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En la Ciudad Universitaria, a los treinta Y un dias del mes de agosto del afio dos mil
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Manuel Jorge Espinoza Altamirano (Miembro); el postulante al Grado Académico de

~ Magister en Gestion Piblica, don Jhonn Christhiam LEON OLORTEGUI, procedié a

hacer la exposicién Yy defensa publica de su Tesis titulada: “IMPLEMENTACION DE UN
SISTEMA DE AUDITORIA DE GESTION BASADA EN INDICADORES
ESTRATEGICOS: EL CASO DEL AREA DE SELECCION DE PERSONAL DE LA
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA
REPfJBLICA”, con el propdsito de optar el Grado Académico de Magister en Gestion
Publica.

Articulo 61° del Reglamento para el Otorgamiento del Grado de Magister en Gestion
Pablica, los miembros del Jurado Examinador, procedieron q asignar la calificacién

siguiente:
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Acto  seguido, el Presidente del Jurado recomienda a la Facultad de Ciencias
Administrativas el Grado Académico de Magister en Gestion Publica,
don Jhonn Christhi LEON OLORTEGUL Se extiende Iy presente Acta en cinco
originales y siendo las yL 42V horas se da por concluido el Acto Académico de

Sustentacion, firmando sus’r miembros en sefial de conformidad.
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Dr. Leom;nte Silva Rojas

Presidente
//
Dr, Jgrario Granda Cafraza Dr. Raiil Moisés C margo Hermosilla
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Situacién Problematica

Toda entidad publica es una organizacién del Estado Peruano

creada por norma expresa, que ejerce funcidén publica dentro del marco de
sus competencias, mediante la administracidn de recursos publicos, para
contribuir a la satisfaccion de las necesidades y expectativas de la sociedad,

sujeta al control, fiscalizacidén y rendicién de cuentas.

La entidad publica como parte de su funcion desarrolla una serie de
actividades y procesos relacionados directamente con el fin para el que fue
creado, pero también realiza actividades relacionadas con su buen
funcionamiento independientemente de la funcién, que por mandato de la ley,
realiza; es asi que toda entidad publica necesita proveerse de material
logistico, contar con soporte técnico e informatico, contar con personal
competente, entre otros, y para lograr esto se llevan a cabo procesos de

adquisicién y seleccién, dependiendo si se tratan de bienes o servicios.

Nuestra normativa ha previsto mecanismos de control en los procesos que se
mencionan, sin embargo, resulta importante que estos procesos sean
monitoreados posteriormente para establecer si fueron correctamente
desarrollados, siendo la principal herramienta la de la auditoria, que es
efectuada por la Contraloria General de la Republica a través de sus 6rganos
de linea, Organos de Control Institucional y Sociedades de Auditoria,

mediante acciones de control o examenes especiales.

En tal sentido, en primer término es importante tener en cuenta que ‘“Las

autoridades administrativas deben actuar con respeto a la Constitucion, la ley



y al derecho, dentro de las facultades que le estén atribuidas y de acuerdo con
los fines para los que les fueron conferidas”, ello de conformidad al Principio
de Legalidad previsto en la Ley N° 27444, Ley del Procedimiento
Administrativo General. En ese orden de ideas surge que un primer aspecto a
evaluar en las actividades o procesos desarrollados por las entidades
publicas, es el de verificar si las personas encargadas de dicho desarrollo, las
ejecutaron conforme a ley y bajo la normativa de la materia que la regula,
dependiendo de la actividad de que se trate en cada caso.

No obstante, se requiere un enfoque mucho mas amplio respecto a la
verificacion de actividades dentro de las entidades publicas, con el fin de
detectar las posibles deficiencias y en base a ello corregirlas y mejorar los
procesos; con esta base resulta imprescindible desarrollar una verificacién en
base a indicadores de gestién tales como la efectividad, eficiencia y
economia. Al medir la efectividad se mide el grado en el cual una entidad
programa o proyecto gubernamental logran sus objetivos y metas u otros
beneficios que pretendian alcanzarse, previstos en la legislacion o fijados por
otra autoridad; en el caso de la eficiencia, esta referida a la relacion existente
entre los bienes o servicios producidos o entregados y los recursos utilizados
para ese fin y finalmente en el caso de la economia, esta relacionada con los
términos y condiciones bajo los cuales las entidades adquieren recursos, sean
éstos financieros, humanos, fisicos o tecnolégicos obteniendo la cantidad
requerida, al nivel razonable de calidad, en la oportunidad y lugar apropiado vy,
al menor costo posible.

Dentro de las actividades que desarrolla la entidad publica, una de las mas
importantes es sin duda la de reclutamiento de personal, la misma que se
efectla a través de los concursos publicos de méritos, cuyo objetivo es el de
entre una cantidad de postulantes elegir a aquellos que cuentan con las
competencias requeridas para los perfiles solicitados en la entidad, esta
seleccidn se realiza a través de distintas pruebas y etapas (pruebas técnicas,
psicoldgicas, entrevistas personales, etc.), es justamente en estas etapas que
se llevan a cabo una serie de actividades tales como, elaboracién de pruebas,

alquiler de locales, contratacion de consultorias y personal externo,



adquisicién de pruebas psicoldgicas, adquisicidn de fichas Opticas y servicio
de lectura de las mismas, entre otras; dichas actividades requieren una
evaluacion y verificacidn posterior en base a criterios adecuados que permitan
identificar las deficiencias, corregirlas y mejorar los procesos.

En la Contraloria General de la Republica los procesos de seleccion de
personal se encuentran a cargo del Area de Seleccién de Personal de la
Gerencia de Recursos Humanos, y es en base a las actividades que
desarrolla dicha area en los procesos de los concursos publicos de méritos,
que se ha desarrollado la presente tesis, la cual consiste en la implementacién
de un sistema de auditoria de gestion en la citada area, especificamente al
proceso de seleccidn de personal, para ello se han abordado los conceptos de
auditoria gubernamental y de recursos humanos, asimismo, se realizd un
analisis extenso del proceso de seleccion y planteado todo lo concerniente a
la implementacién de la auditoria de gestion y las herramientas a emplearse
en el planeamiento, ejecucién y emision del informe del mismo, dada las
importantes ventajas que aporta dicho sistema conforme se hizo mencién en

los parrafos anteriores.

Cabe precisar que la presente tesis se ha desarrollado sobre la base de
informacién publica obtenida del Portal Web de la Contraloria General de la
Republica (www.contraloria.gob.pe), habiéndose tomado como referencia de
informacién de los concursos publicos de méritos que desarrolla el Area de
Seleccién de Personal, el Concurso Publico de Méritos N° 005-2012-CG; al
respecto, se tomé conocimiento y analizé, a través de las bases de dicho
concurso, las reglas, etapas y procedimientos para cada una de éstas,
efectuandose también su seguimiento en el portal web, y en funcién a ello se
han abordado y elaborado los criterios tedricos que permitan la
implementacion de un Sistema de Auditoria de Gestion a aplicarse al referido
concurso o los que en el futuro lleve a cabo el Area de Seleccion de Personal,
desarrollandose dentro de esta implementacion todo lo referente a su
planificacion, ejecucion y elaboracion de informe, planteando procedimientos y
métodos de auditoria, asi como la explicacion de la importancia y beneficios
que ofrece el citado sistema.



Por otra parte es importante mencionar que el Sistema Nacional de Control
es el conjunto de érganos de control, normas, métodos y procedimientos —
estructurados e integrados funcionalmente— destinados a conducir y
desarrollar el ejercicio del control gubernamental en forma descentralizada.

Su actuacion comprende las actividades y acciones en los campos
administrativo, presupuestal, operativo y financiero de las entidades y alcanza
al personal que presta servicios en ellas, independientemente del régimen que
las regule (Articulo 12° Ley N°® 27785).

El ejercicio del control gubernamental por el Sistema Nacional de Control en
las entidades, se efectua bajo la autoridad normativa y funcional de la
Contraloria General de la Republica, la misma que establece los lineamientos,
disposiciones y procedimientos técnicos correspondientes a su proceso, en
funcion a la naturaleza y/o especializacion de dichas entidades, las
modalidades de control aplicables y los objetivos trazados para su ejecucion.
Dicha regulacién permitira la evaluacién, por los 6rganos de control, de la
gestién de las entidades y sus resultados (Articulo 14° Ley N° 27785).

La gestidn de los recursos humanos de la Contraloria General de la Republica
descansa en una compleja estructura de relaciones formales que vinculan a
las dependencias entre si, quienes para el cumplimiento de sus fines
interactuan a todo nivel en la entidad y pese a ello se presentan problemas en
la captacion, asignacion, desemperio y administracion en general de este

importante recurso institucional.

Las autoridades y funcionarios a cargo de la gestion de los recursos humanos,
tienen la obligacién de realizar una efectiva rendicion de cuentas de sus
actividades a las dependencias y organismos superiores y ante la sociedad,
tal como lo establecen las normas generales del sector publico y las
especificas de la entidad.

La obligacién de rendir cuenta de la gestion, por su propia naturaleza, es un

problema para los funcionarios lo que genera una mayor demanda de



informacion sobre los diversos aspectos que involucra la gestion de los
recursos humanos. Ello es importante, dado que el Congreso de la Republica,
las autoridades y funcionarios publicos y el publico en general, necesitan
conocer, si los recursos humanos que administra la institucién se gestionan
correctamente y también si estan cumpliéndose los fines para los cuales
fueron nombrados o contratados y si tales fines se logran con eficacia,

eficiencia y economia componentes principales de la auditoria de gestion.

El Area de Seleccion de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Contraloria General de la Republica tiene la responsabilidad de realizar un
correcto reclutamiento de personal y administrar los recursos humanos en
forma apropiada y de acuerdo a ley, a fin de lograr los objetivos y metas para

los cuales fueron autorizados.

Dentro del desarrollo de estas funciones resulta necesario en base a
evaluacion de evidencias a través de una auditoria de gestion obtener
resultados sobre el rendimiento del proceso de seleccion de personal
desarrollado por el Area de Seleccion de Personal de la Gerencia de

Recursos Humanos.

La auditoria de gestién aplicada al proceso de seleccién de personal llevado a
cabo por el Area de Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos
Humanos, constituye parte importante del proceso de rendicion de cuentas al
cual se refiere el Manual de Auditoria Gubernamental cuando se refiere a este
tipo de auditoria, en vista que conduce a una opinién independiente en torno
al grado en que los funcionarios cumplen sus responsabilidades con
efectividad, eficiencia, economia.

Los recursos humanos, valga la redundancia, es el recurso mas importante de
toda entidad, por tanto esta area debe ser permanentemente evaluada,
mediante la aplicacién de la Auditoria de Gestién, para determinar el
cumplimiento de sus funciones, el grado de capacitacion, perfeccionamiento,
idoneidad, moral y ética que disponen los recursos humanos de la entidad.



La auditoria de gestidén aplicada al proceso de seleccién de personal es un
examen objetivo, sistematico y profesional de evidencias, realizado con el fin
de proporcionar una evaluacién independiente sobre el desempeio
(rendimiento) de este proceso, orientada a mejorar la efectividad, eficiencia y
economia en el uso adecuado de los recursos, para facilitar la toma de

decisiones por parte de los responsables.
1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

¢, Es posible identificar los parametros de efectividad, eficiencia y economia en
el proceso de seleccién de personal llevado a cabo por el Area de Seleccion
de Personal de la Contraloria General de la Republica, con el fin de

incrementar los mismos?
1.2.2. Problemas Especificos

1. ¢ En qué medida el desarrollo de una auditoria de gestién puede ayudar
a identificar los aspectos criticos del Proceso de Seleccidén de Personal
en la Contraloria General de la Republica?

2. ¢En qué medida los informes de control a través de la emision de
recomendaciones permiten una mejora constante en la efectividad,
eficiencia y economia de los procesos de seleccién de personal en la
Contraloria General de la Republica?

1.3. Justificacion Tedrica

La elaboracion de este trabajo se justifica porque permitira determinar si la
auditoria de gestion, esta relacionada con la efectividad, eficiencia y economia
de las operaciones, asi como la maximizacién de la relacién costo/beneficio al
alcanzarse los beneficios deseados, asi como entender los conceptos que en

ellos se desarrollan, alli la importancia de su tratamiento.



1.4. Justificacion Practica

El propésito de esta auditoria comprende la evaluacion del desempefio del
proceso de seleccidn de personal, la identificacidon de las oportunidades de
mejoras en la gestion de los recursos humanos de la entidad y el desarrollo de
recomendaciones para promover mejoras u otras acciones correctivas

relacionadas con el manejo de los procesos de seleccidén de personal.

La auditoria de gestion determina en qué medida se estan logrando los
resultados o beneficios previstos por la normativa legal, porque permite
establecer si la entidad capta, asigna y utiliza sus recursos humanos de
manera eficiente y economica; determinando si el area ha cumplido con las
leyes y reglamentos aplicables en materia de eficiencia y economia, y
establece si los controles gerenciales implementados en la dependencia son
efectivos y aseguran el desarrollo de las actividades y operaciones en un

proceso de seleccion de personal.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1. Objetivo General
Desarrollar un Sistema de Auditoria de Gestion enfocado a identificar los
parametros de efectividad, eficiencia y economia de los procesos de seleccion
de personal en la Contraloria General de la Republica, con el fin de

incrementar los mismos.

1.5.2. Objetivos Especificos

1. Comprender los aspectos del planeamiento y ejecucién de la auditoria de
gestién aplicados a los procesos de seleccidén de personal realizados por la
Gerencia de recursos humanos de la Contraloria General para identificar
los parametros de efectividad, eficiencia y economia

2. Brindar un enfoque completo de la elaboracién del informe de control de la
auditoria de gestién aplicado al proceso de seleccibn de personal



desarrollado por el Area de Seleccién de Personal de la Contraloria

General y posterior seguimiento de las medidas correctivas.

Limitaciones de la investigacion

Los aspectos relacionados a los concursos publicos de méritos llevados a
cabo por la Contraloria General de la Republica se han desarrollado en base a
informacion publica obtenida de la pagina web de dicha institucién, en la cual
se puede obtener las bases de los concursos publicos, el cronograma de las
etapas, asi como los resultados en cada una de ellas.

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipétesis Principal
La implementacion de un sistema de auditoria de gestion al proceso de
seleccion de personal llevado a cabo por el Area de Seleccién de Personal de
la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria General de la Republica,
permitira identificar los pardmetros de Efectividad, Eficiencia y Economia en

dicho proceso, con el fin de incrementar los mismos.
1.6.2. Hipétesis Especificas

1. El planeamiento y ejecucién de la auditoria de gestion permitiran la
obtencion de evidencias, elaboracion de los hallazgos de auditoria y
observaciones al proceso de seleccién de personal desarrollado por el Area
de Seleccién de Personal de la Contraloria General.

2. EI informe de control conteniendo los hallazgos de auditoria vy
observaciones permitira la emision de recomendaciones al Area de
Seleccidon de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos y la
implementacion de estas medidas permitird que se optimice los procesos
de seleccion de personal.



1.7. Variables e indicadores

1.7.1. Variable Independiente
Auditoria de Gestion

Indicadores de la variable Independiente
Planeamiento, ejecucion, elaboracion del informe y seguimiento de

medidas correctivas.

1.7.2. Variable Dependiente

Efectividad, eficiencia y economia en el proceso de seleccidn de personal

Indicadores de la variable dependiente
Objetivos y metas. Evaluacién de desemperio. Costos.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Marco Filoséfico o Epistemolégico

La auditoria de gestién estd inscrita en el marco filoséfico de la auditoria
integral, y con relacion a ello, Mautz y Sharaf (1971: 14) al desarrollar su
Filosofia de la Auditoria, sostuvieron que hay cinco "conceptos fundamentales

en auditoria™

1. evidencia

2. debido cuidado del auditor
3. presentacion adecuada

4. independencia

5. conducta ética

Evidencia. "La evidencia incluye todas las influencias de la mente de un
auditor que afecten su juicio acerca de la exactitud de proposiciones, remitidas
a él para su revision". El auditor no busca una prueba concreta, absoluta. Se
ocupa de acuerdo con los requerimientos del encargo, de asegurar a una
persona responsable y competente de la razonabilidad de las manifestaciones
financieras de la direccidén y/o de la adecuacién de las actividades del control

interno.

Debido cuidado del auditor. Se refiere a la amplitud de la revision necesaria

para llevar a cabo una auditoria; el ejercicio, el debido cuidado requiere una
revisidn critica cualquier nivel de supervisidon del trabajo efectuado y del criterio
ejercido por quienes colaboraron en la realizacién del examen o revisién.

Presentacion adecuada. La presentacién adecuada se refiere a los siguientes

tres conceptos de auditoria:
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a. Propiedad de la contabilidad: La conformidad con los principios contables
generalmente aceptados, resulta Gtil abstraer de las practicas contables
aceptadas, la esencia de los principios actualmente vigentes

b. Desglose adecuado: Este concepto consiste en la idea de que el auditor
no ha desempefiado su funcidén en relacion al desglose necesario de la
informaciéon financiera para terceras personas; tenga la habilidad y
disposicion de someter la informacion a revisidn para posteriormente,
expresar su opinion profesional sobre su fiabilidad y haya adoptado ante
todo una actitud de proteccion de los intereses de los inversores en la
medida de sus facultades profesionales.

c. Obligacion. Este debe tomar medidas que protejan a los lectores de su
informe de malentendidos sobre el alcance de su examen o sobre la

naturaleza de su opinién.

Independencia. El concepto de independencia es extremadamente importante

para los auditores, debido a sus amplias responsabilidades con terceras
partes. También es necesario cierto grado de independencia para aquellos
auditores que trabajan como empleados de una empresa o para aquellos que
efectuaron funciones de auditoria para el gobierno. Con el fin de llevar a cabo
una revision apropiada, el auditor no debe estar influenciado por ninguna
persona de la unidad objeto de su revisién. Eso significa que el auditor debe
tener un "enfoque independiente" y debe estar libre de "influencias y
prejuicios". Debido a la vital importancia de la independencia para el auditor,
éste es un tema recurrente dentro de la bibliografia propia del area.

Conducta ética. El concepto bésico de auditoria, adopta la idea de que el

auditor debe llevar a cabo su trabajo dentro del marco de un cédigo
profesional de ética.

2.2. Antecedentes

Se ha realizado la busqueda de temas similares con la presente tesis; en ese
sentido, se aprecia que dentro de la Unidad de Postgrado de la Facultad de
Administracién de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos existen

trabajos relacionados a auditoria y otros referidos a gestion de recursos
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humanos, en ninguno de los trabajos revisados se abarca la auditoria de
gestién aplicado al area de recursos humanos.

Al respecto cabe sefnalar que amplidndose el criterio de busqueda, en el
Catalogo de Tesis de la Biblioteca de la Facultad de Ciencias Administrativas
de la UNMSM se han identificado trabajos de tesis que abordan el clima
organizacional y el rendimiento del personal, tales como el presentado por el
senor Luis Alberto Arias Mercado en su tesis “Lineamientos Estratégicos para
optimizar el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de la Molina” (TM
110 2013) y la tesis de la sefiora Sonia Adelaida Vargas Del Pino, titulada “E/
Impacto de la Motivacion y Liderazgo con el Rendimiento Laboral de una

Empresa de Servicios de Lima Metropolitana” (TM 111 2013).

Amplidndose la busqueda en la World Wide Web, se ubicé en el portal web de
“Tesis Digitales de la UNMSM” (http://sisbib.unmsm.edu.pe/), el trabajo de

tesis “La Nueva Gestion de Personal y su Evaluacion de Desempefio en
Empresas Competitivas” (2003) desarrollado por el sefor Enrique Osvaldo
Bedoya Sanchez
(http:/sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/Tesis/Empre/bedoya se/T completo

-pdf).

Cabe senalar que los dos primeros trabajos de tesis fueron presentados para
optar el grado académico de Magister en Administracidn con mencion en
Recursos Humanos, y el ultimo para Magister en Administracion con mencion
en Gestidn Empresarial, todos en la Unidad de Postgrado de la Facultad de
Ciencias Administrativas de la UNMSM.

Por otra parte y enfocandonos en la “Auditoria de Gestién”, realizada la
busqueda en el citado portal web, se ubico el trabajo de tesis titulado “Enfoque
Integral de la Auditoria de Gestion Presupuestaria al Sector Publico: Region
Puno” (2003) presentado en la Unidad de Postgrado de la Facultad de
Ciencias Contables de la UNMSM, por el sefior EImer Nievez Zanabria Huisa
para optar el grado académico de Magister en Contabilidad con mencion en

Auditoria Superior


http://sisbib.unmsm.edu.pe/
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/Tesis/Empre/bedoya_se/T_completo.pdf
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtualdata/Tesis/Empre/bedoya_se/T_completo.pdf
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(http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtual/tesis/Empre/Zanabria H E/Zanabria H
E.htm),

El citado trabajo se ha realizado en la region Puno comprendiendo las
unidades ejecutoras de presupuestos: Sede Puno, Educacién, Salud,
Agricultura, Transportes y Proyecto Carretera Transocednica, con la finalidad
de dar respuesta a los interrogantes: ;Cémo es la Gestién Presupuestaria en
el Regién Puno? y ¢ Por qué las Oficinas de Auditoria Interna de la regién no
practican la Auditoria de Gestion Presupuestaria? y efectuar un andlisis critico
a la gestibn del presupuesto desde la perspectiva de planificacion,
organizacion, gobierno y control; asimismo se indica que los resultados en el
citado trabajo de investigacidn demuestran que los factores que incidieron en
la ineficiencia de la gestion presupuestaria regional fueron: la inadecuada
planificacion, organizacién vertical, gobierno y control débil o baja; ausencia de

auditorias a la gestion de los presupuestos asignados y el centralismo.

Por otra parte de la busqueda en el portal web “Cybertesis Peru de la
UNMSM” (http:/cybertesis.unmsm.edu.pe/) se ubicd el trabajo de tesis

“Auditoria de la Administracion de Recursos Humanos en el Hospital Regional
de Ayacucho” (2007) presentado en la Unidad de Postgrado de la Facultad de
Medicina Humana de la UNMSM por la sefora Rosa Bertha Gutiérrez
Palomino para optar el grado académico de Magister en Servicios de Salud

(http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2477/1/qutierrez pr.pdf).

En este trabajo se abordé como objetivo, determinar la efectividad de la
administracion de recursos humanos en el hospital regional de Ayacucho en el
ano 2004, la auditoria se realiz6 con la recolecciébn de la informacién
contrastando los documentos de gestion del citado hospital (ASIS Hospitalario,
CAP, PAP, POI), identificandose una insatisfaccion de los usuarios internos en
la administraciébn de los recursos humanos, y concluyéndose que la
administracion de recursos humanos carece de una visidén estratégica y se
aplican normas y procedimientos burocraticos que generan insatisfaccion,

regularmente el personal no es asignado de acuerdo a sus calificaciones y las


http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtual/tesis/Empre/Zanabria_H_E/Zanabria_H_E.htm
http://sisbib.unmsm.edu.pe/bibvirtual/tesis/Empre/Zanabria_H_E/Zanabria_H_E.htm
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/
http://cybertesis.unmsm.edu.pe/bitstream/cybertesis/2477/1/gutierrez_pr.pdf
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necesidades institucionales, la permanente rotacion de los directores afectan
el desempeno de los trabajadores.

Se sefala en el aludido trabajo de tesis que tiene como finalidad el contribuir a
mejorar la calidad de los prestadores de los servicios a través de una correcta
y oportuna retroalimentacion y educaciéon permanente en salud, muy en
especial en informar a la direccion ejecutiva y el equipo de gestion para tomar
las medidas correctivas necesarias para dirigir la gestidbn de los recursos
humanos del hospital hacia el logro de los objetivos estratégicos planteados.

2.3. Bases Teoricas

2.3.1. La Contraloria General de la Republica y la Gerencia de

Recursos Humanos

2.3.1.1 Contraloria General de la Republica

La Contraloria General de la Republica del Perl se cre6 el 26 de Setiembre de
1929 a través de Decreto Supremo durante el gobierno del presidente Augusto
B. Leguia, esta iniciativa parte de la necesidad de controlar el gasto publico,
aplicando el modelo de Edwin W. Kemmerer que se venia aplicando en los
paises de Ecuador, Colombia, Chile y Bolivia. Es basada en este decreto
supremo que el congreso aprueba la ley que luego se promulgé el 28 de
Febrero de 1929 con el N° 6784, con lo cual se legalmente se constituye la

Contraloria General de la Republica.

Pero es con la Ley N° 14816 promulgada el 16 de Enero de 1964 que se dota
de autonomia administrativa y funcional a la CGR, con esta ley dispone que la
fiscalizacion previa quede en manos de las administraciones de cada entidad,
con lo cual la CGR sélo se encargaria de la contabilidad y auditoria (control
posterior).

Posteriormente con la norma No. 19039 “Ley Organica del Sistema Nacional
de Control” de 16 de noviembre de 1971, sefiala que la Contraloria General de

la Republica es la entidad superior de control del sector publico nacional,
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reiterando el rango de Ministro de Estado al Contralor General de la Republica.
Con Decreto Supremo N° 001-72-CG del ano 1972 se aprueba el reglamento

de la Ley Organica del Sistema Nacional de Control.

El decreto ley N° 26162, de 24 de diciembre de 1992, regula el Sistema
Nacional de Control, derogando el Decreto Ley N° 19039 y demas normas
que se le oponen. Asimismo, sefala expresamente las atribuciones, principios

y criterios aplicables en el ejercicio del control gubernamental.

La Constitucion Politica del Peru en su articulo 82, sefala que: “La Contraloria
General de la Republica es una entidad descentralizada de derecho publico
que goza de autonomia conforme a su ley organica. Es el érgano superior del
Sistema Nacional de Control, supervisa la legalidad de la ejecucién del
presupuesto del Estado, de las operaciones de la deuda publica y de los actos
de las instituciones sujetas a control. EI Contralor General es designado a

propuesta del Poder Ejecutivo, por siete afios”.

Actualmente la CGR se rige por la Ley N° 27785, Ley Organica de la
Contraloria General de la Republica y del Sistema Nacional de Control,
publicada el 23 de julio de 2002, esta ley en su articulo 16° sefnala: “La
Contraloria General es el ente técnico rector del Sistema Nacional de Control,
dotado de autonomia administrativa, funcional, economica y financiera, que
tiene por mision dirigir y supervisar con eficiencia y eficacia el control
gubernamental, orientando su accionar al fortalecimiento y transparencia de la
gestion de las entidades, la promocion de valores y la responsabilidad de los
funcionarios y servidores publicos, asi como, contribuir con los Poderes del
Estado en la toma de decisiones y con la ciudadania para su adecuada
participacion en el control social. No puede ejercer atribuciones o funciones
distintas a las establecidas en la Constitucion Politica, en esta Ley, las
disposiciones reglamentarias y las normas técnicas especializadas que emita

en uso de sus atribuciones”.
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2.3.1.1.1. Misidn, Vision y Valores de la Contraloria General
La CGR tiene como Mision: “Promover el desarrollo de una gestion eficaz y
moderna de los recursos publicos en beneficio de todos los peruanos”.
Siendo su Vision: “Ser reconocida como una institucion de excelencia, que
crea valor y contribuye a mejorar la calidad de vida de los ciudadanos”.
Para lo cual debe de cultivar los siguientes Valores:
Honestidad (Siempre con la verdad)
Justicia (Obrar con la razén y la ley)

Prudencia (Actuar oportunamente con conocimiento y responsabilidad)

2.3.1.1.2. Estructura Organizacional de la Contraloria General
Segun Resolucion de Contraloria N° 324-2012-CG de 26 de setiembre de
2012 que Modifica la Estructura Organica de la CGR y aprueba el Reglamento

de Organizacién de Funciones la nueva estructura organica es la siguiente:

CUADRO N° 01
ORGANIGRAMA DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA

Contralor General Tribunal Superior de
Organo de Control de la Republica _ Responsabilidades
Institucional o =
L Vicecontralor General | Administrativas

Secretaria
General y
Asuntos Externos

Gerencia Central
de Administracion
y Finanzas

Gerencia Central
de Planeamiento
y Control de
Gestion

[ ]

Gerencia Central de Gerencia Central de
Operaciones Calidad

Fuente: Resolucion de Contraloria N° 324-2012-CG de 26 de setiembre de 2012
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2.3.1.2. Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria General de la
Republica

Segun el Articulo 49° del Reglamento de Organizacién y Funciones de la
CGR: “La Gerencia de Recursos Humanos es el 6érgano dependiente de la
Gerencia Central de Administracion y Finanzas encargado de proponer,
ejecutar y supervisar las politicas, estrategias, normas y procesos
relacionados con la planificacion, seleccion, contratacion, remuneracion,
integracion, desarrollo, bienestar, evaluacion, atencion y asistencia del
personal de la Contraloria General de la Republica. Asimismo, ejecutar
actividades relativas a la gestion administrativa de los Organos de Control
Institucional conformantes del Sistema Nacional de Control. Esta a cargo de

un Gerente”.

2.3.1.2.1. Funciones de la Gerencia de Recursos Humanos
El articulo 50° de este reglamento especifica sus funciones, entre las mas

prioritarias se encuentran las siguientes:

e Formular, ejecutar y evaluar la ejecucion de los planes de la Gerencia.

e Conducir la formulacién y actualizacion de la descripcidon de puestos de las
unidades organicas de la Contraloria General de la Republica, asi como
consolidar dicha informacion.

e Disenar las Lineas de Carrera de la Institucién y proponer los Cuadros de
Sucesion.

e Elaborar el plan anual de contratacibn de personal, teniendo en
consideracion la demanda interna, descripcion de puestos y perfiles.

e Proponer actualizaciones y modificaciones al Presupuesto Analitico de
Personal, acorde a las politicas institucionales y a las normas y
procedimientos vigentes.

e Proponer actualizaciones y modificaciones del Cuadro de Asignacion de
Personal (CAP) y de la Estructura de Cargos Clasificados, acorde a las
politicas institucionales y a las normas y procedimientos vigentes.
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Realizar las actividades de reclutamiento y seleccion de candidatos
externos, de acuerdo al plan anual de contratacion de personal de la
Institucidn o a necesidades especificas y extraordinarias.

