimos afos, el uso de computadoras se ha vuelto necesario en los
trabajos y hay muy pocas ocupaciones que no requieran la uso de
computadoras. Los informes y articulos cientificos publicados muestran
gue la incidencia de trastornos musculoesqueléticos entre los usuarios de
computadoras es mucho mayor que en otras ocupaciones.. Aunque existe
un gran interés en mejorar las condiciones del lugar de trabajo, hay muy
pocos ensayos de campo longitudinales que se centren en las
intervenciones ergonémicas para la salud individual del personal y la
productividad individual. (Gerr et al., 2014).
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Estudio Econdmico

Por otro lado, con respecto al estudio economico del estudio, se puede
hacer referencia a la teoria del costo de transaccion que en general,
siendo el de mayor uso dentro de las organizaciones empresariales. Los
economistas han clasificado las transacciones dentro de las
organizaciones como aquellas que apoyan la coordinacion entre
compradores y vendedores, es decir, transacciones de mercado, y
aguellas que apoyan la coordinacién dentro de la empresa. Ademas,
Williamson (citado por Wigand, 2003) sefiala que la eleccion de la
transaccion depende de una serie de factores, incluida la especificidad de
los activos, los intereses de las partes en la transaccion y la ambigiedad
e incertidumbre en la descripcion de la transaccion. Las transacciones
pueden desglosarse en costos de produccion y de coordinacion.
Definicion de términos:

Plan de auditoria:

Objetiva, estd basado en situaciones reales, sustentables y con ciertas
evidencias; interviniendo en su desarrollo bajo una actitud mental

imparcial e independiente (Landing, 2021).

Sistematica, debido a que se tiende a desarrollar tras un conjunto de
etapas y pasos, que se realizan de manera ordenada hasta conseguir el
objetivo final (Landing, 2021).

Profesional y la transparente, procedimiento desarrollado por un auditor,
el cual, es una persona, que deben poder comunicar lo que ha encontrado

el control sin evaluar la libertad y el valor (Landing, 2021).

Planeacion: Es esencial para el disefio de un programa de auditoria, se
componen como la etapa de planeacion, lo que quiere decir el 60% del
proceso, por ello, se necesita de esta accién sea tomada por un alto valor
(Landing, 2021).

Ejecucion: Es el desarrollo de las auditorias, debido a que es aqui donde
conllevas las acciones todo lo definido en las fases anteriores (Landing,
2021).
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Gestion del Talento Humano

Actividades de un proceso: se refieren a ciertos pasos y operaciones
secuenciales, entrelazados entre si, que desarrollan el talento humano
dentro de un procedimiento para originar un servicio o bien (Universidad
de costa Rica, 2021).

Administracién de recursos humanos: se refiere a un sistema el cual
permite aplicar las potencialidades del personal, con la finalidad de que
obtengan la maxima satisfaccién en sus puesto laborales y sobre todo
conseguir los fines trazados por la administracion de manera eficaz y

eficiente (Universidad de costa Rica, 2021).

Administrar: se refiere al desarrollo de los actos a través de los cuales
esta orientado al optimo uso de los recursos financieros, humanos,
materiales y técnicos de las organizaciones, para cumplir las metas

organizacionales (Universidad de costa Rica, 2021).

Ambito de accion: se refiere al marco general en que se desenvuelve uno
o0 varios procedimientos de trabajo donde se determinan y establecen los
espacios, tiempos, trabajadores, insumos y los resultados. (Universidad
de costa Rica, 2021).

Amplitud de la gestion: se refiere a la habilidad o la capacidad
administrativa de armonizar e integrar los recursos necesarios para

alcanzar las metas de su gestion (Universidad de costa Rica, 2021).
1.4Formulacion del Problema

¢De qué manera un Plan de auditoria mejora la Gestién del Talento

Humano de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC?
1.5Justificacion e importancia del estudio

Cientifica: Propone un Plan de Auditoriay la Gestién del Talento humano,
representando de manera cientifica un aporte importante, de esta forma
se estara consiguiendo generar debate académico y cavilacion acerca del
conocimiento existente, y al mismo tiempo contribuyendo en la mejorade
la gestion de la produccién laboral de la empresa GMO Suministros
Peruanos SAC.
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Tecnolbgica: Se justifica la investigacion porque permite efectuar la
elaboracion y el disefio de técnicas, instrumentos y equipos para
conseguir en los trabajadores de la empresa GMO Suministros Peruanos
SAC un mayor desempefio; con la finalidad de conseguir resultados
mejores con su trabajo, ya que de dicha manera se eleva la calidad de la
Gestion del Talento Humano, incentivando un clima de satisfaccion y

fidelizacion para la empresa.

Relevancia: Es relevante porque mediante los resultados se conseguira
planes para mejorar los factores del presente problema, de tal manera
gue se consiga plantear estrategias de mejora que seran desarrolladas en

beneficio de los trabajadores, clientes y los propietarios.
1.6Hipotesis

La investigacion es tipo propositiva, no correlacional, por ello la hipotesis

Nno es necesaria.
1.70bjetivos

1.7.1 Objetivo General
Proponer un Plan de Auditoria para mejorar la Gestion del Talento

Humano de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC — Chiclayo.
1.7.2 Objetivos especificos

» Diagnosticar el estado actual de la Gestion del Talento Humano en
la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo.

> Identificar los factores influyentes la Gestion del Talento Humano
de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC — Chiclayo.

> Disefar estrategias de auditoria para mejorar la Gestion del
Talento Humano en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC
de Chiclayo.

» Estimar los resultados que generara la implantacién de un Plan de
Auditoria en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de

Chiclayo.
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MATERIAL Y METODO

2.1Tipo y Disefio de Investigacién

Investigacion aplicada: tiene como finalidad usar el conocimiento
existente para el beneficio socioecondémico a largo plazo (Tam, et al, 2018).
En esta oportunidad se propone un Plan de Autoria para mejorar la Gestién
del Talento Humano de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC.

Mixta: Refiere a la exploracion de investigaciones donde combina
enfoques cualitativos y cuantitativos lo que conlleva a un analisis numerico
y cualitades que pueden ser medibles con el fin de desarrollar nuevos
modelos numeéricos, teorias o0 hipotesis (Gestion, 2020). En esta
oportunidad se aplicaron encuestas, entrevistas y se usé el analisis

documental.

Alcance: Propositivo, en esta oportunidad se propone un Plan de Autoria
para mejorar la Gestion del Talento Humano en GMO Suministros
Peruanos SAC.

Disefio de investigacion: No experimental transversal, no se va realizrar
experimentos, solo una propuesta como es el Plan de Auditoria para
mejorar la Gestion del Talento Humano de la empresa GMO Suministros
Peruanos SAC., cuyos datos se recoleccionan en un solo momento o

periodo. A continuacién se presenta el siguiente esquema.

M—O—P
Leyenda:
M: muestra (describir)
O: variable a medir (Gestion del Talento Humano)
P: Propuesta (Plan de auditoria)

2.2 Poblacion, Muestra y Muestreo

Poblaciéon: Para Wigodski sefiala que la poblacion es una serie de objetos,
individuos y medidas que poseen algunos atributos comunes que son

visibles en un momento y un lugar establecido (Wigodski, 2014).

Fueron 14 trabajadores parte de la poblacion y por ser pequefia para poder

hallar la muestra no es nece4sario la aplicacion de alguna férmula, por lo
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gue no hay muestra solo se toma la poblacién en general, el muestreo es

por conveniencia.

2.2Variables, Operacionalizacién.

Plan de auditoria: Se compone como el resultado de los procesos de
cambios en la filosofia del control del Sistema de Gestion de Recursos
Humanos, ya que se mide, bajo diversos puntos de eficacia, efectividad y

eficiencia (Angulo, 2008).

Gestion del Talento Humano: Se compone como un departamento muy
sensible a la mentalidad, el cual, tiene un alto nivel de significancia en las
empresas; el cual, es situacional y contingente; ya que depende de
muchos aspectos, como es la cultura de la empresa, las caracteristicas
del contexto ambiental, cultura de cada organizacion, el negocio de la
organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra

inmensidad de variables esenciales. (Chiavenato I, 2004)
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Tabla 1.

Operacionalizacion de variables

Variables Dimensiones Indicadores Sub indicadores indices Técnicade Instrumentos de
recoleccién de recoleccién de
datos informacion
Proceso de Desempefio Revision Mensual
investigacion, Evaluacién
revision y
evaluacion
Planificacion Magnitud del Auditorias Mensual
trabajo Presupuestos
Programa
Gestion
Ejecucién Recopilacién de Ejecucion Mensual
informacion .
. ; . Instrumento:
Sintesis de Técnica: Encuesta, - . .
. ; ) X P Cuestionario y Guia
Variable informacion entrevista y andlisis PV
i de andlisis
Independiente documental
L . . documental
Informe de Comunicacion de  Conclusiones Bimestral
resultados los resultados Recomendaciones
Conclusiones
Recomendacion
es
Plan de Magnitud de la Mision Anual
mejoramiento y  planificacion Vision
seguimiento Objetivos
Funciones
Recursos
disponibles
Dimension Magnitud de la Preparacion Mensual
interna situacion interna  Experiencia o Instrumento:
. Motivaciones Tecmqa. Encues_te_l, Cuestionario y Guia
Variable . entrevista y andlisis P
Dependiente . . . Ac.t'tUdeS . documental de analisis
Dimension Magnitud de la Clima Laboral Trimestral documental
externa situacién externa  Perfil profesional

Reconocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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2.3Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Técnica: “se refiere a un conjunto de operaciones y reglas establecidas
para la utilizacién de los instrumentos, el cual, se localizan, a nivel de las
etapas o de los hechos el cual permiten la ejecucion del método”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010); la encuesta se empled en la
investigaciéon. En donde se plasma la variable independiente Plan de
auditoria cuyas dimensiones son: Proceso de investigacion, revision y
evaluacion, Planificacion, Ejecucion, Informe de resultados y Plan de
mejoramiento y seguimiento. Y la variable dependiente Gestidn del Talento
Humano la cual contiene las siguientes dimensiones: Dimension interna y
externa. Asimismo, la primera variable contiene 11 preguntas y la segunda

contiene 5 preguntas.

