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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo general: Determinar los mecanismos de control
interno en el area de recursos humanos de las entidades financieras de la provincia de
Paita y su impacto en los resultados de gestion en el afo 2016.La investigacion se ha
desarrollado usando metodologia de disefio no experimental, transeccional, descriptivo,
bibliografico y documental. Se aplico la técnica de la encuesta a través de un
cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, el mismo que fue previamente
estructurado con preguntas relacionadas a la investigacion, aplicado a los propietarios,
gerentes y/o representantes legales de las empresas en estudio, obteniéndose como
principales resultados: Que los colaboradores muestran su insatisfaccion, consideran
que no se les brinda beneficios equitativos como pagos adicionales, descuentos en
empresas afiliadas a la entidad donde trabajan, incentivos asi mismo no participan de
las actividades importantes que se realizan en la empresa , solo se toman en cuenta
a trabajadores con cargos de mayor jerarquia lo que genera incomodidad 'y
desmotivacion en la realizacion de sus trabajos, las oportunidades de ascenso y
crecimiento profesional se tornan muy lentas considerando que casi todos los
colaboradores mantiene mas de tres afios en la entidad y aun siguen en el mismo
puesto de trabajo , los cupos de posteriores puestos son cubiertos a través de
convocatorias es por ello que no mantienen una adecuada rotacion del personal asi
mismo su insatisfaccion con el sueldo que perciben y considera que su sueldo estd
por debajo de su entorno social ,los trabajadores consideran que su jefe inmediato no

toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores.

Palabras Clave: Control Interno, Recursos Humanos, Entidades Financieras.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the internal control mechanisms
in the human resources area of financial institutions in the province of Paita and their
impact on management results in 2016. The research was developed using design
methodology  Non-experimental, transectional, descriptive, bibliographic and
documentary. The survey technique was applied through a questionnaire as a data
collection instrument, which was previously structured with questions related to the
research, applied to the owners, managers and / or legal representatives of the
companies under study, obtaining As main results: That the employees show their
dissatisfaction, they consider that they are not offered equitable benefits as additional
payments, discounts in companies affiliated to the entity where they work, incentives
also do not participate in the important activities that are carried out in the company,
alone Are taken into account to workers with positions of higher hierarchy which causes
discomfort and lack of motivation in the performance of their work, the opportunities
for promotion and professional growth become very slow considering that almost all
employees have more than three years in the entity and Are still in the same job, the
seats of subsequent positions are covered through calls is why they do not maintain an
adequate rotation of staff as well their dissatisfaction with the salary they receive and
considers that their salary is below their Social environment, the workers consider that

their immediate boss does not take into account the opinions of their collaborators.

Key Words: Internal Control, Human Resources, Financial Institutions.
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I. INTRODUCCION

La administracién de recursos humanos ha venido sufriendo distintos cambios ante la
globalizacién de los negocios, el desarrollo tecnologico, el efecto del cambio y el
movimiento en la busqueda de la calidad, y la productividad de las organizaciones. Los
cambios producidos en el area de recursos humanos son tantos y tan grandes que hasta

el nombre del area ha cambiado.

En muchas organizaciones, la denominacion de administracion de recursos humanos se
estd sustituyendo por gestion del talento humano, gestion de socios, gestion de
colaboradores, gestion de capital humano, administracién del capital intelectual e

incluso gestion de personas entre otras.

Es asi como las organizaciones exitosas, descubren en el valor y las habilidades de las
personas que estdn en ella, su principal ventaja competitiva, por ello, tratan a sus
miembros como socias de la empresa y no como simples empleados, trabajadores o
recursos productivos de la organizacion. Al tratar las organizaciones a las personas
como recursos, deben ser administrados, lo cual implica planeacion, organizacion,
direccién y control de sus actividades y por lo tanto sujetos pasivos de la accidén
organizacional.

Ortiz (2015) en su investigacion titulada “Gestion de recursos humanos,
planteamiento, seleccion” define que hoy en dia las empresas atraviesan por un
proceso de transformacion basado en la concepcion que orienta al mercado a partir de la
globalizacién, con la cual el entorno econdmico se rige por un nuevo modelo de

competitividad que exige flexibilidad en los pardmetros de produccion. Una inapropiada



planificacion de los recursos humanos, puede traer a la empresa problemas graves a
corto plazo: atrasos en la entrega a los clientes, problemas en la fidelizacion de clientes,
dafo en la imagen de la empresa, mal ambiente de trabajo, escasa calidad en el servicio

o producto ofertado, menor satisfaccion de los clientes, etc.

Las personas que componen la fuerza de trabajo de una empresa son el recurso mas
importante y valioso, por lo que resulta absolutamente necesario cuidarlo, estimularlo,
capacitarlo y promoverlo lo maximo posible desde el equipo de Recursos Humanos de
la empresa. Ni siquiera la maquinaria puede llegar a compararse con la eficiencia de la
mente humana ya que el verdadero éxito de una organizacion pasa siempre por el hecho

de que se tomen las decisiones humanas mas adecuadas en cada momento.

Aunque las empresas, desde sus departamentos de Recursos Humanos, intentan alcanzar
la excelencia y se esfuerzan para que dia a dia los trabajadores gocen de un ambiente
laboral acogedor y proclive a la eficiencia, es comUn encontrar ciertos problemas que se
repiten en todas las empresas, independientemente del sector al que pertenezcan. Son
situaciones que a veces parecen simples pero que pueden acarrear graves consecuencias

en el desenvolvimiento de la institucion

Los métodos de seleccion poco apropiados con el que se encuentra normalmente un
departamento de Recursos Humanos en ocasiones, dada la carga de trabajo, algunas
empresas prefieren renunciar al hecho de encargarse de la seleccion del personal y por

ello, contratan a una empresa especialista en reclutamiento del sector.



Sin embargo, en las empresas donde si se realizan procesos de seleccion internos, suelen
realizarse con procesos lejanos a la realidad de las necesidades de la empresa o
derivados a personas que no tienen los conocimientos necesarios para la toma de las

decisiones de entrada de personal nuevo a la empresa.

Los encargados del reclutamiento deben tener habilidades para detectar a las personas
adecuadas para cada posicion, limitando asi el riesgo de equivocarse, algo que, aunque
siempre existe, se debe intentar minimizar. Buscar un encuentro entre lo que se necesita
realmente en la empresa y lo que la persona candidata puede ofrecer, es considerado
casi un arte para el que hay que aprender a detectar perfiles y conocer a fondo las tareas

de cada puesto.

Los conocimientos en psicologia son también de gran importancia en este sentido y
soportan de mejor manera la decision de tomar a una u a otra persona en caso de

similitud de perfiles.