Ejecutar el Programa de Induccidn para el personal ingresante.

Disenar, ejecutar y supervisar el cumplimiento del Protocolo de Instalacion
del personal ingresante.

Supervisar el proceso de integracion del personal ingresante a cargo del
Gerente o Jefe de la unidad organica respectiva.

Proponer politicas y ejecutar procedimientos de asignacion,
desplazamientos, traslados o rotacién de personal, fundamentados en el
interés institucional y a través de lineamientos y criterios definidos,
preferentemente en consideracion a la especialidad, experiencia y aptitud
del trabajador.

Disenar el programa de induccidn para el personal ingresante.

Disenar, proponer e implantar el Sistema de Evaluacion de Desempefio
del personal de la Contraloria General de la Republica, asi como
supervisar la evaluacién del personal a cargo de las jefaturas y gerencias
de las unidades organicas.

Disenar, proponer, administrar o supervisar los Programas de
Promociones y Compensaciones al personal con alto rendimiento, segun
evaluaciéon de desempefio.

Cautelar el cumplimiento del Reglamento Interno de Trabajo, Codigo de
Etica, norma de buenas practicas de trabajo y demas normas aplicables;
aplicando las medidas disciplinarias conforme a lo establecido en el
mencionado Reglamento. Asimismo resolver en el ambito de su
competencia, los aspectos vinculados con la aplicacién del Reglamento de
los Organos de Control Institucional.

Proponer la modificacion del Reglamento Interno de Trabajo, cuando sea
necesario.

Elaborar los legajos de personal de acuerdo a la normativa vigente y

custodiar la informacién y documentacion.
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Proponer la adecuacion de la estructura organica institucional en funcion a
las necesidades y de conformidad con los lineamientos emitidos por la Alta
Direccion.

e Formular, actualizar y gestionar la aprobacion del Reglamento de
Organizacion y Funciones, asi como del Manual de Organizacion y
Funciones de la Institucion.

e Registrar y mantener actualizada la informacion fisica y electrénica
relacionada con el personal de la institucién; asi como el registro y los
datos especificos de los Organos de Control Institucional de las entidades
sujetas al Sistema Nacional de Control.

e Proponer politicas, normas, acciones y procedimientos orientados a
mejorar las actividades y productos de la gerencia.

e Mantener actualizada la informacién de los sistemas informaticos

implementados en el &mbito de su competencia.

2.3.1.2.2. Organigrama de la Gerencia de Recursos Humanos
Se pudo obtener un organigrama de la Gerencia de Recursos Humanos con la
descripcién de funciones de cada éarea, esta es aun una propuesta de cémo
deberia de organizarse y funcionar esta gerencia, a continuacién presentamos

el organigrama y las funciones propuestas es esta gerencia:

CUADRO N° 02
ORGANIGRAMA DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA

Gerente

Asesoria Legal /
Coord. Técnico E—

ke —
Secretaria y apoyo

administrativo

J ) !

Gestién de ,
Personas y Gestién de nPIanecmien'o de Desarrollo de

Bienestar Laboral
Organizacién Comper Humanos Recursos Humanos

Fuente: Reglamento de Organizacién y Funciones de la Contraloria General de la Republica
Elaboracion: Propia
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Cada Linea tendria las siguientes funciones:

B. Actividades de Coordinador Técnico

Asesoria Legal

Procedimientos administrativos activos y cesantes
Recursos Impugnatorios

Apoyo Procesos Judiciales

Procedimientos Disciplinarios

Desvinculaciones

C. Actividades de Gestidn de Personas y Organizacion

Verificacidon de legalidad de informacién presentada por colaboradores.
Licencias.

Control de Asistencia.

Vacaciones.

Traslados.

Indicadores de Gestién.

Mejora de Procesos.

Atencidn de solicitudes de acceso a la informacion publica.

D. Actividad de Gestion de Compensaciones

Planilla CAP.

Planilla CAS.

Planilla Practicantes.

Planilla Pensiones.

Escalafén y vinculacién CAP, CAS y practicantes.
Incrementos remunerativos.

E. Actividades de Planeamiento de recursos Humanos

Gestion de CAP/PAP.

Proyectos Clima, Cultura Organizacional y andlisis de puestos.
Proyecto de habilidades Gerenciales y Liderazgo.

Proyecto Modelo de Competencias.

Proyecto Integrado de Recursos Humanos.
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- Certificacion Presupuestal.
- Seguimiento POU.

F. Actividades de Desarrollo de Recursos Humanos

- Contratacion de Personal CAP - Seleccion.
- Contratacion de Personal CAS — Seleccién.
- Convenio Practicas — Seleccion.

- Evaluacién de Desempefio.

- Induccion.

- Capacitacion.

- Recategorizaciones.

G. Actividades de Bienestar Laboral

- Comunicaciones.

- Seguros (EPS, Vida Ley).

- Servicio Social.

- Servicio Médico.

- Climay Cultura Organizacional.
- Eventos.

2.3.1.3. Marco Legal

1) Constitucion Politica del Pera.

2) Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General
de la Republica — Ley N° 27785.

3) Reglamento de Organizacion y Funciones de la Contraloria General de la
Republica aprobado mediante Resolucién de Contraloria N° 324-2012-CG
de 26 de setiembre de 2012.

2.3.2. Auditoria

2.3.2.1. Naturaleza de la Auditoria
Philip L. Defliese y otros (1997: 37) sefala que los diferentes tipos de
auditoria y su finalidad han evolucionado en el transcurso de muchos afnos, y

esa evolucion sigue en marcha. Asi, la auditoria debe definirse con la amplitud
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suficiente para abarcar sus distintos tipos y finalidades. La definicién de
auditoria que aparecié en 1973 en la publicacion A Statement of Basic Auditing
Concepts, de la Asociacidon Norteamericana de Contabilidad (AAA), Comité de
Conceptos Béasicos de Auditoria, satisface ese objetivo ya que comprende

tanto el proceso como las finalidades de la auditoria:

La auditoria es el proceso sistematico de obtener y evaluar la evidencia
acerca de las afirmaciones relacionadas con actos y acontecimientos
econémicos, a fin de evaluar las declaraciones a la luz de los criterios

establecidos y comunicar el resultado a las partes interesadas

El comité de la AAA senal6 que su definicidn era intencionalmente amplia y
abarcaba ‘los muy diferentes propositos para los cuales se puede practicar
una auditoria y los diversos aspectos que es posible enfocar un trabajo

especifico de la auditoria’.

Segun Alvin A. Arens y otros (1996: 1) una auditoria es la recopilacién y
evaluacién de datos sobre informacion cuantificable de una entidad econémica
para determinar e informar sobre el grado de correspondencia entre la
informacion y los criterios establecidos; la auditoria debe ser realizada por una

persona competente e independiente.

2.3.2.2. Auditoria de Control Interno

O. Ray Whittington y otro (2000: 172) sefialan que como resultado de un
diverso numero de casos de presentacion de informes financieros
fraudulentos en la década de 1970 y principios de la de 1980, las
organizaciones de contaduria mas importantes patrocinaron la Comisién
Nacional Sobre Presentacién de Informes Financieros Fraudulentos (Treadway
Comission) para estudiar los factores causales asociados con la presentacion
de informes financieros fraudulentos y hacer recomendaciones para reducir su
incidencia. La Comision hizo diversas recomendaciones relacionadas
directamente con el control interno. Por ejemplo, ésta hizo énfasis en la
importancia de un comité de auditoria competente y participativa y una funcion
de auditoria interna objetiva en la prevencion de practicas fraudulentas. Esta
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también pidi6 que las organizaciones patrocinadoras trabajaran unidas para
integrar los diversos conceptos y definiciones de control interno. Por tanto el
Comité de Organizaciones Patrocinadoras (Committee of Sponsoring

Organization, COSO) comision6 un estudio para:

- Establecer una definicion comun de control interno para atender las
necesidades de las diferentes partes.
- Proporcionar una norma para que los negocios y otras entidades puedan

evaluar sus sistemas de control y determinar la forma de mejorarlos.

El estudio titulado Control Interno: Marco Referencia Integrado, define el
control interno como un proceso, efectuado por la junta directiva de la entidad,
la gerencia y demdas personal, disefiado para proporcionar seguridad
razonable, relacionada con el logro de objetivos en las siguientes categorias:

- Efectividad y eficiencia de las operaciones
- Confiabilidad en la presentacion de informes financieros
- Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables.

En este orden de ideas, Mario Wainstein y otros (1999: 10) sefalan que el
control interno es un proceso realizado por la direccién, administracion o
gerencia y otro personal de una entidad, disefiado para proporcionar seguridad
razonable, mirando el cumplimiento de los objetivos en las categorias

descritas anteriormente.

Esta definicién del Informe COSO sobre control interno tiene importancia
porque incorpord en una sola estructura conceptual los distintos enfoques
existentes a nivel mundial y actualiz6 la practica del control interno, asi como

los procesos de disefio, implantacién y evaluacion.

La primera categoria se orienta a los objetivos basicos de negocios de una
entidad, incluyendo los de desempefio y rentabilidad y la salvaguarda de

activos.
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La segunda se relaciona con la preparacién de estados financieros de
publicacién confiables, incluyendo estados contables intermedios y datos

financieros seleccionados derivados de tales estados.

La tercera se refiere al cumplimiento de las leyes y regulaciones a las que esta
sujeta la entidad.

Estas categorias son distintas pero estan interrelacionadas, y el control interno

puede juzgarse efectivo en cada una de las tres categorias mencionadas.

El control interno consta de cinco componentes aplicables a todas las
entidades, derivados de la manera como la administracidn realiza los negocios

y de cdmo estan integrados al proceso administrativo:

- Ambiente de control.

- valoracién de riesgos.

- Actividades de Control.

- Informacién y comunicacion.

- Monitoreo.

Existe una sinergia e interrelacion entre esos componentes, formando un
sistema integrado que reacciona dindmicamente a las condiciones
cambiantes. Ademas, existe una relacidn directa entre las tres categorias de
los objetivos que se esfuerza la entidad para conseguir, y los componentes,
los cuales representan lo requerido para lograrlos.

2.3.2.3. Auditoria de Gestion

Segun Mario Wainstein y otros (1999: 16) la auditoria de gestién es el
examen que efectia un auditor independiente de una entidad con el fin de
emitir su informe profesional, vinculado a la evaluacion de la economia y
eficiencia de sus operaciones y la efectividad en el cumplimiento de sus
objetivos.
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Anade que la gestién o la actuacion de la Direcciébn comprende lo adecuado
de las politicas, objetivos y metas propuestas, los medios para su implantacion
y los mecanismos de control interno que posibiliten el seguimiento de los
resultados obtenidos.

La auditoria de economia y eficiencia persigue mejorar el empleo de los

recursos a través de la reduccion de los costos y/o aumento de la produccion.

La auditoria de efectividad o eficacia persigue medir la marcha de una
actividad en relacion con sus objetivos 0 medidas de rendimiento establecidas.
En ciertos casos la entidad puede tener un sistema de medicidbn a ser
evaluado y en otros casos el auditor necesita previamente definir los

indicadores y normas de rendimiento.

Normalmente los criterios de evaluacién de la gestidn de una entidad deben
ser diseflados para cada situacion especifica, pudiéndose utilizar luego para
casos similares. Es decir que no existen principios de gestién generalmente
aceptados que estén sistematizados, sino que se basan en practicas
desarrolladas en el campo de trabajo y que pueden ser mejoradas con el

transcurso del tiempo.

En este orden de ideas, Roberto Cornejo klaschen (2001: 59,60) senala que
las auditorias operativas o de gestion, significan auditorias de economia, de
eficiencia y de efectividad, y comprenden:

a) El control de la economia de las actividades administrativas, de acuerdo
con principios y practicas administrativas razonables y con las directrices
sefialadas.

b) El control de la eficiencia en la utilizacion de los recursos humanos,
financieros y de cualquier otro tipo, junto con el examen de los sistemas de
informaciéon, de las medidas de rendimiento y control y de los
procedimientos seguidos por las entidades fiscalizadas para corregir las
deficiencias encontradas.
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c) El control de la efectividad con que se han llevado a cabo los objetivos de la
entidad fiscalizada y de los resultados alcanzados en relacion con los
previstos.

2.3.2.4. Informe de Auditoria

Segun Alvin A. Arens y otros (1996: 37-41) los informes de auditoria son
esenciales para la auditoria u otro proceso de certificacion porque informan a
los usuarios sobre lo que hizo el auditor y las conclusiones a la que llego.
Desde el punto de vista del usuario, se considera que el informe es el producto

principal del proceso de certificacion.

Las Normas Profesionales requieren que se emita un informe siempre que un
despacho de contadores publicos (CP) esté asociado con estados financieros.
Existe esta asociacién, por ejemplo, si un despacho de CP ayuda a un cliente
a preparar dichos estados financieros pero no realiza una auditoria. En ese
caso, seria adecuado un informe de recopilacién o analisis pero obviamente
no un informe de auditoria. Este es adecuado solo cuando se lleva a cabo una

auditoria.

Los despachos CP emiten una amplia variedad de informes de auditoria u
otros informes de certificacién, dependiendo de las circunstancias. Existen
cuatro categorias principales de informes de certificacidbn los cuales se
muestran en la siguiente tabla. Debido a la complejidad de la amplia variedad
de requerimientos de informes, sélo se pueden cubrir los aspectos basicos en
un texto sobre fundamentos de auditoria.
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CUATRO CATEGORIAS PRINCIPALES DE INFORMES DE AUDITORIA Y
OTROS INFORMES DE CERTIFICACION

TIPO DE INFORME

EJEMPLO

FUENTE DEL INFORME
CON SALVEDADES

Informe de Auditoria basado en
una auditoria de estados
financieros histéricos preparado
de acuerdo con los principios de
contabilidad generalmente
aceptados.

Informe de auditoria de la
auditoria de los estados
financieros de General
Miles.

Normas de auditoria.

Informe especial de auditoria
basado en auditoria de algunas
cuentas, procedimientos de
auditoria convenidos o en una
base de contabilidad diferente de
los principios de contabilidad
generalmente aceptados.

Informe especial de
auditoria sobre el balance
final de inventario de Ron’s
Shoe Store.

Normas de auditoria.

Informe de Certificacion basado
en el cumplimiento de un
contrato de certificacion.

Informe de certificacién de
los estados financieros
proyectados de General
Miles.

Normas de certificacion

Informe basado en la realizaciéon
de un anélisis.

Informe de andlisis de los
estados financieros
trimestrales de Ron’s Shoe
Store.

Normas de Servicios de
Contabilidad y Analisis
para compafias que no
cotizan en bolsa, Norma
de Auditoria para
compafias que cotizan
en bolsa

Fuente: Alvin A. Arens y otros (1996: 37-41)

El mismo autor sefiala que independientemente del auditor, las siguientes

siete partes del informe de auditoria son las mismas.

1. Titulo del Informe. Las normas de auditoria requieren que se dé un titulo al
informe y que en dicho titulo se incluya la palabra independiente. Por ejemplo,
entre algunos titulos adecuados se tienen los siguientes: “informe de auditor
independiente”, u “opinién de contador independiente”. El objeto de ello es
indicar a los usuarios que la auditoria estuvo libre de prejuicios en todos los

aspectos.

2. Destinatario del informe de auditoria. Por lo general, el informe es dirigido a
la compariia, sus accionistas o al consejo directivo. En afos recientes, se ha
vuelto costumbre dirigir el informe a los accionistas a fin de indicar que el

auditor es independiente de la comparia y del consejo directivo.
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3. Parrafo introductorio. El primer parrafo del informe cumple tres funciones: en
primer lugar, establece en forma clara que este despacho de CP ha realizado
una auditoria. Con ello se pretende distinguir el informe de un informe de
recopilacion o andlisis. El parrafo de alcance aclara lo que quiere decir la
auditoria.

En segundo lugar, se enumeran los estados financieros que se auditaron,
incluyendo las fechas de los balances generales y los periodos contables del
estado de resultados y el estado de flujos de efectivo. La redaccién de los
estados financieros en el informe debe ser idéntica a los que utiliz6 la direccién

en los estados financieros.

En tercer lugar, el parrafo introductorio indica que los estados son
responsabilidad de la direccion y que la responsabilidad del auditor es
manifestar una opinion sobre los estados con base en una auditoria. El
proposito de estos estados es comunicar que la administracién es responsable
de escoger los principios apropiados de contabilidad generalmente aceptados
y tomar las decisiones de medicidén y declaracion al aplicar dichos principios y

aclarar los papeles respectivos de la administracion y el auditor.

4. Parrafo de alcance. El péarrafo de alcance es una declaracién de hecho
sobre lo que hizo el auditor. Este parrafo indica primero que el auditor sigui6é
las normas de auditoria generalmente aceptadas. El resto describe en forma
breve algunos aspectos importantes de la auditoria.

El parrafo de alcance indica que la auditoria se hizo para obtener una certeza
razonable sobre si los estados estan libres de errores materiales. La inclusién
de la palabra “material” indica que los auditores son responsables solo de
buscar errores significativos, no errores leves que no afectan las decisiones de
los usuarios. El uso del término “certeza razonable” tiene como objetivo indicar
que no puede esperarse en una auditoria la eliminacién total de la posibilidad
de que exista un error material en los estados financieros. En otras palabras,

una auditoria proporciona un alto nivel de seguridad, pero no es una garantia.
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En el resto del parrafo de alcance se habla de la evidencia de auditoria
acumulada e indica el auditor cree que la evidencia acumulada fue adecuada a
las circunstancias para expresar la opinion presentada. Las palabras “base de
prueba” indican que se utiliz6 una muestra en lugar de una auditoria de cada
operacion y monto indicados en los estados. Mientras que en el parrafo
introductorio del informe se indica que la administracion es responsable de la
preparacion y contenido de los estados financieros, el parrafo de alcance
indica que el auditor evalta la idoneidad de los principios de contabilidad,
estimaciones y revelaciones de estados financieros y presentaciones dadas.

5. Parrafo de opinion. En el dltimo parrafo en un informe normal se indican las
conclusiones del auditor con base en los resultados de la auditoria. Esta parte
del informe es tan importante que a menudo todo el informe de la auditoria se
conoce s6lo como la opinion del auditor. El parrafo de opinidén se presenta mas
bien como una opinion y no como una declaracion absoluta de hecho o
garantia. El propédsito es indicar que las conclusiones se basan en el criterio
profesional.

Se requiere que el auditor manifieste una opinidén sobre los estados financieros
tomados en conjunto, incluyendo una conclusion sobre si la compafia siguié

los principios de contabilidad generalmente aceptados.

Una de las partes controversiales del informe del auditor es el significado de la
expresion presenta razonable. ;Acaso significa que si se siguen los principios
de contabilidad generalmente aceptados, presentaran razonablemente los
informes financieros algo mas? En algunas ocasiones, los tribunales han
llegado a la conclusién de que los auditores son responsables de ver mas alla
de los principios de contabilidad generalmente aceptados para determinar si
los usuarios podrian equivocarse aunque sigan dichos principios. La mayoria
de los auditores creen que los estados financieros se “presentan
razonablemente” cuando los estados estan de acuerdo con los principios de
contabilidad generalmente aceptados, pero que también es necesario
examinar la esencia de las operaciones y los saldos para detectar una posible

mala informacion.
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6. Nombre del despacho de CP. El nombre identifica al despacho de CP o
profesional que llevd a cabo la auditoria. Por lo general, se utiliza el nombre
del despacho dado que todo el despacho tiene la responsabilidad legal y
profesional de asegurar que la calidad de la auditoria cumpla con las normas
profesionales.

7. Fecha del informe de auditoria. La fecha adecuada del informe es aquella
en la que el auditor concluye los procedimientos de auditoria mas importantes
en el campo. Esta fecha es importante para los usuarios porque indica el
ultimo dia en que el auditor es responsable de analizar sucesos significativos
que ocurrieron despueés de la fecha de los estados financieros. Por ejemplo, si
el balance general esta fechado el 31 de diciembre de 1994 y el informe de
auditoria esta fechado el 6 de marzo de 1995, esto indica que el auditor ha
investigado operaciones y sucesos importantes no registrados que ocurrieron

hasta el 6 de marzo de 1995.

Por su parte O. Ray Whittington y otro (2000: 535,536) manifiestan que la
expresion de una opinién independiente y experta sobre la razonabilidad de
los estados financieros es el servicio de atestacidn realizado mas
frecuentemente por la profesién de contaduria publica. Esta opinidn, que esta
expresada en el informe de los auditores, proporciona a los usuarios de los
estados financieros una seguridad razonable de que los estados se preparan o
presentan de acuerdo con los principios de contabilidad generalmente
aceptados. Para que los usuarios entiendan las implicaciones generales de la
opinién de los auditores, es importante que el informe que el informe cumpla

con la cuarta norma de presentacion de informes que establece lo siguiente:

El informe [de los auditores] debe contener bien sea la expresion de una
opinion relacionada con los estados financieros, tomados como un todo, o
una afirmacion en el sentido de que no es posible expresar una opinion.
Cuando no puede expresarse una opinién global, deben aclararse las
razones para ello. En todos los casos en los cuales el nombre de un auditor

esta asociado con los estados financieros, en el informe debe contener una
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indicacion clara de la clase de trabajo del auditor, si existe, y el grado de
responsabilidad que el auditor esta aceptando.

2.3.2.5 Auditoria de Gestion en la Administracion Publica

Segun el Manual de Auditoria Gubernamental (MAGU) de la Contraloria
General de la Republica, la Auditoria de Gestion es un examen objetivo,
sistematico y profesional de evidencias, realizado con el fin de proporcionar
una evaluacion independiente sobre el desempefio (rendimiento) de una
entidad, programa o actividad gubernamental, orientada a mejorar la
efectividad, eficiencia y economia en el uso de los recursos publicos y el
control gerencial, para facilitar la toma de decisiones por quienes son
responsables de adoptar acciones correctivas y mejorar la responsabilidad

ante el publico.

La auditoria de gestién por su enfoque involucra una revision sistematica de
las actividades de una entidad en relacion al cumplimiento de objetivos vy
metas (efectividad) y, respecto a la correcta utilizacion de los recursos
(eficiencia y economia). Su propdsito general puede verse seguidamente:

- Evaluacion del desempeno (rendimiento)
- Identificacion de las oportunidades de mejoras; y.
- Desarrollo de recomendaciones para promover mejoras u otras acciones

correctivas.

Evaluacién del desempeiio

Se refiere a la evaluacién del desempefo obtenido por una entidad. Esta
evaluacion implica comparar la ruta seguida por la entidad al conducir sus
actividades con: a) los objetivos, metas, politicas y normas establecidos por la
legislacion o por la propia entidad, y; b) otros criterios razonables de

evaluacién.

Identificacion de oportunidades de mejoras
El incremento de las condiciones de efectividad, eficiencia y economia,

constituyen las categorias bajo las cuales pueden clasificarse las mejoras en
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las operaciones. Pueden identificarse oportunidades de mejoras, mediante
analisis de informacion, entrevistas con funcionarios de la entidad o fuera de
ella, observando el proceso de operaciones, revisando los informes internos
del pasado y presente y, ejercitando el juicio profesional basado en la
experiencia del auditor o en otras fuentes.

Desarrollo de recomendaciones para promover mejoras u otras acciones
correctivas

La naturaleza y alcance de las recomendaciones elaboradas en el proceso de
la auditoria de gestion es variable. En algunos casos, pueden formularse
recomendaciones sobre asuntos especificos; sin embargo, en otros casos,
después de analizar el costo/beneficio de implementar recomendaciones sobre
actividades de mucha complejidad, puede ser factible sugerir que la propia
entidad lleve a cabo un estudio mas profundo del area especifica y adopte las

mejoras que considere apropiadas, en las circunstancias.

Los criterios referidos al caracter integral de la auditoria, orientada a evaluar
los beneficios econdmicos/sociales obtenidos en relacién con el gasto
ejecutado y su vinculacién con las politicas gubernamentales, asi como la
flexibilidad que permite priorizar los esfuerzos en el logro de las metas
previstas, constituyen postulados que guien el ejercicio de la auditoria de

gestioén.
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CUADRO N° 04
ENFOQUE DE LA AUDITORIA DE GESTION

AUDITORIA ’ I

ORIENTADA
HACIA LA
EFECTIVIDAD

AUDITORIA
ORIENTADA
HACIA LA
EFECIENCIA Y

ECONOMIA

Fuente: Manual de Auditoria Gubernamental de la Contraloria General de la Republica

2.3.2.6. Objetivos de la Auditoria de Gestion
La Auditoria de Gestién tiene como objetivos:

- Determinar el grado en que se estan logrando los resultados o beneficios
previstos por la normativa legal, por la propia entidad, el programa o
actividad pertinente.

- Establecer si la entidad adquiere, protege y utiliza sus recursos de manera
eficiente y econémica.

- Determinar si la entidad, programa o que actividad ha cumplido con las
leyes y reglamentos aplicables en materia de eficiencia y economia.

- Establecer si los controles gerenciales implementados en la entidad o
programa son efectivos y aseguran el desarrollo eficiente de las
actividades y operaciones.
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Tradicionalmente, la literatura técnica ha utilizado una amplia gama de
términos para describir aquel examen cuyo alcance, se extiende mas alla de la

auditoria financiera. Dentro de la terminologia de comun uso puede citarse:

- Auditoria operacional (operational auditing).

- Auditoria del desempefio (performance auditing).

- Auditoria del rendimiento.

- Auditoria del valor a cambio del dinero (value for money audit).

- Auditoria operativa.

En el Manual de Auditoria Gubernamental se utiliza el término "auditoria de
gestion", por considerarse que es el vocablo mas apropiado que refleja con
mayor aproximacion los resultados que se estima obtener de este examen de
alcance amplio; cuyo enfoque excede el marco estrictamente financiero, al
evaluar las operaciones (eficiencia y economia), el logro de objetivos y metas
establecidos (efectividad), asi como los controles gerenciales.

La auditoria de gestién comprende cuatro componentes principales como son:

e FEfectividad.
e Eficiencia.
e Economia.

e Financiero y de cumplimiento.

Efectividad: se refiere al grado en el cual una entidad programa o proyecto
gubernamental logran sus objetivos y metas u otros beneficios que pretendian
alcanzarse, previstos en la legislacion o fijados por otra autoridad.

Eficiencia: la eficiencia esta referida a la relacion existente entre los bienes o
servicios producidos o entregados y los recursos utilizados para ese fin
(productividad), en comparacién con un estandar de desempefio establecido.

Economia: la economia esta relacionada con los términos y condiciones bajo

los cuales las entidades adquiere recursos, sean éstos financieros, humanos,
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fisicos o tecnolégicos (Sistema de Informacién Computarizada), obteniendo la
cantidad requerida, al nivel razonable de calidad, en la oportunidad y lugar

apropiado y, al menor costo posible.

Financiero: El componente financiero es fundamental para tener una
adecuada contabilidad y procedimientos apropiados para la elaboracién de
informes financieros. En una auditoria de gestion el componente financiero
puede constituir s6lo un elemento a considerar en la evaluacidon de otras areas

en la entidad examinada.

Cumplimiento: Generalmente se ejecuta con el componente financiero. El
cumplimiento esta referido a la sujecién de los funcionarios publicos a las
leyes y regulaciones aplicables y politicas y procedimientos internos.

Dentro de su alcance, la auditoria gubernamental puede incorporar elementos
de caracter financiero, de cumplimiento, efectividad, eficiencia y economia,

cuya visualizacién se aprecia en el siguiente cuadro:

CUADRO N° 05
ALCANCE DE LA AUDITORIA GUBERNAMENTAL

Auditoria Financiera Auditoria de Gestion
Financiero Cumplimiento EEf|C|enC|a} y Efectividad
conomia
Tradicional Leyes y regulaciones que | - Adquisicion - Logro de
pueden tener efecto econbémica objetivos y
directo en la presentacién | - Utilizaciéon de | metas.
de los estados financieros | recursos con - Beneficios
eficiencia. esperados.
Enfoque Estados Leyes y regulaciones Activo fijo, Programa o
Financieros relacionadas con los materiales, actividades.
objetivos que afectan la personal,
eficiencia y economia en recursos
las entidades, programas | tecnologicos.
y proyectos.
Orientacion Pasado Presente y Futuro
de resultados i i
del informe Opinién sobre EE.FF Obser\gec:éc;r::eshggcr;g:]uesslones y

Fuente: Manual de Auditoria Gubernamental



Normas de Auditoria Gubernamental

Las normas de auditoria gubernamental-NAGU emitidas por la Contraloria
General de la Republica son aplicables para el desarrollo de la auditoria de
gestidn, dado que constituyen criterios que fortalecen y uniformizan su
ejercicio, asi como permiten evaluar el desarrollo y resultado de los trabajos
realizados. Sin embargo tales guias no contienen toda la informacién que
necesita el auditor para satisfacer, por ejemplo, el requisito de planear
debidamente su labor o determinar la magnitud de la evidencia necesaria para

sustentar una observacién; dado que muchos aspectos tienen que ver con el

buen juicio y criterio del auditor.