Se utilizd la técnica de la entrevista en el presente trabajo,
administrandosela al Jefe de RR.HH. Para ello se ha elaborado 16
preguntas cerradas en dos partes la primera pertenece a la variable
independiente Pan de auditoria, que contienen 5 dimensiones y 14
preguntas y la segunda pertenece a la variable dependiente Gestion del
Talento Humano, que contiene dos dimensiones y 7 preguntas. Otra
técnica es el analisis documental el cual nos permitira recoger aportes de
diversos autores acerca de las estrategias, tipos formas modelos de
auditoria para el modelo elaborar el modelo que se esta proponiendo. (ver
anexo 2y 3)

Instrumento

“Se enfocan en factores especificos que aseguran un progreso técnico
preciso y, aunque tienen sus propias cualidades, necesitan adaptarse al
proposito de la investigacion”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

“Ademas el investigador utiliza este recursos para registrar los datos acerca

de las variables desarrolladas”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

Se utilizé el cuestionario como instrumento para conseguir la informacion
en el presente estudio, formado por dos variables, la variable independiente

Plan de auditoria cuyas dimensiones son: Proceso de investigacion,
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revision y evaluacion, Planificacion, Ejecucion, Informe de resultados y Plan
de mejoramiento y seguimiento. La segunda variable dependiente: Gestion
del Talento Humano el cual contiene las siguientes dimensiones:
Dimension interna y externa. Asimismo, la primera variable contiene 14

preguntas y la segunda contiene 7 preguntas.
Cuestionario

“Formado por una serie de interrogantes descritas que el autor administra
0 ejecuta a los sujetos informantes del estudio, con la finalidad de conseguir
datos empiricos necesarios para establecer las respuestas o valores de las

variables motivo de investigacion” (Tristan, 2008).

Con un total de 21 preguntas, el cuestionario se divide en dos grupos como
son la variable independiente Plan de Auditoria la cual se compone de las
siguientes variables: Proceso de investigacion, revision y evaluacion,
Planificacion, Ejecucion, Informe de resultados y Plan de mejoramiento y
mejora continua. La variable dependiente Gestion del Talento, formada por
las dimension Externa e Interna. Asimismo, serd aplicado a los

colaboradores en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC.

Otro segundo instrumento es la Ficha de andlisis documental, la cual
permitira recabar datos de diferentes autores para armar nuestra propuesta

como es el plan de auditoria. (ver anexo 4)
Confiabilidad de los instrumentos

Confiabilidad: Se aplic6 el Alfa de Cronbach, para determinar la

confiabilidad de los datos obtenidos a partir de la encuesta.
Validacion de los instrumentos

Validacion: Se validé mediante el juicio de expertos conocedores de los

estandares solicitados.

Experto en Administracion de Empresas
Mgtr. Percy Enrique Valenzuela Cornejo
Experto en Administracion de Empresas

Mgtr. Juan Francisco Ludefia Orbegoso
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Metoddlogo en educacion
Mgtr. Augusto David Seclen Tejeda

2.4Procedimiento de analisis de datos
Se procedera segun los objetivos programados como se explica a

continuacion:

Para el desarrollo del primero objetivo se procese aplicar una encuesta
a los trabajadores con una duracion de 15 minutos. Previo a ello se les
explica la razén de la intervencion y se les brinda los consejos basicos para

que pueda contestar.

Para el segundo objetivo se aplica una entrevista al gerente de la
empresa acerca de los factores influyentes la Gestion del Talento Humano

de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC — Chiclayo.

Para el desarrollo del tercer objetivo se aplica Ficha de analisis
documental, la cual permitira conocer de diferentes autores modelos y

propuestas de estrategia de auditoria para la gestion del talento humano.

Para el cuarto objetivo se utiliza la encuesta para tener una idea de el
impacto que generard la implantacion de una Auditoria para mejorar la
gestion del talento humano en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC
de Chiclayo 2022.

Para poder recolectar los datos se realizé el siguiente procedimiento: Se
pide permiso al Jefe de Recursos Humanos de la empresa y se les entrega
el cuestionario basado, para que lo lea y posteriormente se entrega a los
trabajadores en 16 preguntas el cual tienen un tiempo de 15 minutos para
responder, luego se recoge la encuesta y se procede a su tabulacién
respectiva manejando el software Estadistico SPSS, posteriormente, se
presenta mediante los gréaficos y tablas; formulando apreciaciones de forma

objetiva.
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2.5Aspectos éticos
Medioambiente: este estudio no afecta de alguna manera al medio
ambiente, siendo un estudio, desarrollado de manera administrativa y

documental, el cual, no ha requerido la produccién de agentes organicos.

Confidencialidad: La identidad de los agentes que patrticipan en el estudio
sera cuidada de manera minuciosa y no sera revelada bajo ninguna

circunstancia.

Objetividad: Esta bajo la metodologia del estudio cientifico, el cual,

asegurando asi que la investigacion sea objetiva.

Originalidad: Se utilizé fundamentos tedricos para proponer las estrategias
de Auditoria en este estudio, siendo la autora quien propuso las actividades

a desarrollarse.

Veracidad: trata acerca del sustento de la informacién en la recopilacion a

través de las técnicas y los instrumentos confiables.

Derechos laborales: absoluto respeto a los derechos laborales que tienen

los actores de la empresa.

2.6 Criterios de Rigor Cientifico

Criterio N°01: Se aplica el Alfa de Cronback para la confiabilidad del
instrumento, se considera que valores del alfa superiores a 0,7 o 0,8
(dependiendo de la fuente) son suficientes para garantizar la fiabilidad de
la escala (Cronbach, 1951).

Criterio N°02: Segun Arias, Giraldo y Giraldo (2011) Por tratarse de una

investigacion cualitativa tenemos:

Tabla 2.
Criterios de rigor cientifico

Rigor Grado de influencia de cada una de las
fuentes en sus criterios
Alto Medio Bajo
Credibilidad

Transferibilidad
Intercambiabilidad
Dependabilidad
(seriedad)
Imparcialidad
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Honradez
Confirmabilidad

Fuente: Arias et al (2011)

Criterio N°03: Delphi: Su propdsito es seleccionar el sistema industrial
norteamericano 6ptimo basado en el juicio de expertos y estimar la cantidad
de bombas necesarias para reducir la produccion de municiones en cierta
cantidad. (Linstone y Turoff, 1975). En esta oportunidad los expertos
evaluaran el modelo propuesto de una Auditoria administrativa para
mejorar la Gestion del Talento Humano de la empresa GMO Suministros
Peruanos SAC — Chiclayo 2022
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[ll. RESULTADOS

3.1. Presentacion de resultados

Objetivo N°01: Diagnosticar el estado actual de la Gestion del Talento Humano

en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo 2022

Tabla 3

Proceso de investigacion, revision y evaluacion

Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 8 57%
Logrado 4 29%
Total 14 100%

Figura 4

Proceso de investigacion, revision y evaluacion
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Interpretacion:

Del 100% de encuestados, el 14% respondieron Inicio, 57% respondio

Proceso y 29% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la

mayoria responde afirmativamente en Proceso y logro.
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Tabla 4

Planificaciéon
Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 6 43%
Logrado 6 43%
Total 14 100%
Figura 5
Planificacion
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0%

Inicio Proceso

Interpretacion:

Logrado

Del 100% de encuestados 14% respondieron Inicio, 43% respondié Proceso y

43% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y logro (Fig. 5).
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Tabla 5

Ejecucion
Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 8 57%
Logrado 4 29%
Total 14 100%
Figura 6
Ejecucion
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10%
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Inicio Proceso Logrado

Interpretacién:

Del 100% de encuestados, un 14% respondieron Inicio, 57% respondié Proceso
y 29% respondi6 Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y Logro.
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Tabla 6

Informe de resultados

Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 6 43%
Logrado 6 43%
Total 14 100%

Figura 7

Informe de resultados
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Interpretacién:

Logrado

Del 100% de encuestados, el 14% respondieron Inicio, 43% respondié Proceso

y 43% respondi6é Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y .Logro.
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Tabla 7

Plan de mejoramiento y seguimiento

Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 10 71%
Logrado 2 14%
Total 14 100%

Figura 8

Plan de mejoramiento y seguimiento
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Interpretacion:

Del 100% de encuestados, el 14% respondieron Inicio, 71% respondié Proceso
y 14% respondi6 Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y logro.
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Tabla 8

Dimensién interna

Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 8 57%
Logrado 4 29%
Total 14 100%

Figura 9

Dimensién interna
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Interpretacién:

Proceso

Logrado

Del 100% de encuestados 14% respondieron Inicio, 57% respondié Proceso y

29% respondid Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y logro.
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Tabla 9

Dimensioén externa

Cant. %
Inicio 2 14%
Proceso 8 57%
Logrado 4 29%
Total 14 100%

Figura 10

Dimensidén externa
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Interpretacién:

Del 100% de encuestados, se ha obtenido que el 14% respondieron Inicio, 57%
respondio Proceso y 29% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que

la mayoria responde afirmativamente en Proceso y logro.
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Analisis: Con respecto al estado actual de la Gestion del Talento Humano en
donde se aprecian actividades importantes como, por ejemplo: Proceso de
investigacion, revision y evaluacion; Planificacion; Ejecucion; Informe de
resultados y Plan de mejoramiento y seguimiento, de acuerdo a la informacion
levantada y procesada, todos los procesos estan pasando por un nivel de
PROCESO (un promedio 54.20%) , es decir ninguno ha llegado al nivel de
LOGRADO, eso significa que se debe seguir trabajando para alcanzar el nivel
deseado.

Objetivo N°02: Identificar los factores influyentes la Gestion del Talento

Humano de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC — Chiclayo

Entrevista dirigida al jefe de Recursos Humanos. Para la entrevista se aplico

un nivel de impacto segun el criterio del investigador o tesista.

Tabla 10.

Resultados de la entrevista

Impacto
Preguntas Respuesta Bajo Medio Alto
1 ¢;Cbémo califica el espacio Existen algunos ambientes
fisico donde se trabaja 0 agradables y comodos, sin
labora? embargo, reconozco que hay otras
oficinas o ambientes que aun X
necesitan mejorar en cuanto a
espacio para una mejor comodidad
laboral.
2 ¢Desarrolla sus labores Con respecto al ruido es casi dificil
en un ambiente agradable salvarse ello por la cantidad de
sin problema de ruido, gente, por estar cerca de un centro
calor, contaminacion, etc.? comercial y por las pruebas de X
sonido y tv que se hacen al publico,
el algo que se tiene que lidiar todos
los dias. (elementos externos de la
empresa)
3 ¢Estd de acuerdo que Sihay compafierismo, pero también
existe compafierismo en la hay recelo profesional y todos X
empresa? siempre en algin momento jalan
para sus intereses personales.
4 ;Como califica el trabajo Algunos grupos cumplen con la
en equipo gque metas planteadas o trazadas, otros
desempefian los grupos no logran alcanzar las X
trabajadores? metas, por lo que de opta no
renovarles contrato.
5 ¢Cumplen con la Solo algunos sectores de la
magnitud del trabajo empresa, pero al personal de planta X
actualmente? hay que tenerlo mas en cuenta, esta
un poco descuidado.
6¢ Realiza Los informes se realizan todos los X
permanentemente dias, a los jefes inmediatos.
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informes sobre actividades
y labores que realiza?

7 ¢Considera complejas
las auditorias del talento
humano?

8 ¢ Existe presupuesto para
realizar auditorias  del
talento humano?

9 ¢Se programan las
auditorias durante el afio?

10 ¢ Existen
inconsistencias en la
Gestion del Talento
Humano?

11 ¢Son adecuados los
sistemas de informacion en
la empresa?

12 .Se comunican
adecuadamente la
informacion del personal?

13. ¢ Existe actualmente un
Plan de mejoramiento?

14. ;Se estd cumpliendo
con la cultura
organizacional?

15. ¢ Realiza
capacitaciones
constantemente?