Por lo anteriormente explicado la investigacion se formula a través del siguiente
Enunciado:

(Cuéles son los mecanismos de control interno en el area de recursos humanos de las
entidades financieras la provincia de Paita y su impacto en los resultados de gestion en

el ano 2016?

Objetivos
Objetivo general
Determinar los mecanismos de control interno en el area de recursos humanos de las
entidades financieras la provincia de Paita y su impacto en los resultados de gestion
en el afio 2016.
Objetivos especificos
1. Describir las principales caracteristicas de los representantes legales de las
entidades financieras la provincia de Paita en el afio 2016.
2. Describir las principales caracteristicas de las entidades financieras la
provincia de Paita en el afio 2016.
3. Describir los mecanismos de control interno en el area de recursos humanos
de las entidades financieras la provincia de Paita.
4 . Determinar el impacto de los mecanismos de control interno en el area de
recursos humanos en los resultados de gestion de las entidades financieras la

provincia de Paita en el afio 2016.



Finalmente la investigacion se justifica:

Justificacion

Broggi , A (2010) EIl principal problema que se presenta en las empresas es que no
poseen los conceptos o las herramientas para llevar a cabo un completo analisis basado
en los Recursos Humanos. No solamente para analizar los desvios presupuestarios, sino
también los efectos que causan las capacitaciones en el personal, los cuadros de
reemplazo de mando, la percepcion del clima laboral, las evaluaciones de desempefio y
el grado de motivacion de las personas al formar parte de una empresa. La rotacion del
personal, el ausentismo y las suspensiones, entre otras, podrian ser consecuencia de la
falta de atencion en estos factores.

El trabajo en cuestion tiene como objetivo identificar una metodologia que permita
estimar el aporte de los Recursos Humanos (activos intangibles) a las empresas de
servicio en etapa de maduracion. Los Recursos Humanos son s6lo una parte de los
activos intangibles, ya que estos ultimos estdin compuestos a su vez por el capital
relacional, estructural, llave de negocio, etc. Las empresas histéricamente han medido
sus negocios en factores cuantitativos, como ser: niumeros financieros y economicos,
como por ejemplo el flujo de caja, retorno de inversiones, retorno sobre el capital. Lo
que muchas veces no se tiene en cuenta, es el factor cualitativo, que resulta ser el que
impulsa estos numeros: los Recursos Humanos. Actualmente, los avances tecnoldgicos
son utilizados en todas las empresas, los activos productivos asi como las materias
primas son accesibles a todos por igual, la diferencia principal la establecen las
personas, que es lo unico que no debe ser canjeable. El capital humano segun su

profesionalizacidn, capacitacion y su sentimiento de pertenencia dentro de la empresa,



es el principal factor que influye en la creacion de valor tanto para los clientes internos
como externos. Se toma en cuenta también, el mantenimiento de su capital psiquico y
fisico (salud, motivacion, autoestima, capacidad de asumir responsabilidades,
alimentacion, etc.) ; el conocimiento y la capacidad de este de crear valor, se ve
afectado por el desgaste y el tiempo, que van mermando y depreciandolo. En la fase de
maduracion, es cuando la empresa deberia preocuparse por la motivacion y la retencion
de los empleados, intentando generar mejores expectativas de vida y, a su vez,
disminuyendo el indice de rotacion.

Por otro lado, también se deberia trabajar fuertemente en la mejora de los procesos
internos que aporten a reducir los costos y aumentar la rentabilidad, asi como llegar a un
nivel de anélisis profundo, que s6lo se puede lograr mediante la formacién de grupos
interdisciplinarios que estudien la manera de innovar la actividad de la empresa (lo que
se quiere resaltar es la parte humana, por eso se pone énfasis en el anélisis, factor
cualitativo que solo se puede lograr mediante el capital intelectual). Las empresas de
servicios, son aquellas que se centran en un producto abstracto, no se dedican a la
transformacion de materias primas. Son aquellas que mediante la utilizacidén de ciertos
activos proporcionan a la sociedad conocimiento, asesoria, divertimento, etc., es decir
que ofrecen productos intangibles. Al no tener materia prima que transformar ni
maquinarias que produzcan una reduccidon de costos, estas empresas necesitan optimizar
sus procesos y mejorar el conocimiento de su personal, para obtener mejoras en su
rentabilidad mediante la diferenciacion con otras empresas, por tener activos (Recursos

Humanos) que generen valor agregado en las actividades que desempetian.

Una falencia que se puede observar en las organizaciones, es la no toma de conciencia

del simple hecho de que, para mantener su crecimiento y reputacion, entre otras cosas,



es necesario contar con personas que las conformen y crean en ellas. Se deben tener en
cuenta no sélo los cargos gerenciales y directivos, sino a todos los empleados de la
organizacion, para asi crear un plantel que observe que sus intereses y los de la
compaiiia estdn alineados, van de la mano y en la misma direccién. Esto se lograria
mediante un liderazgo conciente y una buena gestion. Muchas empresas consideran
activos a las ventas o la produccién, y descartan la idea de que los Recursos Humanos,
capital intangible, pueda dejar como saldo una ganancia concreta. Bob Harvard en su
libro “Métodos de evaluaciéon de Rendimiento” expresa que las organizaciones, a la
hora de contratar personal, conservar talentos o incentivar al crecimiento de la gente, no
tienen en consideracion: Acertar lo maximo posible en el reclutamiento, la retencion y
la gestion del dia a dia. No perder de vista las exigencias y expectativas de los
empleados. Deberian hacer todo lo posible para garantizar que los métodos de gestion
del personal estén dando los resultados que pueden y deben esperarse de ellos.
Mantener un clima en el que las personas estén preparadas para rendir el maximo y mas
también. Los empleados que trabajan dentro de esos entornos deben estar dispuestos a
adaptarse, y a alterar incluso las maneras de trabajar mas establecidas y apreciadas en
los casos en que las mismas ya no resulten adecuadas para el contexto dentro del cual

opera la organizacion.



Esta investigacion se justifica:

Desde el punto de vista tedrico: Esta investigacion generara reflexion y discusion
tanto sobre el conocimiento existente del area investigada, como dentro del ambito de
las Ciencias Administrativas, ya que de alguna manera u otra, se confrontan teorias , lo

cual necesariamente conlleva hacer epistemologia del conocimiento existente.

Desde el punto de vista practico: Se propone al problema planteado una estrategia de

accion que al aplicarla, contribuird a resolverlo

Desde el punto de vista metodologico: Esta investigacion estd generando la aplicacion
de un nuevo método de investigacion para generar conocimiento valido y confiable
dentro del area de la Gerencia de Recursos Humanos en particular y de las Ciencias
Administrativas en general. Por otra parte, en cuanto a su alcance, esta investigacion

abrird nuevos caminos para las empresas.