CUADRO N° 06
PROCESO DE LA AUDITORIA DE GESTION

CONOCIMIENTO INICIAL DE LAS
ACTIVIDADES ¥ OPERACIONES DE LA
ENTIDAD O PROGRAMA A EXAMINAR

ANALISIS PRELIMINAR DE L
ENTIDAD Y PLAN DE REVISON
ESTRATEGICA

" "FORMULAC
DE REVISION ESTRATEGICA Y
PLAN DE AUDITORIA

PREPARACION DE PROGRAMA
DE AUDITORIA

"APLICACION DE PRUEBAS Y
OBTENCION DE EVIDENCIAS
DE AUDITORIA

ELABORACION DE HALLAZGOS
DE AUDITORIA, OBSERVACIONES
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

" APROBACION DEL INFORM
AUDITORIA ¥ REMISION A LA
ENTIDAD AUDITADA

)

FASE

>_ DE
PLANEAMIENTO

J
FASE
DE
EJECUCION
FASE
DE
INFORME

DE MEDIDAS

RRECT! S ADOPTADAS
POR ENTIDAD AUDITADA

Fuente: Manual de Auditoria Gubernamental
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2.3.2.7. Fases de la Auditoria de Gestion

El proceso de la Auditoria de Gestion se divide en tres fases:

Planeamiento, Ejecucién e Informe.

2.3.2.7.1. La Fase de Planeamiento
La fase de planeamiento de la Auditoria de Gestion comprende dos

etapas:

La Revision General; se inicia con el conocimiento de la entidad,
programa o actividad por examinar. El equipo de Auditoria adquiere un
efectivo conocimiento de sus actividades y operaciones, identificando
aspectos tales como: fines, objetivos y metas, recursos asignados,
sistemas y controles gerenciales clave. Para ello, deben revisarse
elementos diversos como: leyes y reglamentos aplicables, normas de
administracion financiera, informacién sobre seguimiento de medidas
correctivas, y documentacion sobre el programa en el archivo permanente;

después de lo cual es elaborado el Plan de Revisidén Estratégica.

La Revision Estratégica; comprende la ejecuciéon del indicado plan, la
misma enfatiza el conocimiento y comprensién de la entidad, programa o
actividad a examinar, mediante la recopilacion de informacion u
observacion fisica de sus operaciones. Esta tarea implica el analisis
preliminar en la propia entidad y descripcién de diversos asuntos tales
como: ambiente de control, factores externos e internos, areas generales y
revision, criterios de auditoria e identificacion de los asuntos mas
importantes; después de lo cual es elaborado el reporte de revision
estratégica, el que sirve de soporte para la elaboracion del
correspondiente Plan de Auditoria.

La informacion que pueda recopilarse durante el proceso de Revision
Estratégica debe orientarse a determinar, cuales son las areas generales
de revisibn que se consideran de mayor importancia. La busqueda de

fuentes informativas debe tener en cuenta lo siguiente:



CUADRO N° 07
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INFORMACION A RECOPILARSE EN EL
PROCESO DE REVISION ESTRATEGICA

Preguntas Informaciones requeridas

Producto

:Qué? Normas, politicas y procedimientos
aplicables a sistemas y controles

clave

Autoridad legal, antecedentes de la entidad,
programa o actividad, presupuesto e informes

Identificacion de la
entidad

financieros.
¢ Por qué? | Fuentes de criterio identificadas Linea de
Objetivos, metas y direccion estratégica. responsabilidad
funcional
¢, Como? | Entrevista con funcionarios Sistemas
Principales procesos, métodos de operacion y gerenciales

sistemas.

¢Quién? | Documentos internos
Divisién de funciones y responsabilidades.

Organizacion

¢Dbénde? | Observaciones del medio ambiente

Ambito de actuacion de la entidad, programa o
actividad, medio ambiente, cuadros gerenciales y
trabajadores.

Localizacién,
factores internos y
externos.

¢ Cuando? | Estudios de evaluacion interna o externa
Fechas y eventos importantes, variaciones en el
tiempo y vida util de programas o actividades.

Situaciones
importantes en el
tiempo

Fuente: Manual de Auditoria Gubernamental
Elaboracion: Propia
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CUADRO N° 08

PROCESO DE LA AUDITOR|A DE GESTION
FASE: PLANEAMIENTO

PROGRAMACION DE LA
AUDITORIA DE GESTION

CONOCIMIENTO INICIAL
INFORME DE AUDITORIAS
ANTERIORES EN LA ENTIDAD, PROGRAMA

O ACTIVIDAD

IMPORTANCIA ¥ NECESIDADES

USUARIO

FINES, OBJETIVOS,
METAS, RECURSOS,
SISTEMAS, CONTROLES
GERENCIALES

' ETAPA DE
ANALISIS PRELINAR REVISION
GENERAL

FACTORES AREAS
EXTERNQS GERENCIALES
E INTERNOS DE REVISION

COORDINACION CON
AUDITORIA ANTERIOR

AMBIENTE
DE CONTROL
INTERNG

FUENTES

DE CRITERIOS
| Y EVIDENCIAS

FORMULACION DEL PLAN
DE REVISION
ESTRATEGICA

EJECUCION DEL PLAN

APLICACION DE PRUEVAS
PRELIMINARES

DESCRIPCION DE DEFINICION DE
DE SISTEMAS Y CONTROLES CRITERIOS DE
GERENCIALES AUDITORIA

IDENTIFICACION DE
ASUNTOS MAS IMPORTANTES

FORMULACION DEL REPORTE ETAPA DE
DE REVISIO
N ESTRATEGICA REVISION

ESTRATEGICA
PREPARACION DEL PLAN
DE AUDITCRIA

DEFINICION DE
OBJETIVOS, ALCANCE,
Y METODCLOGIA

Fuente: Manual de Auditoria Gubernamental

2.3.2.7.2. La Fase de Ejecucidn

La fase de ejecucidon involucra la elaboracion de los programas de
auditoria, la recopilaciéon de documentos, realizacién de pruebas y analisis de
evidencias, para asegurar su suficiencia, competencia y pertinencia, de modo
de acumular bases suficientes para la formulacion de observaciones,
conclusiones y recomendaciones efectivas y debidamente respaldadas, asi
como para acreditar haber llevado a cabo el examen de acuerdo con los
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requisitos de calidad establecidos. En esta fase se aplican procedimientos y
técnicas de auditoria y comprende de: pruebas y evaluacién de controles,
identificacion de hallazgos (condicion y criterio), desarrollo de observaciones
(incluyendo condicion, criterio, causa y efecto) y comunicacion de resultados a

los funcionarios responsables de la entidad examinada.

CUADRO N° 09

PROCESO DE LA AUDITORIA DE GESTION
FASE: EJECUCION
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2.3.2.7.3. Fase del Informe

En la Fase del Informe, el equipo de Auditoria formaliza sus observaciones
en el informe de Auditoria. Este documento, que es producto final del examen
deberd detallar, ademas de los elementos de la observacién (condicion,
criterio, causa y efecto), comentarios de la entidad, evaluacién final de tales
comentarios, conclusiones y recomendaciones. Este documento, después del
control de calidad post—auditoria, mediante el que se confirman los requisitos
de calidad y confiabilidad, es finalmente aprobado y remitido a la entidad
auditada, en la forma y modo establecido por la Contraloria General de la
Republica.

CUADRO N° 10

PROCESO DE LA AUDITORIA DE GESTION
FASE: ELABORACION DE INFORME

Fuente: Manual de Auditoria Gubernamental
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2.3.3. Sistema de Recursos Humanos

2.3.3.1. Gestion o Administracion del Talento Humano

Para George Bohlander y Scott Snell (2008: 14 - 16) término capital
humano describe el valor econémico del conocimiento, las habilidades y las
capacidades de los empleados aunque el valor de estos activos podria no
reflejarse de manera directa en el balance general de una empresa, tienen, sin
embargo, un enorme efecto en el desempefio de la organizacion. EI mismo
autor desarrolla los temas de capital humano y administracién de recursos

humanos conforme se detalla en el punto siguiente.

Segun Idalberto Chiavenato (2002: 15) el concepto de gestidn del talento
humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos
como la cultura de cada organizacién, la estructura organizacional adoptada,
las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la
tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables

importantes.

2.3.3.2. Las personas como socias de la organizacion

En los tiempos actuales. Las organizaciones estdn ampliando su visién y
actuacion estratégica. Todo proceso productivo se realiza con la participacion
conjunta de diversos socios. Cada uno de los cuales contribuye con algun
recuso. Los proveedores contribuyen con materias primas, insumos basicos,
servicios y tecnologia. Los accionistas e inversionistas contribuyen con
conocimientos, capacidades y habilidades para toma de decisiones y eleccion
de alternativas que dinamicen la organizacion; los clientes y los consumidores
contribuyen adquiriendo los bienes o servicios colocados en el mercado; los
socios de la organizacién contribuyen con algo esperando obtener un retorno
por su inversion. Las alianzas estratégicas constituyen medios a través de los
cuales la organizacién obtiene nuevos socios para fortalecer y consolidar sus

negocios y ampliar fronteras.
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El socio mas intimo de la organizacion es el empleado: esta dentro de ella y
de la vida y dinamismao.

Las personas pueden ser vistas como socias de la organizacion. Como tales,
son proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades indispensables
y sobre todo, del mas importante aporte a las organizaciones: la inteligencia,
que permite tomar decisiones racionales e imprime significado y rumbo a los
objetivos generales. En consecuencia las personas constituyen el capital
intelectual de la organizacién. Las organizaciones exitosas descubrieron esto
tratan a sus miembros como socios del negocio y no como simples

empleados.

2.3.3.3. Aspectos fundamentales de la gestion moderna de personas
La gestion del talento humano se basa en tres aspectos fundamentales:

1) Son seres humanos: estan dotados de personalidad y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables para
la gestién adecuada de los recursos organizacionales.

2) Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: las
personas son fuente de impulso propio que dinamizan la organizacién, y

no agentes pasivos, inertes y estaticos.

3) Socios de la organizacion: invierten en la organizacion esfuerzo,
dedicacién, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza
de recibir retornos de estas inversiones: salarios, incentivos financieros,
crecimiento profesional, carrera, etc. Cualquier inversion solo se justifica

cuando trae un retorno razonable.

2.3.3.4. Capital Humano y Administracion de Recursos Humanos

El capital humano es intangible y elusivo, y no puede administrarse de la
manera en que las organizaciones administran los puestos, los productos y las
tecnologias. Una de las razones para esto es que los empleados, no la

organizacion, poseen su propio capital humano. Si los empleados valiosos
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dejan la empresa se llevan consigo su capital humano y la empresa piérdelo
que haya invertido en capacitarlos y desarrollarlos.

Para formar capital humano en las organizaciones, los gerentes deben
continuar desarrollando conocimientos, habilidades y experiencia superiores

en su fuerza de trabajo.

Los programas de proceso de empleo se enfocan en identificar, reclutar y
contratar a los mejores y mas brillantes talentos disponibles. Los programas de
capacitacibn complementan estas practicas de proceso de empleo para
proporcionar un aumento de las habilidades, en particular en las areas que no
se pueden transferir a otras empresas si los empleados se van ademas, los
empleados necesitan oportunidades para el desarrollo del puesto. La
inteligencia mas valorada tiende a ser asociada con las competencias y
capacidades que se han aprendido mediante la experiencia y que no son
faciles de ensefar. En consecuencia, los gerentes tienen que hacer un buen
trabajo al suministrar asignaciones de desarrollo para los empleados vy
asegurarse de que sus deberes y requerimientos del puesto sean tan flexibles

como para permitir el crecimiento y el aprendizaje.

Francia Celis de Soto (2006: 11) sefiala que los recursos humanos tienen
relevancia para el logro de las politicas, metas y objetivos organizacionales;
son factores que hacen a las organizaciones productivas y competitivas y, por
ende, exitosas de ahi la importancia de desarrollar una gestién de recursos
humanos que garantice la disponibilidad de personal capacitado, competente,
actualizado y motivado hacia el trabajo productivo y, comprometido con el
futuro de la organizacién.

Se hace necesario tener presente que dentro de la gestibn de recursos
humanos, se deben tomar en cuenta las funciones principales de la gestién
con los siguientes indicadores:

1) Planificacion, reclutamiento y seleccién de personal.

2) Desarrollo de recursos humanos.
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3) Remuneracién e incentivos.
4
5

6) Investigacion de recursos humanos.

)
) Seguridad e higiene.

) Relaciones con los empleados y relaciones laborales.

)

Consustanciados con el planteamiento anterior, Gbmez — Mejia, L. y Otros
(1998: 287) al hablar del desarrollo de los recursos humanos refieren que éste
es un medio de satisfacer necesidades de la organizacion como de los

empleados y destacan que para ello se puede crear un programa
satisfactorio en la carrera profesional que vincule las necesidades de la

empresa y las necesidades profesionales — individuales”.

Para Frank Y Bernanake (2003) El capital humano es uno de los principales
factores determinantes de la productividad media del trabajo, lo cual a su vez
explica el crecimiento de las naciones, pues el talento, la educacién y las
cualificaciones de un trabajo medio hace mas productivo a un pais; por ello,
los elevados niveles de capital humano de paises como Alemania Occidental y

el Japédn han desempenado un gran papel en su rapido crecimiento econémico

Igualmente para Samuelson y Nordhaus (2002: 514) los recursos humanos y
el capital humano son engranaje para el crecimiento econémico de las
naciones, por lo que los paises en vias de desarrollo no solo deben
interesarse en el excesivo crecimiento de su poblaciéon sino también por la
calidad de recursos humanos, mejorando la educacién y formando a sus
trabajadores, puesto que las personas que han estudiado son trabajadores
mas productivos y pueden utilizar el capital de forma mas eficaz, adoptar
nuevas tecnologias y aprender de sus errores

2.3.3.5. Planeacion de Recursos Humanos

De Cenzo y Robbins, (2001:130) entienden como Planeacién de Recursos
Humanos al proceso por el cual una entidad se asegura de contar con el
nuamero y el tipo adecuado de personas, en el lugar y momento correctos, y
capaces de realizar con eficiencia y eficacia aquellas tareas que le ayudarian a

la organizacion a lograr sus objetivos estratégicos globales, lo cual lleva a
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concluir la necesidad de una estrecha vinculacién entre planeacion de

Recursos Humanos y la estrategia global de la organizacion.

Para Werther y Keith (2001:122) Son consideradas como ventajas de la
planeacidén: Mejor utilizacion del personal de la empresa; permitir que los
esfuerzos del Departamento de Personal y los objetivos globales de la
organizacién se establezcan sobre bases congruentes; lograr considerables
economias en la contratacién de personal; enriquecer y mejorar la base de
datos de informacién de personal; y, coadyuvar a la coordinaciéon de varios
programas, como la obtencién de mejores niveles de productividad.

2.3.3.6. Competencias Laborales

De acuerdo a Spencer y Spencer, competencia es una caracteristica
subyacente en el individuo que se encuentra relacionada a un estandar de
efectividad y/o a una performance superior en un trabajo o situacion (Alles,
2002:59). En el mismo sentido Ernst & Young concibe a la competencia como
la caracteristica de una persona, ya sea innata o adquirida que esta
relacionada con una actuacién de éxito en un puesto de trabajo (Alles,
2002:59). En resumen puede definirse la competencia como la puesta en
practica interactuante de conocimientos, experiencias, habilidades vy
conductas, todo ello frente a la consecucion de alguna meta.

Alles (2002: 60-61) citando a Spencer y Spencer refiere cinco tipos de
competencias: Motivacién (los intereses que una persona considera o desea
consistentemente), las caracteristicas (caracteristicas fisicas y respuestas
consistentes a situaciones o informacion), el concepto propio o concepto de
uno mismo (las actitudes, valores o imagen propia de una persona), el
conocimiento (la informacién que una persona posee sobre areas especificas)
y la habilidad (la capacidad de desempefar cierta tarea fisica o mental). A
partir de esta tipologia se propone un “modelo del iceberg” en el que habra
ciertas competencias mas faciles de detectar y desarrollar por ser abordadas
con mayor frecuencia tales como los conocimientos y habilidades, y por otro
lado las mas dificiles de identificar tales como el concepto de uno mismo y los

rasgos de la personalidad. Las competencias igualmente cuentan con distintos
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grados o niveles (Alles, 2002: 73), los que dependiendo del nivel de desarrollo

pueden ser agrupados en alto, bueno, minimo necesario e insatisfactorio.

Siguiendo a Martha Alles, Enrique Chavez (2006) destaca que para
implementar en una organizacién un sistema de gestién por competencias,

sera necesario desarrollar un proceso integrado por las siguientes etapas:

» Definicion de vision y mision

» Definicion de competencias por la maxima direccién de la empresa

» Prueba de las competencias en un grupo de ejecutivos de la organizacién
» Validacién de las competencias

» Disenfos de los procesos de recursos humanos por competencia

Por su parte Fernandez Lépez (2005: 55 — 59) identifica las siguientes fases y
objetivos para implantar un modelo de gestidon por competencias de Recursos

Humanos:

Fase 0: Disefio del Proyecto y Lanzamiento. En esta fase se establecera el
marco de referencia formal y operativa, se definira el escenario y los actores
participantes y se constituirdn los comités de estudio y aprobacion de los

trabajos incorporando a expertos.

Fase |: Andlisis de la situacion actual. Aqui se analizara la mision, vision,
valores y estrategia de la empresa para alinear el marco conceptual de la
gestién por competencias con el procedimiento de planificacién estratégica y
se analizara también el modelo de recursos humanos y laborales existentes.

Fase Il: Definicion de las bases del modelo de gestién por competencias. En
esta fase se identificara y definira las competencias del negocio de la
empresa, se definira el catalogo de puestos de trabajo en el que se vertebra la
organizacion, describiendo los mismos, se formularan los perfiles de
competencias de los puestos de trabajo, asignandoles los niveles requeridos

en cada una de las competencias, y finalmente, se disefiaran las herramientas
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y procedimientos que se utilizardn para elaborar los perfiles de los
trabajadores.

Fase lll: Desarrollo e implantacion del modelo de gestion por competencias.
Aqui se disefnara el marco de clasificacion profesional de la empresa, se
constituira un sistema retributivo objetivo y transparente, se definiran las reglas
de movilidad interna, se establecera un modelo que permita detectar las
necesidades formativas de la organizacion y se disefiara la metodologia de
ejecucioén de los procesos de busqueda y seleccion de personas.

Fase IV: Difusién del modelo de gestién por competencias. En esta fase se
proporcionara a los responsables de las areas las herramientas necesarias
para garantizar la implantacién efectiva del modelo, asi como su posterior
gestién y actualizacion, se impartird formacién a quienes asumiran un rol
director en la implantacidén del sistema y al resto de los trabajadores, como se
instaurard un plan de asimilacién global para asegurar la asimilacion vy

aceptacion del modelo por todos los trabajadores.

Por otro lado, un enfoque pedagdgico del tema de las competencias concibe la
existencia de un hilo conductor entre el conocimiento cotidiano, el académico y
el cientifico, por lo que al fusionarlos, propone una formacion integral que
comprenda conocimientos (capacidad cognoscitiva), habilidades (capacidad
sensorio-motriz), destrezas, actitudes y valores. Es decir, saber, saber hacer
en la vida y para la vida, saber ser, saber emprender, saber vivir en comunidad
y saber trabajar en equipo. Por lo tanto, de acuerdo a este enfoque las
competencias representaran una combinacion dinamica de conocimiento,
comprensién, capacidades y habilidades (Tuning 2004: 35 -37).

2.3.3.7. Analisis y Descripcion de Puestos de Trabajo

La finalidad del andlisis y descripcién de puestos es el conocimiento real y
actualizado de la estructura de la organizacién, sus cometidos y actividades,
las responsabilidades de los diferentes puestos, los niveles de exigencia
requeridos respecto a conocimientos, experiencia y habilidades (Alles, 2002:
258).
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La informaciéon obtenida a través del andlisis de puestos se emplea para
diversas actividades relacionadas con la administracion de Recursos Humanos
tales como el reclutamiento y seleccion, la capacitacién y formacion, las
compensaciones, desarrollo de carreras y seguridad y salud en el trabajo, por
lo que se senala que tiene una naturaleza polifacética (De Cenzo y Robbins,
2001: 145).

El analisis de puestos es definido como una exploracion sistematica de las
actividades que conforman un puesto de trabajo, comprendiendo Ila
identificacion y la descripcion de lo que sucede en él (el puesto de trabajo),
planeando con precision las tareas requeridas, los conocimientos y habilidades
necesarios para llevarlos a cabo, asi como las condiciones bajo las cuales
deban realizarse (De Cenzo y Robbins, 2001: 139).

Por su parte Martha Alles (2002: 262) sefala que a través de este
procedimiento se reune y analiza informacion sobre: el contenido de un puesto
(tareas a realizar); los requerimientos especificos; el contexto en que las
tareas son realizadas; y, qué tipo de personas deben contratarse para la

posicion materia de andlisis.

Ahora bien, previamente a referirnos a los métodos para el analisis de
puestos, cabe establecer algunas precisiones conceptuales, entendiendo
como tarea al conjunto de actividades individuales que ejecuta el ocupante de
un puesto, mientras que un puesto se refiere a un grupo de actividades vy
deberes relacionados que corresponden a una posicién definida dentro de una
estructura organizacional (Alles, 2006: 264 y Bohlander y otros, 2001: 90), las
familias de puestos seran el conjunto de puestos individuales con

caracteristicas similares.

Basicamente el andlisis del puesto permite: la Descripcion el puesto, es decir
explicar por escrito lo que los titulares del puesto hacen, bajo qué condiciones
lo hacen y por qué lo hacen, por lo que busca retratar con precision el
contenido del puesto, su ambiente y condiciones de empleo.
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Permite también la Especificacion del puesto, estableciendo un minimo
aceptable de calificaciones que el titular debe poseer para desempefiar con
éxito su trabajo, identificando conocimientos, habilidades, experiencia,
certificacién y capacidades necesarias para realizar eficazmente el trabajo.

Y finalmente permite una Evaluacién del puesto, proporcionando informacion
que hace posible la comparacion entre los puestos de trabajo, especificando el
valor relativo de cada uno de ellos en la organizacion a partir de los datos
generados por el analisis de puestos (De Cenzo y Robbins, 2001: 143 - 145).

En lo que se refiere a la Descripcion de puesto, esta consiste en una definiciéon
escrita de un puesto y de los tipos de obligaciones que incluye. La descripcidén
se expresa a través de un formato estandar de descripcion con tres partes: El
nombre del puesto, la parte de identificacion y las obligaciones (Bohlander y

otros, 2001: 95). Tenemos asi:

- Nombre del puesto. Tiene importancia psicoldgica, da jerarquia al
empleado y puede dar indicacion de algunas de las obligaciones que
supone el puesto.

- ldentificacién del puesto. Incluye aspectos tales como la ubicacion del
puesto dentro del departamento, la persona a quien reporta y la fecha de
la dltima revision de la descripcion.

- Obligaciones o funciones del puesto. Las obligaciones o deberes son
expresadas, por lo general, en orden de importancia, indicandose también
los implementos y equipos con los cuales el trabajador ejecutara sus
actividades.

También se consideran las especificaciones del puesto, a través de las cuales
se comprende la habilidad necesaria para realizar el trabajo tales como la
educacion, experiencia, capacitacion especializada, caracteristicas o0
habilidades personales, y se recogen también las demandas fisicas que

requiere el puesto.
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Finalmente, en lo que concierne a este apartado, es necesario hacer
referencia al Diseno de Puestos sobre el que debe tomarse en cuenta que
mientras el andlisis de puestos es el estudio de los puestos tal como son
percibidos por los empleados e identifica las obligaciones y requisitos
necesarios para desempenar debidamente el trabajo, el disefio de puestos se
refiere a la estructuracién de los puestos con miras a mejorar la eficiencia de la
organizacion y la satisfaccion laboral de los empleados, buscando cambiar,
modificar y enriquecer los puestos a efectos de captar los talentos de los
empleados (Bohlander y otros, 2001: 99 -102).

2.3.3.8. Reclutamiento de Personal

Werther y Davis (2001: 149) definen al reclutamiento como el proceso de
identificar e interesar a candidatos capacitados para llenar vacantes de la
organizacién, iniciAndose este proceso con la busqueda de candidatos y

terminando cuando se reciben las solicitudes de empleo.

Por su parte, Bohlander y otros (2001: 121) presentan el Reclutamiento como
el proceso de localizar e invitar a los candidatos potenciales a solicitar las
vacantes existentes o previstas, realizandose durante este proceso esfuerzos
para informar plenamente a los solicitantes respecto a las aptitudes requeridas
para desempenar el puesto y las oportunidades profesionales que la

organizacién puede ofrecer a sus empleados.

Mientras que De Cenzo y Robbins (2001: 154) son mas concretos al
conceptualizar al Reclutamiento como el proceso mediante el cual se descubre
a los candidatos potenciales para las vacantes actuales o anticipadas de la
organizacion.

La definicion de Martha Alles (2002: 115) sobre el Reclutamiento es la de un
conjunto de procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos
potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacién, de los cuales mas tarde se seleccionara a alguno para efectuarle
el ofrecimiento de empleo. Mientras que otros autores sefialan que el

Reclutamiento es la primera fase del proceso de contratacién y su objetivo es
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instrumentar una serie de procedimientos para atraer un namero suficiente de
candidatos con la calidad adecuada y en el momento oportuno, que permita
cubrir las necesidades de personal detectadas, dirigiéndose por lo tanto a
crear una reserva de candidatos entre los que después habra que seleccionar
a los mas destacados (Sastre y Aguilar, 2003: 146).

Puede advertirse, a partir de las definiciones que han sido resefadas, que el
Reclutamiento es basicamente una fase de atraccién de candidatos quienes
se constituyen en receptores de la demanda de trabajo, siendo la finalidad de
esta fase del proceso de Captacién de Personal, contar con candidatos
cuantitativa y cualitativamente adecuados a las exigencias de la organizacién
(en numero y cumplimiento de requisitos minimos) para que en base a ellos se
desarrolle la etapa de seleccion y se determine la incorporacién de la persona
“adecuada” a la institucion o empresa. Por lo tanto, si bien el Reclutamiento se
inicia como una convocatoria o una actividad de divulgacion dirigida a atraer
de manera selectiva a los candidatos (Alles, 2002: 115), constituye también un
filtro en tanto por lo general no se trata de una “oferta abierta de empleo” sino
que apunta a una segmentacién del mercado de mano de obra, ya que
solamente superaran esta etapa aquellas personas que cumplan con los
requisitos minimos establecidos, por lo que de acuerdo a Sastre y Aguilar
(2003: 149), pueden considerarse como objetivos de la fase de Reclutamiento:

- Suministrar el numero suficiente de personas en el momento oportuno

- Crear una reserva de candidatos al menor costo posible

- Asegurar que en la fase de seleccion se evalien solamente a aquellos
candidatos que cumplan los minimos requeridos para el puesto de trabajo
vacante

- Disminuir el promedio de abandonos tempranos que se traducen en nuevos

gastos de captacion.

Por otra parte, existen quienes identifican dificultades o limites en el desarrollo
de la fase de Reclutamiento (De Cenzo y Robbins, 2001: 157 - 158) y estas

son:
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Imagen de la organizacion. Si la imagen de la organizacién es baja, se
reduce la probabilidad de atraer a un importante numero de solicitantes.
Atractivo del puesto de trabajo. Un puesto de trabajo considerado aburrido,
azaroso, creador de ansiedad, con bajo salario o que carezca de potencial
de promocion no atraera una reserva de candidatos calificados.

Politicas organizacionales internas. En tanto que en aquellos casos en los
cuales existan practicas dirigidas a lograr fundamentalmente la promocion
interna, puede reducir el numero de solicitudes de candidatos externos.
Influencia gubernamental. Existencia de regulacion estatal conteniendo
limitaciones al Reclutamiento, como en el caso del tema de igualdad de
oportunidades.

Costos de reclutamiento. El proceso de reclutamiento puede resultar

oneroso.

En cuanto a las Fuentes del Reclutamiento, estas son consideradas de dos

tipos: De orden interno y de orden externo. Asi, el Reclutamiento sera interno

cuando el mercado objetivo es el interno de la empresa y la organizaciéon haya

decidido cubrir las vacantes ofertadas o que se ofertaran a través de

movimientos verticales (promocidn), horizontales (traslados conservando el

nivel del puesto de origen) o transversales (traslado por promocion). Mientras,

cuando el mercado laboral de referencia es uno distinto al de la organizacion

estaremos ante un reclutamiento externo (Sastre y Aguilar, 2003: 150).

Constituyen canales o técnicas de busqueda de candidatos en un

Reclutamiento interno las siguientes:

Referencias y recomendaciones de los propios trabajadores de la
organizacién (De Cenzo y Robbins, 2001: 160 - 161)

Decisién unilateral de la organizacién, en funcién al perfil del personal
buscado y los conocimientos, habilidades y aptitudes evidenciadas de los
trabajadores. Ello si bien puede afectar la transparencia el proceso puede
incrementar su eficiencia en tanto no se recibiran solicitudes de quienes no

cumplan con los minimos del puesto (Sastre y Aguilar, 2003: 150 - 151)
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A su vez constituyen canales o técnicas de busqueda de candidatos en un

Reclutamiento Externo las siguientes:

Recomendaciones de los empleados, quienes pueden proporcionar a
terceros informacién sobre la empresa y las caracteristicas del puesto
vacante.

Publicidad externa dirigida al mercado de trabajo objetivo.

Agencias de Empleo, comprendiéndose aqui al servicio publico de empleo.
Colegios Profesionales que muchas veces cuentan con servicios de
colocacién para sus afiliados.

Instituciones educativas como universidades e institutos.

Empresas consultoras dirigidas a personal especialmente calificado a nivel
gerencial, cientifico o técnico, comprendiéndose aqui a las denominadas
“cazadoras de talentos” o head hunters.

Archivos de candidatos, creados en funcién a solicitudes o curriculums
archivadas de reclutamientos anteriores, referencias y espontaneos.
Espontaneos. Personas que se presentan ante la organizacién poniendo su
fuerza de trabajo a disposicién de esta.

Ferias de Trabajo organizadas por entidades educativas, empresariales o

gubernamentales.