16 ¢Es requisito vital la
experiencia en el contrato
de personal?

17 ¢Estd de acuerdo Ud.
¢Que la empresa inspira

motivacion, buenas
expectativas hacia su
personal?

18 ¢Le interesa otras
cualidades que tenga el
personal a parte de su
oficio o profesién exigid?
19 ¢Realizan o disefian
permanentemente
estrategias para mejorar el
Clima Laboral?

20 ¢Existe un protocolo
para reclutar y seleccionar
al personal?

21 (Existe programa de

incentivos o

Cuando se realiza con seriedad y
profesionalismo si es complejo.

Si existe presupuesto suficiente
para realizarlo

Jamas se hace, sin embargo, es
importante hacerlo

Como en toda empresa, por eso es
importante realizar Auditorias del
Talento Humano, para mejorar esas
inconsistencias.

Silo son, informan lo que se les pide
oportunamente.

Actualmente existen problemas de
comunicacion, debido a que a veces
no se realiza reuniones de trabajo y
se consolida lo que se quiere lograr
en el dia o la semana o el mes.

No contamos con ese plan de
mejoramiento, pero Sse puede
implementar uno.

Actualmente lo ideal es caminar
juntos para lograr la vision misién,
objetivos, pero nos falta aun para
lograrlo, sin embargo, estamos
trabajando en ello.

Actualmente no hay capacitaciones
constantes

Es un requisito indispensable para
contratar al personal

Actualmente la empresa no cuenta
con programas de motivacion al
personal, sin embargo, es algo que
se puede mejorar con prontitud.

Si se contemplan en el peffil
solicitado a momento de reclutar y
seleccionar al personal

Actualmente no existen programas
especializados para mejorar el clima
laboral en la empresa, pero como
dijo es algo que se puede
implementar.

Si hay un protocolo, y viene desde
tiempo atras, ya esta establecido

Si hay remuneraciones segun el
momento como fiestas patrias o
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reconocimientos al navidad.
personal?
Total 7 7 7
7 Porcentaje  33.33% 33.33% 33.33%
Fuente: Datos de la entrevista
Analisis
Se observa que el 33.33% tiene factores influyentes con un impacto ALTO,
entre los cuales se encuentran la realizacion de informes oportunos,
presupuesto para las actividades, tener en cuenta la experiencia laboral y el
perfil para el puesto, asi como programa de remuneraciones segun calendario

del ano.

Otro 33.33% lo tienen factores influyentes con un impacto MEDIO, entre los
cuales destacan ambientes incomodos para trabajar, ruido, no se cumplen las
metas, presion para que hagan las cosas, no se cumple a cabalidad las

auditorias, falta trabajo en equipo para alcanzar las metas de la organizacion.

Un tercer resultado de 33.33% lo tienen lo factores influyentes con un impacto
BAJO como son: falta de compafierismo, recelo profesional, ausencia de
programas de auditoria, problemas de comunicacion, planes de

mejoramiento, motivacién, especializaciones o capacitaciones.

En resumen, computando los impactos BAJO y MEDIO suman 66.66%, ante
un 33. % de factores influyentes con impacto ALTO, lo cual se interpreta como
factores influyentes negativos para la empresa, entendiéndose en ese sentido
buscar mecanismos de solucién o estrategias que permitan fortalecer las

debilidades encontradas.

Objetivo N°03: Disefiar estrategias de auditoria para mejorar la Gestion
del Talento Humano en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de

Chiclayo

Ficha de andlisis documental: Aplicado para conocer fuentes de estrategias

de auditoria para mejorar la Gestion del Talento Humano
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Tabla 11

Tipo de planes de auditoria

Autor Ailo Titulo Estrategia Comentario
herramientas  cmpleadas ¢n ¢l Permite mejorar
desarrollo de la Auditoria en donde  las  capacidades

Plan dc Auditoria s¢ cvaluaron procesos como  del talento
para la evaluacion  reclutamiento, scleccion,  humano
Maryori de los procesos contratacion, capacitacion, chma fortaleciendo las
Tatiana 2021 del arca de Talento  organizacional y politica salanal, debilidades
Palacios Ruiz, Humano dc una documentando los  hallazgos encontradas.
mstitucion encontrados y las recomendaciones
universitaria. de mejora para hacer mis cficiente
la gestion en este departamento
optimizar la gestion humana, la Contribuye  a
.Cémo  hacer productividad, el uso del mcjorar la
una auditoria de tiempoy, por lo tanto, facilitar productividad
Rubén 2001 recursos que se alcancen los siempre tan laboral. al
R humanos paso a anhelados objetivos de cnschar mejores

paso? negocios. Pero para poner usos de los
manos a la obra, hay algunos tiempos
conceptos que debemos aclarar.
evalia el desempefio y el Mejora el
funcionamiento de un desempefio del
departamento de recursos personal
humanos. mediante la

¢Como  hacer Durante este procedimiento se evaluacion

una auditoria de examinan aspectos como exigiéndole

Kenjo 2021 Recursos politicas, procesos, sistemas, que éstos se

Humanos? etc. en las diferentes tareas: preparen,
o Contratacion. eduquen
o Onboarding. capaciten,
o Compensacion. entre otros.
o Evaluacion de desempefio.
Definir los procesos que cubrird  Mcjora la
g la auditoria, como, por ejemplo: capacidad de
AN inons: Ul los programas de recursos RRHH.
auditoria de :
Fasiaaon hmnm que se utilizan, las
Irene 2021 TSI S politicas de RH que se han
paso pa asentado, las evaluaciones
de desempefio y clima laboral o
cualquier ofro proceso que
aplique.
Como principal resultado se Mcjmuhd ;yi
tiene que en el departamento de  capacidades
:::,g,ﬂ o d; talento humano no existe un trabajador  al
e codigo de ética ni indicadores de  cvaluarlas y
partamento de St . i .
Raara gestion, existe una inapropiada recomendar
Haaiog:  dal contratacion y seleccion y de fortalecerlas
~ L personal, inadecuada
Mendoza 2018 GAD Municipal 50 jeion en ol cumplimianto

La Joya de los
Sachas,
Provincia de
Orellana,
Periodo, 20177,

de las tareas asignadas, falta de
evaluacion del desempefio, no
se ha realizado la valoracion del
riesgo y no existe un manual de
procedimientos sobre el sistema
de informacién y comunicacion.

Fuente: elaboracion propia
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Anélisis:

Como se puede apreciar en la tabla 11, se pueden apreciar diversas
estrategias de las cuales todas contribuyen a la propuesta que se ha disefiado
en esta investigacion entre estas estrategias como evaluacion de procesos,
seleccion, contratacion capacitacion clima organizacional y politicas
salariales, planteadas por Palacios (2021). Una segunda estrategia por Rubén
(2021), Estrategias de Optimizacién con respecto a la gestion Humana, muy
importante para mejorar las habilidades de los colaboradores. Otra estrategia
que encontramos es la de Kenjo (202), aplica la estrategia de la evaluacién
del desempefio y funcionamiento por areas o departamentos dentro de la
organizacién, también contribuye porque evalla el trabajo en equipo tan
indispensable en una empresa. Con respecto a Irene (2021) ensefia que la
estrategia de programas para recursos humanos con el propésito de mejorar
el desempefio, el clima organizacional entre otros. Finalmente, el aporte de
Mendoza (2018) quién recomienda la supervision como parte de la estrategia
en un plan de auditoria para RRHH.
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Objetivo N°04: Estimar los resultados que generara la implantacion de
un Plan de Auditoria en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de

Chiclayo
Tabla 12.

Resultados que generara la implantacién de una Auditoria Administrativa

Dimensiones Logrado Impacto
Bajo Medio Alto
Proceso de investigacion, 59% (tabla 3) X
revision y evaluacion
Planificaciéon 43 % (Tabla 4) X
Ejecucién 29 % (Tabla 5) X
Informe de resultados 43% (Tabla 6) X
Plan de mejoramiento y 14% (Tabla 7)
seguimiento X
Dimension interna 29% (tabla 8) X
Dimension externa 29% (tabla 9) X
Cant. 1 3 4
Porcentaje 13% 18% 50%

Fuente: Datos de la encuesta

Analisis: De acuerdo a los resultados de la tabla 12, el impacto sobre los
resultados que generara la implantacion de un Plan de Auditoria en la empresa
GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo seria un promedio de 68% (18%
proceso y 50% logrado), lo que indica que los resultados serian muy positivos
para la empresa, especialmente para mejorar las capacidades del talento

humano en la mencionada empresa.
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3.2 Discusién de resultados

Objetivo N°01: Diagnosticar el estado actual de la Gestién del Talento
Humano en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo 2022
(Cortez, 2018), nos dice: “Las empresas peruanas debe generar una
cultura organizacional que fomente el compromiso y la felicidad de los
empleados. Para ello se debe gestionar el Talento humano en 5 pilares
fundamentales: Planificacion, atraccion, seleccion y desarrollo, retencion,
de esta manera se podra mejorar las capacidades del talento humano. Esto
se contrasta con los resultados de la Tabla 3. Del100% de encuestados
14% respondieron Inicio, 57% respondié Proceso y 29% respondié Logro.
En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde afirmativamente

en Proceso y logro.

En el mismo sentido va el aporte de (Monsalve, 2021).:” las empresas
peruanas deben tener un plan de rotacién y saber cuando y dénde hacerlo
dentro de su empresa, que elemento se puede desarrollar en este puesto
en aquel otro, para ello se debe contar con una excelente planificacién”,
esto se contrasta con los resultados de la Tabla 4. Dell00% de
encuestados 14% respondieron Inicio, 43 % respondié Proceso y 43%
respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y logro.

Carranza (2020) afirma que “La auditoria operativa contribuye a mejorar los
controles en los procesos operativos.”, Esto se contrasta con resultados de
la Tabla 5. Dell00% de encuestados 14% respondieron Inicio, 57%
respondié Proceso y 29% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar

gue la mayoria responde afirmativamente en Proceso y logro.

Algunos autores como Harper y Linch (1992), Werther y Davis (1991) y
Chiavenato (1993) plantean la auditoria de gestién de recursos humanos
como una via eficaz para obtener retroalimentacion que conduzca a un
adecuado funcionamiento. Esto se contrasta con resultados de la tabla
Tabla 6. Del100% de encuestados 14% respondieron Inicio, 43% respondio
Proceso y 43% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la

mayoria responde afirmativamente en Proceso y logro.
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Canteras (1995) plantea su punto de vista, ya que, hace referencia a un
modelo operativo en las auditorias de gestion de recursos humanos, bajo
la conceptualizacion de la competencia como cierto valor activo de una
organizacion, traduciéndose, en poseer una gestion por competencias o0 no
tenerlas; por ello, es una vision cuantificables y mas operativa para
disponer o no del talento humano. Esto se contrasta con resultados de la
Tabla 8. Del100% de encuestados 14% respondieron Inicio, 71% respondio
Proceso y 14% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la

mayoria responde afirmativamente en Proceso y Logro.