Desde el punto de vista académico: Porque permitira que los estudiantes obtengan una
base de datos para desarrollar trabajos de investigacion relacionados al los mecanismos
de control interno en el area de recursos humanos de las entidades financieras la
provincia de Paita y su impacto en los resultados de gestion asi como fuente de

consulta para publico en general.



IL. REVISION DE LITERATURA

2.1 Antecedentes.

Internacionales

En esta investigacion se entiende por antecedentes internacionales, a todo trabajo de
investigacion hecho por otros investigadores en cualquier parte del mundo, menos Peru;

que hayan utilizado las mismas variables y unidades de analisis de esta investigacion.

Pérez & Prieto (2011) en su investigacion titulada “Gestion de recursos humanos y
retencion del capital humano estratégico: analisis de su impacto en los resultados de
empresas innovadoras espanolas” determinaron que la importancia que tienen los
recursos humanos para el éxito de las organizaciones es una cuestion ampliamente
reconocida, tanto por las corrientes de estudio relacionadas con la gestion estratégica de

recursos humanos.

Prieto (2013) en su investigacion titulada  “Gestion del talento humano como
estrategia para retencion del personal” define la importancia del potencial de la
gestion de talento humano para retener el capital humano estratégico de la organizacion
como un camino para influir positivamente sobre su capacidad, contribuyendo, de este
modo, a la mejora de sus resultados organizativos y de su competitividad.

En este sentido, la direccion estratégica de gestion humana propone la existencia de una
serie de etapas o procesos intermedios que influyen sobre los comportamientos y
actitudes de los empleados, condicionando los resultados de los empleados , tales como
productividad, satisfaccion laboral, rotacion voluntaria, etc., y, con ellos, los resultados

de la organizacion. En este vinculo causal entre la gestion del talento humano y los



resultados de la organizacion, las practicas de gestion humana juegan un papel
protagonista debido a que permiten la adquisicion, la retencion y/o el desarrollo de los
empleados con mayor potencial para contribuir al desempefio organizacional. No
obstante, aunque reconocemos la importancia estratégica de estas tres funciones;
adquisicion, retencion y desarrollo, su estudio conjunto es tan amplio que resulta
dificilmente abarcable en un solo trabajo; por ello, esta monografia se ha decidido
centrar fundamentalmente en el &mbito de la retencion de empleados y su relacion con:

la gestion del talento humano y la felicidad o bienestar laboral.

Marin (2011) En su investigacion titulada “Propuesta de un programa de calidad
de vida laboral para los trabajadores de PDVSA CVP , Puerto Ordaz” determina que
la tendencia actual de todas las organizaciones, es crear ambientes laborales propicios
en donde los trabajadores se sientan motivados y satisfechos alcanzando asi mayores

habilidades y conocimientos que le permitan un mejor desempeiio en su trabajo.

Broggi (2010) En  su investigacion titulada “Metodologia para la mejor
administracion de los Recursos Humanos en la gestion de empresas de servicio en
etapa de maduracion” determina que el principal problema que se presenta en las
empresas es que no poseen los conceptos o las herramientas para llevar a cabo un
completo andlisis basado en los Recursos Humanos. No solamente para analizar los
desvios presupuestarios, sino también los efectos que causan las capacitaciones en el
personal, los cuadros de reemplazo de mando, la percepcion del clima laboral, las
evaluaciones de desempeiio y el grado de motivacion de las personas al formar parte de

una empresa.
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La rotacion del personal, el ausentismo y las suspensiones, entre otras, podrian ser
consecuencia de la falta de atencion en estos factores. El trabajo en cuestion tiene como
objetivo identificar una metodologia que permita estimar el aporte de los Recursos
Humanos (activos intangibles) a las empresas de servicio en etapa de maduracion.
Debido al tiempo de investigacion, la herramienta a analizar para realizar la medicion

serda el tablero de comando.

Los Recursos Humanos son s6lo una parte de los activos intangibles, ya que estos
ultimos estan compuestos a su vez por el capital relacional, estructural, llave de negocio,
etc. Por ende, el objetivo sera proponer una metodologia para mejorar la administracion
de los Recursos Humanos a través de este tablero. Esta herramienta tecnoldgica
permitira hacer hincapié en las relaciones causa-efecto en las que influyen directamente
los Recursos Humanos de la empresa, en cada una de las perspectivas que se
implementen, teniendo en cuenta el capital humano, el capital estructural y el capital

relacional.

Hernandez (2010) en su investigacion titulada “Estudio De Clima Organizacional
En La Empresa JMC Comunicaciones Integradas, C.A”, determina que el estudio del
clima organizacional puede significar para la empresa, un punto de partida para
consecutivos estudios, brindando asi al area de Recursos Humanos una estrategia a
implementar en el &mbito del desarrollo organizacional.

Gomolan (2011) En su investigacion titulada “Problemas que enfrenta el proceso de
reclutamiento en grandes empresas consultoras de ingenieria” determina que

se reconocen cuatro problemas centrales en las compaiiias, los cuales son la escasez del

recurso humano en cuestion, la lucha por captarlos y retenerlos, el alza de sus salarios y

11



la influencia negativa que ejercen los clientes en el proceso de reclutamiento. En un
principio, se concluye que la brecha entre las empresas y los ingenieros es causada por
el desconocimiento de los ltimos por parte de los contratantes.

Sin embargo, este andlisis sefala ciertas oportunidades de acercamiento, basadas en que
son determinantes de la busqueda de empleo, los nuevos desafios laborales y la mejora
salarial ; el desarrollo de carrera y el cultivo de relaciones interpersonales, son factores
primordiales a la hora de elegir una empresa por sobre otra. Por ultimo, la red de
contactos, es por lejos el medio de busqueda de empleo mas usado y en que mas

confianza tienen los profesionales de interés.

Sanchez (2011) en su investigacion titulada “Estrés laboral, satisfaccion en el trabajo
y bienestar psicologico en trabajadores de una industria cerealera’” determina que se
pretende poder comprobar que los trabajadores de una industria de la ciudad de San
Lorenzo con la excesiva carga horaria, los turnos rotativos y otras causantes que el
mismo trabajo ofrece puede ocasionar estrés laboral; el cual influye en la satisfaccion
que el empleado siente por la labor que desempefia y como esté afecta su bienestar
psicologico, en el ambito laboral, familiar o social. Hoy en dia, se ve que los
trabajadores que mas producen estrés laboral son aquellos donde las exigencias superan
los conocimientos y habilidades de los trabajadores, esto lleva a un costo personal,
social y econdmico notable, ya que las consecuencias del estrés laboral no se limitan a
la esfera profesional sino que se extiende a menudo a la vida personal y familiar.