Ahora bien, cada una de estos tipos de Reclutamiento presenta ventajas e

inconvenientes entre si. Tenemos asi, las denominadas Ventajas del

Reclutamiento Interno:

El candidato ya conoce la empresa y ésta a él, lo que contribuye a disminuir
los margenes de error en el proceso de captacién del personal.

Incremento de la motivacién de los trabajadores en tanto estos perciben
posibilidades reales de desarrollo de la carrera profesional en la
organizacion.

Se presenta retorno de la inversion en formacion y capacitacion
desarrollada por la organizacion.

Se fomenta determinado nivel de competencia interna entre los

trabajadores de la empresa.
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- Las técnicas de reclutamiento interno son mas econémicas que las propias
de reclutamiento externo.

- El reclutamiento es mas rapido y menos oneroso comparativamente al
reclutamiento externo.

- Existen menos posibilidades de afectar la politica salarial establecida.

Sin embargo, esta misma forma de Reclutamiento presenta también

desventajas entre las que pueden mencionarse:

- Se cuenta con menor niumero de candidatos potenciales entre los que se
puede realizar la eleccion.

- La propia competencia interna generada puede producir conflictos internos
que deriven en falta de cooperacién en los equipos de trabajo.

- Puede dejarse de contar con enfoques, planteamientos y experiencias
nuevas que solamente pueden ser proporcionadas por personal ajeno a la
organizacion.

- Se deja de aprovechar las inversiones en formacion realizadas por otras

organizaciones

Ahora bien, la recurrencia a una o mas de una fuente de reclutamiento, asi
como a los canales o técnicas de busqueda dependera de distintos factores
tales como la envergadura de la organizacién que realiza el reclutamiento, el
nivel de complejidad o especialidad del puesto a cubrirse, numero de vacantes
disponibles, entre otros.

2.3.3.9. La Seleccion de Personal

La seleccion de personal constituye un proceso a través del cual se elige,
entre el conjunto de candidatos reclutados, a la persona que pueda
desempefar adecuadamente el puesto vacante. Para ello, como indica Flérez
(2005: 412), se busca predecir la conducta estableciendo predictores, aun asi
estos no cuenten con evidencia empirica que los respalde. En efecto, en el
proceso de seleccién se pretende medir a priori el rendimiento futuro del
trabajador en su puesto y para ello se aplican pruebas de selecciéon que en

realidad constituyen predictores del rendimiento futuro de los candidatos, que
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permiten realizar comparaciones en términos de niveles de desempefio
previstos (Sastre y Aguilar, 2003: 159).

Los predictores permitiran realizar comparaciones fiables y véalidas entre los
candidatos y seran utiles para medir de manera efectiva el rendimiento futuro
de un candidato en el puesto, debiendo precisarse que la fiabilidad se refiere
al grado en el cual los distintos instrumentos de evaluacion arrojan informacion
comparable a través del tiempo. Una prueba sera poco confiable en tanto que
aplicada a la misma persona a intervalos de pocos dias, permite obtener
resultados muy distintos. Por otro lado, determinadas pruebas seran fiables en
tanto brinden resultados similares o consistentes. Por su parte la validez se
refiere al grado de que tan bien el procedimiento de seleccion mide los
atributos de las personas, constituyendo en esencia un indicador del grado en
que los datos de un procedimiento pronostican el desempefo del puesto
(Bohlander y otros, 2001: 174 - 175)

En el proceso de seleccion no solamente se “muestrea” el futuro sino también
se evallua el pasado, en tanto que se asume que la conducta pasada de una
persona puede guiar las predicciones sobre su conducta futura y que esta
continuara actuando de la misma forma (De Cenzo y Robbins, 2001: 192 -
193)

Como ha sido dicho inicialmente, el proceso de selecciéon implica una
evaluacion de los candidatos no solamente en base a las habilidades,
conocimientos, conductas y experiencias para el puesto de trabajo, sino en
base a las posibilidades de adecuacién a la organizacion. Es por ello que las
caracteristicas a evaluar en un candidato se pueden agrupar en tres grupos
(Sastre y Aguilar, 2003: 160):

- Cualidades Universales. Es decir en base a caracteristicas que son
apreciadas en todas las organizaciones tales como capacidad para
aprender y motivacién para el trabajo.

- Caracteristicas especificas de la organizacién. Las cuales variaran de
acuerdo a la cultura de cada organizacion particular.
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- Caracteristicas Idiosincraticas. Constituidas por aquellas caracteristicas
particulares para una situacion concreta y que deben ser identificadas por el
evaluador, ya que comprenden conocimientos especificos y rasgos de la
personalidad mas importantes para un puesto.

Si bien, el objetivo de la seleccibn de personal consiste en predecir
comportamientos (Flérez, 2005: 412), constituye requisito del indicado proceso
contar con un detallado analisis del puesto, a partir del cual se contara con una
descripcién de tareas, especificaciones humanas y niveles de desempeno
necesarios (Werther y Davis, 2001: 180 — 181) para predecir con determinada

certeza un desempefio 6ptimo en el puesto de trabajo.

Por otro lado, constituyen pruebas cominmente empleadas en los procesos

de seleccion los siguientes instrumentos:

2.3.3.9.1. Evaluacidén del curriculum vitae u hoja de vida. La hoja de
vida constituye un medio eficaz y preciso para obtener informacién pertinente
sobre los candidatos. La evaluacién del curriculo vitae permitira realizar un
filtro para con los candidatos no adecuados para el puesto de trabajo y al
mismo tiempo proporcionara elementos para realizar una primera comparacion

entre aquellos que seran sometidos al proceso de seleccién.

Debe tenerse en cuenta que con frecuencia las personas tienden a exagerar o
dan demasiada importancia a sus calificaciones en un curriculo, por lo que una
técnica para anticipar problemas de interpretacion consiste en que los
solicitantes transcriban informacién especifica de la hoja de vida en una
solicitud estandarizada (Bohlander y otros, 2001: 179).

2.3.3.9.2. Entrevista de Seleccion. Wether y Davis (2001:191) definen a
la entrevista como una platica formal y profunda conducida para evaluar la
idoneidad del solicitante para el puesto, tratandose de determinar a partir de
ella si el candidato efectivamente puede desempenar el puesto y comparar su
experiencia y probable desempefo futuro con el de otros candidatos. El

empleo de esta técnica es muy importante en tanto que “es raro encontrar un
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caso en que se haya contratado a algun empleado sin algun tipo de entrevista”
(Bohlander y otros, 2001: 193) y en la medida que permite obtener informacién
que no es posible recabar con ninguna otra prueba, tales como apariencia
fisica, capacidad para defender un criterio propio, las inquietudes y
expectativas sobre la organizacién, la personalidad agilidad verbal y mental o
los intereses particulares (Sastre y Aguilar, 2003: 162), permitiendo también
verificar la informacién previa que se tiene del candidato. Sin embargo, existe
una observacion a esta técnica, ésta es que no constituye un predictor fiable y
valido del rendimiento futuro del candidato.

De Cenzo y Robbins (2001: 201 - 202) califican a la entrevista como cara,
ineficiente y con frecuencia sin relacion con el puesto de trabajo, presentando
una confiabilidad y validez bajas en tanto que: el conocimiento previo sobre el
solicitante puede prejuzgar la evaluacion que realiza el entrevistador ya que
con frecuencia el entrevistador tiene un estereotipo de lo que representa un
‘buen” solicitante o tiende a favorecer a los solicitantes que comparten sus
actitudes; a la informacion negativa se le otorga un peso indebidamente
excesivo o el entrevistador puede tomar una decisién sobre la aptitud de un
candidato en los primeros minutos de la entrevista; y el entrevistador puede
olvidar gran parte del contenido de la entrevista en los siguientes minutos
después de que haya concluido. Finalmente, debe tenerse en cuenta que es
comun que los entrevistadores combinen informacion relevante (experiencia
laboral y formacién profesional) con datos irrelevantes referidos al sexo, edad
0 presencia por ejemplo para tomar sus decisiones de seleccién.

Frente a estos riesgos y carencia de fiabilidad de las entrevistas, Sastre y
Aguilar (2003: 163) proponen: Recurrir a entrevistas estructuradas, emplear
entrevistas de panel, elaborar una hoja de valoracién de la entrevista y no

emplear la entrevista como Unico predictor del rendimiento.

Constituyen entrevistas estructuradas aquellas en las que el entrevistador
sigue un esquema previamente elaborado en el que se han previsto las
interrogantes, aspectos a tratar y orden de abordarlos. En este tipo de

entrevistas se consideran preguntas estandar que intentan evaluar al
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candidato a partir de dimensiones predeterminadas. Estas dimensiones son
cuantificadas en funcidén a las impresiones cualitativas a las que puede llegar
el entrevistador. La ventaja de las entrevistas estructuradas consiste en que se
limitan las posibilidades de divagar, tratar aspectos tangenciales y olvidarse de
discutir algun factor clave, por lo que pueden aumentar tanto la validez como

la fiabilidad del predictor.

Por su parte las entrevistas de panel son aquellas en las que intervienen una
pluralidad de entrevistadores. La fiabilidad del predictor se incrementa en la
medida que son varias opiniones las que se forman y no prima la subjetividad
de una persona individual. La validez de la entrevista puede también mejorar
en tanto que cada entrevistador puede analizar aspectos diferentes vy
complementarios del candidato.

Debe repararse en que, conjuntamente a la entrevista personal, el empleo de
otros predictores del rendimiento se convierte en necesario debido a la
posibilidad que la valoracion de la entrevista se encuentre afectada por
subjetividades e incluso prejuicios personales, aun asi se apliquen las formas

y medidas anteriormente mencionadas.

2.3.3.9.3. Test Psicoldgicos. Constituyen instrumentos disefiados para
medir determinadas caracteristicas de las personas o0 muestras
representativas del comportamiento para prever comportamientos futuros.
Flérez (2005: 432 - 434) clasifica los test o pruebas psicolégicas en los
siguientes tipos:

- Tests de aptitud. Miden la capacidad potencial para realizar trabajos
especificos. Se emplean para predecir la productividad potencial de los
candidatos a un puesto determinado. Entre estos se encuentran los Tests
de aptitud verbal, matematica, espacial, etc.

- Tests de habilidad. Miden el nivel de capacidad desarrollado para ejecutar
diferentes trabajos como por ejemplo se mide la capacidad para contar
objetos, atender quejas, asignar labores, etc.



60

- Tests de inteligencia. Miden las aptitudes generales de la persona para
desenvolverse en una serie de circunstancias. La inteligencia es la
capacidad adaptativa al medio ambiente y se la mide a través de
diferentes factores o subtests, tales como razonamiento verbal, aptitud
numérica, memoria, aptitud espacial, capacidad de analisis y sintesis, etc.

- Tests de intereses. Miden cual es la orientacion predominante de las
personas, por ejemplo se miden los intereses vocacionales.

- Tests de personalidad. Miden las caracteristicas cognoscitivas,
emocionales y comportamentales de las personas. Miden el nivel de ajuste
de la personalidad a las demandas que el medio ambiente le plantea.

La validez y utilidad de los distintos tipos de tests dependera en gran medida
de que se haya realizado un analisis de puestos orientado hacia la
personalidad, para determinarse asi que rasgos son relevantes para predecir

el éxito en un puesto determinado.

2.3.3.9.4. Las Pruebas Profesionales. A través de estas pruebas se
pretende comprobar los conocimientos, habilidades y aptitudes necesarias
para la ejecucion de las funciones propias del puesto de trabajo, asi como el
dominio de las tareas cuya ejecucion requerira el puesto. Este tipo de pruebas
pueden aplicarse a través de exdmenes tedricos como mediante evaluaciones
practicas en las que se reproducen las condiciones naturales bajo las cuales

trabajaria la persona.

Dentro de este tipo de evaluaciones se encuentran desde aquellas pruebas
dirigidas a comprobar las habilidades psicomotoras para puestos cuyas tareas
son esencialmente operativas (Sastre y Aguilar, 2003: 170), como por ejemplo
rapidez en la digitacion de textos; como pruebas de simulacion para a los
denominados juegos de bandeja, los cuales situan al candidato frente a un
escritorio en el que se han dispuesto bandejas de oficina con diferentes
documentos que representarian trabajos pendientes, siendo materia de
evaluacion la capacidad del candidato para priorizar los temas en funcién a su
importancia como la habilidad para organizar la informacién necesaria para

tomar decisiones, y los juegos de empresas, a través de los cuales se
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proporciona informacién al candidato sobre una determinada situacion
empresarial a efectos que tome decisiones a fin de evaluar su eficacia, (Sastre
y Aguilar, 2003: 171)

Al igual que en los casos de los anteriores mecanismos de seleccidon
mencionados, no es conveniente recurrir Unicamente a las pruebas
profesionales para determinar qué persona se incorporara a la instituciéon, ya
que ellas proporcionara informacidén sesgada e incompleta. Es posible que un
candidato cuente con los conocimientos y habilidades requeridas, sin embargo
carezca de la motivacion suficiente asi como sus expectativas no se vean
satisfechas, por lo que es pertinente completar la informacion obtenida de las
pruebas profesionales con la derivada del andlisis del curriculo, entrevistas y
tests psicoldgicos.

2.3.3.10. La Seleccion de Personal en base al Enfoque de

Competencias

En la medida que las competencias se definen en un contexto laboral, la
seleccion de personal por competencias trata de determinar el grado de
congruencia entre las exigencias de un trabajo y las caracteristicas de una
persona, para establecer su probabilidad de éxito en el mismo y optar por su
contratacién (Rodriguez Trujillo, 1999).

El enfoque de competencias facilita un marco de criterios contra los cuales
llevar a cabo la seleccidén, pero puede introducir algunas variaciones en las
caracteristicas tradicionales del proceso, tales como el cambio de énfasis en la
basqueda de un candidato para un puesto, a un candidato para la
organizacién; considerar la diferencia entre competencias personales vy
competencias técnicas; e, introducir ejercicios de simulacion para detectar la
titularidad de determinadas competencias por los candidatos (CINTERFOR,
2004).

El proceso de seleccién se inicia con la identificacion de las competencias y
prosigue con la evaluacién del candidato frente a tales competencias

estableciendo su idoneidad para la ocupacion que aspira cubrir y la
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organizacién a la cual pretende incorporarse (CINTERFOR, 2004). En estricto,

de acuerdo Rodriguez Trujillo (1999) pueden identificarse hasta cinco

aspectos a considerarse en los procesos de seleccidon realizados bajo este

enfoque:

¢, Cuantas y cuales son las variables a incluir en la evaluacién? De todas las
variables existentes, de todos los rasgos de una persona y de todas las
exigencias de un puesto lo usual es escoger el minimo de variables que
permita predecir el maximo de la varianza del criterio.

¢, En qué consiste la variable a evaluar y cudles son las manifestaciones de
conducta que se asocian con ella? Toda variable debe encontrarse definida
tanto conceptual, como operacionalmente, a efectos que sus contenidos
sean explicitos y pueda existir consenso sobre lo que se evalia y sus
manifestaciones observables.

¢,Cémo crear condiciones para que se pongan de manifiesto las conductas
asociadas con la variable? Todos los instrumentos de observacion deben
dirigirse a desencadenar conductas a fin de contar con evidencia concreta
para fundamentar las decisiones de contratacion. Es por ello que las
muestras de conducta deben encontrarse l6gicamente asociadas a la
variable escogida.

¢, Gomo darles significado a las manifestaciones de conducta observadas?
Pueden emplearse apreciaciones cualitativas o asignarse numerales a las
manifestaciones de conducta ya que no todas las conductas tienen el
mismo significado y por otro lado, algunas de ellas son mas relevantes que
otras, por lo que es importante establecer algun mecanismo de ponderacion
para que pesen de acuerdo a su relevancia en la evaluacion.

¢, Cémo tomar la decisién de seleccion o promocion de la persona? Una
manera recomendable de hacerlo es contando con indicadores, expresados
en indices con puntos de corte claramente definidos. Los indices deben
combinar los resultados de diferentes instrumentos de evaluacion,
ponderando la informacién de manera diferencial o igual para todos,
dependiendo de la importancia que se haya asignado a cada variable.

De acuerdo a CINTERFOR (2004) el proceso de seleccion se apoya en las

competencias definidas por la organizacién, bien sea mediante la aplicacion de
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normas de competencia establecidas con el Analisis Funcional (funcionalismo)
0, a partir de la definicién de las competencias clave (conductismo) requeridas.
Las competencias facilitan un marco de criterios contra los cuales llevar a cabo
la seleccidn, pero pueden introducir algunas variaciones en las caracteristicas

tradicionales del proceso.

Estas variaciones puede resumirse en: el cambio de énfasis en la busqueda
de un candidato para un puesto, a un candidato para la organizacion;
considerar la diferencia entre competencias personales y competencias
técnicas; e introducir ejercicios de simulacion para detectar la posesion de

ciertas competencias por los candidatos.

Muchas organizaciones crean un modelo propio de las competencias clave vy,
con esa referencia, escogen sus colaboradores. Usualmente el “modelo” de
competencias llega hasta la definicion de niveles y conductas esperadas en un
grupo de no mas de seis 0 siete competencias. Este conjunto de competencias
incluye también la descripcion de los comportamientos conexos, asi como los

niveles de competencia a alcanzar para cada comportamiento.

Este grupo de competencias se desagregan en un grupo mas detallado o
indicadores, también denominado subcompetencias. En este punto, las
subcompetencias se suelen expresar en diferentes niveles, a cada uno de los

cuales le corresponde un indicador de conducta.

Una competencia, puede ser por ejemplo: “trabajar con informacion” y ésta se

encuentra asociada a varios indicadores de comportamiento, de la forma:

- ldentifica y usa apropiadamente las fuentes de informacién.
- Identifica con precision el tipo y forma de informacion requerida.

- Obtiene informacién relevante y la mantiene en los formatos apropiados.

Los niveles de funcionalidad o niveles de profundidad y complejidad,
pretenden describir el grado de desarrollo de la competencia en términos del
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alcance en su desempeno y la posibilidad de comprometer actividades como

la planificacion, la decisién por recursos o el trabajo de otros.

Por ejemplo, para el indicador “obtiene informacion relevante y la mantiene en

formatos apropiados», se podrian considerar varios niveles de funcionalidad:

Nivel 1: Maneja informacion general y de libre acceso, la registra totalmente en

aplicaciones computarizadas.

Nivel 2: Maneja informacién de alguna especializacion y ocasionalmente
restringida, la registra de acuerdo con su prioridad y reserva en diferentes

aplicaciones computarizadas.

Nivel 3: Maneja informacién de resultados y confidencialidad, decide los tipos

de archivo para registro y ocasionalmente elabora reportes sobre lo actuado.

Nivel 4: Maneja informaciones confidenciales, la incluye en archivos de acceso

restringido y se ocupa de destruir las copias en papel.

En muchos modelos de gestidbn por competencias se establece una distincion
entre las competencias que los individuos ya poseen y que, por lo general son
muy poco modificables, frente a aquéllas que adquieren y se pueden

desarrollar.

Las primeras, estan relacionadas con sus percepciones, sus valores y
preferencias, sus conductas y reacciones, su relacionamiento, sus actitudes,
etc. Algunos modelos de competencia suponen que existe poco 0 ningun
margen para modificar tales rasgos. O se tienen y coinciden con lo que la
empresa requiere, 0 no se tienen. Entran en este grupo competencias del tipo:
“afan de logro, trabajo en equipo, preocupacién por la calidad, perseverancia

ante retos, orientacion al cliente, autoaprendizaje” (CINTERFOR, 2004).

Este grupo de competencias se detectan mediante la realizacion de ejercicios

simulados de situaciones criticas. Se pone al individuo ante un evento ficticio
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previamente disefiado, y se examinan sus reacciones determinando si exhibe

las competencias deseadas.

Las segundas, las que se pueden desarrollar, son competencias técnicas y de
operacion. Estas competencias representan conocimientos, habilidades vy
destrezas aplicadas a la ocupacion; del tipo: uso de herramientas, lectura de
instrumentos, capacidad de interpretar informacion grafica, manejo de
software, etc. Normalmente estas competencias se evallan mediante la
aplicacién de pruebas de conocimiento y/o ejercicios de aplicacion practica en
el trabajo.

En todo caso, para poder realizar un proceso de seleccidbn basado en
competencias, la empresa debe hacer explicito un modelo de gestién por
competencias, vinculado a la voluntad de la direccion y con una clara
especificacion de las competencias que, en ese caso, se convierten en un
lenguaje comun entre la gerencia y los colaboradores y en suma, en el

orientador del proceso de seleccion y de gestion del talento humano.

Debe tenerse en cuenta que no puede existir una lista universal de
competencias utilizable en todos los sectores de la actividad, en todas las
culturas, en todas las organizaciones. Por lo tanto, la primera preocupacion
debe dirigirse hacia los métodos que permitan elaborar listas de competencias
para un puesto o para un conjunto de puestos. Para ello, el andlisis de puestos
constituye, pues, la condicién previa esencial de la evaluacién, en la medida
en que precisamente en esta etapa se identifican no sélo las competencias,
las aptitudes y los rasgos de personalidad requeridos, sino también los
comportamientos que estas cualidades inducen (Levy, 1997: 65).

De acuerdo a Levy (1997: 65 — 78) los principales métodos de seleccion de
personal en base al enfoque de competencias son: la observacion, las

entrevistas, los incidentes criticos y la “cuadricula de Kelly”. Tenemos asi:

e La observacién. Es el método mas frecuentemente utilizado cuando se

trata de hacer el andlisis de las competencias para puestos relativamente
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simples. La observacion puede ir precedida de un analisis de los
documentos disponibles y acompanados de una entrevista con la persona
observada que completa la informacién. Pero aun asi su uso e interés son

limitados.

La observacion resulta poco aplicable cuando se trata de puestos de alto
nivel. La observacion no permite mas que obtener una lista de
comportamientos. Por lo tanto no puede ser mas que una primera etapa
del analisis del puesto. La autodescripcion de actividades por la persona o
las personas que ocupan el puesto a analizar es susceptible de
reemplazar o completar la observacion. Tiene la ventaja de no tener
movilizando permanentemente a quien se ha encargado el andlisis de

puesto y de permitir una comparacion entre autodescripciones diferentes.

La entrevista puede ser no estructurada. Pese a su aparente simplicidad,
la entrevista exige una formacién previa que ensefie al entrevistador cémo
hacer sentirse cémodo a su entrevistado y cémo recoger toda la
informacion disponible. No so6lo permite obtener una descripcion de las
actividades sino también informaciones sobre lo que una persona que
ocupa el puesto considera particularmente importante o dificil, o incluso
sobre las actividades desagradables o las que son una carga pesada. Sin
embargo, los resultados obtenidos son también subjetivos en el sentido
que dependen del entrevistador y del entrevistado.

El método de los incidentes criticos. Se trata de recoger incidentes que a
los ojos de los expertos son “criticos”, es decir, muy importantes para la
actividad descrita. Estos incidentes deben de ser descritos en funcién de
un problema a resolver. Entrevistados y entrevistadores deben conocer
perfectamente el puesto analizado, a fin de escoger incidentes

caracteristicos.

La informacién sobre el incidente debe ser completa, e incluir una
descripcién detallada de lo que la persona ha hecho en realidad, o de lo
que no ha hecho y deberia haber hecho. Ejemplo: “;Puede usted
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acordarse de alguna ocasién en que hizo alguna cosa particularmente
bien, en que usted consiguié cumplir una misién concreta a pesar de las
dificultades, o, por el contrario, en que hizo una cosa ineficaz que le

impidié alcanzar el objetivo que perseguia?”

Este método es muy rico en el sentido que permite obtener informaciones
que no se explicitarian en una entrevista clasica. El mejor procedimiento
consiste en hacer la lista de los comportamientos implicados y en
clasificarlos a fin de presentar los resultados de un conjunto de incidentes
bajo la forma de una lista de comportamientos — precisando su frecuencia

e importancia.

La “cuadricula de Kelly”. De acuerdo a Levy (1997: 76 — 78) este método
de seleccidén parte de la idea de que cada persona percibe el mundo
exterior utilizando un conjunto de conceptos que le es personal y que
determina tanto su comportamiento como la manera de percibir y explicar
el comportamiento de los demas. La cuadricula de Kelly permite obtener
una lista de estos conceptos personales y definir su significado. Precisa
los conceptos que diferencian los buenos comportamientos de los malos o

los buenos empleados de los mediocres.

La primera etapa del método consiste en crear una lista de conceptos
descriptivos de las cualidades requeridas. Ello requiere la presencia de

expertos que conozcan bien el puesto.

Por otro lado, siempre de acuerdo a Levy (1997: 76 — 78), para evaluar las
competencias individuales se requieren tres categorias: signos, muestras y

referencias.

1) Los signos. Se obtienen por medio de test abstractos que corresponden
a dimensiones psicoldgicas identificadas gracias a numerosas
investigaciones y andlisis factoriales y que permiten medir aptitudes vy
describir la personalidad.
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2) Las muestras. Son ejercicios lo mas parecido posible a la realidad
profesional. Estan construidas para que se pueda evaluar objetivamente
las competencias puestas en practica en tareas que las implican. Estas
muestras pueden partir de la clasica prueba profesional y llegar a métodos
mas elaborados, pero la idea es la misma: “se debe juzgar al cocinero por

la manera como prepara la sopa”.

3) Las referencias. Son testimonios que utilizan la observacion de los
comportamientos anteriores en situaciones semejantes, o por lo menos
parecidas, a las situaciones profesionales estudiadas y, si es posible, con

una clara implicacion de las competencias requeridas.

En el caso de las decisiones basadas en la evaluacién de las competencias
(Levy, 2000: 88 — 94), en la casi totalidad de los casos de contratacion, la
evaluacion de las competencias debe integrar los tres parametros que son las
competencias, las aptitudes y los rasgos de la personalidad, tanto actuales

como potenciales.

Ya no se contrata para un puesto que no va cambiar, ni para una funcién a
cubrir inmediatamente sin preocuparse del futuro. Y los individuos, como las
empresas, se plantean los problemas del desarrollo de las competencias en el
marco de la gestion de la gestion de las carreras profesionales individuales.

Los resultados de los analisis de puesto, asi como los de los diagnésticos de
competencias, de aptitudes y de personalidad, representan informaciones que
el individuo debe ser capaz de integrar y utilizar.

Finalmente, debe tenerse en cuenta que, independientemente que las etapas
y métodos empleados en la seleccién por competencias sean similares a los
propios del sistema de seleccién tradicional, lo que se procura por la seleccion
en base al enfoque por competencias es encontrar manifestaciones de
comportamientos en el pasado de la persona que sean exitosos y que sirvan
de predictores del desempefio actual para un cargo especifico y en una
organizaciéon concreta (Quintero, 2007)
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2.3.3.11. La Induccién
La induccién o socializacién es el proceso mediante el cual los empleados
reciben informacidén sobre su nuevo puesto de trabajo, el papel que van a

tener que desemperniar en la organizacion y en la cultura de la empresa.

Constituye una etapa en la cual los nuevos trabajadores reciben informacién
relativa a la organizacién, sus politicas, las personas, los objetivos y los
valores institucionales a efectos de convertirlos en miembros mas efectivos de

la empresa (Sastre y Aguilar, 2003: 173).

De Cenzo y Robbins (2003: 222) expresan que esta etapa de la captacidén de
personal constituye un proceso de adaptacion en la que se pueden identificar
tres fases: Una inicial en la que cada persona llega con una serie de valores,
actitudes y expectativas organizacionales; una segunda de encuentro en la
que la persona se enfrenta a una posible dicotomia entre sus expectativas
sobre el puesto, sus compaferos, supervisores y la organizacion en general y
la realidad; y, una tercera etapa que puede denominarse “de metamorfosis” en
la cual los miembros nuevos se siente comodos con la organizacion y los

equipos de trabajo.

Es de verse que esta fase de induccion busca facilitar una rapida adaptacion
del nuevo trabajador a la organizacién, simplificando el costo de aprendizaje
que implicaria que cada nueva persona incorporada lo haga por su propia
cuenta, al mismo tiempo genera compromiso de las personas para con la
organizacion y puede reducir los niveles de abandono o renuncias tempranas,
rentabilizando asi la inversién realizada en el proceso de captacion de
personal.

Un programa de induccion busca transmitir informacion sobre los valores,
estructura, historia, vision y mision de la organizacion, pero al mismo tiempo
informacién especifica sobre el puesto de trabajo y el entorno de este:
personas con las cuales se interrelacionara el nuevo trabajador, instalaciones
y medios con los cuales se ejecutaran las funciones y tareas propias del

puesto. Para ejecutar la socializacién puede recurrirse tanto a entrevistas,
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videos, conferencias como la asignacién de un mentor durante un tiempo
determinado que facilite la insercién de la persona a la nueva organizacion

absolviendo sus dudas y presentandole trabajadores, proveedores, clientes y
procedimientos.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA

3.1. Tipo de Nivel de la Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva (Hernandez; 2010: 114)
dado que, se busca especificar las propiedades importantes de cualquier
fendmeno que sea sometido a analisis. Pues a este nivel de investigacion, el
investigador describe lo que investiga, siendo capaz de definir y visualizar que

se medira (que conceptos, variables componentes, etc.).

Esta investigacion se refiere a una auditoria de gestién a ser desarrollada al
proceso de seleccion de personal llevada a cabo por el Area de Seleccion de
Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria; ademas se
ha utilizado una variada bibliografia sobre el tema, la cual ayudara a describir

su aplicacion y desarrollo en la institucion.

3.2. Diseno de la Investigacion

La presente investigacion "Implementacion de un Sistema de Auditoria de
Gestién basada en indicadores estratégicos: el caso del Area de Seleccién de
Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria General de
la Republica”, es de caracter no experimental, en la medida que la tipologia de
estudio hace conocimiento que las variables independientes no se manipulan,
pues segun Hernandez Sampieri (2010: 149) y otros, explican, que en este
tipo de investigacion no existe una manipulacién de liberada de las variables,
ni presupone la existencia de grupos de control, por lo tanto, los hechos vy
variables son observados en el contexto organizacional en el cual se

desenvuelven.