Chiavenato (1993) hace mencion que existe la necesidad de establecer
métricas de referencias, para la definicion de los problemas que existen en
relacion al recurso humano, dicho esto, estas métricas pueden ser de
calidad, costos, tiempo y cantidad, debido a que con el desarrollo de estas,
se puede evaluar los resultados de la gestion del recurso humano o a
ejecucion de ciertos programas especificos. Esto se contrasta con
resultados de la Tabla 9. Dell00% de encuestados 14% respondieron
Inicio, 57% respondié Proceso y 29% respondié Logro. En resumen,
podemos afirmar que la mayoria responde afirmativamente en Proceso vy.

Logro.

Dicho esto, al desarrollar una auditoria de gestién en el recurso humano,
se logra obtener mayores ventajas, entre los que se destacan la
identificacién del aporte que desarrolla el staff del recurso humano en la
empresa; se tiene una mejora en la imagen profesional de los mismos y
alienta a los trabajadores a tener una mayor responsabilidad y alcanzar un
alto nivel de profesionalidad; se merman los costos del recurso humano a
través de las practica mejoradas y se promueven las trasformaciones
necesarias en la empresa (Canteras, 1995). Esto se contrasta con
resultados de la Tabla 10. Del100% de encuestados 14% respondieron
Inicio, 57% respondié Proceso y 29% respondié Logro. En resumen,
podemos afirmar que la mayoria responde afirmativamente en proceso y

logro.
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Objetivo N°02: Identificar los factores influyentes la Gestion del
Talento Humano de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC -
Chiclayo 2022

Se puede observar que el 33.33% tiene factores influyentes con un impacto
ALTO, entre los cuales se encuentran la realizacion de informes oportunos,
presupuesto para las actividades, tener en cuenta la experiencia laboral y
el perfil para el puesto, asi como programa de remuneraciones segun

calendario del afio.

Otro 33.33% lo tienen factores influyentes con un impacto MEDIO, entre los
cuales destacan ambientes incomodos para trabajar, ruido, no se cumplen
las metas, presion para que hagan las cosas, no se cumple a cabalidad las
auditorias, falta trabajo en equipo para alcanzar las metas de la

organizacion.

Un tercer resultado de 33.33% lo tienen lo factores influyentes con un
impacto BAJO como son: falta de compafierismo, recelo profesional,
ausencia de programas de auditoria, problemas de comunicacioén, planes

de mejoramiento, motivacion, especializaciones o capacitaciones.

En resumen, computando los impactos BAJO y MEDIO suman 66.66%,
ante un 33. % de factores influyentes con impacto ALTO, lo cual se puede
entender como factores influyentes negativos para la empresa,
entendiéndose en ese sentido buscar mecanismos de solucion o

estrategias que permitan fortalecer las debilidades encontradas.

Objetivo N°03: Disefiar estrategias de auditoria para mejorar la
Gestion del Talento Humano en la empresa GMO Suministros
Peruanos SAC de Chiclayo

Palacios (2021), en su plan de auditoria emplea mecanismos en el
desarrollo de la Auditoria, donde se evalu6 los procesos de capacitacion,
politica salarial, seleccion reclutamiento, contratacion y clima
organizacional, justificando los hallazgos obtenidos y las posibles

sugerencias de mejora para una eficiente gestion en esta area.

Rubén (2021) la auditoria es para mejorar la gestion humana, el manejo de

los tiempos y la productividad; por ende, facilita el almacenamiento de los
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objetivos trazados en los negocios; sin embargo, para realizar ello, existen

diversas conceptualizaciones que se tienen que aclarar.

Irene (2021) en una auditoria es definir los procesos que cubrird la
auditoria, como, por ejemplo: los programas de recursos humanos que se
utilizan, las politicas de RH que se han asentado, las evaluaciones

de desempefio y clima laboral o cualquier otro proceso que aplique.

Objetivo N°04: Estimar los resultados que generara laimplantaciéon de
un Plan de Auditoria en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC
de Chiclayo

De acuerdo a los resultados de la tabla 12, el impacto sobre los resultados
gue generara la implantacion de un Plan de Auditoria en la empresa GMO
Suministros Peruanos SAC de Chiclayo seria un promedio de 68% (18%
proceso y 50% logrado), lo que indica que los resultados serian muy
positivos para la empresa, especialmente para mejorar las capacidades del

talento humano en la mencionada empresa.
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3.3 Propuesta
3.3.1 Titulo
Auditoria de la Gestion del Talento Humano de la Empresa GMO

Suministros Peruanos S.A.C Chiclayo.
3.3.2 Generalidades

Los resultados obtenidos en el presente informe indican que existen
falencias, debilidades que se deben fortalecer, en ese sentido se presentan

los siguientes resultados.

Con respecto al Proceso de investigacion, revision y evaluacion, Del100%
de encuestados 14% respondieron Inicio, 57% respondié Proceso y 29%
respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde
afirmativamente en Proceso y .Logro (Fig. 4), con respecto a la
Planificacién, Dell00% de encuestados 14% respondieron Inicio, 43 %
respondié Proceso y 43% respondié Logro. En resumen, podemos afirmar

gue la mayoria responde afirmativamente en Proceso y .Logro.

Continuando con los resultados, en la etapa de Ejecucion, del100% de
encuestados 14% respondieron Inicio, 57% respondio Proceso y 29%
respondié Logro. En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde

afirmativamente en Proceso y Logro (Fig. 6).

Asimismo, la etapa de informe de resultados, Del100% de encuestados
14% respondieron Inicio, 43% respondié Proceso y 43% respondid Logro.
En resumen, podemos afirmar que la mayoria responde afirmativamente
en Proceso y .Logro (Fig. 7). Otra debilidad encontrada es el Plan de
mejoramiento y seguimiento, Del100% de encuestados 14% respondieron
Inicio, 71% respondié Proceso y 14% respondié Logro. En resumen,
podemos afirmar que la mayoria responde afirmativamente en Proceso y
.Logro (Fig. 8).

3.3.3 Objetivo
General

Proponer un Plan de Auditoria para mejorar la Gestion del Talento Humano
de la empresa GMO Suministros Peruanos S.A.C — Chiclayo.
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Especificos:

e Plantear la metodologia de trabajo
e Disefar un flujogramas de la propuesta
e Disefar formatos y manuales para la realizacion de auditorias.

e Proponer politicas de auditoria para la empresa GMO

3.3.4 Normativa

Por otro lado, en cuanto al marco normativo de este estudio, el régimen de
contrataciones de la empresa, se rige por el decreto legislativo 728,
también conocido como ley de productividad y competitividad laboral, el
cual, es una legislacion muy importante por promover la formacién y la
capacitaciéon laboral de los colaboradores como un mecanismo de
mejoramiento de sus ingresos y la productividad del trabajo; de igual
manera propicia la transferencia de las personas ocupadas en actividades
urbanas y rurales de baja productividad e ingresos hacia otras actividades

de mayor productividad.
3.3.5 Alcance

Desde el punto de vista funcional la propuesta alcanza al area de Recursos
Humanos, desde el punto de vista ejecucion, alcanza a todas las éreas de

la empresa.
3.3.6 Desarrollo de la propuesta

1. Politicas de Auditoria

Capitulo I: Proceso de investigacion, revision, evaluacion y Planificacion

Articulo 1.- EIl Gerente de la empresa crea un Comité o grupo de trabajo

para encargarse de la auditoria y esta compuesto de la sigueinte manera:

e Gerente
e Jefe de Recursos Humanos
e Profeisonal Experto en auditoria (contratado para la ocasién) , no

trabajador de la empresa.

Articulo 2.- El equipo de trabajo realizara auditorias de las instalaiones de
la empresa y elementos externos y su impacto en las labores de los
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trabajadores.

Articulo 3.- El equipo de trabajo realizara una encuesta para conocer el

clima laboral que se vive en la empresa
Articulo 4.- El equipo de trabajo evaluara el rendimiento del personal

Articulo 5.- El equipo de trabajo auditra los sistemas de informacién de la

empresa

Articulo 6.- El equipo de trabajo realziara una auditoria de la gestion del

Talento humano en el area de RR.HH.

Articulo 7.- El equipo de trabajo pesenta un informe de la auditoria realizada
acerca del capitulo I. Proceso de investigacion, revision, evaluacion y

Planificacion

Capitulo II: Ejecucion
Articulo 8.- El equipo de trabajo auditora el presupuesto utilizada por el area
de RR.HH para la realziacion de auditorias y el desarrollo del Talento

Humano.

Articulo 9.- EIl equipo de programara auditoria durante el afio de forma

bimestral

Articulo 10.- EIl equipo de trabajo analziara los programas utilziados en la

Gestion del Talento Humano

Articulo 11.- El equipo de trabajo pesenta un informe de la auditoria
realizada acerca del Capitulo II: Ejecucion.

Capitulo Illl: Informe de resultados

Articulo 12.- EIl equipo de trabajo tiene un plazo e 5 dias habiles para

generar los informes respectivos y entregarlos al Gerente.

Articulo 13.- El equipo de trabajo programa un fecha especial para exponer

los resultados sobre su trabajo.

Articulo 14.- El equipo solo plantea, recomienda e informa sobre lo
auditado no tiene permiso, funsion alguna para penalizar, restringir,

sancionar etc, al personal que labora en la empresa.
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Capitulo IV: Plan de mejoramiento y seguimiento

Articulo 15.- El equpo de trabajo establece un programa de mejoramiento

para fortalecer las debildiades encontradas en la auditoria.

Articulo 16.- El equipo de trabajo realiza un programa de seguimiento sobre

las mejoras a implementar.

Articulo 17.- EIl equipo de trabajo realiza un informe sobre el trabajo

realizado en este capitulo y se lo entrega al Gerente.

2. Alcance
La auditoria se centra en el estudio del talento humano, sus factores
internos y externos que pueda impactar en su labor, capacitar, evaluar y

monitorear el trabajo de la Gestion del Talento Humano.
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3. Flujograma de Auditoria del Talento Humano

Auditoria de la Talento

del Capital Humano

Diagnosticar

Andlisis de la coherencia de la
cultura con la estrategia.

L
Cultura
empresarial Estrategia
empresarial
Hacer ajustes ¢Existe
necesarios coherencia?

lSI

Analizar las competencias del
emplleado

Analizar en tres vectores basicos

x
l l l

Saber: Saber estar o ser: Saber hacer:
Conjunto de Conjunto de actitudes fruto de la Conjunto de habilidades
conocimientos sinergia del trabajo grupal. fruto de la experiencia y del
técnicos y de gestion. aprendizaje.

! ! !
!

Estas competencias deben analizarse desde
tres perspectivas de gestion:

'
! | l

Adgquisicién: Desarrollo: Estimulacién:
Cémo se facilita o proporciona a las Co6mo evolucionan las competencias Como se movilizan y se motivan las
empresas las competencias para adecuarse a los cambios competencias preexistentes para
necesarias. estratégicos. alcanzar los objetivos.