Los constantes cambios que se producen en el entorno y las nuevas tecnologias,
provocan variacion en la naturaleza del trabajo. Ello implica nuevos retos e incremento
de las demandas al trabajador, todos estos problemas producidos debido a las exigencias

que enfrentamos diariamente, se engloban en un solo término que conocemos como
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"estrés". En el ambito Organizacional, se habla de estrés laboral, que es un fenomeno
que afecta a un alto porcentaje de trabajadores en todo el mundo industrializado, y que

conlleva un costo personal, psicosocial y econdmico muy importante.

El estrés laboral se ve relacionado con la satisfaccion laboral que implica una actitud, o
mas bien un conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los individuos y los
colectivos en el contexto laboral que influirdn de una manera significativa en los
comportamientos y desde luego en los resultados. También puede ser considerada como
la correspondencia entre las demandas de los individuos (expresada en necesidades y
motivos) y lo que percibe que la organizacion propicia y le otorga de una manera u otra.
Si entendemos la Salud como un proceso integral social, fisico y mental que se da a lo
largo de la vida, asumimos que la forma en que se da el proceso depende en parte de la
persona y por otra de las condiciones y oportunidades concretas que encuentre en el
medio sociocultural de existencia que facilitan o dificultan esta condicion. El resultado
se traduce en bienestar psicoldgico o en enfermedades fisicas y psiquicas. Entendemos
que el bienestar psicologico no es simplemente la ausencia de malestar o desgaste, sino
que se constituye en una disposicion relativamente estable a juzgar la vida en términos

favorables (Casullo, 2002) .

El bienestar psicologico constituye, pues, un indicador positivo de la relacion del sujeto
consigo mismo y con su medio. Incluye aspectos valorativos y afectivos que se integran
en la proyeccion futura y el sentido de la vida. El tema de la satisfaccion laboral, ha sido
estudiado como consecuencia de la capacidad de la organizacion por generar un

contexto adecuado para sus empleados., también es determinante del desempefio
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individual, como la salud y de resultados organizacionales, como las tasas de

ausentismo, rotacion o indicadores de productividad

Nacionales

En esta investigacion se entiende por antecedentes nacionales, a todo trabajo de
investigacion hecho por otros investigadores en cualquier parte del Pert, menos en la
ciudad de Piura; que hayan utilizado las mismas variables y unidades de analisis de esta

investigacion.

Santillan (2014) en su investigacion titulada “Estudio de las competencias de los
recursos humanos en las buenas practicas del sistema de administracion financiera en
las municipalidades distritales de Soplin y Capelo de la provincia de Requena”
determina que investigacion estudia las competencias de los recursos humanos en la
gestion publica, particularmente en la aplicacion del Sistema Integrado de
Administracion  Financiera (SIAF) para procesar informacion financiera y
presupuestaria en las municipalidades de Soplin y Capelo de la provincia de Requena,
region Loreto. Se estudian las politicas de desconcentracion del procesamiento de la
informacion financiera y presupuestaria, y su distribucion entre los responsables
institucionales de los diferentes sistemas administrativos, establecidos en la legislacion:
abastecimiento (gastos — compromisos de ordenes de compras, ordenes de servicio,
contratos, etc.), contabilidad (gastos — devengado de todas las operaciones de gastos,
contabilizacion, analisis contable y elaboracion de Estado Financieros y Anexos, etc.),
tesoreria (gasto — girado de todas las operaciones de gastos devengados, asi como el
registro de los ingresos en sus fases de determinado y recaudado, conciliaciones, etc.),

recursos humanos (gasto — compromiso de planillas de remuneraciones, viaticos, etc.) y
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la Gerencia de Planeamiento y Presupuesto (efectuar las modificaciones presupuestarias
que permitan que todos los gastos priorizados tengan el correspondiente certificado de
crédito presupuestario, elaboracion de estados presupuestarios, evaluacion del
presupuesto, elaboracion del presupuesto anual, etc.). Los principales resultados nos
sefalan que los trabajadores muestran alto grado de importancia a los conocimientos
sobre SIAF y a las habilidades para su manejo. Pero, se observan bajas tenencias de
conocimientos del SIAF, pero esto crece ligeramente cuando se habla de la tenencia de
habilidades. Asi mismo, los trabajadores expresan un alto grado de compromiso con la
gestion, a su vez sienten agrado de la funcién que estdn realizando. Los problemas
identificados estan en la falta de un comité de caja, en la conciliacion presupuestaria y el

poco respeto a los acuerdos participativos.

Quispitupac (2014) En su investigacion titulada “Elaboracion De Una Herramienta
Para La Toma De Decisiones En Gestion Del Talento Para Lideres” define la inversion
en el Talento debe reflejarse de manera cuantitativa para que Recursos Humanos no
continue con una imagen de area de Gasto, sino como un area forjadora de beneficios a

través de una excelente Gestion del Talento.

Quispe (2014) En su investigacion titulada “Administracion de recursos humanos y
calidad del servicio al publico en la Municipalidad Distrital de Cachicadan.”
determina entre los resultados mas relevantes destaca que existe una deficiente

Administracion de Recursos Humanos lo cual repercute en la mala calidad de los

servicios a los ciudadanos.

15



Regionales
En esta investigacion se entiende por antecedentes locales, a todo trabajo de
investigacion hecho por otros investigadores en la region y ciudad de Piura; que hayan

utilizado las mismas variables y unidades de analisis de esta investigacion.

Masias (2014) en su investigacion titulada “Sistema de gestion de calidad del area de
recursos humanos de la empresa Aden” determina que el problema radica en la
ausencia de un darea que gestione el capital humano, por ende la falta de los
correspondientes procesos de gestion; pero, ,Como establecer el alcance de estos
procesos? y ;como ejecutar los mismos sin procedimientos que nos guien? Teniendo en
cuenta estas preguntas, el paso previo a la implementacion del area de recursos
humanos, sus procesos y procedimientos; sera el de establecer los lineamientos que
ayuden en la generacion de estos procedimientos, en su gestion y mejora continua. Los
lineamientos que consideramos son los que seguiriamos en un Sistema de Gestién de
Calidad (SGC), enmarcados en la norma ISO 9001, el cual permitird establecer
parametros de desarrollo para otras areas, a través de la identificacion de sus procesos y

generacion de sus procedimientos.