Asimismo, la investigacion a realizarse es de caracter transversal descriptivo,

puesto que describe la realidad, cuyas variables identificadas son los
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procesos Yy las personas; las cuales seran medidas en un solo momento y en
un tiempo unico, con la finalidad de determinar su incidencia e interrelacion

una vez aplicada la auditoria de gestion.

3.3. Método de la Investigacion

El método de investigaciébn a emplear en la presente investigacién, de
acuerdo con Sierra (2001: 20-21) y Bernal (2006: 56), es el inductivo —
deductivo, puesto que a partir de una problematica detectada generamos una
hipotesis de trabajo y, a partir de la revision de conceptos presentados en el

marco tedrico, se realiza la contrastacién empirica en una realidad concreta.

En la presente investigacion, en el marco tedrico se sustenta en la teoria de la
Auditoria Gubernamental y Recursos Humanos; los cuales brindaran las
pautas y estrategias necesarias para la "Implementacién de un Sistema de
Auditoria de Gestién basada en indicadores estratégicos: el caso del Area de
Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria
General de la Republica”, la cual es la unidad de analisis en donde se

realizara la contrastacion empirica.

3.4. Poblacién

Para el presente caso de investigacion, se ha considerado un universo a
las &reas que conforman la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria,
y la muestra esta conformada por el Area de Seleccién de Personal dentro del
desarrollo del proceso de seleccion de personal. A continuacién se detallan
cada una de las Areas:

CUADRO N° 11
AREAS DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

Areas de la Gerencia de

Actividades
Recursos Humanos

Coordinador Técnico

Asesoria Legal

- Procedimientos administrativos activos y cesantes
- Recursos Impugnatorios

- Apoyo Procesos Judiciales

- Procedimientos Disciplinarios

- Desvinculaciones

Gestién de Personas y - Verificacién de legalidad de informacién presentada por
Organizacién colaboradores.
- Licencias.

- Control de Asistencia.
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Vacaciones.

Traslados.

Indicadores de Gestion.

Mejora de Procesos.

Atencién de solicitudes de acceso a la informacién publica.

Gestién de
Compensaciones

Planilla CAP.

Planilla CAS.

Planilla Practicantes.

Planilla Pensiones.

Escalafén y vinculacion CAP, CAS y practicantes.
Incrementos remunerativos.

Planeamiento de recursos
Humanos

Gestion de CAP/PAP.

Proyectos Clima, Cultura Organizacional y analisis de
puestos.

Proyecto de habilidades Gerenciales y Liderazgo.

Proyecto Modelo de Competencias.

Proyecto Integrado de Recursos Humanos.

Certificacion Presupuestal.

Seguimiento POU.

Desarrollo de Recursos
Humanos — Seleccion de
Personal

Contratacion de Personal CAP - Seleccion.
Contratacién de Personal CAS — Seleccion.
Convenio Practicas — Seleccion.

Evaluacion de Desempefio.

Induccién.

Capacitacion.

Recategorizaciones.

Bienestar Laboral

Comunicaciones.

Seguros (EPS, Vida Ley).
Servicio Social.

Servicio Médico.

Clima y Cultura Organizacional.
Eventos.

Fuente: Reglamento de Organizacion y Funciones de la Contraloria General de la Republica

Elaboracion: Propia

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Se aplicé la técnica de andlisis documental, con la finalidad de obtener la

documentacion tedrica del problema de investigacion para el presente estudio,

se reviso textos y hechos vinculados al tema, asi como informacion del portal

web institucional de la Contraloria General de la Republica.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

Este capitulo comprende la descripcién y andlisis del Area de Seleccién de
Personal de la Contraloria General de la Republica y el desarrollo del
concurso publico de méritos que lleva a cabo; asimismo, en la segunda parte
se plantea la aplicacion del sistema de auditoria de gestion a dicho concurso
publico con el fin de comprender los aspectos que en ella se detallan.

4.1. AREA DE SELECCION DE PERSONAL DE LA GERENCIA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA
REPUBLICA

4.1.1. Normas, politicas y procedimientos

De conformidad al Reglamento de Organizacion y Funciones de la Contraloria
General de la Republica la Gerencia de Recursos Humanos es el érgano
dependiente de la Gerencia Central de Administracion y Finanzas encargado
de proponer, ejecutar y supervisar las politicas, estrategias, normas y
procesos relacionados con la planificacién, seleccion, contratacién,
remuneracion, integracién, desarrollo, bienestar, evaluacién, atencion y

asistencia del personal de la Contraloria General de la Republica.

En este Orden de ideas el Area de Seleccién de Personal de la citada
Gerencia se encarga de todo lo relacionado a los procesos de seleccién de
personal a través de los concursos publicos de méritos, desde las actividades
previas, su publicacion hasta la contratacion de las personas seleccionadas
como aptas luego de haber superado todas las etapas del mencionado
Concurso.
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4.1.2. Funciones del Area de Seleccion de Personal
Dentro de las actividades sefaladas en el Reglamento de Organizacién y
Funciones con relacién a la Gerencia de Recursos Humanos, le corresponden

al Area de Seleccion de Personal las que se mencionan a continuacion:

e Formular, ejecutar y evaluar la ejecucion de los planes de la Gerencia con
relacion a los aspectos de su area.

e Conducir la formulacién y actualizacion de la descripcion de puestos de las
unidades organicas de la Contraloria General de la Republica, asi como
consolidar dicha informacion.

e Elaborar el plan anual de contratacion de personal, teniendo en
consideracion la demanda interna, descripcion de puestos y perfiles.

e Proponer actualizaciones y modificaciones al Presupuesto Analitico de
Personal, acorde a las politicas institucionales y a las normas y
procedimientos vigentes.

e Proponer actualizaciones y modificaciones del Cuadro de Asignacion de
Personal (CAP) y de la Estructura de Cargos Clasificados, acorde a las
politicas institucionales y a las normas y procedimientos vigentes.

e Realizar las actividades de reclutamiento y seleccion de candidatos
externos, de acuerdo al plan anual de contratacion de personal de la
Institucion o a necesidades especificas y extraordinarias.

e Proponer politicas, normas, acciones y procedimientos orientados a
mejorar las actividades y productos del Area.

e Mantener actualizada la informacién de los sistemas informaticos

implementados en el ambito de su competencia.

4.1.3. Procesos de seleccion de personal

El proceso de seleccidn en la Contraloria General de la Republica, es llevado
a cabo por el Area de Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos
Humanos, el referido proceso se basa en el enfoque de competencias para lo
cual se elabora la descripcion de puestos en base a las competencias con las
que debe contar cada uno de los profesionales que se requieren para las
unidades organicas de la Entidad. El proceso de seleccion que se desarrolla
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depende de la modalidad de contratacién a la que se vinculara el postulante
que resulte ganador de la plaza, en ese sentido, se tiene el régimen del
Decreto Legislativo N° 1057, que regula el Régimen Especial de Contratacién
Administrativa de Servicios (CAS) por un lado y el Régimen del Decreto
Legislativo N° 728, régimen laboral de la actividad privada, por el otro, cuyos
trabajadores estan incluidos en el Cuadro para la Asignacién de Personal
(CAP) contandose con un presupuesto del Sector Publico para el Afo Fiscal
respectivo.

Para efectos del presente trabajo vamos a abordar los procesos referidos a
éstos ultimos y de manera esquematica y efectos practicos tomaremos como
referencia el Concurso Publico de Méritos N° 005-2012-CG “Fortalecimiento
de las Unidades Organicas de la Contraloria General de la Republica” (En
adelante CPM N° 005-2012-CG) desarrollada a fines del afo 2012.

Actividades dentro del proceso de seleccion de personal
Dentro de este proceso se desarrollan las siguientes actividades:

a) Publicacién de aviso (Convocatoria)

b) Registro e inscripcion de postulantes

c) Publicacién de aptos de la revision de la informacion declarada en la hoja
de inscripcion electronica

d) Evaluacién técnica y evaluacién psicoldgica — Fase 1

e) Publicacién de aptos de la evaluacion técnica

f) Evaluacion Psicolégica — Fase 2 y presentacion de curriculum vitae
documentado

g) Publicacién de aptos de la evaluacion psicoldgica y verificacién curricular

h) Entrevista Final

i) Publicacion de aptos

A continuacién se muestra el cronograma establecido para el Concurso
Publico de Méritos N° 005-2012-CG.
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CUADRO N° 12
Cronograma del CPM N° 005-2012-CG

Actividades

Fechas I

J ]
1 de aviso | 11 de novrembre {
—_————— —— — - — — e s ——r—— J— ——— —— - i
0 & Inscrpcion de posiuiantes 11 al 16 de novien [
— — lr — o ——— —
F & e Aptos de la Revision de & informmacion \ 4 |
i = 2n I3 Hola de inscripcion Elecirinica S |
} ecnits ¥ Svakiacion Psicologica - Fase 1 25 da§
I on de Aptos de Evaluacion Tecreca n
e = 4 e {
dacion reicolbgica - Fase 2 y presentacion de A5 da noviambe. 4
{ tae documentado
: 2 Apitos de Evaluscidn Psicologica y | . e
v Curricailar T
Envevigta Fina I 14y 15
—————— — E—— e — - e ' I S - - -
Pupliza e Aptos Bd clErninng

Fuente: www.contraloria.gob.pe Link: Unete a nuestro equipo / Convocatorias concluidas

4.1.4. Responsabilidades y etapas del proceso de seleccion de personal

4.1.4.1. Comité de Seleccion

Mediante Resolucién de Gerencia Central de Administracién y Finanzas
se resuelve conformar el Comité de Seleccién del Concurso Publico de
Méritos para cubrir las plazas requeridas a nivel nacional; el comité consta de
cinco miembros titulares: un Presidente, tres Integrantes y un Secretario, y de
cinco miembros suplentes en cada uno de los cargos, esta conformado por
funcionarios de la Institucién; el comité de seleccién es responsable de la
conduccién del Proceso de Seleccion durante todas las etapas.

Por otra parte segun las Bases del Concurso, el Comité de Seleccion tiene la
facultad de aplicar e interpretar las bases administrativas del Concurso Publico
de Méritos, en caso de presentarse dudas o vacios en estas y/o resolviendo
los hechos o situaciones que se presenten, salvaguardandose el debido
proceso y resolviendo en mérito a los principios de igualdad y equidad. El

Comité de Seleccién sera competente para resolver cualquier situacion
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especial y/o no prevista que se presente, aun cuando no esté contemplada en
las bases.

Por otra parte, segun las mismas Bases, si algun postulante considerara que
el Comité de Seleccién encargado de conducir el Concurso haya emitido un
acto que supuestamente viole, desconozca o lesione un derecho o interés
legitimo, podra presentar, ante dicho érgano, un recurso de impugnacién para
su resolucion. El plazo para interponer el recurso de impugnacion es de tres
(3) dias habiles computados desde que ocurri6 el acto materia de
impugnacién, el Comité de Selecciébn debera resolver el recurso de
impugnacioén conjuntamente con la Gerencia de Recursos Humanos en un
plazo maximo de cinco (5) dias habiles, de presentado el recurso formulado;
lo resuelto puede ser materia de apelacion, la misma que sera resuelta por la
Gerencia Central de Administracién y Finanzas, con lo cual se agota la via

administrativa.

4.1.4.2. Difusion del Concurso

Segun las Bases, el Concurso Publico de Méritos se difundira mediante la
Direccion General del Servicio Nacional del Empleo del Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo, publicacion de la convocatoria en un diario de mayor
circulacion a nivel nacional, Portal institucional de la Contraloria General de la
Republica para el registro e inscripcién de postulantes, asi como publicacién

de la informacién vinculada al desarrollo del proceso.

4.1.4.3. Registro e Inscripcion de Postulantes

De conformidad con las Bases, la inscripcion de los postulantes se
efectuara a través del Registro en la Hoja de Inscripciéon Electrénica que se
publicara en el portal institucional de la Institucién en el horario y fecha
establecidas en el cronograma de la convocatoria. El postulante solo podra

inscribirse a una plaza convocada.

La informacion contenida en la Hoja de Inscripcion Electrénica tiene caracter
de Declaracién Jurada, para lo cual la Contraloria General de la Republica

tomara en cuenta la informacién en ella consignada, reservandose el derecho
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de llevar a cabo la verificacion correspondiente; asi como llevar a cabo la
verificacion de la misma. Si el postulante oculta informacién y/o consiga
informacion falsa sera excluido del proceso de seleccion de personal. En caso
de haberse producido la contratacion debera cesar por comision de falta
grave, con arreglo a las normas vigentes, sin perjuicio de la responsabilidad
penal en que hubiere incurrido (articulo 45° del Decreto Supremo N° 017-06-
PCM).

4.1.4.4. Revision de informacion de la Hoja de Inscripcion Electronica

La revision de la Hoja de Inscripcidbn Electréonica se efectuara
considerando lo declarado por el postulante en términos de si cumple o no con
los requisitos y el perfil previstos en las Bases, en virtud de lo cual los
postulantes podran obtener la calificacién de Apto, cuando de lo declarado por
el postulante se tiene que cumple con todos los requisitos y el perfil
establecidos para la plaza a la cual postula, y No Apto, cuando de lo
declarado se tiene que no cumple con uno o mas de los requisitos o perfil
exigidos para la plaza a la cual postula.

4.1.4.5. Evaluacion Técnica y Evaluacién Psicoldgica — Fase 1
A través de la pagina web de la Contraloria General de la Republica
(http://www.contraloria.gob.pe/) en su seccién Unete a Nuestro Equipo se
publica la relacion de postulantes aptos para la Etapa de Evaluacién Técnica y

Evaluacion Psicoldgica — Fase 1 del Concurso Publico de Méritos.

De acuerdo a la fecha senalada se lleva a cabo simultaneamente, en las
ciudades en que este programado el concurso publico, la evaluacion técnica y
evaluacion psicolégica - fase 1.

La Evaluacion Técnica, consta de preguntas distribuidas de acuerdo al perfil

solicitado, siendo las materias razonamiento numérico, verbal y l6gico.

La evaluacion Psicoldgica — Fase 1 consiste en la aplicacién de pruebas de
personalidad y competencias, y es complementaria a la Fase 2, la cual se
realiza en fecha posterior.
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La prueba se desarrolla en aulas distribuidas en los Pabellones del local que
haya sido contratado, se cuenta con una Coordinadora General de la
Gerencia de Recursos Humanos, quien cuenta con el apoyo de personal de
dicha gerencia y de otras unidades organicas como coordinadores en cada
una de las aulas. Se cuenta ademas con la participacién de personal del
Organo de Control Institucional en calidad de veedores en cada una de las

sedes donde se rinde la prueba

El dia programado para el examen, al inicio del dia llegan las cajas lacradas
conteniendo los examenes (técnicos y psicolégicos) y las fichas épticas y se

procede a repartir a cada uno de los coordinadores asignados a cada aula.

Dentro del horario establecido que generalmente es de 08:00 a 9:00 a.m. se
realiza el ingreso de los postulantes; durante su ingreso al local, personal de
la Gerencia de Seguridad Integral efectua la revisién de los postulantes para

verificar si portan celulares y/o otros aparatos electrdnicos.

Se cuenta con senalizacién e indicacién de las aulas de evaluacion que
corresponden a los postulantes. Asimismo se tiene previsto apoyo (sillas de
ruedas) a postulantes discapacitados temporales (con muletas).

En cada una de las aulas, los efectivos policiales tienen que cumplir su
funcién de revisar los documentos nacionales de identidad (DNI) de los

postulantes.

Conforme a lo establecido en la Bases, durante el desarrollo de la Prueba, los
postulantes deberan seguir las siguientes normas de conducta bajo sancién
de descalificacion, estando el personal de la Contraloria General de la

Republica facultado para su imposicién:

- No se permite al postulante manipular celulares, beepers o similares,
durante el examen. La inobservancia dara lugar a la anulacion de la

Evaluacion Técnica.
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- El desarrollo de la evaluacion técnica es en un solo acto; el postulante
que por cualquier motivo abandone el aula no podra retornar a ella y
mucho menos continuar con el desarrollo del examen.

- La prueba se rinde en estricto silencio.

- El postulante esta obligado a devolver todo el cuadernillo de preguntas y
las fichas de lectura 6ptica.

- Loa Asistentes de Aula se encargaran de dar indicaciones para mantener
el orden y el control en la sala; no estan autorizados a modificar las
preguntas ni expresar ningun tipo de observacion, agregado o aclaracion
a las mismas.

- El examen escrito es personal. La suplantacién, plagio o intento de
plagio, se sancionan con el retiro de la evaluacion técnica, expulsion del
infractor y su exclusion del Concurso, sin perjuicio de las acciones

legales correspondientes.

4.1.4.6. Evaluacion Psicologica — Fase 2 y presentacion de curriculum
vitae documentado
Una vez que se obtiene los resultados de la evaluacion técnica y evaluacion
psicoldgica - fase 1, se publica en la pagina web de la Contraloria General,
conforme al cronograma establecido, un comunicado con la relacién de
postulantes aptos para la etapa de Evaluacién Psicolégica — Fase 2;
asimismo, en el referido comunicado se indica las fechas y horarios de

entrevistas y locales en cada una de las ciudades.

La evaluacion psicolégica — fase 2, consiste en entrevistas psicologicas, de un
promedio de duracién de diez minutos por cada postulante, de acuerdo a la
programacion sefalada, paralelamente se reciben los curriculum vitaes y se
verifica que se encuentren de acuerdo al formato colgado en el portal web de
la Contraloria General. Se cuenta con una coordinadora de la Gerencia de

Recursos Humanos y con veedores del Organo de Control Institucional.

La no presentacion del curriculum vitae documentado en la oportunidad
sefalada, dara lugar a su descalificacidon del proceso de seleccién, de

conformidad con lo dispuesto en las Bases.
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4.1.4.7. Verificacion Curricular

La etapa de verificacion curricular se desarrolla previa a la etapa de
entrevista final, para determinar que los postulantes que resultaron aptos a
esta etapa cuentan con los requisitos para cubrir las plazas vacantes, la
verificacion es realizada por personal de la Gerencia de Recursos Humanos

En esta etapa se considera los documentos presentados por los postulantes
en la etapa de Evaluacion Psicoldgica — Fase 2. Para la acreditacion del titulo
profesional, colegiatura, capacitacién y estudios solicitados no se aceptaran
declaraciones juradas como sustento, debiendo adjuntar la documentacion
que los sustente. Para efecto de las acreditaciones de capacitacion y
experiencia, se considerara unicamente los diplomas, constancias de
participacion o asistencia emitidas por la institucion capacitadora vy
constancias o certificados de trabajo/prestacién de servicio o contratos de

naturaleza laboral o civil.

Si luego de la verificacion de la documentacion sustentatoria presentada en el
curriculum vitae documentado con copias simples, el postulante no cumple
con uno 0 mas de los requisitos exigidos para la plaza a la cual postula o ésta
registra datos erroneos o contradictorios, se declarara No Apto.

4.1.4.8. Entrevista Final

Posteriormente, una vez que se cuenta con los resultados de los
postulantes aptos de la evaluacién psicolégica — fase 2 y verificacidén
curricular; se publica en la pagina web de la Contraloria General un
comunicado con la relaciéon de postulantes Aptos para la etapa de Entrevista
Final, en la cual se indica las fecha y horarios de entrevistas y locales en cada
una de las ciudades que corresponda.

Las entrevistas se realizan en los locales establecidos dentro de los dias y
horarios programados; se habilitan ternas entrevistadoras multidisciplinarias
para cada una de las plazas, las mismas que se encuentran conformadas por
personal de la institucion (tres miembros), cada entrevista esta programada en

promedio para treinta minutos por postulante conforme al cronograma
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establecido. Del mismo modo, como en las anteriores etapas, se cuenta con
una coordinadora de la Gerencia de Recursos Humanos, y veedores del

Organo de Control Institucional.

Conforme a lo sefalado en las Bases, en la Entrevista Final se evaluara al
postulante acerca de sus experiencias profesionales, situaciones futuras,
expectativas, desenvolvimiento, cualidades y sus competencias. Se podra
también considerar aspectos que fueron abordados en las evaluaciones
anteriores y aquellos referidos al curriculum vitae documentado en copias
simples presentado por el postulante. Los postulantes que obtengan los
mayores puntajes en la presente etapa ocuparan las plazas vacantes, por
orden de meérito y prelacién de acuerdo al numero de plazas existentes. Cabe
mencionar que se considerarda un puntaje minimo de calificacion en la

presente etapa por cada una de las plazas a concursar.

4.1.4.9. Publicacion de Resultados Finales
A través de la pagina web de la Contraloria General de la Republica en su
seccion de Unete a Nuestro Equipo se publica la relacion de postulantes

ganadores de las plazas concursadas.

Seran seleccionados los postulantes que obtengan los mayores puntajes en la
etapa de la Entrevista Final, de acuerdo al cuadro de mérito y al nUmero de

plazas concursadas.

Los postulantes que aprueben el proceso de seleccidon y que no alcancen
vacantes (segunda o tercera opcion), integran una “Lista de Elegibles” en
estricto orden de méritos, cuya vigencia sera de seis meses, quienes podran
ser invitados de acuerdo al interés institucional, a cubrir la vacante del
trabajador que renuncie durante el periodo de prueba o desista de la plaza
obtenida en el Concurso. La “Lista de Elegibles” comprende a los postulantes

de la plaza a la cual postularon.
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4.2 IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE AUDITORIA DE GESTION AL
PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL DESARROLLADO POR EL
AREA DE SELECCION DE PERSONAL DE LA CONTRALORIA
GENERAL DE LA REPUBLICA

4.2.1. Evaluacion de desempefio del Area de Seleccion de Personal

La auditoria de gestién aplicada al proceso de seleccién de personal llevado a
cabo por el Area de Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos
Humanos es un examen objetivo, sistematico y profesional de evidencias,
realizado con el fin de proporcionar una evaluacién independiente sobre el
desempefio (rendimiento) de esta Area, orientada a mejorar la efectividad,
eficiencia y economia en el uso de este importante recurso, para facilitar la
toma de decisiones por parte de los responsables en el desarrollo del citado

proceso.

Es por ello, que como declaracion del problema se plante6 si era posible
identificar los parametros de eficacia, eficiencia y economia en el proceso de
seleccion de personal llevado a cabo por los trabajadores del Area de
Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Contraloria

General de la Republica, con el fin de incrementar dichos pardmetros.

En este orden de ideas cabe citar a Reyes Ponce (1973: 223) quien refiere
que podemos considerar la Auditoria de Personal como un procedimiento que
tiene por objeto revisar y comprobar, bajo un método especial, todas las
funciones y actividades que en materia de personal se realizan en los distintos
departamentos, para determinar si se ajustan a los programas establecidos, y
evaluar si se cumplen los objetivos y politicas fijados en la materia, sugiriendo,
en su caso, los cambios y mejoras que deban hacerse para el mejor

cumplimiento de los fines de la administracién de personal.

El mismo autor senala que la parte principal de la Auditoria de Personal
implica que se realice o lleve a cabo un analisis profundo que nos permita
evaluar si lo realizado —y aun lo que se dejé de realizar, o lo que se hubiere
obtenido por encima de los previsto-, han servido para los fines y objetivos

que en materia de personal se haya fijado la empresa, si no lo fueron, o si
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deben aconsejarse determinados cambios y proponer éstos a la luz de los
constantes y espectaculares avances de las disciplinas y controles
administrativos, a fin de mejorar y ajustar cada periodo el funcionamiento de
toda la funcion de personal y principalmente las actividades del departamento
respectivo.

4.2.2. Desarrollo de las recomendaciones

La naturaleza y alcance de las recomendaciones que se puedan plantear
luego de realizado el proceso de la auditoria de gestion al proceso de
seleccion de personal, puede resultar variable. En algunos casos, pueden
formularse recomendaciones sobre asuntos especificos; sin embargo, en otros
casos, después de analizar el costo/beneficio de implementar
recomendaciones sobre actividades de mucha complejidad, puede ser factible
sugerir que la propia entidad lleve a cabo un estudio mas profundo del area
especifica y adopte las mejoras que considere apropiadas en las

circunstancias.

Los criterios referidos al caracter integral de la auditoria, orientada a evaluar
los beneficios econdmicos/sociales obtenidos en relacibn con el gasto
ejecutado y su vinculacién con las politicas gubernamentales, asi como la
flexibilidad que permite priorizar los esfuerzos en el logro de las metas
previstas, constituyen postulados que guien el ejercicio de la auditoria de

gestién.

El propésito de esta auditoria comprende la evaluacidn del desempeiio
(rendimiento) del personal, la identificaciéon de las oportunidades de mejoras
en la gestién de los recursos humanos de la entidad y el desarrollo de
recomendaciones para promover mejoras u otras acciones correctivas

relacionadas con el manejo de los procesos de seleccidn de personal.

4.2.3. Metodologia de la Auditoria de Gestion al Proceso de Seleccion de
Personal
La metodologia de la auditoria de gestion se establece en base a los criterios

contenidos en el Manual de Auditoria Gubernamental; sin embargo, el enfoque
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de como se plantean o se abordan los mismos es desarrollado por el autor
teniendo en cuenta la particularidad de la auditoria al proceso de seleccion de
personal de la Contraloria General. Segun el citado Manual, para el
entendimiento de la practica de la auditoria de gestidbn se ha considerado

dividir su proceso en tres fases: Planeamiento; Ejecucion; e, Informe.

4.2.3.1. Planeamiento de la Auditoria de Gestion

Esta etapa inicial se fundamenta en una recopilacion de informacién para
determinar los objetivos y estimacion de riesgos para la auditoria de gestién al
Area de Seleccion de Personal de la Contraloria, considerando para tal efecto:
la recoleccion de informacion y documentacion y la preparacion del programa
de auditoria para la referida area.

Reyes Ponce (1973: 224) sefnala que el primer paso de la auditoria sera, por
consiguiente, la obtencién de los datos sobre los resultados que, en materia
de personal, ha obtenido una empresa durante el periodo investigado, lo cual
implica, para su mayor facilidad y perfeccionamiento, dos aspectos previos:

a) El disefio de formas o cuestionarios apropiados, que nos hagan mas facil
la investigacion, la recoleccidn y la precision de los datos, y

b) El adiestramiento de las personas que habran de recoger estos datos.

En ese sentido, se tendra que requerir la documentacién necesaria del Area
de Seleccidbn de Personal, que permita al equipo de auditoria tener
conocimiento de sus actividades y operaciones, identificando aspectos tales
como: sus normas, politicas y procedimientos, asi como las que definan sus
objetivos, metas y direccion estratégica, para lo cual se deberan revisar el
Reglamento de organizacion y Funciones de la Contraloria, Reglamentos que
resulten aplicables, normas de administracion, informaciéon sobre seguimiento
de medidas correctivas resultantes de veedurias realizadas a los procesos de
seleccion, teniendo en cuenta que es el Unico tipo de control que se viene
realizando a dichos procesos.

Otros aspectos que se desarrollan dentro del analisis preliminar del Area de

Seleccion de Personal son los referidos al ambiente de control, factores
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externos e internos, criterios de auditoria e identificacion de asuntos mas

importantes, luego de lo cual es elaborado el plan de auditoria.

CUADRO N° 13

INFORMACION A RECOPILARSE EN EL

) PROCESO DE REVISION ESTRATEGICA ,
DEL AREA DE SELECCION DE PERSONAL DE LA CONTRALORIA

Preguntas Informaciones requeridas Producto
Normas, politicas y procedimientos
aplicables a sistemas y controles
clave L
. . ; Identificacién del
¢ Qué? Autoridad legal, antecedentes del Area de Area
Seleccion,
programa o actividad, presupuesto e informes
financieros.
Fuentes de criterio identificadas ] Linea de
¢, Porqué? | Objetivos, metas y direccion estratégica del Area de | responsabilidad
Seleccién funcional
Entrevista con funcionarios Sistemas
¢, Cémo? Principales actividades, métodos de operacién y ;
: y gerenciales
sistemas del proceso de seleccion de personal.
Documentos internos
 Quien? Divisién de funciones y responsabilidades, revision | Organizacion
¢ ' de manuales que permitan identificar las funciones
dentro del proceso de seleccién de personal.
Observaciones del medio ambiente o
— — : . Localizacion,
s " Ambito de actuacion del Area de Seleccion de X
¢, Donde? e ; : factores internos y
Personal, programa o actividad, medio ambiente, externos
cuadros gerenciales y trabajadores. )
Estudios de evaluacion interna o externa : .
— - —— Situaciones
.~nandan | FEChas y actividades importantes, variaciones enel | .
¢, Cuando? : L . o importantes en el
tiempo y vida (til de programas o dichas actividades Hempo
en torno al proceso de seleccién de personal. P

Fuente: Elaboracion propia

En esta fase, dentro del plan de auditoria al proceso de seleccién de personal

se determinara el alcance, la administracién y el programa de auditoria.

4.2.3.1.1. Origen de la Auditoria de Gestion al Proceso de Seleccion

de Personal de la Contraloria

Para desarrollar la auditoria de gestion al Proceso de Selecciéon de

Personal en la Contraloria, previamente debera haber sido contemplada en el
Plan Operativo del Organo de Control Institucional de la Entidad, dentro del
ano respectivo, asi dentro del origen de la auditoria debera sefialarse que



88

dicha labor corresponde a una acciéon de control programada en el Plan
Operativo (consignar afio en el que se ejecuta) del Organo de Control
Institucional de la Contraloria General de la Republica; asimismo, la accién de
control debera haber sido registrada el Sistema de Control Gubernamental
(SCG) con su respectivo cédigo.

Se sefiala adicionalmente, los aspectos o las razones por las cuales se
desarrolla la accion de control, pudiendo estos responder a situaciones
comunes Yy de rutina de control posterior o al caracter selectivo de la auditoria
dada la importancia que implica los procesos de seleccion de personal que
desarrolla la Contraloria.