Figura 2 Auditoria del Talento Humano

Fuente: elaboracién propia
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4. Ejecucién

4.1. Cultura Organizacional

GMO Suministros Peruanos S.A.C es una empresa dentro del rubro de
licitaciones de menor cuantia, participa en las licitaciones emitidas por las
entidades publicas, para ello tiene que cubrir un riguroso perfil para ser

seleccionada.

Misién

Liderar el rubro de empresas de menor cuantia en la Regién contando para
ello con persona idonea, capacitador, una sélida organizacion, con una
moderna infraestructura que permita garantizar el proceso de licitacion

publica y sobre todos los productos y servicios que se ofrezcan sea de

primera mano.

Valores

Pasion por nuestros clientes

Respeto

Orientacién al logro

Innovacion

4.2 Identificacién y seleccion del problema

En la Gestidbn de Recursos Humanos de la Empresa GMO Suministros
Peruanos S.A.C Chiclayo, se observé algin comportamiento inadecuado
por parte de los profesionales que lo tenian, desorganizacion, desempleo,
malas relaciones interpersonales, falta de autoridad, resignaciéon. Otro
problema observado es la inoperancia del rol de auditoria interna, poco o

nada ejerce su funcion evaluadora y reguladora.

Como resultado de estos problemas, existe una falta de productividad del
recurso humano, lo que indica la inconveniencia del usuario que solicita el
servicio en esta area. Esta situacion hace que la gestion de los recursos
humanos sea ineficiente y por ello se busquen mecanismos para mejorar

la gestién de los recursos humanos.
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4.3. Analisis del problema

Luego de realizar una entrevista al jefe de Recursos Humanos se consolida

mediante una tabla de resultados la informacién obtenida.

Tabla 13

Formato de andlisis de los resultados

DIMENSIONES INDICADORES (PLAN DE AUDITORIA) D
1 ¢ Como califica el espacio fisico donde trabaja o labora? 1
2 ¢ Desarrolla sus labores en un ambiente agradable sin problema 1
Proceso de de ruido, calor, contaminacion, etc.?
Investigacion, 3 ¢ Esta de acuerdo que existe comparfierismo en la empresa? 1
revision y evaluacién
4 ¢ Cbémo califica el trabajo en equipo que desempefian los
trabajadores?
Planificacion 5 ¢ Cumplen con la magnitud del trabajo actualmente? 1
6 ¢ Realiza permanentemente informes sobre actividades y labores
que realiza?
7 ¢ Considera complejas las auditorias del talento humano? 1
8 ¢ Existe presupuesto para realizar auditorias del talento humano?
Ejecucién 9 ¢ Se programan las auditorias durante el afio? 1
10 ¢ Existen inconsistencias en la Gestion del Talento Humano?
11 ¢ Son adecuados los sistemas de informacion en la empresa?
Informe de 12 ¢ Se comunican adecuadamente la informacion del personal? 1
resultados
13. ¢ Existe actualmente un Plan de mejoramiento? 1
Plan de 14. ¢ Se esta cumpliendo con la cultura organizacional? 1
mejoramiento y
seguimiento )
DIMENSIONES INDICADORES (GESTION DEL TALENTO HUMANO)
15. ¢ Realiza capacitaciones constantemente? 1
) o 16 ¢ Es requisito vital la experiencia en el contrato de personal?
Dimension interna i o L
17 ¢ Esta de acuerdo Ud. ¢ Que la empresa inspira motivacion, 1
buenas expectativas hacia su personal?
18 ¢ Le interesa otras cualidades que tenga el personal a parte de
su oficio o profesion exigid?
19 ¢ Realizan o disefian permanentemente estrategias para mejorar 1
Dimension externa el Clima Laboral? _
20 ¢ Existe un protocolo para reclutar y seleccionar al personal?
21 ¢ Existe programa de incentivos o reconocimientos al personal?
TOTAL 12
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Tabla 14

Formato de obteniendo el promedio

Categorias N! %
Debilidades 12 57%
Fortalezas 9 43%
Total 21 100%

Andlisis: se aprecia que existe un puntaje de debilidades (D) de 12 puntos,
mas alto que el de las fortalezas (F), (5 puntos), esto significa que la
Auditoria de la Gestion del Talento Humano ha detectado que un 57% del
personal de RRHH. No estd cumpliendo su funcion a cabalidad por lo que

debe tomarse las siguientes medidas correctivas.

4.4Informe de Resultados
e Mejorar espacio fisico donde trabaja o labora
e Ambiente de trabajo con ruido, calor, contaminacion, etc.
e Falta de compaferismo en la empresa
¢ No inspira motivacion, buenas expectativas hacia su persona
e Ausencia de lenguaje profesional, educado y amigable

4.5Plan de Mejoramiento y Seguimiento

Tabla 15
Formato de Plan de Mejoramiento y Seguimiento

Problemas detectados Acciones y /o estrategias
Mejorar espacio fisico donde trabaja o Ampliar y mejorar los espacios
labora - :
fisicos de trabajo
Ambiente de trabajo con ruido, calor, Instalar aire acondicionado,

contaminacion, etc. . . .
mejorar la limpieza interna y

externa

Falta de compafierismo en la empresa Generar actividades
recreativas grupales,
establecer metas grupales o
en equipo con recompensas o
reconocimientos

No inspira motivacion, buenas expectativas Sistema de recompensas por

hacia su persona o
resultados, capacitaciones
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Ausencia de lenguaje profesional, educado y
amigable

No aplican la normativa como CAP, MOF,
ROF, TUPA segun su labor

Entrevista personal para
inspirar e invitar a mejorar su
vocabulario

Capacitacién de acuerdo a las
funciones que desempeinia el
trabajador de forma individual

como grupal.

4.6 Impacto
Nivel de impacto
B=Bajo M= Medio A=Alto

Tabla 16

Formato de informe de nivel de impacto

Problemas detectados

Mejorar espacio fisico donde trabaja o
labora

Ambiente de trabajo con ruido, calor,
contaminacion, etc.

Falta de compafierismo en la empresa

No inspira motivacion, buenas expectativas
hacia su persona

Ausencia de lenguaje profesional, educado y
amigable

No aplican la normativa como CAP, MOF,
ROF, segun su labor

TOTAL
%

IMPACTO
B M A
1
1
1
1
1
1
0 2 4
0 33% 67%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede apreciar que el impacto de la aplicacion y estrategias de Auditoria

es de 37% segun indicadores de la Tabla 17, en resumen, la Auditoria

tienen un significativo aporte o influencia en los trabajadores de la empresa.
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3.3.7 Cronograma de actividades
Tabla 17.

Cronograma de actividades

Actividades Seml | Sem2 | Sem3 | Sem4 | Sem5 | Sem6

Andlisis de la  cultura

organizacional

Analisis competencias del

empleado

Adquisicion competencias

Desarrollo competencias

Estimulaciéon competencias

Evaluacion

Las actividades de la propuesta tendran un tiempo de duracion de 6
semanas para los cuales estaran divididas asi: Para la realizacion de
las actividades el gerente en coordinacion con el area RR HH programara
la primera y segunda semana capacitaciones a traves de charlas para el
personal con temas como cultura organizacional, competencial laborales
dictada por ponentes especializados en los temas abordados con una
duracion de una hora por dia, en la cual el empleado podra ampliar su

conocimientos y capacidades en dichos temas.

La tercera y cuarta semana se elaborada un taller de adquisicién de
competencias, el taller estard a cargo de un experto en el tema, el cual
invitard a los trabajadores a compartir sus experiencias laborales y que
competencias desarrollaron con sus experiencias para ello se preparan
actividades integradoras y visualizacion de videos referentes al tema. El
tiempo de duracion sera de una hora. La quinta semana la ponente a
través de actividades integradores podra en accion la estimulacion de
competencias, poniéndolos en distintas areas de la empresa para ver
como seria su desempefio esta actividad durara 1 dia. La sexta semana
se realizara una evaluacion que la tendré a cargo el &rea de RRHH para
ver el grado de desempefio de los colaboradores segun sus competencias
laborales, asi se podra detectar en que puntos se tendran que reforzar o

gue puestos se tendran que cambiar, para el bienestar de la empresa.
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Tabla 18.

Presupuesto
Semanas Presupuesto Responsable
Primera semana 1,500.00 Gerente Y RRHH
Segunda semana 1,500.00 Gerente Y RRHH
Tercera semana 1,500.00 Gerente
Cuarta semana 1,500.00 Gerente
Quinta semana 1,500.00 Gerente
Sexta semana 2,500.00 RRHH
10,00000

Fuente: Elaboracién propia
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones

1. Se logro diagnosticar el estado actual de la Gestidon del Talento Humano
en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo,
encontrdndose que los procesos se encuentran en su mayoria en niveles
de BAJO (13%) LOGRADO (18) y LOGRADO (50%), lo que significa que
se deben tomar medidas 0 mecanismos urgentes que permitan elevar el
nivel de la Gestion del Talento Humano de la mencionada empresa para

gue logre un nivel de competitividad aceptable.

2. Se logré identificar los factores influyentes la Gestion del Talento Humano
de la empresa GMO Suministros Peruanos SAC — Chiclayo. Se puede
observar que el 33.33% tiene factores influyentes con un impacto ALTO,
entre los cuales se encuentran la realizacion de informes oportunos,
presupuesto para las actividades, tener en cuenta la experiencia laboral y
el perfil para el puesto, asi como programa de remuneraciones segun
calendario del afio. Otro 33.33% lo tienen factores influyentes con un
impacto MEDIO, entre los cuales destacan ambientes incomodos para
trabajar, ruido, no se cumplen las metas, presién para que hagan las
cosas, no se cumple a cabalidad las auditorias, falta trabajo en equipo
para alcanzar las metas de la organizacion. Un tercer resultado de 33.33%
lo tienen lo factores influyentes con un impacto BAJO como son: falta de
compafierismo, recelo profesional, ausencia de programas de auditoria,
problemas de comunicacion, planes de mejoramiento, motivacion,
especializaciones 0 capacitaciones. En resumen, computando los
impactos BAJO y MEDIO suman 66.66%, ante un 33. % de factores
influyentes con impacto ALTO, lo cual se puede entender como factores
influyentes negativos para la empresa, entendiéndose en ese sentido
buscar mecanismos de solucion o estrategias que permitan fortalecer las

debilidades encontradas.

3. Se logro disefar estrategias de auditoria para mejorar la Gestion del
Talento Humano en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de
Chiclayo, las cuales tienen en cuenta el proceso de reclutamiento,
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seleccién, contratacion, capacitacién, clima organizacional, politica

salarial, productividad, evaluaciones y supervisiones.

Se logrd estimar los resultados que generara la implantacion de un Plan
de Auditoria en la empresa GMO Suministros Peruanos SAC de Chiclayo.
De acuerdo a los resultados de la tabla 12, el impacto sobre los resultados
gue generara la implantacion de un Plan de Auditoria en la empresa GMO
Suministros Peruanos SAC de Chiclayo seria un promedio de 68% (18%
proceso y 50% logrado), lo que indica que los resultados serian muy
positivos para la empresa, especialmente para mejorar las capacidades

del talento humano en la mencionada empresa.
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4.2 Recomendaciones

1. A los directivos establecer un plan de auditoria de personal que permita
prevenir controlar y mejorar la gestion del Talento Humano de la empresa
GMO con el firme propdsito de lograr o alcanzar la competitividad ante un
mercado que cada vez se hace mas exigente. A los trabajadores
capacitarse constantemente con nivel post universitario, es decir llevar
maestrearias, doctorados, especialidades en su campo que les permita
mejorar la técnica el conocimiento y de esta manera mejorar la
productividad laboral y por consiguiente el servicio en general de la

empresa hacia sus clientes.