Por estos motivos, se juntan ambas necesidades en un solo proyecto, un Sistema de
Gestion de Calidad cuyo alcance inicial seran los procesos del area de recursos
humanos, durante el desarrollo de este proyecto generamos los procedimientos
correspondientes al SGC asi como la identificacion de los procesos del area de recursos
humanos y la generacion de los procedimientos que nos ayuden en el desarrollo de sus
actividades; para la implementacion del SGC nos basaremos en la norma ISO 9001 —

Sistemas de Gestion de Calidad — R.
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Ruiz & Carrasco (2011) en su investigacion titulada “Analisis de los determinantes
de la satisfaccion laboral en caja Sullana — agencia principal” determina que el gran
éxito de las empresas gira en torno a la productividad de la misma, esto como
consecuencia del buen desempefio y mejor rendimiento de los trabajadores que forman
parte de la empresa .Pues, en la actualidad, muchas empresas, fabricas e instituciones
estatales e incluso privadas se quejan del rendimiento laboral de sus trabajadores,
aluden que no se identifican con su centro de labores, cambian de personal, al darse
cuenta que sus trabajadores realizan un trabajo deficiente que perjudica la productividad
y las finanzas de la empresa. Es por ello que el fenomeno de la satisfaccion laboral
adquiere una vital importancia para el desarrollo de la humanidad. Resulta evidente que
es necesario combinar las nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la eficacia,
eficiencia y efectividad en las organizaciones del siglo XXI. Por su parte miles y miles
de empleados se quejan de sus superiores y expresan que los ven Unicamente como
recursos para generar riqueza para los duefios y no como el verdadero potencial que

ellos significan con sentimientos, emociones y necesidades de reconocimiento.

La satisfaccion de los trabajadores es un fin en si mismo, tiene un valor intrinseco que
compete tantos al trabajador como a la empresa; no es conveniente adoptar posturas
utilitaristas que consideran la satisfaccion laboral s6lo como uno mas de los factores
necesarios para lograr una produccidon mayor, la cual seria un beneficio cuyos frutos se

dirigirian principalmente a la empresa.

Existe un problema entre empleador y empleado, que se debe a una variedad de
factores, uno de ellos es la falta de motivacion y reconocimiento que no se le da al

potencial humano de la empresa; pues en la actualidad la idea de que los empleados
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satisfechos son mas productivos es el patron a seguir tanto en la investigacion, como en
la administracion de empresas. Por lo tanto, la satisfaccion laboral es de vital

importancia para el buen funcionamiento de los recursos humanos en la empresa.

2. 2 Bases Teoricas.
2.2.1 Teorias del Control interno

Teorias del Control interno

Teoria de Control Interno de Organizacion funcional segun Frederick Winslow

Esta teoria también se conoce como racionalizacion del trabajo y se centra en la
maximizacion del trabajo humano mediante la busqueda de la eficiencia con el uso de
materias primas, herramientas, maquinas y productos, busca la maxima prosperidad del
patrén y afirma que la prosperidad del patrono se puede ver reflejada en prosperidad del
empleado ya que las ganancias del patrono pueden generar ganancias para el empleado
las causas de una baja productividad radican en ausencia de una forma adecuada de
administracion algunas de las caracteristicas de la administracion de iniciativa incentivo
son motivar al empleado para que haga uso de sus mejores esfuerzos; al ofrecer
incentivos podemos aumentar la productividad, las formas de hacer las tareas
sistematizadas y no estan de acuerdo en transmitir el conocimiento en forma de

informacion

Los principios en esta teoria son los siguientes:

Organizacion cientifica del trabajo: Este criterio se refiere a las actividades que deben

utilizar los administradores para remplazar los métodos de trabajo ineficientes y evitar
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la simulacién del trabajo, teniendo en cuenta. (Tiempos, demoras, movimientos,

operaciones responsables y herramientas.

Seleccion y entrenamiento del trabajador: La idea es ubicar al personal adecuado a su
trabajo correspondiente segun sus capacidades, propiciando una mejora del bienestar del
trabajador. Cuando el trabajo se analiza metddicamente, la administracion debe precisar
los requisitos minimos de trabajo para un desempeno eficiente del cargo, escogiendo

siempre al personal mas capacitado.

Cooperacion entre directivos y operarios: La idea es que los intereses del obrero sean
los mismos del empleador, para lograr esto se propone una remuneracion por eficiencia
o por unidad de producto, de tal manera que el trabajador que produzca mas, gane mas y

evite la simulacion del trabajo.

Taylor propone varios mecanismos para lograr dicha cooperacion: Remuneracion por
unidad de trabajo. Una estructura de jefes o (capataces) que debido a su mayor
conocimiento puedan coordinar la labor de la empresa y puedan colaborar e instruir a

sus subordinados.

Para Taylor debian existir varias tareas para los diferentes jefes funcionales: Jefe de
programacion, de tiempos y costos, de mantenimiento de asignacion de material, de
instrucciones de produccion de control de calidad, de desarrollo de trabajo y de

relaciones de personal. Division del trabajo entre directivos y operarios:
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Responsabilidad y especializacion de los directivos en la planeacion del trabajo: Los
gerentes se responsabilizan de la planeacion, del trabajo mental, y los operarios del
trabajo manual, generando una division del trabajo mas acentuada y mayor eficiencia.

Las organizaciones se parecen a sus dirigentes, experimentan grandes cambios y estan
en ambientes de incertidumbre. La clave del éxito estd en compartir las Miopias
organizacionales. Se basa en cuatro principios, el desarrollo de una ciencia de medicion
del trabajo de las personas, que reemplaza las viejas practicas empiricas., seleccion
cientifica, entrenamiento y desarrollo de los trabajadores, que sustituyen a los antiguos
esquemas donde los trabajadores se entrenaban lo mejor que podian por si mismos,
esfuerzo cooperativo a los principios de la administracion cientifica, la idea de que el
trabajo y la responsabilidad son compartidos tanto por la administracion como el
trabajador. La mejor forma de organizaciéon es la que permite medir el esfuerzo

individual.

Teoria de la contingencia segun Chandler Muriel Bing

La teoria de la contingencia enfatiza que no hay nada absoluto en las organizaciones o
en la teoria administrativa. Todo es relativo, todo depende. El enfoque contingente
explica que existe una relacion funcional entre las condiciones del ambiente y las
técnicas administrativas apropiadas para el alcance eficaz de los objetivos de la

organizacion.

En 1962 Chandler realizé una de las mas serias investigaciones historicas sobre los
cambios estructurales de las grandes organizaciones. La conclusion del autor es que las

grandes organizaciones pasaron por un proceso histérico, que involucra cuatro fases
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distintas: Acumulacion de recursos, racionalizacion del uso de los recursos,
continuacion del crecimiento, racionalizacion del uso de los recursos en expansion.

El ambiente es todo aquello que envuelve externamente una organizacion.

Es el contexto dentro del cual una organizacion estéd inserta. Como la organizacion es un
sistema abierto, mantiene transacciones e intercambio con su ambiente. Esto hace que
todo lo que ocurre externamente en el ambiente tenga influencia interna sobre lo que

ocurre en la organizacion.

Como el ambiente es vasto y complejo, pues incluye “todo lo demas” ademas de la
organizacion, Hall prefiere analizarlo en dos segmentos: el ambiente general y el

ambiente de tarea.