Asimismo, se consigna el documento mediante el cual la comision auditora fue
acreditada, que generalmente se conoce como Memorando de Acreditacion
en el cual se indica las personas que conforman dicha comision,
especialmente los nombres del auditor encargado, asi como del supervisor de

la comision.

4.2.3.1.2. Antecedentes del Area y de las actividades que seran
Auditados

Antecedentes del Area de Seleccién de Personal.

Se hace referencia a la Resolucion de Contraloria mediante la cual se dispuso
su creacion o la ultima en la cual se dispuso alguna modificacion sustancial;
como se ha desarrollado anteriormente, el Area de Seleccién de Personal es
una de las que conforman la Gerencia de Recursos Humanos de la
Contraloria, por lo que también sera importante tener en consideracién los
aspectos de esta ultima; en ese sentido, se hara referencia a la norma
mediante la cual se aprobé la ultima estructura organica y el Reglamento de
Organizacion y Funciones de la Entidad.

Se define de que Unidad Organica es dependiente el Area de Seleccién de
Personal, que como ya sefialamos es la Gerencia de Recursos Humanos, que

a su vez depende de la Gerencia Central de Administracién y Finanzas. A
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continuacién se sefala de modo general cual es su principal actividad que en
este caso sera la encargada de conducir la supervision y control de las
acciones y actividades en torno a los procesos de seleccion de personal de la
Contraloria, para lo cual realiza el planeamiento, organizacién, direccion y

ejecucién de dichas actividades.

De acuerdo al Reglamento de Organizacion y Funciones, la funcion de la
Gerencia de Recursos Humanos que realiza especificamente el Area de
Seleccidon de Personal es la de “Realizar las actividades de reclutamiento y
seleccion de candidatos externos, de acuerdo al plan anual de contratacion de

personal de la Institucion o a necesidades especificas y extraordinarias”.

Antecedentes de las actividades y asuntos que seran auditados.

Aqui se consignan todas las actividades que seran parte de la accién de
control; es decir, todas aquellas que forman parte del proceso de seleccidon de
personal, desde la publicacién de la convocatoria del concurso publico de
méritos hasta la publicacion de los resultados finales, incluyendo todos las
actividades accesorias operacionales, como por ejemplo lo referido a la
contratacidon de servicios de medios de difusidn, alquiler de locales donde se
rinden las pruebas, contratacion de consultorias, elaboracion de pruebas
técnicas, adquisiciéon de pruebas psicoldgicas y fichas dpticas, contratacion de
personal de apoyo, servicio policial, logistica empleada, capacitacion

brindada, entre otros.
En esta parte se hace referencia al proceso de seleccidon que se esta
auditando, de ese modo se sefiala el nimero del concurso publico de méritos

al que corresponde y el periodo en el cual se desarroll6.

4.2.3.1.3. Objetivos y alcance de la Auditoria de Gestion al Proceso
de Seleccion de Personal

Objetivo General.

Producir un informe integral sobre la gestién del Area de Seleccién de

Personal de la Contraloria, en el desarrollo del proceso de seleccion de
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personal en el concurso publico de méritos, para lo cual se examinara su
operatividad en términos de eficiencia, eficacia y economia en cada una de las

actividades del referido proceso.

Objetivos Especificos.

- Evaluar la correcta utilizacién de los recursos (Economia).

- Evaluar los planes y gestion del proceso de seleccion (Eficiencia).

- Evaluar el cumplimiento de las operaciones (Eficacia).

- Analizar las funciones y responsabilidades de los involucrados en el
proceso de seleccién.

- Detectar las debilidades del Area de Seleccion de Personal.

- Establecer los correctivos a través de recomendaciones y el seguimiento

de la implementacién de las mismas.

Alcance.

El proceso de auditoria se efectuara de acuerdo con las Normas de Auditoria
Gubernamental — NAGU y el Manual de Auditoria Gubernamental — MAGU
emitidos por la Contraloria General de la Republica, vigentes al momento de
elaboracién del presente trabajo, y comprendera la revision y andlisis de
registros y documentos que obran en el Area de Seleccién de Personal de la
Gerencia de Recursos Humanos, relacionados con los objetivos del proceso
de auditoria. En este punto se establece el proceso de seleccién a auditar, el
periodo que se auditard (la duracion de todas las etapas del proceso de
seleccidn, incluidas las etapas previas).

4.2.3.1.4. Criterios a utilizar en la Auditoria de Gestion al Proceso de

Seleccion de Personal

Se realiza una descripcion de la normativa a emplear dentro del desarrollo
de la auditoria al proceso de seleccion de personal, planteandose en el

siguiente caso las siguientes:

Normas Generales
« Constituciéon Politica del Perti 1993.
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Ley de creacién de la Contraloria General de la Republica, Ley N° 6784 de
28 de febrero de 1930.

Normas de Control

Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General
de la Republica, Ley N° 27785 de 23 de julio de 2002.

Ley del Control Interno de las Entidades del Estado, Ley N° 28716 de 16
de abril de 2006.

Ley que modifica la Ley N° 27785, Ley Orgéanica del Sistema Nacional de
Control y de la Contraloria General de la Republica, y amplia las
facultades en el proceso para sancionar en materia de responsabilidad
administrativa funcional, Ley N° 29622 de 07 de diciembre de 2010.
Normas de Auditoria Gubernamental (NAGU), aprobadas mediante
Resolucién de Contraloria N° 162-95-CG de 26 de setiembre de 1995 y
modificatorias.

Normas de Control Interno, aprobadas mediante Resolucion de
Contraloria N°® 320-2006-CG de 30 de octubre de 2006.

Manual de Auditoria Gubernamental (MAGU), aprobado mediante
Resolucién de Contraloria N° 152-98-CG de 19 de diciembre de 1998 y
modificatorias.

Reglamento de Organizacién y Funciones, aprobado mediante Resolucion
de Contraloria N° 039-2013-CG de 19 de enero de 2013, modificado por
Resolucién de Contraloria N° 214-2013-CG de 04 de mayo de 2013.
Reglamento Interno de Trabajo, aprobado por Resolucion de Contraloria
N° 240-2010-CG de 16 de setiembre de 2010.

Directiva N2 010-2008-CG/AC — “Normas para la Conducta y Desempefio
del Personal de la Contraloria General de la Republica y de los Organos
de Control Institucional”, aprobada por Resolucién de Contraloria N° 430-
2008-CG de 24 de octubre de 2008.

Directiva N° 001-2013-CG/GAF “Normas para la administracion,
requerimiento, otorgamiento y rendicidon de la caja chica”, aprobada
mediante Resolucion de la Gerencia Central de Administraciéon y Finanzas
N° 011-2013-CG/GAF.
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« Manual de Procedimientos del Sistema de Administracién Documentaria
de la Contraloria General de la Republica, aprobado con Resolucion de
Contraloria N° 348-2003-CG de 10 de octubre de 2003.

4.2.3.1.5. Programa de Procedimientos a ejecutar en la Auditoria de

Gestion al Proceso de Seleccion de Personal

En la fase de ejecucion de la auditoria de gestion se aplicaran los
procedimientos que se planteen con la finalidad de obtener evidencia
suficiente, competente y relevante respecto a los objetivos propuestos, asi
como un adecuado sustento de los informes que se emitan, sin embargo,
dichos procedimientos son susceptibles de ser modificados y/o ampliados
durante el trabajo de campo de acuerdo a las circunstancias y criterio del

auditor.

4.2.3.1.6. Recursos de Personal y especialistas necesarios para la
Auditoria de Gestion al Proceso de Seleccion de Personal
Se indican las personas que participaran en la auditoria para el
cumplimiento de los objetivos; es decir, una comisién de auditoria conformada
por un supervisor, un auditor encargado y los integrantes, siendo el niumero de
estos ultimos variable en cada caso. La labor asignada a cada uno de los que
conforman la comision es tal como sigue:
- Supervisor: Supervision del examen, aplicacion y desarrollo de los
procedimientos del programa y elaboracién del informe de auditoria y el
Memorandum de Control Interno.

- Auditor Encargado: Preparaciéon del programa de auditoria, aplicacién y

desarrollo de los procedimientos, ejecucion y elaboraciéon del informe de
auditoria y el Memorandum de Control Interno.

- Integrante: Aplicacidén y desarrollo de los procedimientos del programa.

4.2.3.1.7. Informacién administrativa relacionada a la Auditoria de

Gestion al Proceso de Seleccion de Personal

Se establece el presupuesto de tiempo, es decir, el tiempo estimado que
demandara el desarrollo de la auditoria, sefalandose la cantidad de dias
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utiles, indicando la fecha de inicio y fin; asimismo, se calculan la inversién de

horas-hombre y el costo estimado para la auditoria.

Por otra parte, se detalla la fecha estimada en la que se emitira el informe de
auditoria, el cual serd elevado al Despacho del Contralor General de la
Republica para su aprobacion y posterior remision a las instancias
correspondientes. De existir indicios razonables de comision de delito y/o
perjuicio econdémico, de acuerdo a lo establecido en las Normas de Auditoria

Gubernamental, se emitiran los informes correspondientes.

4.2.3.1.8. Cronograma para el desarrollo de la Auditoria de Gestion al

Proceso de Seleccion de Personal

Para el desarrollo de la auditoria de gestion se ha considerado un periodo
de treinta dias habiles distribuidos conforme se detalla en el siguiente cuadro:



CUADRO N° 14

CRONOGRAMA DEL PROCESO DE AUDITORIA
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ACTIVIDAD

Dias habiles

11

12

13

14

15

16 | 17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

Requerimiento de informacién y andlisis
del Area de Seleccion de Personal.

Identificacion de puntos criticos y
programa de evaluacién general

PLANEAMIENTO

Objetivo y alcances de la auditoria

Contacto con personas claves y asignacion
de recursos

Elaboracién del programa

EJECUCION

Recopilacion y andlisis de la informacién

Desarrollo de los procedimientos

Aplicacion de los instrumentos
establecidos para la auditoria

Preparacion de papeles de trabajo

INFORME

Elaboracién del proyecto de informe

Andlisis de los resultados

Elaboracién del Informe Final

Fuente: Elaboracion propia
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4.2.3.2. Ejecucion de la Auditoria de Gestion

4.2.3.2.1 Procedimientos de la Auditoria de Gestion

Procedimientos Generales (Etapa Previa):

1. Solicitar a la Gerencia de Recursos Humanos, la relacion del personal
asignado al Area de Seleccién de Personal en el periodo evaluado,
conteniendo nombres y apellidos, cédigo, fecha de ingreso, modalidad de
contratacién, profesion, nivel profesional, fecha de ingreso a la CGR,
fecha de ingreso al area , fecha que dejé laborar y motivo (cese o
traslado), vacaciones pendientes.

2. Solicitar al Departamento de Tecnologias de la Informacién, la siguiente
informacion:

a) Relacibn de computadoras (Laptops y Deskiops) del area de
Seleccién de Personal, indicando el numero IP y la persona asignada
como usuario.

b) Relacibn de maquinas fotocopiadoras, y los datos del personal
asignado para su uso y mantenimiento.

c) Permisos asignados por sistemas (SICGR, ex SAGU, RENIEC;
SUNARP, INFOPRAC, etc.)

3. Solicitar al Departamento de Logistica, el ultimo inventario de los Bienes
Patrimoniales y Culturales actualizado a la fecha, que estan asignados al

Area de Seleccién de Personal.

Procedimientos Generales (En el Area):

4. Entrevistarse con el jefe del Area de Seleccién de Personal a fin de
presentar a la Comisién de Auditoria que tendra a su cargo el desarrollo
de la auditoria de gestidon, asi como efectuar las coordinaciones
respectivas para la ubicacién del ambiente de trabajo de la Comision

Auditora y para que la informacién requerida sea alcanzada con la fluidez
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del caso. En lo posible, que se designe a un coordinador del area para
facilitar el trabajo.

5. De encontrarse debilidades de control interno, elaborar el Memorandum
de Control Interno con las recomendaciones pertinentes, a efecto de ser
presentado en un anexo al informe para la adopcion de medidas

correctivas.

6. De darse el caso, formular los hallazgos a los funcionarios
correspondientes para que emitan las respectivas aclaraciones, mediante
comunicacién escrita, en cumplimiento de la NAGU 3.60 “Comunicacion
de Hallazgos” aprobada por Resolucion de Contraloria N° 259-2000-CG.
Asimismo, evaluar las aclaraciones y/o comentarios alcanzados con

motivo de la comunicacion de hallazgos.
7. Elaborar, ordenar y codificar los papeles de trabajo que evidencian el
desarrollo de los procedimientos y fundamentan de ser el caso, los

hallazgos, observaciones, conclusiones y recomendaciones.

Procedimientos Especificos:

Evaluar la correcta utilizacion de los recursos (Economia).
1. Indagar acerca de quiénes son los responsables del manejo de los
recursos dentro del area de seleccién

2. Solicitar informacién acerca de los gastos operativos de las actividades
que comprende el proceso de seleccién, tales como:
- Alquiler de locales donde se rinden las pruebas.
- Compra de fichas 6pticas y el servicio de lectura de las mismas.
- Pago por consultoria, der ser el caso, y el servicio que comprende.
- Contrataciéon de personal externo para apoyo en cada una de las
etapas.
- Costo de publicacion de la convocatoria en medios de comunicacion

masivos.
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3. Indagar acerca de los mecanismos de contratacion para los servicios
referidos en el punto anterior, solicitar las 6rdenes de servicio, e indagar si
se realiz6 un estudio de mercado para la contratacion, de no haber sido el
caso, efectuar uno a fin de determinar si se eligi6 la mejor opcion;
asimismo, evaluar que los recursos hayan sido empleados en la

proporcién correcta.

Evaluar los planes y gestion del proceso de seleccion (Eficiencia).
4. Verificar que el proceso de seleccion se haya desarrollado conforme a la
programacioén estipulada para cada una de las etapas y con la asignacion

de recursos previstas para cada una de ellas.

Evaluar el cumplimiento de las operaciones (Eficacia).

5. Verificar que se hayan dado cumplimiento a las operaciones
comprendidas dentro del proceso de seleccion, esto incluye a las labores
prestadas por el personal externo: Apoyo logistico y de personal, servicio
de consultoria, lectura de fichas 6épticas, entrega de resultados,

publicacién de avisos en medios de comunicacion.

Analizar las funciones y responsabilidades de los involucrados en el
proceso de seleccion.
6. En cada uno de los aspectos analizados determinar los responsables a

cargo y su nivel de responsabilidad.

Detectar las debilidades del Area de Seleccion de Personal.
7. Evaluar todas las situaciones que hayan presentado riesgo o se haya
detectado deficiencias tanto en su planeamiento como en la ejecucion.

4.2.3.2.2 Instrumentos para el Desarrollo de los Procedimientos de
auditoria

Instrumentos para medir la Economia: Evaluacion de la correcta utilizacion
de los recursos. En el presente caso se mide en funcién al costo de mercado,

es decir, si el costo real es igual al costo de mercado, se obtendra un costo
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del 100% y en el caso de que el costo real sea menor al costo de mercado
este porcentaje disminuye con lo que se estaria obteniendo un mejor costo, en

cuyo escenario se identifica el grado de mejor manejo de los recursos.

CUADRO N° 15
INSTRUMENTOS PARA MEDIR LA ECONOMIA

ECONOMIA
Se realiz6 un estudio de mercado para: / Se CUMPLIMIENTO INDICADOR
obtuvo los mejores costos en: SI NO

11- Alquiler de Locales donde se rinden las
pruebas

2 | - Contratacién de la Consultoria

3 | - Contratacion de Personal de Apoyo Costo real x100% (*)

4l Publicacion de resultados en medios de costo de mercado

difusién masivos

5 | - Lectura de fichas opticas

6 | - Otros

(*) Si el costo real es igual o0 menor al costo de mercado se obtendra un mejor costo pues sera inferior o
igual al 100%
Fuente: Elaboracion propia

Instrumentos para medir la Eficiencia: Verificar que el proceso de seleccién
se haya desarrollado conforme a la programacion estipulada para cada una de
las etapas y con la asignacién de recursos previstas para cada una de ellas.
En este caso la eficiencia se logra en la medida que se alcance el 100% o un

porcentaje inferior a este.

CUADRO N° 16
INSTRUMENTOS PARA MEDIR LA EFICIENCIA

EFICIENCIA
CUMPLIMIENTO INDICADOR(*)
Sl NO
Las compras de bienes a emplear .
Iy Bienes empleados x 100%

1 | se efectuaron en la proporcion Bienes Adquiridos

correcta

El Alquiler de Locales donde se Capacidad de Local x100%
2 | rinden las pruebas se encontré en Postulantes aptos

funcién al nimero de postulantes
3 La consultoria efectud sus Términos pactados x100%

actividades conforme a lo pactado Términos desarrollados
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La Contratacion de personal de Personal de apoyo x100%
4 | apoyo fue proporcional al servicio Personal necesario
requerido

e Publicidad realizada x100%
Hubo una correcta difusion en los Publicidad promedio para

medi municacién masivo
edios de co CPM

5

6 | Otros

(*) La eficiencia se mide en la medida que se alcance el 100% o un porcentaje inferior a éste.
Fuente: Elaboracion propia

Instrumentos para medir la Eficacia: Verificar que se hayan dado
cumplimiento a las operaciones comprendidas dentro del proceso de
seleccidn. La eficacia se mide en la medida que se obtenga o el 100% en el
caso de los términos pactados y en el caso del tiempo, un porcentaje igual o
inferior al 100%.
CUADRO N° 17
INSTRUMENTOS PARA MEDIR LA EFICACIA

EFICACIA

Se dio cumplimiento en los CUMPLIMIENTO INDICADOR
términos pactados los servicios de: Si NO
1 Alquiler de Locales donde se

rinden las pruebas
2 . .

S de C It

ervicio de Lonsutoria Términos pactados x100%(*)

3 Apoyo del Personal Externo Términos desarrollados
4 | Publicacion de resultados en Tiempo empleado x100%(**)

medios de difusién masivos Tiempo previsto
3 Lectura de fichas épticas
6 Otros

(*) Optimo al 100%, se evidencia falta de eficacia en la medida que aumenta el porcentaje.
(**) El porcentaje debera ser igual o inferior al 100%.
Fuente: Elaboracion propia

4.2.3.3. Informe de la Auditoria de Gestion

En el informe de auditoria de gestion, el equipo de auditoria formaliza sus
observaciones y los elementos de cada una de ellas (condicion, criterio, causa
y efecto), asi como los comentarios de la entidad, evaluacion final de tales

comentarios, conclusiones y recomendaciones.

4.2.3.3.1 Caracteristicas del Informe de auditoria
De conformidad a la NAGU 430, los informes que se emitan deben

caracterizarse por su alta calidad, para lo cual se deberd tener especial
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cuidado en la redaccion, asi como en la concision, exactitud y objetividad al
exponer los hechos.

El informe debe redactarse en forma narrativa, de manera ordenada,
sistematica y légica, empleando un tono constructivo; cuidando de utilizar un
lenguaje sencillo y facilmente entendible a fin de permitir su comprension
incluso por los usuarios que no tengan conocimientos detallados sobre los
temas incluidos en el mismo. De considerarse pertinente, se incluiran graficos,

fotos y/o cuadros que apoyen a la exposicién.

Los asuntos se deberan tratar en forma concreta y concisa, los que deben
coincidir de manera exacta y objetiva con los hechos observados. Para que un
informe sea conciso no debe ser mas extenso de lo necesario para transmitir

sSu mensaje, por tanto requiere:

a. Un adecuado uso de las palabras, en especial de los adjetivos, evitando
las innecesarias;
b. La inclusién de detalles especificos cuando fuese necesario a juicio del

auditor.

La concisién en el informe, no implica el omitir asuntos importantes, sino el
evitar utilizar palabras o conceptos superfluos que lleven a interpretaciones
erradas. Es importante que el auditor tenga en cuenta que un exceso de
detalles puede confundir al usuario e incluso minimizar el objetivo principal del

informe.

La exactitud requiere que la evidencia presentada fluya de los papeles de
trabajo y que las observaciones sean correctamente expuestas. Se basa en la
necesidad de asegurarse que la informacidén que se presenta sea confiable a
fin de evitar errores en la presentacion de los hechos o en el significado de los
mismos, que podrian restar credibilidad y generar cuestionamiento a la validez

sustancial del informe.
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Los hechos deben ser presentados de manera objetiva y ponderada, es decir,
con la suficiente informacibn que permita al usuario una adecuada

interpretacion de los asuntos mencionados."

4.2.3.3.2 Contenido del Informe de Auditoria

Reyes Ponce (1973: 225) sefala que la parte mas importante de la Auditoria,
se centra en el andlisis de los datos recabados; el sefialamiento de las fallas
encontradas sobre el cumplimiento de los programas y presupuestos en
materia de personal; la investigacion de sus causas; la determinacién de si los
programas y procedimientos pueden mejorarse, ya sea para la obtencion de
las politicas fijadas, ya para la modificacion, supresion, adicion o cambio de
otros objetivos y politicas a la luz de las nuevas necesidades surgidas.

El contenido del informe, se elaborara conforme a los criterios establecidos en
las Normas de Auditoria Gubernamental y expondra ordenada vy
apropiadamente los resultados de la accion de control, sefialando que se
realiz6 de acuerdo a las citadas normas y mostrando los beneficios que

reportara al area examinada.

En la redaccién del informe de la auditoria de gestion se debe asegurar que
su denominacién, estructura y el desarrollo de sus resultados guarden la
debida uniformidad, ordenamiento, consistencia y calidad, para fines de su

maxima utilidad por el area examinada.

DENOMINACION

El informe emitido como producto de la auditoria realizada llevara la
denominacion de: “Auditoria de Gestion al Concurso Publico de Méritos
N° -ANO-CGR desarrollado por el Area de Seleccion de Personal de Ia

Gerencia de Recursos Humanos de la CGR”



102

ESTRUCTURA

De conformidad con las NAGU, el Informe debe presentar la siguiente
estructura:

|- INTRODUCCION

1. Origen del examen
Estara referido a los antecedentes o razones que motivaron la
realizacion de la accion de control, debiéndose hacer mencion al

documento y fecha de acreditacion.

2. Naturaleza y Objetivos del examen
En este rubro se sefnalard que la accion de control practicada
corresponde a una auditoria de gestion, y se definirdn los objetivos como
ya se desarrollo lineas arriba.

3. Alcance del examen
Se indicara claramente la cobertura y profundidad del trabajo realizado.
Igualmente, de ser pertinente, la comisidon auditora revelara aqui las
limitaciones de informacién u otras relativas al alcance del examen que
se hubieran presentado y afectado el proceso de la accion de control, asi
como las modificaciones efectuadas al enfoque o curso de la misma

como consecuencia de dichas limitaciones.

4. Antecedentes y base legal de la entidad
Se hara referencia, de manera breve y concisa, a los aspectos de mayor
relevancia que guarden vinculacion directa con la accion de control
realizada, sobre la misién, naturaleza legal y funciones relacionadas con

el Area de Seleccion de Personal.

5. Comunicacion de hallazgos
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Se debera indicar haberse dado cumplimiento a la comunicacion
oportuna de los hallazgos efectuada al personal que labora o haya

laborado en el Area de Seleccion de Personal.

6. Otros aspectos de importancia
Podré referirse bajo el presente rubro aquella informacion verificada que
la comision auditora, basada en su opinidn profesional competente,
considere de importancia o significacion, tales como la adopciéon de
correctivos por la propia administracion, informar de aquellos asuntos
importantes que requieran un trabajo adicional, siempre que no se
encuentren directamente comprendidos en los objetivos de la accion de

control.

Il.- OBSERVACIONES

En esta parte del Informe, la comision auditora desarrollara las

observaciones que, como consecuencia del trabajo de campo realizado y la
aplicaciéon de los procedimientos de control gubernamental, hayan sido
determinadas como tales, una vez concluido el proceso de evaluacion y
contrastacion de los hallazgos comunicados con los correspondientes
comentarios y/o aclaraciones formulados por el personal comprendido en
los mismos, asi como la documentacién y evidencia sustentatoria

respectiva.

Las observaciones se deberan referir a hechos o situaciones de caracter
significativo y de interés para la entidad examinada, cuya naturaleza
deficiente permita oportunidades de mejora y/o correccion, incluyendo
sobre ellos informacién suficiente y competente relacionada con los

resultados de la evaluacién efectuada a la gestion de la entidad examinada.

Las observaciones, para su mejor comprension, se presentaran de manera
ordenada, sistematica, l6gica y numerada correlativamente, evitando el uso
de calificativos innecesarios y describiendo apropiadamente sus elementos
o atributos caracteristicos. Con tal propésito, dicha presentacion

considerara en su desarrollo expositivo los aspectos esenciales siguientes:
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1. Sumilla
Es el titulo o encabezamiento que identifica el asunto materia de la

observacion.

2. Elementos de la observacién (condicién, criterio, efecto y causa)

Son los atributos propios de toda observacién, los cuales deben ser

desarrollados objetiva y consistentemente, teniendo en consideracion lo

siguiente:

a) Condicion: Es el hecho o situacion deficiente detectada, cuyo nivel o
curso de desviacion debe ser evidenciado.

b) Criterio: Es la norma, disposicién o parametro de medicion aplicable
al hecho o situacion observada.

c) Efecto: Es la consecuencia real o potencial, cuantitativa o cualitativa,
ocasionada por el hecho o situacién observada, indispensable para
establecer su importancia y recomendar a la entidad que adopte las
acciones correctivas requeridas.

d) Causa: Es la razé6n o motivo que dio lugar al hecho o situacion
observada, cuya identificacion requiere de la habilidad y juicio
profesional de la comisibn auditora y es necesaria para la
formulacién de una recomendacién constructiva que prevenga la

recurrencia de la condicién.

3. Comentarios y/o aclaraciones del personal comprendido en las
observaciones
Son las respuestas brindadas a la comunicacién de los hallazgos
respectivos, por el personal comprendido finalmente en la observacion,
las mismas que en lo esencial y sucintamente deben ser expuestas con
la propiedad debida; indicandose, en su caso, si se acompand

documentacion sustentatoria pertinente.

De no haberse dado respuesta a la comunicacién de hallazgos o de

haber sido ésta extemporanea, se referenciara tal circunstancia.

4. Evaluacion de los comentarios y/o aclaraciones presentados
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Es el resultado del analisis realizado por la comisién auditora sobre los
comentarios y/o aclaraciones y documentacion presentada por el
personal comprendido en la observacion, debiendo sustentarse los
argumentos invocados y consignarse la opinion resultante de dicha

evaluacion.

La identificacion de responsabilidad administrativa funcional se efectuara
por cada persona comprendida en la observacion, describiendo los
hechos y criterios que sustentan la presunta comision de la infraccion,
cualquiera sea su tipo. Si los hechos dieran lugar a la identificacion de
mas de una infraccidn, todas eéstas deben ser necesariamente

consignadas y sustentadas, en cada caso.

[ll.- CONCLUSIONES
En este rubro la comision auditora debera expresar las conclusiones del

Informe de la accidén de control, entendiéndose como tales los juicios de
caracter profesional, basados en las observaciones establecidas, que se

formulan como consecuencia del examen practicado a la entidad auditada.

La comision auditora, en casos debidamente justificados, podra también
formular conclusiones sobre aspectos distintos a las observaciones,
verificados en el curso de la accién de control, siempre que éstos hayan

sido expuestos en el Informe.

IV.- RECOMENDACIONES
Las recomendaciones constituyen las medidas especificas y posibles que,

con el propésito de mostrar los beneficios que reportara la accion de
control, se sugieren a la administracion de la entidad para promover la
superacién de las causas y las deficiencias evidenciadas durante el
examen. Estaran dirigidas al Titular o en su caso a los funcionarios que

tengan competencia para disponer su aplicacion.

Las recomendaciones se formularan con orientacidén constructiva para

propiciar el mejoramiento de la gestion de la entidad y el desempenfio de los
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funcionarios y servidores publicos a su servicio, con énfasis en contribuir al
logro de los objetivos institucionales dentro de parametros de economia,
eficiencia y eficacia; aplicando criterios de oportunidad de acuerdo a la
naturaleza de las observaciones y de costo proporcional a los beneficios
esperados.

Para efecto de su presentacion, las recomendaciones se realizaran
siguiendo el orden jerarquico de los funcionarios responsables a quienes va
dirigida, referenciandolas en su caso a las conclusiones, o aspectos

distintos a éstas, que las han originado.

V.- ANEXOS
A fin de lograr el maximo de concision y claridad en el Informe, sélo se
incluird como anexos, ademas de los especificamente considerados en la
norma, aquella documentacién indispensable que contenga importante
informacién complementaria o ampliatoria de los datos contenidos en el

Informe y que no obre en la entidad examinada.

FIRMA

El Informe, una vez efectuado el control de calidad correspondiente previo a
su aprobacion, debera ser firmado por el Jefe de Comision, el Supervisor y el
Gerente del Organo de Control Institucional de la Contraloria General de la

Republica.

4.2.4. Seguimiento de medidas

La NAGU 4.60 establece que la administracion de la entidad auditada es la
responsable de superar las observaciones mediante la implementacion de las
recomendaciones, correspondiéndole al Titular de la misma, dictar las
disposiciones necesarias para la aplicacibn de las recomendaciones
formuladas en el Informe, cautelando su cumplimiento; asimismo, los 6rganos
conformantes del Sistema Nacional de Control deben efectuar el seguimiento
a la implementacién de las recomendaciones planteadas en los informes de
auditoria, con la finalidad de determinar si se emprendieron acciones
correctivas por parte de los funcionarios responsables de las entidades

auditadas.
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En ese sentido, se debera realizar el seguimiento de medidas, de conformidad
Directiva N° 014-2000-CG "Verificacion y Seguimiento de Implementacion de

Recomendaciones Derivadas de Informes de Acciones de Control".