2. A los directivos, estd en constante cambio, innovacion, creacién con
respecto a los planes de auditoria, puesto que en el tiempo la informacion
cambia, las politicas mejoran las exigencias del mercado se incrementan
y todo esto se refleja en la parte externa e interna de la empresa y para
ello se debe estar preparado como por ejemplo ante esta pandemia que
ha cogido a muchas empresas sin preparacion para hacer frente y han

desparecido o quebrado.

3. A los directivos reunirse periédicamente y evaluar sus planes de accion
como la auditoria para conocer los elementos o procesos débiles y
fortalecerlos con nuevas estrategias. Para de esta manera tener siempre

un sistema de supervision, control, evaluacion altamente competitiva.

4. A los directivos desarrollar la propuesta en este informe, mejorarla en el
tiempo para desarrollar mejor la gestién del Talento Humano en los
trabajadores de la empresa GMO.
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Anexos

ANEXO 01:

MATRIZ DE CONSISTENCIA

P Instrumentos
Técnica de de recoleccién
Problema Objetivos Variables Dimensiones Indicadores recoleccion de de
datos . -
informacion
¢De qué manera un Plan de  General Variable Proceso de Desempefio Técnica: Encuesta, Instrumento:
auditoria mejora la Gestion  Proponer un Plan de Auditoria para  Independiente investigacion, entrevista y analisis Cuestionario y Guia
del Talento Humano de la mejorar la Gestiobn del Talento revision y Magnitud del documental de andlisis
empresa GMO Suministros Humano de la empresa GMO evaluacion trabajo documental
Peruanos SAC ? Suministros  Peruanos SAC - Planificacion
Chiclayo. Recopilacion de
Ejecucion in]‘orm_acién
Sintesis de
Especificos informacién
Diagnosticar el estado actual de la Informe de Comunicacion
Gestion del Talento Humano en la resultados de los
empresa GMO Suministros resultados
Peruanos SAC de Chiclayo Conclusiones
Recomendacion
Identificar los factores influyentes la es
Gestion del Talento Humano de la Plan de Magnitud de la
empresa GMO Suministros mejoramientoy  planificacion
Peruanos SAC — Chiclayo seguimiento
Variable Dimensién Magnitud de la Técnica: Encuesta, Instrumento:
Disefiar estrategias de auditoria Dependiente interna situacion interna entrevista y andlisis Cuestionario y Guia
para mejorar la Gestion del Talento Dimensién Magnitud de la documental de analisis
Hum_ar_]o en la empresa GMO externa situacién documental
Suministros Peruanos SAC de externa

Chiclayo

Estimar los resultados que generara
la implantacién de un Plan de
Auditoria en la empresa GMO
Suministros Peruanos SAC de
Chiclayo
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ANEXO 02:

MATRIZ DE PROCEDIMIENTOS
PLAN DE AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO SUMINISTROS PERUANOS S.A.C

Instrumentos Objetivos 1 Objetivo 2 Objetivo 3 Objetivo 4
Instrumentos de Diagnosticar el estado Identificar los factores Disefar estrategias de Estimar los resultados que
recolecciéon de actual de la Gestion del influyentes la Gestion del | auditoria para mejorar la generara la implantacion
informacion Talento Humano en la Talento Humano de la Gestion del Talento de un Plan de Auditoria en
empresa GMO empresa GMO Humano en la empresa la empresa GMO
Suministros Peruanos Suministros Peruanos GMO Suministros Suministros Peruanos
SAC de Chiclayo SAC — Chiclayo Peruanos SAC de SAC de Chiclayo
Chiclayo

Guia de observacién

Ficha de analisis X

documental

Guia de entrevista X

Guia de encuesta X X
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Anexo 03 Instrumentos
Guia de Entrevista

Dirigida al Jefe de Recursos Humanos

1 ¢ Como califica el espacio fisico donde se trabaja o labora?

2 ¢ Desarrolla sus labores en un ambiente agradable sin problema de ruido,

calor, contaminacion, etc.?

6 ¢ Realiza permanentemente informes sobre actividades y labores que
realiza?

13. ¢ Existe actualmente un Plan de mejoramiento?
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17 ¢ Esta de acuerdo Ud. ¢ Que la empresa inspira motivacion, buenas
expectativas hacia su personal?

18 ¢ Le interesa otras cualidades que tenga el personal a parte de su oficio 0
profesion exigid?

19 ¢ Realizan o diseflan permanentemente estrategias para mejorar el Clima
Laboral?
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Guia de Encuesta

Dirigida al personal de la empresa para conocer el nivel de la variable Plan de

auditoria. Lea detenidamente las preguntas y marque con un aspa (x) la

categoria que considera conveniente.

Preguntas

Inicio

Proceso

Logrado

Dimension: Proceso de investigacion, revision y
evaluacion

Como se encuentra la gestion con respecto a la
revision del desempefio del empleado

Como se encuentra la gestién con respecto a la
evaluacion del desempefio del empleado

Dimensién; Planificacion

Como se encuentra la gestién con respecto a la
auditorias

Como se encuentra la gestion con respecto a
los presupuestos

Como se encuentra la gestién con respecto a
los programas de planificacién

Como se encuentra la gestion con respecto a la
gestion de planificacion

Dimension ejecucion

En qué nivel de aceptacion se encuentran los
Sistemas de transacciones

En qué nivel de aceptacion se encuentran
Sistemas de automatizacion de oficinas

En qué nivel de aceptacion se encuentran
Sistemas de gestion del conocimiento

En qué nivel de aceptacion se encuentran En
qué nivel de aceptacién se encuentran
Sistemas de informacion de gestion

En qué nivel de aceptacion se encuentran
Sistemas de apoyo para la toma de decisiones

Dimension Informe de resultados

Como se encuentra el nivel de comunicacion
de resultados

Dimension Plan de mejoramiento y seguimiento

Como se encuentra la gestion o el trabajo para
alcanzar la Mision de la empresa.

Como se encuentra la gestién o el trabajo para
alcanzar la Vision de la empresa.

Como se encuentra la gestion o el trabajo para
alcanzar la Objetivos de la empresa.

Como se encuentra la gestion o el trabajo para
alcanzar la Funciones de la empresa.

Como se encuentra la gestion o el trabajo para
alcanzar la Recursos disponibles de la
empresa.
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Guia de Encuesta

Dirigida al personal de la empresa para conocer el nivel de la variable Gestion

del Talento Humano: Lea detenidamente las preguntas y marque con un aspa

(x) la categoria que considera conveniente.

Preguntas

Si

No

veces

Dimensién: Interna

Se cuenta con personal preparado

Se cuenta con personal experimentado

Se cuenta con una buena motivacion

Se cuenta con excelentes Actitudes

Dimension: Externa

Existe un buen Clima Laboral

El Perfil profesional cumple con las expectativas
del puesto de trabajo

Existe Reconocimiento al personal por parte de
la directiva
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Ficha de andlisis documental

Aplicado para conocer fuentes de estrategias de auditoria para mejorar la
Gestion del Talento Humano

Autor Afo | Titulo | Estrategia | Comentario




ANEXO 05
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
FORMATO DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Guia de encuesta y entrevista

Bach. Fernandez Sanchez Carmen Victoria

Dra. Ana Maria Guerrero

ASESOR METODOLOGICO

2020
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Solicitud
Estimado (a) sefior (a): Juan Francisco Ludefia Orbegoso

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboracion en la revision del
instrumento anexo, el cual tiene como objetivo de obtener la validacion del
instrumento de investigacion: Guia de encuesta y entrevista de que se aplicara
para el desarrollo de la tesis con fines de titulacién , denominada “PLAN DE
AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO
SUMINISTROS PERUANOS S.A.C.”

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los

cuales aportarian una util y completa informacion para la culminacion exitosa de

este trabajo de investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

Firma del tesista
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Juan Francisco Ludefia Orbegoso
Centro laboral: Caja Municipal Piura
Titulo profesional: Licenciado en Administracion de Empresas
Grado: MBA Mencion: Maestro en Administracion de Empresas
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Sefior de Sipan
Otros estudios Computacion e Informatica, inglés
2. Instrucciones
Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente
3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

‘12345

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de X

forma(visién general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X

3. El numero de indicadores , evaluan las dimensiones y por X

consiguiente la variable seleccionada(visién general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X

ambigiiedades(claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X

piloto(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X

contaminacion de las respuestas(control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccién de los items(visién general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (visioén general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial

Puntaje total

97



Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........
4, Escala de validacion

‘ Muy baja ‘ Baja ‘ Regular Alta Muy Alta

‘ 00-20 % ‘ 21-40 % ‘ 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El  instrumento de | EI instrumento  de

investigacion  requiere | investigacion esta apto

reajustes  para  su | para su aplicacién

aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién
alcanzado),

El instrumento es acto para ser aplicado.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Juan Francisco Ludefia Orbegoso identificado con DNI. N® 16727377 certifico que
realicé el juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

Bach. Fernandez Sanchez Carmen .en la investigacion denominada: PLAN DE
AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO

SUMINISTROS PERUANOS S.A.C.”

N
........... JEFE . .CREDLTOS......................
Firma del experto
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Solicitud

Estimado (a) sefior (a): Mg. Augusto David Seclén Tejeda

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboracion en la revision del
instrumento anexo, el cual tiene como objetivo de obtener la validacion del
instrumento de investigacion: Guia de encuesta y entrevista de que se aplicara
para el desarrollo de la tesis con fines de titulacién , denominada “PLAN DE
AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO
SUMINISTROS PERUANOS S.A.C.”

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los

cuales aportarian una util y completa informacion para la culminacion exitosa de

este trabajo de investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

Firma del tesista
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GUIA, JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Augusto David Seclén Tejeda
Centro laboral: SERVISCOM
Titulo profesional: Computacion e Informatica, Abogado y Docente nivel superior
Grado: Maestro Mencion: Maestro en Ciencias de la Educacion con Mencién en Gestion de la calidad y
acreditacion educativa.
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Sefior de Sipan
Otros estudios Computacién e Informatica, Inglés, Electrénica
2. Instrucciones
Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente
3. Juicio de experto
INDICADORES ‘ CATEGORIA

‘1234

16. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de X

forma(vision general)

17. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X

18. El numero de indicadores , evallan las dimensiones y por X

consiguiente la variable seleccionada(vision general)

19. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X

ambigledades(claridad y precisidn)

20. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
21. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X

piloto(pertinencia y eficacia)

22. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido
23. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X

contaminacion de las respuestas(control de sesgo)

24. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X

25. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)

26. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X

100



27. Calidad en la redaccion de los items(visidn general) X

28. Grado de objetividad del instrumento (vision general) X
29. Grado de relevancia del instrumento (visién general) X
30. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial

Puntaje total

Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........
4, Escala de validacion

‘ Muy baja ‘ Baja ‘ Regular Alta Muy Alta

‘ 00-20 % ‘ 21-40 % ‘ 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | EI  instrumento de | EI  instrumento  de

investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes  para  su | para su aplicacién

aplicacién

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habra en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién
alcanzado),

El instrumento es acto para ser aplicado.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Augusto David Seclén Tejeda identificado con DNI. N°16791063 certifico que realicé el
juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

Bach. Fernandez Sanchez Carmen .en la investigacion denominada: PLAN DE
AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO

SUMINISTROS PERUANOS S.A.C.”