1. Ambiente general: es el macro ambiente, o sea, el ambiente genérico y comun a todas
las organizaciones. Todo lo que ocurre en el ambiente general afecta directa o
indirectamente a todas las organizaciones. El ambiente general estd constituido por un
conjunto de condiciones semejantes para todas las organizaciones. Las principales
condiciones son las siguientes: condiciones tecnoldgicas, condiciones legales,
condiciones politicas, condiciones econémicas, condiciones demograficas, condiciones

ecoldgicas, Condiciones culturales.

2. Ambiente de tarea es el ambiente mas proximo e inmediato de cada organizacion. Es

el segmento del ambiente general del cual una determinada organizacion extrae sus

entradas y en el que deposita sus salidas. Es el ambiente de operaciones de cada
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organizacion. El ambiente de tarea estd constituido por: Proveedores de entrada, clientes

o usuarios, competidores, entidades reguladoras.

Cuando una empresa escoge su producto o servicios y cuando escoge el mercado donde
pretende colocarlos, esta definiendo su ambiente de tarea. Es en el ambiente de tarea
donde una organizacion establece su dominio, o por lo menos busca establecerlo.

El dominio depende de las relaciones de poder o dependencia de una organizacion en
cuanto a sus entradas o salidas. Una organizacion tiene poder sobre su ambiente de tarea
cuando sus decisiones afectan las decisiones de los proveedores de entradas o los

consumidores de salidas.

Para la teoria de la contingencia no existe una universalidad de los principios de
administracion ni una Uinica mejor manera de organizar y estructurar las organizaciones.
La estructura y el comportamiento organizacional son variables dependientes.

El ambiente impone desafios externos a la organizacion, mientras que la tecnologia
impone desafios internos. Para enfrentarse con los desafios externos e internos, las
organizaciones se diferencian en tres niveles organizacionales, cualquiera que sea su
naturaleza o tamafio de organizacion, a saber: Nivel institucional o nivel estratégico,

nivel intermedio, nivel operacional

La estructura y comportamiento organizacional son contingentes, por los siguientes
motivos:
Las organizaciones enfrentan coacciones inherentes a sus tecnologias y ambientes de

tarea. Como éstos difieren para cada organizacion, la base de estructura y de
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comportamiento difiere, no existiendo una mejor manera de estructurar las

organizaciones complejas.

Dentro de esas coacciones, las organizaciones complejas buscan minimizar las
contingencias y tratar con las contingencias necesarias, aislandolas para disposicion
local. Como las contingencias surgen de manera diferentes para cada organizacion, hay
una variedad de reacciones estructurales y de comportamiento a la contingencia.
Control interno

Importancia del control interno

El control interno en cualquier organizacion, reviste mucha importancia, tanto en la
conduccion de la organizacidon, como en el control e informacién de las operaciones,
puesto que permite el manejo adecuado de los bienes, funciones e informacion de una
empresa determinada, con el fin de generar una indicacion confiable de su situacion y
sus operaciones en el mercado; ayuda a que los recursos (humanos, materiales y
financieros) disponibles, sean utilizados en forma eficiente, bajo criterios técnicos que
permitan asegurar su integridad ,su custodia y registro oportuno.

Monografias Contables Pera (2008)

El control interno en el area de RR. HH:

El control del talento humano es estudiado como la tltima etapa del proceso de gerencia
y es tan importante como las demas etapas, ya que permite detectar las fallas, asi como
establecer los mecanismos para su correccion, generando un  proceso
de retroalimentacion constante.

El control de los Recursos Humanos es la evaluacion de la efectividad en la
implantacion y ejecucion de todos los programas de personal, y del cumplimiento de los

objetivos de éste departamento.
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Se logra a través de las siguientes actividades:

Auditoria de Recursos Humanos: En cualquier funcion que se desarrolla en una
empresa existen ciertas deficiencias, es por ello que mediante la auditoria de recursos
humanos se evaluan y analizan tales deficiencia, para recabar ésta informacioén es
necesario realizar entrevistas y cuestionarios.

También en éste punto se realiza el inventario de recursos humanos, del que obtenemos
la cuantificacion y registro de habilidades, experiencias, caracteristicas y conocimientos

de cada uno de los integrantes de la empresa.

Evaluacion de la Actuacion : Mediante ésta, evaluaremos la efectividad de los
trabajadores de la organizacion, se lleva a cabo mediante estandares de evaluacion en
los que intervienen factores como rotacion, ausentismo, pérdidas por desperdicio, quejas
de consumidores, reclamacion de los clientes, entre otros. Los factores antes

mencionados sirven para llevar a cabo acciones correctivas y recompensas.

Evaluacion de Reclutamiento y Seleccion : Se concentra en evaluar lo efectivo que
son los programas y procedimientos concernientes al area de personal, analizando
ciertos aspectos como efectividad en el proceso de seleccion, eficiencia del personal
contratado, asi como su répida integracion a los objetivos de la empresa, las causas que

provocan las renuncias y despidos de los trabajadores.

Evaluacion de capacitacion y Desarrollo: Para llevar a cabo dicha evaluacion es
conveniente apoyarnos del estudio de ciertos indices como productividad y desarrollo

del personal.
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Evaluacion de la motivacion: Es uno de los aspectos mas dificiles de evaluar, porque
como ya sabemos, lamotivacion no podemos medirla, sin embrago, existen
algunas técnicas para obtener resultados de los cuales podemos analizar la conducta del
trabajador en la empresa:

- Encuestas de actitud.

- Estudios sobre ausentismo, retardos.

- Frecuencia de conflictos.

- Buzon de quejas y sugerencias.

- Productividad.

Evaluacion de sueldos y salarios : Esta es una situacion un tanto delicada y riesgosa,
debido a que el personal de la empresa siempre estara inconforme con su pago. Algunas
medidas que se adoptan para efectuar éste tipo de control son las siguientes:

* Investigacion de salarios con empresas de la region que tengan caracteristicas
similares.

* Estudios de incentivos en relacion con la productividad.

* Presupuestos de salarios.

* Evaluacion de puestos.

Evaluacion sobre higiene, seguridad, servicios y prestaciones: Para medir la
efectividad de estos programas, se lleva a cabo a través de analisis y registros:

« Indices de accidentes.

* Participacion del personal en los programas de servicios y prestaciones.

* Estudios de ausentismo, de fatiga.

* Sugerencias y quejas.
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La finalidad de la aplicacion de los controles analizados, se centra en la correccion de

errores en base a los planes de la empresa para la toma de decisiones.