Bajo la citada normativa, y aplicandola en el presente caso, el Gerente de
Recursos Humanos de la CGR, en la oportunidad que reciba el Informe
resultante de la auditoria de gestion, debera informar por una sola vez, al
Organo de Control Institucional en un plazo de quince (15) dias Utiles de
recepcionado el informe, las acciones dispuestas con precision de plazos y de
los funcionarios responsables de implementar las recomendaciones
formuladas. Por su parte el Organo de Control Institucional dispondra el
registro y seguimiento correspondiente segun el Sistema Informatico
establecido por la Contraloria General de la Republica y debera presentar los
resultados de la verificacidn y seguimiento de las recomendaciones en forma
impresa y en digital, correspondiente al primer semestre del afo, a mas tardar
el 31 de julio y uno anual a mas tardar el 31 de enero del afo siguiente;
indicando la situacion de las recomendaciones, su estado de implementacion

y las acciones adoptadas.
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CONCLUSIONES

Dentro de las actividades que desarrolla la Contraloria General de la
Republica, una de las més importantes es sin duda la de reclutamiento de
personal, la misma que se efectia a través de los concursos publicos de
méritos, cuyas etapas requieren una evaluacion y verificacion posterior en
base a criterios adecuados que permitan identificar las deficiencias,
corregirlas y mejorar los procesos.

El Area de Seleccion de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos
de la Contraloria General de la Republica tiene la responsabilidad de
realizar un correcto reclutamiento de personal y administrar los recursos
humanos en forma apropiada y de acuerdo a ley, a fin de lograr los
objetivos y metas para los cuales fueron autorizados. Dentro del desarrollo
de estas funciones resulta necesario en base a evaluacién de evidencias
a través de una auditoria de gestion obtener resultados sobre el
rendimiento del proceso de seleccién de personal desarrollado por el Area
de Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos.

La auditoria de gestidon por su enfoque involucra una revision sistematica
de las actividades de todo el proceso de seleccién de personal en relacién
al cumplimiento de sus objetivos y metas (efectividad) y respecto a la

correcta utilizacion de los recursos (eficiencia y economia).

La economia y la eficiencia dentro los procesos de seleccién de personal
se miden en las operaciones que se desarrollan dentro del mismo,
mientras que la eficacia se mide en el cumplimiento de sus objetivos; a la
vez se identifican si las operaciones se han desarrollado conforme a las
politicas y metas propuestas, asi como se haya llevado a cabo un correcto
y optimo empleo de los recursos.
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RECOMEDACIONES

Resulta importante e indispensable implementar un Sistema de Auditoria
de Gestién al Proceso de Seleccion de Personal llevado a cabo por el
Area de Seleccién de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de
la Contraloria General de la Republica, toda vez que este sistema
permitird de modo mas eficaz, por ejemplo, al de una veeduria, identificar
indicadores de efectividad, eficiencia y economia de los citados procesos
de seleccion de personal realizados en el marco de los concursos publicos

de méritos.

No obstante lo sefalado, cabe indicar que existen otros indicadores a
considerar con el fin de mejorar los procesos, como por ejemplo, los
desarrollados por los profesores Robert S. Kaplan y David P. Norton en su
obra Cuadro de Mando Integral (The Balance Scorecard), el cual
constituye un instrumento de gestion aplicado a los procesos que
desarrolla la empresa o institucién publica bajo cuatro pilares: clientes,
finanzas, procesos internos y formacidén y crecimiento, por lo que se

recomienda su revision dado su importante aporte e impacto actual.

La implementacién el Sistema de Auditoria de Gestion permitird un mejor
empleo de los recursos, establecer y mejorar las operaciones dentro de los
procesos de seleccidn ya que el fin es corregir las deficiencias detectadas,
todo ello para facilitar la toma de decisiones por quienes son responsables
de adoptar acciones correctivas y de mejora.

Se recomienda implementar un modelo de Sistema de Auditoria de
Gestion basada en indicadores estratégicos al proceso de seleccion de
personal desarrollado por el Area de Seleccién de Personal de la
Contraloria General de la Republica con la participacion de un equipo
profesional multidisciplinario dada la naturaleza y complejidad de dicho
proceso.
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Matriz de Consistencia
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ANEXO N° 02

Bases del Concurso Publico de
Méritos N° 005-2012-CG



GENERAL DE LA REPUBLICA

) ( Y LA CONTRALORIA

CONCURSO PUBLICO DE MERITOS N° 005-2012-CG

Somos La Contraloria, una institucién que crea valor y contribuye a mejorar la calidad de vida
de los ciudadanos. Contamos con un equipo soélido y comprometido con nuestros principios
éticos y valores institucionales.

Nos encontramos en la busqueda de profesionales de alto rendimiento y solidos valores; por
ello, te invitamos a unirte a nuestro equipo, participando en el Concurso Publico de Meritos que
vamos a iniciar. Las plazas convocadas son:

Total
Categoria Especialidades NiaBasiton
Funcionario | Derecho 5
Administracién, Contabilidad, Economia, Ingenieria Industrial o similares 179
Derecho 134
Educacién 2
Historia, Administracién o similares 1
Profesional | Ingenieria Civil 52
Ingenieria de Sistemas, Ingenieria de Computacion, Ingenieria Informatica o 29
similares
| Ingenieria Forestal o Ingenieria Ambiental 4
Medicina 4
Contabilidad, Economia, Derecho, Administracién, Ingenieria o similares 6
Profesional | Educaciéon o Derecho 2
Asistente | Ingenieria Industrial, Ingenieria de Sistemas, Ingenieria Informatica, Derecho,
Administracién, Economia, Contabilidad o similares 29
Asistente de Gerencia o similares 1
Estudiante de Derecho 1
Secretariado Ejecutivo 14
Tacilco Técnico en impresiones, encuadernacion y empastados 1
Técnico en Administracion, Archivo o Historia
Técnico en Computacion e Informatica o Bachiller en Ingenieria de Sistemas,
| Ingenieria de Computacién o Ingenieria Informatica g4
Técnico en Computacién o estudiante de Ingenieria de Sistemas o similares 20
Asistente | Técnico en Archivo 2
| Técnico | Técnico en Computacién o similares 10

Para conocer mas detalles y postular, ingresa a nuestro portal institucional
www.contraloria.gob.pe, enlace «Unete a nuestro equipo», opcién «Convocatorias CAP /
Vigentes», a partir del 11 de noviembre de 2012.

iNo dejes pasar esta oportunidad!

{Unete a nuestro equipo y sé parte del cambio!
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*~ee— GENERAL DE LA REPUBLICA
CRONOGRAMA DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSCGNAL

CONCLREQ PUBLICO DE MERITOS 005-2012-CG "FORTALECIMIENTO DE LAS UNIDADES
ORGANICAS DE LA CONTRALORIA GENERAL DE LA REPUBLICA"

Actividades Fechas
Publicacion de aviso 11 de noviembre
Registro e inscripcion de postulantes 11 al 16 de noviembre

Publicacion de Aptos de la Revision de la Informacion

. A : Al ; 21 de noviemorts
Deciaraca en la Hoja de inscripcién Electronica e '

Evaluacion Tecnica y Evaluacién Psicoldgica - Fase 1 25 de noviembre
Publiczcion de Aptos de Evaluacion Técnica 28 de noviembre

Evaieamiin Psicolégica - Fase 2 y presentacion de

: 30 de noviembre, 1y 2 ce diciembre
curriculum vitae documentado

Publicacion de Aptos de Evaluacion Psicologica y

N 11 de diciembre
Verificacidn Curricular

| Entrexista Final 13, 14 y 15 de diciambre

Puolicacion de Aptos 18 de dicismore
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Concurso Pablico de Mérftos N° 005-2012-CG "Fortalecimiento de 1as unidades organicas de la Contraloria General de la Repdbiica”

Bases del Concurso Publico de Méritos N° 005-2012-CG
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Concurso Plblico de Méritos N°® 005-2012-CG “Fortalecimiento de las unidades orgénicas de la Contralorfz General de la Repiblica”

INDICE

CAPITULO |
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Antecedentes
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Del Proceso de Seleccién
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Concurso Piblico de Méritos N° 005-2012-CG “Fortaledimiento de las unidades organicas de la Contraloria General de la Repibiica”

CAPITULO 1
Dis ciones Generales
1.1. Antecedentes

La Contraloria General de la Republica es el ente técnico rector del Sistema Nacional de Control,
dotada de autonomia administrativa, funcional, econémica y financiera, que tiene por mision dirigir y
supervisar con eficiencia y eficacia el control gubemamental, con domicilio legal en Jr. Camiio
Carrillo N® 114 - Jesus Maria, Lima, Peru.

El Concurso Publico de Méritos para el fortalecimiento de las unidades orgénicas de la Contraloria
General de la Republica, tiene por finalidad cubrir en total 506 plazas vacantes del Cuadro para
Asignacion de Personal, contandose con el presupuesto para tal fin, en el marco de la Ley N°
29812, Ley de Presupuesto del Sector Publico para el Afio Fiscal 2012, y el Texto Unico Ordenado
del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por
Decreto Supremo N°® 003-97-TR.

1.2 Objeto

Seleccionar y contratar a las personas que retinan los requisitos y perfiles establecidos para ocupar
506 plazas vacantes convocadas por la Contraloria General de la Reptibiica.

1.3. Modalidad de contratacién

El Concurso Publico de Méritos se desarrollard conforme a las presentes bases. El personal
seleccionado se vinculara a la Contralorfa General de la Republica bajo el régimen laboral de la
actividad privada, regulado por el Texio Unico Ordenado del Decreto Legisiativo N° 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

1.4, Financiamiento y remuneracién

La Contralorla General de la Republica cuenta con recursos para vincular las 506 plazas
convocadas, segun las vacantes existentes y Memorando del Departamento de Finanzas.

El monto de la remuneracion bruta de cada plaza serd acorde con la categoria remunerafiva que

corresponde a cada plaza conforme a la polifica remunerativa de la Contralorfa Gensral, Ios cuales

se _sefalan en el numeral 3.1 Plazas por concursar. La politica remunerativa de la Contraloria
General de la Republica aprobada mediante Resolucién de Contraloria N° 200-2008-CG se

encuentra publicada en el portal institucional (www.contraloria.gob.pe).

1.5.  Organo responsable

El Concurso Publico de Méritos sera conducido por el Comité de Seleccién designado mediante
Resolucion de la Gerencia Central de Administracién y Finanzas para tal fin.

1.6. Requisitos del postulante

1.6.1 Pueden participar como postulantes toda persona que cumpla con los requisitos y los perfiles
requeridos en los numerales 1.6.3, 1.6.4 y 3.2 de las presentes bases.

1.6.2 Los postulantes seleccionados deberan contar con disponibilidad inmediata para a_sumir el cargo y
laborar en el lugar para el cual se est4 convocando la plaza, en la fecha que se indique a través del
portal institucional. De no presentarse en la fecha que se convogue, se comunicara al pestulante
que haya obtenido Ia segunda opcién. o
Sin perjuicio de io expuesto en el parrafo precedente, la Contraloria General de la Republica una
vez vinculado el postulante podréa efectuar traslados intemos en virtud a lo previsto en los articulos

g° y 50° del Reglamento Intemno de Trabsjo.
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Concurso Pblico de Méritos N° 005-2012-CG “Fortalecimiento de las unidades organicas de la Contraloria General de la Repiiblica”

1.6.3 Segun el Reglamento Intemo de Trabajo de la Contraloria General de la Republiica, para ser
trabajador de la Institucién se debe cumplir con los siguientes reguisitos:

- Tener 18 afios como minimo.

- Tener capacidad de contratacién laboral de acuerdo a Ley.

- No registrar antecedentes penales. policiales o judiciales, asi como no estar o no haber estado
incurso en responsabilidad administrativa que haya ameritado la sancién de destitucion o
despido, conforme a las disposiciones |egales sobre |8 materia.

- Reunir el perfil profesional establecido para el cargo o funcién al que postuia y aprobar el
proceso de seleccién respectivo.

- Otras condiciones especificas que para cada cargo o funcion sefale la respectiva convocatoria o
ia Ley.

1.6.4 De acuerdo con el numeral 6.3 de la Directiva N° 010-2008-CG, "Normas para la Conducta y
Desempefio del Personal de la Contraloria General de la Republica y de los Organos de Control
Institucional”, aprobada por Resolucién de Contraloria N® 430-2008-CG, el postulante no debera
encontrarse incurso en los siguientes supuestos:

a) Estar inhabilitado para el ejercicio de la funcién publica, conforme a las disposiciones legales
vigentes, cuando la naturaleza de! cargo o la funcién lo requiera.

b) Haber sido sancionade por falta grave en proceso administrativo disciplinario. Dicho
impedimento se extendera por un plazo de cinco (5) afios contados a partir de |a imposicién de
la sancién disciplinaria respectiva.

c) Haber sido condenado, por delito doloso, con resolucion firme y ejecutoriada.

d) Haber sido sancionada civil o penalmente, como consecuencia de una accion de control o
actividad de control, mediante resolucién firme.

1.6.5 Los postulantes que mantengan vinculo de cualquier Indoie con la Contraloria General de la
Republica, se someterdn a las disposiciones establecidas en las presentes bases del Concurso
Publico de Méritos participando en iguales condiciones con los demés postulantes.

CAPITULO Il

2.1 Base Legal

Ley de Presupuesto para el Aflo Fiscal 2012, Ley N° 29812,

Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto, Ley N° 28411.

Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de Ia Contraloria General de la Republica, Ley

N® 27785 y sus moedificatorias.

Ley Marco del Empleo Publico, Ley N° 28175.

Ley del Procedimiento Administrativo General, Ley N° 27444,

Ley General de la Persona con Discapacidad y sus modificatorias, Ley N° 27050.

Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728, Ley de Productividad y Competitividad

Laboral; aprobado por Decreto Supremo N° 003-97-TR.

e Ley de Transmisiéon Radial y Televisiva de Ofertas Laborales, Ley N° 27738, y su Reglamento,
aprobado por Decreto Supremo N° 012-2004-TR. _

« Procedimiento a seguir para la contratacién de personal y cobertura de plazas en organismos
plblicos, aprobado por Decreto Supremo N° 017-86-PCM.

+ Resolucién de Contraloria N° 143-2000-CG, donde establece que el personal de comisiones
encargadas de realizar auditorias y examenes dispuestos por la Contraloria y Organos del
Sistema Nacional de Control, comprende solo profesionales y egresados de universidades.

« Reglamento Interno de Trabajo de la Contraloria General de la Republica, aprobado por
Resolucién de Contraloria N° 240-2010-CG de fecha 16 de setiembre de 2010.

» Directiva N° 010-2008-CG, “Normas para la Conducta y Desempefio del Personal de la
Contraloria General de la Republica y de los Organos de Control Institucional”, aprobada
mediante Resolucién de Contraloria N° 430-2008-CG.

» Resolucién de Contraloria N° 324-2012-CG publicada el 27 de setiembre de 2012, a través de la

cual se modifict la Estructura Organica de la Contraloria General de la Republica y se aprobd el

Reglamento de Organizacién y Funciones.
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« Resolucion de Contralorfa N° 381-2012-CG de fecha 19 de octubre de 2012, mediante la cual
se aprob6 la Estructura de Cargos Clasificados, los Cargos de Confianza y el Cuadro para
Asignacion de Personal de la Contraloria General de la Republica.

« Resolucién de Presidencia Ejecutiva N° 61-2010-SERVIR/PE, que establece criterios para
asignar una bonificacion en concursos para puestos de trabajo en la administracién publica en
beneficio del personal licenciado de las Fuerzas Armadas.

CAPITULO IlI
De las Plazas y Perfiles por Concursar |

3.1 Plazas por concursar

Se adjunta al presente el detalle de plazas a convocar por unidad organica.
3.2 Perfiles reqileridos para las plazas

Se adjunta ai presente los perfiles requeridos de las plazas a convocar por unidad organica.
3.3 Traslado de personal

Los postulantes seleccionados serdn vinculados a la Contraloria General de la Republica, iniciando
sus labores en la unidad orgénica a la cual postularon.

Sin perjuicio de lo expuesto en el pamrafo precedente, la Contraloria General de la Republica una
vez vinculado el postulante podra trasladario a otra unidad organica en virtud a lo previsto en los
articulos 49° y 50° del Reglamento Interno de Trabajo.

CAPITULO IV
Del Proceso de Seleccién

4.1 Etapas del concurso

Las etapas del Concurso Publico de Méritos son las siguientes:

Registro e inscripcién de Postulantes

Revisién de Informacién Declarada en la Hoja de Inscripcién Electrénica
Evaluacion Técnica

Evaluacién Psicolégica (Fase 1y Fase 2)

Verificacién Curricular

Entrevista Final

DO BN -

Cada etapa del proceso es eliminatoria y excluyente, lo que significa que el postulante que sea
descalificado en alguna etapa no podra acceder a la siguiente.

4.2 Comunicacién a la Direccién General del Servicio Nacional del Empleo del Ministerio de
Trabajo y Promocioén del Empleo

El funcionario responsable de remitir las ofertas de empleo de la Contralorfa General de la
Republica comunicard a la Direccién General del Servicio Nacional del Empleo del Ministerio ‘de
Trabajo y Promocién del Empleo, la publicacién de la convocatoria para su difusién en los medios
de comunicacion y las ofertas de empleo de los puestos publicos que se concursaran en el presente
Concurso Publico de Méritos, de acuerdo a la normativa vigente.

43 Difusién del concurso

El Concurso Publico de Méritos se difundira mediante:
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b) Publicacién de la convocatoria en un diario de mayor circulacién a nivel nacional.
c) Portal institucional de la Contraloria General de la Republica para el registro e inscripcién de
postulantes, asi como publicacién de la informacién vinculada al desarrolio del proceso.

4.4 Registro e Inscripcién de Postulantes

- La inscripcion de los postulantes se efectuara a través del registro en la Hoja de Inscripcién
Electronica que para este efecto se publicara en el portal institucional de la Contraloria General
de la Republica en el horario y fechas establecidas, conforme se precisa en el cronograma de
la convocatoria. El postulante s6lo podra inscribirse a una plaza convocada.

- Lainformacién contenida en la Hoja de Inscripcién Electrénica tiene cardcter de Declaracién
Jurada, para lo cual la Contraloria General de la Republica tomara en cuenta la informacidn en
ella consignada, reservandose el derecho de llevar a cabo la verificacién correspondiente; asi
como solicitar la acreditacion de la misma. Si el postulante oculta informacién y/o consigna
informacién falsa serd excluido del proceso de seleccién de personal. En caso de haberse
producido la contratacion, debera cesar por comisién de falta grave, con arreglo a las normas
vigentes, sin perjuicio de la responsabilidad penal en que hubiese incurrido (articulo 4° del
Decreto Supremo N° 017-96-PCM).

4.5 Revisién de informacién Declarada en la Hoja de Inscripcién Electrénica

- La revisién de la Hoja de Inscripcion Electrénica se efectuara gonsiderando lo declarado por el
postulante en términos de si cumple o no con los requisitos y el perfil previstos en los numerales
1.6.3, 1.8.4 y 3.2 de las presentes bases, en virtud de lo cual los postulantes podran obtener las

siguientes calificaciones:
1. APTO: Cuando de lo declarado por el postulante se tiene que cumple con todos los

requisitos y el perfil establecidos para la plaza 2 la cual postula.

2. NO APTO: Cuando de lo declarado por el postulante se tiene que no cumple con uno (1) o
mas de los requisitos o perfil exigidos para la plaza a la cual postula.

4.6 Publicacién de resultados de los postulantes aptos de la Revisién de Informacién Declarada
en la Hoja de Inscripcién Electrénica

- La Contraloria General de la Republica publicara en su portal institucional los resultados de |a
Revisién de Informacién Declarada en la Hoja de Inscripcion Electrénica, asi como el lugar,
fecha y hora en que se desarrollara la siguiente etapa del Concurso Publico de Méritos
(Evaluacién Técnica).

- Unicamente sera&n convocados a la etapa de Evaluacion Técnica, aquelios postulantes
calificados como APTOS en la etapa de la Revisién de Informacion Declarada en la Hoja de

Inscripeion Electrénica,
4.7 Evaluacién Técnica

- Los postulanies que resulten convocados para la Evaluacién Técnica, deberan concurrir a la
direccién que se indique, en las fechas y horario sefialado, portando s6lo su Documento
Nacional de identidad (DNI) o camé de extranjeria (de ser el caso), lapiz HB, tajador y borrador
(no libros, notas, cuademos, ni similares).

La Evaluacién Técnica, se desarrollara en el lugar y el horario en que el Comité de Seleccion
establezca.

- La Evaluacién Técnica, constara de preguntas distribuidas conforme se sefiala a continuacion,
de acuerdo al perfil solicitado:

* Razonamiento numérico

« Razonamiento verbal

» Razonamiento légico
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- El Comité de Seieccién establecera puntajes minimos para la aprobacién de cada seccién de
las pruebas, de acuerdo a cada perfil y 2 los lineamientos de la Gerencia de Recursos
Humanos,

- Durante el desarrollo de la Evaluaciéon Técnica, los postulantes deberan seguir las siguientes
normas de conducta bajo sancién de descalificacién, estando el personai de la Contraloria
General de la Republica facultado para su imposicién:

a) No se permite al postulante manipular celulares, beepers o similares, durante el examen. La
inobservancia dara lugar a la anulacién de fa Evaluacion Técnica.

b) El desarrolio de la Evaluacién Técnica es en un sélo acto; el postulante que por cualquier
motivo abandone el aula no podra retornar a ella y mucho menos continuar con el desarrollo
del examen.

¢) La prueba se rinde en estricto silencio.

d) El postulante esta obligado a devolver todo el cuademilio de preguntas y las fichas de
lectura optica.

e) Los Asistentes de Aula se encargaran de dar indicaciones para mantener el orden y control
en la sala; no estan autorizados a modificar las preguntas ni expresar ningtn tipo de
observacién, agregado o aclaracién a las mismas.

f) El examen escrito es personal. La suplantacién, plagio o intento de plagio, se sancionan con
el retiro de la Evaluacién Técnica, expulsion del infractor y su exclusion del Concurso, sin
perjuicio de las acciones legales correspondientes.

4.8 Publicacién de resultados de los postulantes aptos de la Evaluacion Técnica

- La Contraloria General de la Republiica publicara en su portal institucional los resultados de la
Evaluacién Técnica, asi como el lugar, fecha y horario en que se desarrollara la Evaluacién
Psicolbgica (Fase 2).

- Se consideraran hasta diez (10) postulantes APTOS por cada plaza concursada, segun orden
de mérito, para la siguiente etapa del presente Concurso Plblico de Méritos.

4.9 Evaluacién Psicolégica

- La Evaluacion Psicolégica consta de dos fases complementarias: Fase 1 y Fase 2. Para tal
efecto, los postulantes deberdn concurrir obligatoriamente a dichas fases, a la direccién que se
indique, en las fechas y horario sefalado; la asistencia 2 sélo una de ellas, dard lugar a su
descalificacion del proceso de seleccion.

- La Evaluacién Psicolégica - Fase 1, se desarrollard en la misma fecha de la Evaluacién
Técnica, esta evaluacion consistird en la aplicacién pruebas de personalidad y competencias, y
es complementaria a la Fase 2, la cual se realizara en fecha posterior.

- Los postulantes que resulten convocados para la Evaluacién Psicolégica - Fase 2, deberan
presentarse a la direccidon que se indique, en las fechas y horarios sefialados, portando su
Documento Nacional de Identidad (DNI) o carné de extranjeria (de ser el caso), curriculum vitae
documentado, en copias simples y foliadas, acreditando el cumplimiento de los requisitos
solicitados para la plaza a la que postula, asl como otros documentos que el Comité de
Seleccién estime pertinente requerir (no se admitiré entrega ni subsanacién de documentos en
fecha posterior); la no presentacién del curriculum vitae documentado en la oportunidad
sefialada, dara lugar a su descalificacién del proceso de seleccidn.

- Durante el desarrolio de la Evaluacién Psicologica (Fase 1 y Fase 2) no se permitira. al
postulante manipular celulares, beepers o similares; la inobservancia dara lugar a la anulacion
inmediata de dicha evaluacion.

- El Comité de Seleccién establecerad puntajes minimos para la aprobacion de la Evaluacion
Psicolégica (Fase 1y Fase 2), de acuerdo a cada perfil y a los lineamientos de la Gerencia de

Recursos Humanos.
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Se consideraran hasta cuatro (04) postulantes APTOS de la Evaluacion Psicolégica (Fase 1 y
Fase 2) por cada plaza concursada, segun orden de mérito, para la siguiente etapa del presente
Concurso Publico de Méritos, que es la Verificacion Curricular.

Verificaciéon Curricular

La Verificacion Curricular de los postulantes aptos de la etapa anterior, se realizara
considerando los documentos presentados en la etapa de Evaluacion Psicolégica - Fase 2.

Para la acreditacién del titulo profesional, colegiatura, experiencia, capacitacion y estudios
solicitados no se aceptaran declaraciones juradas como sustento, debiendo adjuntar la
documentacién que lo sustente.

Para efectos de las acreditaciones de capacitacion y experiencia, se considerard Unicamente,
los diplomas, constancias de participacion o asistencia emitidas por a institucion capacitadora,
y constancias o certificados de trabajo/prestacién de servicio o contratos de naturaleza laboral o
civil.

Si luego de la verificacién de la documentacion sustentatoria presentada en el curriculum vitae
documentado con copias simples, el postulante no cumple con une (01) o més de los requisitos
exigidos para la plaza a la cual postula o ésta registra datos erréneos o contradictorios se
declarara NO APTO.

Publicacién de resultados de los postulantes aptos de la Evaluacién Psicolégica y la
Verificacion Curricular

La Contraloria General de la Republica publicard en su portal institucional los resultados de la
Evaluacién Psicoldgica (Fase 1 y Fase 2) y la Verificaciéon Curricular, asf como el lugar, fecha y
horario en que se desarrollara la siguiente etapa del Concurso Publico de Méritos, que es la
Entrevista Final.

Unicamente seran convocados a la etapa de Entrevista Final, aguelios postulantes calificados
como APTOS en la etapa de Evaluacién Psicolégica y Verificacion Curricular,

Entrevista Final

La Entrevista Final se realizara en el lugar, el horario y en las fechas que para este fin estime
pertinente el Comité de Seleccién y seran conducidas por termas de entrevistadores
multidisciplinarias conformadas por tres (03) colaboradores de la Contraloria General de la
Republica.

En la Entrevista Final se evaluara al postulante acerca de sus experiencias profesionales,
situaciones futuras, expectativas, desenvolvimiento, cualidades y sus competencias. Se podra
considerar también aspectos que fueron abordados en las evaluaciones anteriores y aguelios
referidos en el curriculum vitae documentado en copias simples presentado por el postulante.
Los postulantes que obtengan los mayores puntajes en la presente etapa ocuparan las plazas
vacantes, por orden de mérito y prelacién de acuerdo al nomero de plazas existentes. Cabe
mencionar que se considerard un puntaje minimo de calificaciéon en la presente etapa por cada
una de las plazas a concursar.

La terna encargada de las entrevistas personales consignard su evaluacién acerca del
postulante en un formate Gnico. Dicho documento es para uso exclusivo de la Contraloria

General de la Republica.

Para la asignacién de la bonificacién del diez por ciento (10%) al personal licenciado de las
Fuerzas Armadas en Concursos para puestos de trabajo en la administracién publica en la
etapa de Entrevista Final, deberan haber superado todas las etapas precedentes conforrpe alo
sefialado en el numeral 4.1 de las presentes bases y haber acreditado previa presentacion en

8
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copia simple del documento oficial emitido por la autoridad competente que acredite tal
condicién al momento de presentar el curriculum vitae documentado en copias simples.

La no presentacibn de dicho documenio no dara derecho a la asignacion de la referida
bonificacién ni podra ser materia de subsanacion aiguna.

- Para la asignacién de la bonificacion del quince por ciento (15%) del puntaje final obtenido, a las
personas con discapacidad, deberan haber superado todas las etapas precedentes conforme a
lo sefialado en el numeral 4.1 de las presentes bases y haber acreditado previa presentacién en
copia simple del documento oficial emitido por la autoridad competente que acredite tal
condicién al momento de presentar el curriculum vitae documentado en copias simples.

Asimismo, es preciso sefialar, que siendo cada etapa del proceso excluyente y eliminatoria, lo
que significa que el postulante que sea descalificado en alguna etapa no podra acceder a la
siguiente, la asignacion del quince por ciento (15%) del puntaje final obtenido, se efectivizara en
el puntaje obtenido en la Entrevista Final.

La no presentacion de dicho documento no dard derecho a la asignacién de la referida
bonificacién ni podra ser materia de subsanacion alguna.

Publicacién de Resultados Finales

- La Contraloria General de la Republica publicara en su portal institucional los resultados finales
del Concurso Pablico de Méritos.

- Seran seleccionados los postulantes que obtengan los mayores puntajes en l2 etapa de la
Entrevista Final, de acuerdo al cuadro de mérito y al numero de plazas concursadas.

- Los postulantes que aprueben el proceso de seleccién y que no alcancen vacantes (segunda o
tercera opcién), integran una “Lista de Elegibles” en estricto orden de méritos, cuya vigencia
sera de seis (6) meses, quienes podran ser invitados de acuerdo al interés institucional, a cubrir
la vacante del trabajador que renuncie durante el periodo de prueba o desista de la plaza
obtenida en el Concurso. La “Lista de Elegibles” comprende a los postulentes de la plaza a la
cual postularon.

- Los postulantes que aprueben el proceso de seleccién y que no alcancen vacantes (segunda o
tercera opcién), podrén ser invitados de acuerdo al interés institucional, a cubrir otra plaza
distinta a la que postularon, siempre que en esta Ultima no hubiera pestulante considerado apto
para la plaza, se trate de una plaza de igual cargo clasificado y categoria remunerativa y cumpla
con el perfil requerido para dicha plaza.