Firma del experto
Solicitud

Estimado (a) sefior (a): Percy Enrique Valenzuela Cornejo

Motiva la presente el solicitar su valiosa colaboracion en la revision del instrumento

anexo, el cual tiene como objetivo de obtener la validacion del instrumento de
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investigacion: Guia de encuesta y entrevista de que se aplicara para el desarrollo de la
tesis con fines de titulacion, denominada “PLAN DE AUDITORIA EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO SUMINISTROS PERUANOS S.A.C.”

Acudo a usted debido a sus conocimientos y experiencias en la materia, los cuales
aportarian una atil y completa informacién para la culminacién exitosa de este trabajo
de investigacion.

Gracias por su valioso aporte y participacion.

Atentamente,

Firma del tesista

102



GUIA, JUICIO DE EXPERTOS
1. Identificacion del Experto
Nombre y Apellidos: Percy Enrique Valenzuela Cornejo
Centro laboral: Docente Universidad César Vallejo
Titulo profesional: Licenciado en Administracion de Empresas
Grado: MBA Mencién: Maestro en Administracion de Empresas
Institucion donde lo obtuvo: Universidad Cesar Vallejo.
Otros estudios Computacién e Informatica, inglés
2. Instrucciones
Estimado(a) especialista, a continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tienes que evaluar
con criterio ético y estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véase anexo N° 1).
Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspa(x) una de las categorias contempladas en el cuadro:
1: Inferior al basico 2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 5: Muy sobresaliente
3. Juicio de experto

INDICADORES CATEGORIA

‘12345

1. Las dimensiones de la variable responden a un contexto tedrico de X

forma(visién general)

2. Coherencia entre dimension e indicadores(vision general) X

3. El numero de indicadores , evaluan las dimensiones y por X

consiguiente la variable seleccionada(visién general)

4. Los items estan redactados en forma clara y precisa, sin X

ambigiiedades(claridad y precision)

5. Los items guardan relacion con los indicadores de las X
variables(coherencia)
6. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la prueba X

piloto(pertinencia y eficacia)

7. Los items han sido redactados teniendo en cuenta la validez de X
contenido
8. Presenta algunas preguntas distractoras para controlar la X

contaminacion de las respuestas(control de sesgo)

9. Los items han sido redactados de lo general a lo particular(orden) X
10. Los items del instrumento, son coherentes en términos de X
cantidad(extension)
11. Los items no constituyen riesgo para el encuestado(inocuidad) X
12. Calidad en la redaccién de los items(visién general) X
13. Grado de objetividad del instrumento (visioén general) X
14. Grado de relevancia del instrumento (vision general) X
15. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial

Puntaje total
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Nota: indice de validacion del juicio de experto (Ivje) = [puntaje obtenido / 75] x 100=........
4, Escala de validacion

‘ Muy baja ‘ Baja ‘ Regular Alta Muy Alta

‘ 00-20 % ‘ 21-40 % ‘ 41-60 % 61-80% 81-100%

El instrumento de investigacion esta observado | El  instrumento de | EI instrumento  de

investigacion  requiere | investigacion esta apto
reajustes  para  su | para su aplicacién

aplicacion

Interpretacion: Cuanto mas se acerque el coeficiente a cero (0), mayor error habréa en la validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias (en coherencia con el nivel de validacién
alcanzado),

El instrumento es acto para ser aplicado.

6. Constancia de Juicio de experto

El que suscribe, Percy Enrique Valenzuela Cornejo identificado con DNI. N° 16727362 certifico que
realicé el juicio del experto al instrumento disefiado por el (los) tesistas

Bach. Ferndndez Sanchez Carmen .,en la investigacion denominada: PLAN DE
AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA GMO
SUMINISTROS PERUANOS S.A.C”

Firma del experto
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Anexo 6. Carta de autorizacion para el desarrollo de la investigacion

AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION
Chiclayo, 11 de enero de 2022

Quien suscribe:
Sr. . AT
Representante Legal - Erhpresa;]fyﬁﬁ)s.. CADAPNE XU, Ia f{,,{,_ ;

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcién del
proyecto de investigacion, denominado:

PLAN De. Mphosn En Bestion Del Talento Nomano .

e l0 @mpresa 6mo Sominishos Rercanos Sac.
Por el presente, el que suscribe, sefior (a, ita) .............cocovveveeiiiiiiininn,

Representante legal de la empresa: .
AUTORIZO al alumno CAQM (S N \“ Cwa %QNMBE‘Z OM(% 2

identificado con DNI 'JC]G 3\ 06 ., estudiante dela Escuela
Profesional de ..  mihisha CLO'\ e . ., y autor

del trab jo invi stx acion

denominado:.. pl Qn 3 AU‘\‘XNO On Ges¥oa. de. CRQ& \o
a0, enla (?"";ﬂ”oa &0, al uso de dicha informacion que conforma el

expediente técnico, asi como hojas de memorias, calculos entre otros como

planos para efectos exclusivamente académicos de la elaboracién de tesis

e R S R G R enunciada lineas arriba de quien

solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la informacién solicitada.

Atentamente.

<pelos Eradpon Koiz Foncan
Nombre y Apellidos:
DNI N°

Cargo de la empresa:
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Anexo 7. Resolucién del proyecto

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0013-FACEM-USS-2022

Chiclayo, 22 de enero de 2022,

VISTO:

El Oficie N°0011-2022 EAP-LISS, de fecha 21 de enero de 2022, presentado porla Directora de la EAP de
Administracion y proveldo de la Decana de FACEM, de fecha 22/01/2022, donde solicta la aprobacidon de
Proyectos de tesis, de los estudiantes del curso Taller de Actualizacion, Grupo 10 - 2021, de la EAP de
Administracion, a cargo de la Mg Ana Marla Guemero Millones, v,

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N* 30220 en su articulo 45° que a la letra dice: Obtencidn de grados
y thulos: La obtencidn de grados vy titulos se realizard de acuerdo a las exigencias académicas que cada
universidad establezca en sus respectivas normas intemas, Los requisitos minimos son los siguientes: 45,1
Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios de pregrado, asl como la aprobacion de un trabajo de
investigacidn y el conocimiento de un idioma extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segin Art. 21° del Reglamento de Grados y Thulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucion de Directorio N°086-2020/PD-USS de fecha 13 de maye de 2020, indica que los temas de trabajo de
investigacién, trabajo académico v tesis son aprobados por el Comité de Investigacidn y dedivados a lafacultad,
para la emisidn de la resolucion respectiva. El periodo de vigencla de los mismos serd de dos afos, a partir
de su aprobacion,

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos
vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los Proyectos de Tesis, de los estudiantes del curso Taller de Actualizacin,
Grupo 10 - 2021, a cargo de la Mg. Ana Marla Guerrero Millones, de la Escuela Profesional de Administracidn,
seqln se indica en cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Mg Bansra Mory Gumss
Brpania L]
m.rm.m-.uo::r—-m A P
Farultad de Clencisn Erpresarisiey

ADMISION E INFORMES

074 481610 - 074 481632
Co.: Escula, Archivo CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

wWww.uss.edu.pe

106



UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N 0013-FACEM-USS-2022

AUTOR(S) TITULD LINEA DE INVESTIGACION
L] [ TR i ] ER T
PREMDIMIENT

CARMEN VICTORIA SRRl AT L EMPRENDIMIENTO
ESTRATEGIAS DE LIDERAZGD PARA MEIDORAR EL CLIMA

GUERRERD GUERRERD | ORGANEZACIONAL  EM  LOS  COLABORADORES | GESTION EMPRESARIALY

CLARITA JOHANA NOMBRADOS EN UNA ENTIDAD FINAWCIERA DEL EMPRENDIMIENTD
DIETRITO DE CHICLAY O

wiiows oo | CATOUED DTG T TIORCE T | o s

DANIELA LIZBET EMPREMDIMIENTD

NATURAL NAGASCO - CHICLAYD

PADILLA ADRIAMZEM JAIRD
DANIEL

PROGRAMA DE LIDERAZGD ¥ MOTWWACION PARA LA
OBTENCION DE MEJORES RESULTADODS COMERCIALES
EN UNATIENDA POR DEPARTAMENTD EN AREQLIPA

GESTION EMPRESARIAL ¥
EMPREMDIMIENTD

PISCOYA PUICON CEILA

ESTRATEGIAS DE COMERCIALZACION DEL ALGODON
ARTESANAL  NATIVO  PARA  MEORAR  EL
POSICIONAMIENTO DE LA ASOCIACION SANTA ANITA -
MORROPE 2021

GESTION EMPRESARIAL Y
EMPRENDIMIENTD

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd
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Anexo 8. T1

I.% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, //é C/Q .F(f‘t)l’t’ro del 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion P
Universidad Sefior de Sipén

Presente.-

El suscrito:

cpemen) VieYoRA Ternantez Sancdez cnom 4983106

En mi  calidad de  autor  exclusivo de la investigacion titulada:

PaN O AVDIToRIA_EN Ceshdn Del TaLenTo
_HOMANG EN (A EMPRESA MDD S0MINGET ROS
VERUMOS SAC,

presentado y aprobado en el afio 2_021_ como requisito para optar el titulo de
GEenUNDDN €N ADMINISTRACI G N , de la Facultad de
Qencips € M PRESARIA LES ,  Programa  Académico  de

ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo {autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional — http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccidn parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacién de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia,

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE FIRMA

DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

ffgomw bez Gz CORMEN Widkondl Y q g 3 06 |
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Anexo 9. Fotos de la aplicacién de la encuesta
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Anexo 10 Reporte del turnitin

L 1es FERMANDEZ-SANC HEZCTORW-TURNITING #62x - CARMEN VICTORIA FERNANTE? SANC PLAN DE ALDITORL EN GESTION OPL TALENTE HUMAND