Clases Control interno:

Control interno Administrativo:

Los controles administrativos comprenden el plan de organizacion y todos los métodos
y procedimientos que estdn relacionadas principalmente con la eficiencia de las
operaciones, la adhesion a las politicas gerenciales y que, por lo comun, solo tienen que
ver indirectamente con los registros financieros. Generalmente incluyen controles tales
como los andlisis estadisticos, estudios de tiempo y movimientos, informes de

actuacion, programa de adiestramiento del personal y controles de calida.

Cuando los objetivos fundamentales son:
a) Promocion de eficiencia en la operacion de la empresa.

b) Que la ejecucion de las operaciones se adhiera a las politicas establecidas por la

administracion de la empresa.

Control interno Contable

Comprenden el plan de la organizacion y todos los métodos y procedimientos que
tienen que ver principalmente y estan relacionados directamente con la proteccion de los
activos y la confiabilidad de los registros financieros. Generalmente incluyen controles
tales como los sistemas de autorizacion y aprobacidn, segregacion de tareas relativas a

la anotacion de registros e informes contables de aquellas concernientes a las
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operaciones a las operaciones o custodias de los activos, los controles fisicos sobre los

activos y la auditoria interna.

Comprende aquella parte del control interno que influye directa o indirectamente en la
confiabilidad de los registros contables y la  veracidad de los estados

financieros, cuentas anuales o estados contables de sintesis.

Las finalidades asignadas tradicionalmente al control interno contable son:

a) La custodia de los activos o elementos patrimoniales;

b) Salvaguardar los datos y registros contables, para que las cuentas anuales o estados
contables de sintesis que se elaboren a partir de los mismos sean efectivamente
representativos constituyan una imagen fiel de la realidad econdmico financiera de
la empresa. Habra de estar disefiado de tal modo que permita detectar errores,
irregularidades y fraudes cometidos en el tratamiento de la informacion contable, asi
como recoger, procesar y difundir adecuadamente la informacion contable, con el fin de
que llegue fidedigna y puntualmente a los centros de decision de la empresa. Sin una
informacion contable veraz ninguna decision econdmica racional puede ser tomada
sobre bases seguras, ni tampoco podra saberse si la politica economica empresarial se

estd ejecutando correctamente.

c¢) Obtencion de informacion financiera veraz, confiable y oportuna.
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Control Administrativo y contable
Control Administrativo
Planeacion

Busqueda y seleccion de la alternativa optima mediante los tipos de secuencia:

objetivos, politicas, programas y procedimientos.

a) Prevision Fija y sustancial del objetivo mediante el acopio de datos y de

elementos de juicio.
b) Estudios sobre condiciones de elementos materiales.
c) Estudios sobre actividades de elementos humanos.
Organizacion
Coordinacion y fijacién de funciones mediante la estructura optima, determinacion de
autoridad y responsabilidad, asignacion de labores y estructuracion de puestos.

a) Organigramas o cartas de organizacion, Politicas lideres y politicas auxiliares,

actividades de linea y de asesoria (staff).

b) Fijacion de autoridad y determinacion de la responsabilidad, presupuestos por

areas.
¢) Manual de organizacion.
d) Técnica del analisis y valuacion.

e) Manual de valuacion de puestos.

Direccion y ejecucion:
Consiste en ejercer la autoridad que se estd investido a fin de que el organismo

funcional alcance, en plenitud, sus objetivos, coordinando y controlando las actividades

mediante una oportuna, precisa, veraz y adecuada informacion.
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a) Que las diversas actividades se realicen de acuerdo con lo planeado.

b) Fijar cuidadosamente las adecuadas areas de responsabilidad.

c) Establecer una inteligente coordinacién entre las actividades humanas y los
elementos materiales, teniendo como especial objetivo alcanzar las dptimas relaciones
con el personal.

d) Crear y utilizar debidamente los controles de mando: financieros y administrativos

e) Estar capacitado para tomar Optimas decisiones con base en adecuadas asesorias y en
abundantes, precisos y oportunos elementos de juicio, a fin de poder dictar las drdenes
respectivas a través de una eficiente direccion

f) Comunicacion-Semantica-Principales barreras en la comunicacion, relaciones

humanas, comunicacion interna y externa

Normas de Control Interno

Principios de Control Interno:

Auditool (2014) Las empresas deben implementar un sistema de control interno
eficiente que les permita enfrentarse a los rdpidos cambios del mundo de hoy. Es
responsabilidad de la administracion y directivos desarrollar un sistema que garantice el
cumplimiento de los objetivos de la empresa y se convierta en una parte esencial de la
cultura organizacional. El Marco integrado de control interno propuesto por COSO
provee un enfoque integral y herramientas para la implementacion de un sistema de
control interno efectivo y en pro de mejora continua. Un sistema de control interno

efectivo reduce a un nivel aceptable el riesgo de no alcanzar un objetivo de la entidad.
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El modelo de control interno COSO 2013 actualizado esta compuesto por los cinco
componentes, establecidos en el Marco anterior y 17 principios que la administracion de

toda organizacion deberia implementar.

Entorno de control

Principio 1: Demuestra compromiso con la integridad y los valores éticos

Principio 2: Ejerce responsabilidad de supervision

Principio 3: Establece estructura, autoridad, y responsabilidad

Principio 4: Demuestra compromiso para la competencia

Principio 5: Hace cumplir con la responsabilidad

Evaluacion de riesgos

Principio 6: Especifica objetivos relevantes

Principio 7: Identifica y analiza los riesgos

Principio 8: Evalua el riesgo de fraude

Principio 9: Identifica y analiza cambios importantes

Actividades de control

Principio 10: Selecciona y desarrolla actividades de control

Principio 11: Selecciona y desarrolla controles generales sobre tecnologia
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Principio 12: Se implementa a través de politicas y procedimientos

Principio 13: Usa informacion Relevante

Sistemas de informacion

Principio 14: Comunica internamente

Principio 15: Comunica externamente

Supervision del sistema de control - Monitoreo

Principio 16: Conduce evaluaciones continuas y/o independientes

Principio 17: Evaltia y comunica deficiencias

Control Interno en las Entidades Financieras

Likert (2013) No podriamos hablar de forma separada del origen de la administracién
de recursos humanos, como se le conoce actualmente, sin mencionar el derecho laboral
y la administracion cientifica, asi como otras disciplinas. Nos referimos al derecho
laboral porque al parecer, este como una consecuencia de la exigencia de la clase
trabajadora, a fin de que se reglamentara el trabajo, se pensd que bastaria aplicar los
preceptos legales en forma fria para la obtencion de buenos resultados, pero se encontrod
que las relaciones que se requerian necesitaban estudio, entendimiento y la elaboraciéon
de una buena serie de principios para la buena practica de los mismos, ya que se hablaba
de conceptos relativos a sueldos, prestaciones, contrataciones, etc., que necesitaban mas
de una mera improvisacion.