- Los postulantes podrén solicitar la documentacién presentada hasta el quinto dfa habil siguiente
de la publicacién de los resultados finales, vencido el plazo se procedera a su destruccion.
Adicionalmente el Comité de Seleccién esta facultado a destruir cualquier otra documentacion
vinculada con el desarrollo del Concurso Publico de Méritos, para lo cual solicitara la presencia
de un veedor del Organo de Control Institucional de la Contraloria General de la Republica.

Cronograma del concurso

Registro e Inscripcién de Postulantes

Revisién de Informacién Declarada en la Hoja de Inscripcién Electronica
Evaluacién Técnica

Evaluacién Psicolégica (Fase 1y Fase 2)

Verificacién Curricular

Entrevista Final

DB WN

Las fechas para cada una de las etapas del proceso, seran definidas y establecidas por el Comité
e Seleccién y seran publicadas oportunamente en el portal institucional.
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Las 'fechas del cronograma pueden ser modificadas por el Comité de Seleccidn segun las
contingencias que se pudieran presentar, poniendo en conocimiento de los postulantes a través del
portal institucional y otros medios disponibles que se estime pertinente.

4.15 Situaciones especlales y consecuencias

- En caso que el postulante se presente a la etapa de Evaluacién Técnica o Psicolégica fuera del
horario establecido para dicho efecto, no podra participar en la misma.

- En caso que el postulante sea suplantado por ofro postulante o por un tercero, sera
automaticamente descalificado, sin perjuicio de las acciones civiles o penales que ia Contraloria
General de la Republica adopie.

- De detectarse que el postulante ha incurrido en plagio o incumplido las instrucciones para el
desarrollo de cualquiera de las etapas del Concurso Publico de Méritos, sera automaticamente
descalificado; sin perjuicio de las acciones civiles o penales que Ja Contraloria General de la
Republica pueda adoptar,

- Los postulantes que mantengan vinculo de cualquier indole con la Contraloria General de la
Republica, se someterén a las disposiciones establecidas en las presentes bases del Concurso
Publico de Méritos participando en iguales condiciones con los demas postulantes.

- El Comité de Seleccién tiene la facultad de aplicar e interpretar las bases administrativas del
Concurso Publico de Méritos, en caso de presentarse dudas o vacios en estas y/o resolviendo
los hechos o situaciones que se presenten, salvaguardandose el debido proceso y resolviendo
en mérito a los principios de igualdad y equidad.

- El Comité de Seleccién serd compsatente para resolver cualquier situaciéon especial y/o no
prevista que se presente, atin cuando no esté contemplada en las bases.

4,16 De los recursos impugnativos

- Sialgun postulante considerara que el Comité de Seleccion encargado de conducir el Concurso
Publico de Méritos haya emitido un acto que supuestamente viole, desconozca o lesione un
derecho o interés legitimo, podra presentar ante dicho érgano un recurso de impugnacién para
Su resolucion,

- El plazo para interponer el recurso de impugnacion es de tres (3) dias habiles computados
desde que ocurrié el acto materia de impugnacién. Solo serén admitidos y tramitados aquelios
recursos que se presenten por escrito, dentro del plazo sefialado y en el horario de atencion de
mesa de partes de la Contraloria General de la Republica (o en la sede de la Oficina Regional
de Control correspondiente), debiendo consignarse expresamente la direccién electrénica o
domicilio al cual debera notificarse respuesta.

- El Comité de Seleccion deberd resolver el recurso de impugnacién conjuntamente con la
Gerencia de Recursos Humanos en un plazo maximo de cinco (5) dias habiles, de presentado

el recurso formulado.

- Lo resuelto por el referido Comité es notificado por la Gerencia de Recursos Humanos, lo cual
puede ser materia de apelacion; dichc recurso sera resuelto por la Gerencia Central de
Administracion y Finanzas.

- Con la Resolucién de la Gerencia Central de Administracién y Finanzas de la Contraloria
General de la Republica se agota la via administrativa.

- Las presentes disposiciones son establecidas en mérito a lo dispuesto en el literal g) del articulo
32° de la Ley N° 27785.




01 ap T euided

00°02+'2 a0fulilg oainoal3 opeuelaes | COW0g | 1| BOUBIBE) 8P B|UBISISY I ewy) £20

o esapueuld epoypny | esjqnday e) 8p (eseuss

S8)0), Jojui n

00°064'¢ oyase( | [euoISBj0Id | Jojueg Joypny| ew 729 % aissatien RNONO B 4 BEUSAD
00'06Y'E PEPIIGRIL0D | [eVOISB)0Id | JOlUBS 101 PNy 4} ewn 129

o T sae10g sewesbold
00061 PEPGEIU0D 1 |BUODIS8j0Id | J0luag Joypnyy I Bwn 0z9 ap ojuswepedaq

— eJjjguloju|
00'084'€ eL/oNB0U] O SBUIGIIS O BUBIIBBY 1 leuOIsej0d |401UeS JoupnY| 6 ewr 619
00°064'E oydsleq | [BUOISBJOI | Jowag oupny z ewr) 819 uow_-_.«“ﬁﬁraao% 5
00'061'€ PepIiGEIUOD) | [BUOISBjOI | Jojuag 10)pny € euwr A%}
00061’ lewisnpu) epeiuebu| | [BUOISBJOI | Jojuag 10PNy 3 eun) 919
00 061°E BOILOUOST epsjuabul O ejuwouoo] | |euQiS8j0Id | JoIuag JoipNYy/| 3 euir Gl9

einyn) opezyenadsy
00'061'E Jeueiquy Buawabu) o [gjselo epaiuabu) | 1BUOISEJ0)) | Jowsg joupny | ¢ ewry v19 A ajuaiquiy oipa 104U07) 3p BPOUAIBG sauopesado
ap ojuawepedsq ap |Buan enuaneg

00'06L'€ oyresaq | leuassjolg | JOIBS JoNpY 1 ewr) €19
00°061'€ pepliqeluoy | |BUO|S8j0Id | Jojuag ioupny Z B Zi8
L9L6TY oyoasa( | {euo|saj0.d | Jojuag 10y1pny 3 ewnr 119
29°9vp'9 [1A1D BpBIUBEU I {BuOis3j0Id || Joluadg Joypny [ ewr) a9 sexq0
00°096'L 1ND epajuabuy Al [BUOISBJ0)| | Josjuadng L ewn 609 ap ojuawepeda()
00'096'L nD eusjusbug Al [euoisajold | Josiuadng 4 ewnry 809
0006L'€ e21ouoa3 epajusbu| o ejLIOUco] [ {euoisa0id I} EySlieuy 8 ewy 09

- BOfjpULIO)U|
00064’ e1ialUaBu| 0 SEWEISIS ap ejaiuabuy | {BuCIS3j01d heseuyl 1 okl 909 onmessdo onessdo
00'081E [eISnpU) ep8juBBu| | [EUOISO}DIA I esyeuy| | ewr) gop | PWRIWPINNRO | EWOERENS
00'08L'€ oyoassQ | |BUOIS3)0.f 11| elsyeuy L ewr] ¥09

sezeld | eoypibosn | ezeld ep duajpuadap uo|Bay oioepl @jueeAInba
ep|iejoads: BAJRIBUNLLS oBoje ope| oBue:
ugeisuUNWSy pepjrey 3 AL Y epobaje) PeIJISeID o} N ugedAqn oB|pon esjugbip pepiun | ejouareg O |esjus) eduaIL

eojuefio pepjun Jod ses0Auod e seze|d ap a||ejaq

90-Z10Z-500 N SOIGIN 8p 021|1qnd 0S1NdU0Y




1 9p 7 euideg o
00 084'Y otpaseq | [BUOIS3j0I4 | Jojuag Jolpny | sOjnby 259 N
et sonbj OHO =
0006}4'€ pepilqejuod | [BUO|SBjOId | Jojues Joypny I soynb) 160 M 4
.
10°\6Z'y 1IND epajuaby) | leuoisajolg | JOjueS JoUpNY } BINd 0s9 % o
einid JHO b :
00'061'¢ PepIqeNog | lBUOSaj0id | JOuag Jolpny’ z eingg 6¥9 “C . gawt
00'061'¢ oyoaaq | [BUOISBj0I 1 308G JojpnY 14 sequiny avo
00'06L'¢ pepyqEuoy | [BUOISajQI | Jojuag Joypny| A saquinj Lv9 sequiny OHO
L9162 1IND Bpeuebuy | [UOiS8j0Iy | Jojuag Jojipny ¥ saquing o8
D0'0B}'E pepyjaejuo) | [BuoiBejol4 | Jojues Joypny L edewefe) Sve
8LION upibey osoeW
L9182y A0 epsjusbul | Ieuo(s@j0id | Jojuag Joypny z eajewefe) v0 easewefe) OHO
00°064'¢ oysesaq | RUOBR)0I4 ] J0jues JoUpPTY 1 easewe(en c¥o
19'46Z'¥ 1D epajuabu) | (BUOIS@}0I4 | J0[uag Jaypny 1} equieqoion [4 4]
00°064'¢ oyoeieq | {euoysajolg | Jouag Joipny| 1 equieqokop 19 equieqoioN OO
00084 pep|qejuon | |euoissjoly | Jojusg Joppny £ equeqolopy ord
19'182'y a0 epsiuabul | [BUOIS3OIY [ Jojueg Jo)pny| £ ohep|yo 60
00'064' oyaareq | [BUO|SBJ0I4 ( Jojuag sonpny € okepiyn 8E9 akepiyd OHO sauopesRdO
00°084°¢ pep|ligeINO | |BUOISBIOL| | oeg Jopny| ¢ ofepo L£9 op [ENUAD BjIUSIBD
La6Z'y (A0 Bpajualiul | [eUO|Sajolq 1 J0jueg Joypny z Bl 9E9
$3I0pBYT SEUODE(BY
00'061'C oyoasaQ | (euojsejoud | Jojussg Joypny 4 Buw ] A esusjaq J0108S
op ojuewepedsq
00'081'C pep)|jqejuon | [eUOISBJ0IY | Jojues Joypny s ewn ¥e9
00°064'€ ugpensiupIpy | [BUOIS8j0ud | | Jojuag Joypny z e EEQ
00'064'€ BO[WQUODT epBIUBBU) O BILIOUCOT | [BUO|S8J0Id [ JOjUaS JO)pPRY z ewry AR
— SEWOLOINY Sepepnuy
00'064'¢ |ewjsnpu) epauadul | [eUOIS3J0Ict | JOJUBS Jo|PiTy! z e €9 6p oewepedsQq
L9'\6T'Y A1) epeisbu) |RUOISB)01Y Josg soypay| | ewp 0£9 (OIS
oy I | [04U0)) Bp PIUBIRD
00°061' oyessq | |BU0[$BJ0Id | Jofues Joypny ) |wpry 629
00°081'¢ B2|WQUOOT BlBILUBBU| O BILIOUODT | jeuoissjoud | Jojuag Joypny g B 929
19182y 1D epsajuebu) 1 [euoisajoig | foueg Joypny| 2 Bwr 129 OMQUEOT JOIRS
00°06L'¢ oyoasaq ) euosajol4 { s0pag soppny|  z ewr) 929 ap oaweyedaq
00°084'e pepliqejuod | [euoisajald | Jojueg Jojpny g ewn 629
AR [B1008 J0j08S
00041y BuPIpa |1 (BUOS8J0I4 11 Jojues Jojpny 14 ew) vZ9 ap ojuBLepedaq
sexeyd | woypiboen | ezeyd ep ausjpuadep ug|Boy osoew ajuojeainbe
ugforIBUNLIBY pepife;dedsy rApRIBUNLIBY elOBaRY opeayyse;) obien - uoRwoan 0Bipo e5ugBio pepiun | B{oV0I69) 0 |2jU0Y EIOUBIGS

eojuebio pepjun sod Jes0Au0D e sezeid ap a||ejeq

90-Z102-500 (N SOWIGW ap 02}|qnd 0SINIL0D




01 ap ¢ eujiigy

19482’y 1D epejuabul 1 18UO1S9J0Ig | Jopag Jolpny £ edjeangd 699
00'061°¢ oyslaq | [BuOiS8)DIg | Jojuesg Joypny € edjeong 809 edjieond OHO
00°064'C peplqeuod | [euO|S8joid Jolues Jaypay| 2y edjieond 199
00°02¥'Z OMINDS(3 OPELEIBDAS | 00109 |, || BPUARE op slualssy| | edjjensaueny | 990
00084’ oy2a1aQ | |BUO[E8J0I | J01ues Joypny € EJjjaAeduENH 690
BISABDUEBNH DHO
19')162Z'y 0 epjuRbiug | [BuUO(SajOId | | Jojuag Joupny € B9(jeABDUBN}H a9
00°061'C pepliaeuo | |euoisajold | Jojuas Joypny v eoj@ABIUENH €99
L9'162'Y MO Epse(usby| | feuorsajoid | JOjUBS JoypNYy Z oyonaehy 200
061" oyoa. noek yonoeh 8 UQIBay OeW wuopisedo
00061 'E J8(1 | [euosajoId | Joag Jojpny € oyonosly 199 o Y Q40 Qsuad uoibey op |BNUBY) BPUBIELE
00°064'¢ pPepliqeuod | [pUOIS3j01d 1 JOjuas Jolpny 6 oyonoeAy 098
00°02¥'Z 0ANNaS{3 opePEINeS 1 0oL |l BPRUBIOE Bp BUBISISY \ okesueny 669
00°081'E oyoaseq | [eUOISBjOI | 10)UBS JOIPNY } oAeoueny| gG0 oAeauBni HHO
00'06}'¢ pepiiqeiuod | [BUOIS8)0.4 | Jojuag Joypny } ohesuenty 268
00°0Z¥'Z OAINIB(3 OpepElaes | COR L || BOUBIBY 3 eluBISISY | ofeauen 969
00°061'E aysaiaq | |BUOIEBJOIY 111 E1sYeuY } okesueny ()
onued ugiiiay oy
297062’y 1M1 epieuebu | jeUOISBj0Id |l BSyeLry ) oheauenty ¥59
00°064'€ PEpIIQEIUOD | [euOIsBj0Id nasyeuy| okeaueny £59
seze|d wopiboes | ezeyd ep asuapuedap upibey oroew sjusjennbe
e Peme_ R SRS 0 N ugroediqn oBipod eajugBiQ pepjun | Bjauesss) 0 [Bjua) BjuBIad)

eojugfiio pepjun Jod Je00AU0d e seZe|d 8p o)e3aq

DO-Z10Z-900 N SOILHW 8p 03(|GNd 0SINOU0D




0T ap p eurlied

00'08L'¢ pepiiqeiuo) | [euojsajaid | J0iueg Joypny| 2 ewr] S69 | sepunad Bwll DHO
00'084 ) | fevorsajord | soyues saypny| 2 ewn v69 uﬁ-.._:ia%mwz
LIV 1110 ejusjuaBu| | 1euo|sajald | Jojuag Joyupny| ¢ 29 £69
00'084'¢ oudRIBq | [BUOISBJOI] ) Jojueg Jopny| ¢ ) 269 23] 040 fwr uo|bey oPEW
00'081°€ PEplIqEIUCD) | [BUO[SBJOI] | J0jueg Joupay| g 9 189
L918T'y (1M1 efBluatu]| | leuoisajald | Jojuag Joypny|  Z TRJENH 089 ]
00'064'E - 040818 | (BUO(SBJ0I] | ouag Joupny|  Z TNy 689 ze1enH OHO
00'061'€ PEPIIEIL0D | [eLOISaj0Id | j0[vag Joupny| 7RsenH 880
LO'LBZ'Y 110 eps(uabul | [euOIs8j0sg | Joues Joupy| € endanboy 189
00'064'¢ o810 | |BUOISBIOI] 1 Jouag Jolpny| € enflanbopy 989 enBanboy DHO
00°061'¢ peptiqeos | 1BUOISa)0)d | Joag sopny| L enBanbopy 580
LO\BT'Y A1 eysa1uaby) | 12UO1S8)0)d | Joueg Joypny|  Z euoe) v99
00°061'¢ oyoeieq | 1EUO|S3)01 | Jopsg Joupny| 2 euoe] £89 ewe) OHO o Hﬂwe_.ﬂcw_ -
00°081'¢ PEPIIQEILOT | [BuOIS301d | Jojueg sopny| 9 euwe) 289
29182y MO ejsajueBu) | |BUO{SBjOId | Jojueg soupny| ¢ Aedueqy 189
00°081'¢ ouydalag 1 1UOjSajOIY [ Jojusg soypny| ¢ Aedueqy 089 Aeaueqy ONO
00'064'¢ pep||IqeiLo) | 1BUO|SDIOI | fojuag Joypny| @ Aeoueqy 8.9
ing ugibay owey

L916T'Y IO epejuBbul | [euos9)oIg | Jojueg Joypny| | oung 2.9
00°081'E pep||Iqequog | [eUOSB)OIY | fojueg soupny| | oung 119 ound DHO
00'061°¢ - oysaseg | fevorsajoid " \ioueg oppny| oung 9.9
L9182’y WO epauaby| | [eUOIsa)aId | ouag soypny| ¢z 008n) 5.9
00'081'E oyoasaq | [euoisajoly | Joueg Joypny| 7 008N 29 00819 OHO
00°064'C PEP)IGEIVOD I |eUOIS8j0Id | Joueg Jopny| L oasny £L9
L0162y 1in1D epejuabu) 1 |BUO|s3j0Id | Joues Joypny| 7 edjnbauy (41
DO'0BL'E oyoaIaq | [BUOIS8[OL | Jojuag soupny| | edjnbasy 19 edinbasy 240

loo.oe ' PEPIIGEILOD | [BUOISBJ0IY [ Jojuag Joypny| € ednbesy 049

ugrasisunIY pepyeposdsgy eApesounwey vioBajen opeayysel ofied .-wzua .”_okot-nﬂw Mu__woﬂ .u_-._.”mﬂ_nwwzs cw_w_.uw“..omz 0 .:a..,__u.o.“.u.”voo

eojuehlio pepjun Jod Je20Au0) € seze|d ap aj(eyaQg

O3-Z10Z-500 N SO}IQN 8p 0D||qd 08INIU0Y



01 3p § eupded

e SeJe|ILs O SeW)sIS ap eauebyl
00'0ZV'E 8p BlUBIPNISE 0 UPEEINILIO] UD CODFL |1 GO L 1| OARERSIUIIPY OOWUDF | 3 eaewefe) (441
00°0¥S'E SAUB|(LULS O SEWEISIS 8P epepselul 11 BIUBISISY |BUOISBJ0IY I E19)euy ' easewe(e) \ZL

G Sale|(llfs 0 se1ajs|S ep ejsajuabl] :
00ozL'e 9P SIUBIPNISS 0 LPENALLIO?) UD OUIP). 11 00U L 1| OMIEAS|UILPY OOUDY L 3 oylfasL 0ZL
00'0¥S'E SUEJWIS 0 SEWeSIS 8p epeuaby( || BIURISISY [BUOISBI0Id 1l Bsjieuy ) offfruy 611

S SEUB|ILLIA O SeWA)SIS Bp elalualul
00'0z\V'e op BJUBIPMISE O LGIENAWOY LB 03UIB| Il QOJUH L || OARBASIUILDY QUG |, } Bind 8iL
0005’ SAUBYLUS 0 SBWASS ap epajualul Il BIULIS(SY [BUOISEj0I |l eysyeuy I einig FAYA

s ) sale|iwie o sewalsig ap eeualiu)
00'0ZL'e O BJUBIPISE 0 UOPEINALIOD UB BAILOPL 1| 09jud3 L (] OAEAS|UWIPY 0OJUI | 3 [T %)
00°0¥S'E SUBYILIS O SBWE|SIS 8p BUBIUBlU|| || BjuB|SISY [RUOISBjOI Il eysyeuy 1 okenyd G2

T SEIE(L|S 0 SEWE|SIS op B|isiusbu|
00'0ZL'E ap ejueIpN)Se 0 LPPEBINGWOY) US 0I|LUSG | 11 09u2g 4, [} OAREASIUILIPY 001U ) l ejeny riL
00'0vS'E SAIEYWIS O SRLURNSIS Bp Bliejualu || BluBISISY |eUOISIj0Id Il |¥sievy | 7RJRNH €1

FrER Saiejjwys 0 SBWB)S|S ap epajuabu|
000Z}'E ap BIUBIPNISA 0 UQLEINALIO? UB OHUIIL 1| 0Oju2H | I QAflRASIUILLIPY OO{UDR L b e9) [AYA
00°0¥5'¢ Sa/B||WIS 0 SEWSIRIS Bp epajualu) || BjueisEy |eusiseald || E1steUY } L2 | (374

BLBIUBLINDOQ UQSPD SO sOuNsy

CE'EB1'T ALY UB OOUDR | 00|U09 | BluaISISY OAjeNSIUIWPY BjuS|EY 4 BN 0kL op ojuswepedaq A [e1BUSS) BIINBINS
19'962' OAjyaUYy U8 00judg | | 002 | OAMEASIUILIPY OUDH L ! s 60L

RGP sopejsedwa
LO'96L'Z A ugIBWIBPENIUS ‘SeUOISEIAL UB 0A)UO9] 1 00{u29 . | OANBASIUWINY 0DjUIP ) 3 Bwn 0L
19'96L'2 uopeIndwo us 0P L { 00(U29 L | OABASIUIIDY OOjUDY L } 2w 201
19'96L'2 oydala( ap ejuepnsy | 0|09 L | OAEASIURLPY 00D | 3 Bwp 80L
000zZI'e uoREINAWOY ud 0OjUd3 |, 1] 00jU29 L 11 OMIEASIUIIPY OOILOF |, } awp s0L
000zZi'e ugpeIndwo? ue cojudaf ) 11 0|9 L || CARASUIIPY 0OJUSY |, | e roL
000ZV'e ugpEINdWOY UB 00U, 11 0P L || OAREASIUWIPY 00jUDR |, 3 ewy £0L
00°0¥S'e SRUBILLS O UOPBASIUIWDY |l ByuB)8IsY [euoIS8j0Ig Il &¥s|jeuy| 3 ewn) 204
00°0¥S'E oyalag || uRISISY (BUOISI)OLd || &ysjeuy ' ewr) V0L
19162y S8JE|jL|E O UDPEASILWPY | [BUOISaj0I Il Ejspeuy z ewr) 00
19162y oyd8seq | [BUQIS&JOIY 11l Easleuy z Bl 669
€£'80€'S SAUB|ILIE 0 LQPEASIUILIPY 'BUOISIH 1| [euOIsaj0id A gisjjeuy } B 868

s ednguuoju| epeiuabul o uppendwod)
€E'80E'S ap epauabU| 'SEWelsIS 8p epeluaBul 1l jeuojsajosd A Eisijeuy } Bwp A
EE'B0E'S sepuaD o epajuabul Il 1evOfsaj0lg Al gisieuy 3 ewn 069

sexzeyd eayypiBoos | ezeyd ap sjuojpuedap upBoy 1okl ojuojeanbe
ug|orsaUNWIeYy pepjjejpedsy A RIBUNWGY epoBejen opeayjse|) obsen N upraeaian 0Bipos e5ue10 pEpIUN ) spouesss) 0 =nues Bou

eojuebio pepjun tod Jea0Au0d e sezejd ap ajjejaq

90-Z10Z-500 N SOILIW ap 09||qnd 0sINIU0YH



01 ap 9 eujdgy

00'0z)'c

salwsg

a o enfon|
PO RO 1. 1) Cou9L {1 onpmsisppy coogl| bop 052
000¥SE ° 1S 9p eLEUO0U] 1 GRSV [EU0S0)0i] e enBonboyy 6vL
" ” SEWeS|S
00°021°¢ o SR A G PSR 11 05091 I| oApenspnupy oopog)| euan | o
00°0¥5'C saigjuws o 18IS 8p ByoULb [l 8Y JeuoEeld| |l mspeuy ' euoe | e
= FAOISIS
00021 | 11 oL i oABRAsUWIPY cowogl| ) leaunay ovs
00°0¥5'c LS O IS 9p apenabu| 1| S1UBISISY [9UCIOJ0I e Aeounqy SvL
. SULBISIS
™ 2 ({1}
000zt o oy 11 oo | SApensiIUpY 0opogy) | oung ¥
00095°¢ SGIBYLIS O GUWANGIS Op BIGUGD i Uy | ound 7
00°024'¢ assmais {1 conuagL (| oMERSPY oonopl| | cosng z61
op eyaUabu| aueRNISs 0 UEPEINAWOD Co(UOR)
00'0¥S'E SRS © SEWBISIS 9P BlBIaBU) |1 DlusgSY fEuoRGlaL| iesgeuy| 1 oosnD ™
00'024'c e e _Bsoo.as.s.eeu_m 1) oNgL i oAnenswrsey 03agy| ) edinbasy ove
00'0vS'e s o 1$S #p epoued I | | sisjeuy | edinbasy 6eL
ce'eeL'e gﬁg ooy | COUDg L { \ edyeang weL
19981 - f o091 | onpens Py 0owopL| | edpeond 182
i SELUNSIS 8l BURIUAWIND00 SOLAN SOJUNGY
900758 op 8peUEBu| BjUBIPNSS © LEREINALIOD COWSFL ERNEpL Lo i [ e BL | iqsen ep oawepedsg A jessuag) apmanes
00°0¥5'c a 9IS 3p BpewED 1l OUBISISY [RUOIE)ALH| 1| msyeuy 3 oyanoely )
00°0Z1'¢ o NG " " ....uu_BS:N 1l conudp L || oAnRAEUIWpY cogL [ L eagerssuEny veL
00'0¥S'¢ JUS O SBURIEIS 9P UpoEBU) 11 SIuaisey fEvomsajold [tespeuy| 1 wopeavoueny | oL
00'0zt's - B, dsdipioeneny 1l oL Il oArensiwpY 0oogy| | oanumnyy 2L
00°0¥5°C U © SBUINSIS BP UPEUADY| It O1uojgfsY jRUOSBj0IY T conueny 1eL
00'0z1's o T G e Wi cowpy Il oapensunupy couopL| b ofeovenyy | oL
00°0¥5'¢ s 0 1815 9P epojuad | Blusisisy [BUO(SBj0IY I esgeuy| L ohgauungy (371
£CEEBLE UgpEINdWO? ColUoPL oalUop) AUSISHY oness Py oueissy| L sequiny BzL
" SBUR
199612 P ki Em | copogy ompenspy cowoy| | saquing J17)
00°024'¢ - s._.%._. e..s.e_o. ieeric w_.cn.:_:m .F. ft 0oy i) oapnsiuupy ooopL| L equieqolop 922
00°0K5'c LS © SBWBSIS BP EpeUAD I BlUBIsISY fespeuy| ¢ £quBqOkop szt
Z 0 sBWe) epopuaby
00°021 ¢ - s._.._v:_..z__ea_.o =_.Wmu c._ﬁnx »_ 11 0991 1) oApenswpy conoqy| 1 sounby vaL
00'04s’C e 0 1815 8p epejual || SJUBISISY [BUOISOJALY || eiseuy| 3 sounb| £2L
sezeld | eoygpiboeq | eredoep muepuedep ug)bay csoew aueainbe
(TR unw B
i—— peptsoedel i T i N | uopesan | oBipps | esjueBio pepiun | epousiag 0 jenue) #jousIED

eojuefiio pepjun Jod 1e20AuDD € SEZE|d ap 8|jE38(]

90-Z102-500 oN SO 8D 034jqiid O8INOUOD



0T ap £ euideq : ;
J ch
— sasejs 0 L/ \
0002Y'2 UGRRISIUAUPY US 03P, 'OAINS(T OPELIEIRDeS 100U | OABASIUIIPY OOILOYL L ewp oL 69 % o
00'0ZY'Z ED)IgULOJU| 3 LUQPEINdWOD U 0OMUHL | 00lug ). | OAfJELISIUILPY 00U L L Bwry 77) 2 20 >
00'0¥5'¢ oyoase(] 0 UgPEINPS Il PBjsisy |BUOSBj0I leseuy| L ewn viL e
9p [BUOPEN B@ndsT
00°0L4'Y UQIDEIISIUILPY © Bpauabu| | ;BUOISBJ0) ¢ Al Eisyeuy ' ewr 7]
00°0LL'Y ugReINPZ Il BUOISBj0Id Al Ejsieuy 1 et zLL
00056’y uppeEaNpl Il reuoIs@joId Il eisyieadsy 1 Bwr) ViL
00°0Z¥'Z SBIEHLNS O UQPEISILILIPY UB 0D | 02109 | | OAfRISIUIIPY COIUSQ | L B 0L
SEETR souewINgy
00°0ZL'E BYOISIH © OAILPIY 1 09128 1| OAJRIBINIPY 09IUDG ). 3 ewr] 69 sonnac N SISO
L9'sPr's PEPIIGEILCD) O (BSNPU) Bpeusby ‘ugpensILIWPY Il [BUCIsBJ0)c Al Bisjeuvy z ewr] 892
eofleuLoju| epauabu) o uopendwo)
000ZL'E 8p eyamabu| ‘sewasiS ap epauabu| us |1 3129 (| OAEASIUILPY 0DIUDP L 1 ewr) 1.7} sezueLl4
J9|IIoBg O BOGWIOJU| B LOENAWOD UB 00JUIPY A ugensiuupy
eanpuoju| epBLabU| 0 UY) dwo?n) ap enual epuaed)
00 0Z1'E ap syauabu) ‘seweisi§ ap aualustu| us 1| oaDgL 1| OANESISIUILIPY O34U99 | ' Bwr) a9/
Ja|Iyeg O BWION) B UOREINIOT UB 0P|
anh sasguIs 0 BOIRLLOJU| BUBIUSEU) 