FERRANIEET-Eh hC HEZ-ICTORLA- TURMITIN dooy

8 feb 2062
16057 palsmnSO0IT caaceons
CARMEH VICTORLA FERMANDEZ SAKC FLAN DE AUTHTOR]A EN GESTION DEL TALENTO HUMARD
FERNANDEZ-SANCHEZ-VICTORIA-TURNITING docx
Fresumen de luenies
17
. r_lc:cfmdommn . 2%
. n‘_'.m“ 1%
' r-rn-hwhll'lw-hwm 1%
o T <1%
@ e a
. ﬂuhmmh %
@I <%

e" 1%

@ [ <%
i e <1%
. MNMIIHMIHNMNMGMQWM %
@ e <%
e <%
o 1%
§ oot 1%
e " %
@ o 1%
9 e 1%
§ s 1%
@ Trmeien 1%
- T <%
. " 1 muiniy b o o personed Ia Fueiza Asen odf s <I%
- R <1%
- Dy <%
@ e <%
- <%
e <1%
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Anexo 11. Acta de originalidad

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD

Yo, ANA MARIA GUERRERO MILLONES docente de la Facultad de CIENCIAS
EMPRESARIALES v Escuelo Académico Profesional de ADMINISTRACION de la

Universidad SEMOR DE SIPAN, revisor [a) de la tesis fituloda: “PLAN DE
AUDITORIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO EN LA EMPRESA
GMO SUMINISTROS PERUANOS SAC", del bachiler Ferndndez Sanchez

Carmen Victoria, constato gue la investigacidn fiene unindice de similifud del

17% verificoble en el reporte de originalidod del programa Tumitin,

Elflo suscrito o) anolizd dicho reporfe v concluyd gue codo una de las
coincidencias deteciodaos no consfifuyan plagio. A mi leal saber y entender la
tesis cumple con todaslas nommas para el uso de cilas y referencias establecidas

por la Universidad Senor de Sipan,

Pimentel, 0% de Febrero del 2022

MSc. ANA MARIA GUERRERO MILLONES
DNI: 17535600
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Anexo 11. Encuestas

Guia de Encuests
Dirigida &l personal de la empresa para conocer &l nivel de ks varizble Plan de
auditoria
Lea datenidamente las preguntas y marque con un aspa (x) la categoria que
considera convenisnte.

Freguntas Imicio | Froceso | Logrado
LIMENSIoN: Procesa de rwestigackn, evikn y evaluadin
Loma se encusntra |3 geshon con respecto a 13 ¥
revizion del desemgpena del empleado "
Loma se encusntra |3 geshon con respecto a 13 ¥
evaluacion del desempenio del empleado -

LIMENSIoN; Plarificackin
Lioma se encuentra [a geson con respects ala y
auditorias -
Loma 58 encusnira |3 geshon con respecto a los y
prEsUpLEstos -
Loma se encusnira |3 geshon con respecto a los
crogramas de planificacion

Loma se encusntra |3 geshon con respecto a 13
gestion de planficacion

LIiMmension ejacucaon

En qud nive de aceplacktn se encueniram los Esiemas de

I M e WS

En g v de aceplacitn se encueninan Sisbemas die
womal zadin de oficnas

En g v de aceplacitn se encueninan Slsbemas die gestin
el connomienia

En g nive de aceplacidn se encueninam Em gud nivel de
acaplachin s encueniran Siebemad de Infomackin di gesitn
En g niwe de aceplacitn se encusninan Sisbemas die apoy
para la e e deo sones

LIMENSion informe de resutados

oma se encusntra el nvel de comumicacion de
resultados

Llinmen=aon Fan de majoramienin ¥ seguimienio

O S encuenitg & gesiidn o ¢l rabak parma aloanzar @
M= de la empresa

O S encuenitg & gesiidn o ¢l rabak parma aloanzar @
Wisditn de la empresa

Coomed S encuening fa gestkin o &l rabaks pam alonzar fa
Qbjetvos de ka empresa

Coomed S encuening fa gestkin o &l rabajs pam alonzar a
Funclonis di k& emorass

Coomed S encuening fa gestkin o &l rabajs pam alonzar a
Fiecursios disponibibes de la empresa

s

]
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Guia de Encuests
Cirigida 2l personal de la empresa para conocer &l nivel de la variable Plan de

suditoria

Lea detenidamente las preguntas y marque con un aspa (k) la categoria que

considers conveniente.

Preguntas Inicio | Proceso | Logrado
LIMEnsaon: Procesa de nivasiigackn, ravisin y evaluadin
Loma se encusntra |3 geshon con respecto a 13 ¥
revision del desemgpeno del empleado ’
LLOmMa 58 encusntra |3 geshon con respects & 13 ¥
evaluzcion del dzsempena del empleado ’
LNMENSIoN; Planficaciin
Loma 58 encusntra |3 geshon con respects 3 13 ¥
suditorizs ’
tLomg se encuentra |a geston con respecto a los ¥
presupuestos ’
Loma se encuentra |a geshon con respecto a los . ¥
programas de planificacion .
LLOmMa 58 encusntra |3 geston con respects & 13 .
gestion de planificacion "
LIMensaon ejecucion
En el nivel die acaplacdn s ancueninn [os Sslemas de W
Il M e D W0 o
En ad nivel de aceplackdn so encueniran Stsbemas de W
wacmal zactn de cfonas o
En qud nive! de aceplactn so ancusninan Sisbemas de gesiin "
del ponoombenia B
En g nivel de aceplackdn s encusninan Em gué nivel de W
acepiacién e encueniran Sisbemas de infomacian de gestin o
En qué nive! de aceplacitn so ancueninan Sisbemas de apoyo W
para ko oma de dedsones o
LIIMEnssod indome de resuditados
Coma se encuentra el nvel de comunicacion de .

resuttados

LImmansaon Fan di mforamients y segumienio

Coma Se encuenina fa gestdn o &l rabal para aloanzar fa
Migidm 32 la ampresa

oD 52 encuenina la gesidn o &l rabaly par almnzar fa
Wislin de | empresa

Comd S0 encuening fa gestidn o ¢l frabaj para aloanzar
dbpeivos de i empresa

O S encuening f gestihn o el rabajs para aloanear &
Funoones de la emproesa

Comd S0 encuening fa gestidn o ¢l frabaj para aloanzar
Rieourscs disponibbes de la empresa

-

113



Guis de Encuests
Dirigida =l personal de la empresa para conocer el nivel de la varizble Plan da

guditoria

Lea detemidamente las praguntas v marque con un aspa () la categoria gue

considera comvaniente.

Preguntas Imicio | Proceso | Logrado
Llinensaon: Procesa de Invres!igciin, revisin y evaluacin
iaoma 58 encusntra [3 gesbon con respecto & 13
revision del desempeno del empleado *
oma se encuentra |3 geshon con respecto ala N
evaluacion del desempeno del empleado
Liimension; Flanficaciin
Zoma se encuentra |3 geshon con respecto ala N
auditorias
oma se encuentra |3 geshon con respecto a las W
presupusstos o
oma se encuentra |3 geshon con respecto a los N
programas de planificacion
ILOMma 58 encusntra [3 gesbon con respecto & 13
gestion de planificacion *
LIirensaon ejecucean
En igusd nive de aceplackdn se encueniran os Ssiemas de X
i e Bl
En ousd nivel de aceplacidn se encueniran Sisbemas di X
abomai zacdn de oficnas
En gud nivel de sceplachdn s encusniran Sisbemas de gestidn X
el oonio mienda
En guad nivel de aceplacidn s ancusniran Em gué nivel de ¥
@ eplackdn si encueniran Sisbemas de infomssckdn de qestidn
En igusd nive de aceplacdn se encueniran Sishemas de apoyn ¥
para la tomia de desones
Liimensson ndome de resuliados
ieoma 5e encusntra el nvel de comunicacion de W
resultados o
Llimen=sson Fan de masjoramienio ¥ sequimianio
0D S e uenina la peslidn o el rabajo para aloanzar W
Rllsion de la ampresa o
0D S e uenina a estidn o el rabaj para alcanzar @ W
Wislidn diz la gmpresa o
SO0 S encuening & gesiidn o el rabajs para aloanzar fa X
QObjeivos db Ia cpresa
SO0 S encuening a gesiidn o el rabals para aloanzar fa %
Fundonas die la embresa
0D S e uenina la peslidn o el rabajo para aloanzar ¥

Fporscs disponibles de la empresa
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Anexo 12. Base de datos

base datos victoria (4).sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — X
Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Grdficos  Utilidades  Ventana  Ayuda
SEe R «~ BLANF QA EE Bo
Nombre |  Tipo | Anchura |Decimales|  Etiqueta | Valores | Perdidos | Col | Aineacion |  Medida | Rol

1 VAR00001 Numérico 8 0 {1, Inicio}... ~ Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

2 VARD0002 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

3 VAR00003 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

4 VARD0004 Numeérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

5 VARO00005 Numérico 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido ™ Entrada

6 VAR00006 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

7 VAR00007 Numérico 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

8 VAR00008 Numeérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

9 VARO00009 Numérico 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

10 VAR00010 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

11 VAR00011 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

12 VAR00012 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

13 VAR00013 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

14 VAR00014 Numérico 8 0 Ninguna Ninguna 8 = Derecha Desconocido “ Entrada

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29 <]

[T Ir]
Vet 2 03 Vitado variales
I [IBM SPSS Statistics Processorestalisto | | [Unicode:OFF | | |
ER O Escribe aqui para buscar (©  |=f; a e @ n pral =3 @ Gi) < 23°C Parc.nublado ~ & %O 7 90 ESP 4:,;’;2;;2 (]
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base datos victoria (4).sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - X
Arcrm Editar Ver Datos Transformar Analizar Marketing directo  Graficos ~ Utilidades  Ventana

SRR c~ BB 0 HE ﬁ%% 9% *

|2?: ‘ |Visib|n:14dn14vanablns
| vAR0D001 | VAR00002 | VAR00003 | VAROD0DA | VAROD005 = VAR00006 | VAR00007 | VAROD008 | VARD0009 | VAR0010 | VARO0011 | VAR0OD12 | VAR00013 | VAROOO14 | var | var | var | var

1 1 1 3 3 1 2 1 2 3 1 1 1 3 1

2 3 1 3 2 1 3 2 1 2 1 2 1 2 1

3 1 3 2 1 3 2 1 1 2 2 3 1 2 1

4 3 3 2 1 3 1 3 1 2 2 2 1 2 2

5 1 2 3 1 1 3 1 2 1 3 3 2 1 3

6 2 1 2 2 3 3 2 1 1 2 2 1 2 3

7 1 2 2 3 2 2 3 1 1 1 1 2 1 2

3 1 3 1 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 1

9 3 2 2 2 1 3 3 2 2 1 2 1 2 2

10 3 1 3 1 3 3 2 1 3 1 3 1 2 1

1 3 2 2 1 2 3 1 3 3 3 3 1 2 1

12 1 1 3 1 1 3 2 3 1 3 2 3 1 3

13 1 1 3 3 3 1 3 1 3 2 1 1 3 2

" 3 2 2 1 2 1 3 1 3 3 1 1 2 2

15

16

17

18

19

2

21

2

23

2

2%

%

z L] L

[ |BM SPSS Statistics Processorestdlisto | | |Unicode:OFF | | | \
= ) . g - s . = 16:46:39
B O Escribe aquf para buscar O H a @C @ » = $ 4 & 70 23°C Parc.nublado A~ T 0 7 0 EE BP0, L ‘
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