Asi mismo los principios de Taylor y Fayol pusieron las bases de la administracion, a

través de la coordinacion, direccidon y, por tanto, del mejor empleo de los recursos
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humanos que intervienen en el trabajo. El mismo Taylor viendo la importancia del area,
creo las oficinas de seleccion.

La organizacion funcional trajo la aparicion de especialistas en las areas de mercados,
finanzas, produccion y en igual forma empezaron a aparecer en Estados Unidos los
departamentos de relaciones industriales, como consecuencia de la necesidad de poner
en manos de expertos una funcién tan importante y dejar de improvisar en tal area.
Luego se percibiod al igual que en otras partes, que esta funcidn no consistia solamente
en la elaboracion de nominas y pagos al seguro social, sino que dia a dia se hacian mas
complicadas y que no bastaba con el jefe de personal que pretendia ser amigo de todos.
Se hacia unir muchisimos conocimientos para poder realizar esta funcion en forma
correcta. Es por ello que se ha incluido como parte fundamental en la carrera de
licenciado en administracidon y contador este espacio importantisimo.

Objetivos de la Administracion de Recursos Humanos

Villalona (2014) Los objetivos de la administracion de Recursos Humanos derivan de
los objetivos de la organizacion. Estos son:
Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con habilidades, motivacion y

satisfaccion suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion.

Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicacion,
el desarrollo y la satisfaccion plenas de las personas y el logro de los objetivos

individuales.

Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.

El departamento de recursos humanos es esencialmente de servicios ,sus funciones

varian dependiendo del tipo de organizacion al que este pertenezca, tiene la facultad de
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dirigir las operaciones de los departamentos. Entre sus funciones esenciales podemos
destacar las siguientes:
Asesorar a los ejecutivos del mas alto nivel en la elaboracion y formulacion de una

politica cientifica de administracion de personal.

Asistir a los superiores y ejecutivos de linea en la administracion del sistema de

personal.

Proponer los proyectos, instructivos o manuales necesarios para regir las relaciones de

trabajo en la institucion.

Administrar los sistemas de clasificacion de puestos, remuneraciéon, de equipos
efectivos de trabajo, mediante diversos indices de trabajo, tales como -eficiencia
productiva, ausentismo, accidentes, temporalidad y movilidad interna, y quejas y

agravios.

Supervisar los pactos colectivos y las relaciones de trabajo reguladas por el Codigo de

Trabajo, entre otras.

Composicion del Area de Recursos Humanos
Esta compuesto por las siguientes areas:

1. Empleo

2. Reclutamiento de personal

3. Seleccion

4. Induccion

5. Evaluacion del desempefio  humano

6. Compensacion

7. Beneficios sociales
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Analisis y Descripcion de Cargos

La descripcion de cargos es un proceso que consiste en enumerar las tareas o funciones
que lo conforman y lo diferencian de los demés cargos de la empresa; es la enumeracion
detallada de las funciones o tareas del cargo (qué hace el ocupante), la periodicidad de
la ejecucion (cuando lo hace), los métodos aplicados para la ejecucion de las funciones

o tareas (como lo hace) y los objetivos del cargo (por qué lo hace).

Un cargo es la reunidn de todas las tareas o actividades realizadas por una sola persona,
que pueden unificarse en un solo concepto y ocupan un lugar formal en el organigrama.
Basicamente, tareas o funciones son los elementos que conforman un rol de trabajo y

que debe cumplir el ocupante del cargo.

La descripcion y el andlisis de cargo se diferencian entre si en que la descripcion se
orienta al contenido del cargo (qué hace, como lo hace, cuando y por qué lo hace), en
tanto que el analisis pretende estudiar y determinar los requisitos de calificacion, las
responsabilidades implicitas y las condiciones que el cargo exige para el desempefio de

manera adecuada.

En general, el andlisis de cargos se refiere a cuatro areas de requisitos aplicadas casi

siempre a cualquier tipo o nivel de cargo: requisitos intelectuales, requisitos fisicos,

responsabilidades implicitas y condiciones de trabajo.

Requisitos Intelectuales: Tienen que ver con las exigencias del cargo en lo referente a

requisitos intelectuales que el empleado debe poseer. Entre estos estan: instruccion
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basica, experiencia basica, adaptabilidad al cargo, iniciativa necesaria y aptitudes

necesarias.

Requisitos Fisicos: Tienen que ver con la cantidad y la calidad de energia y de
esfuerzos fisico y mental requeridos, asi como la constitucion fisica que necesita el
empleado para desempefiar adecuadamente el cargo. Algunos requisitos fisicos son:
esfuerzo fisico necesario, capacidad visual, destreza o habilidad y constitucion fisica

necesaria.

Responsabilidades Implicitas: Se refiere a la responsabilidad que tiene el ocupante del
cargo, ademas del trabajo normal, por la supervision directa o indirecta del trabajo de
sus subordinados, por el material, por las herramientas, por el patrimonio, el dinero,

titulos, valores o documentos, las pérdidas o ganancias de la empresa.

Condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones ambientales del lugar donde se
desarrolla el trabajo y sus alrededores, que pueden hacerlo desagradable, molesto o
sujeto a riesgos, lo cual exige que el ocupante del cargo se adapte bien para mantener su

productividad y rendimiento en sus funciones.

Reclutamiento de Personal

El reclutamiento es el proceso de atraer individuos de manera oportuna, en un nimero
suficiente y con los atributos necesarios y alentarlos para que soliciten los puestos
vacantes en una organizacion.

El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga al

mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretende llevar.
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Con frecuencia el proceso de reclutamiento comienza cuando un administrador inicia
una requisicion de empleados. "La requisicion de empleados es un documento que

especifica el titulo del trabajo y otros detalles".

Reclutamiento Interno: El reclutamiento es interno cuando al presentar determinada
vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los

cuales queden reubicados en sus empleos. El reclutamiento interno puede implicar:

e Transferencia de personal

e Ascensos de personal

e Transferencia con ascensos de personal
e Programa de desarrollo de personal

e Planes de profesionalizacion (carreras) de personal.

Reclutamiento Externo: El reclutamiento externo opera con candidatos que no
pertenecen a la organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta llenarla
con personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por las técnicas de

reclutamiento. Las principales técnicas de reclutamiento externo son:

e (Consulta de archivos de candidatos.

e (Candidatos presentados por empleados de la empresa.

e (arteles o anuncios en la porteria de la empresa.

e Contactos con sindicatos y asociaciones gremiales.

e Contactos con universidades y escuelas, entidades estatales, directorios
académicos, centros de investigacion, empresas, escuelas, para divulgar las

oportunidades ofrecidas por la empresa.
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e Conferencias y charlas en universidades y escuelas.
e Contactos con otras empresas que actuan en el mismo mercado.
e Anuncios en diarios , revistas , internet

e Agencia de reclutamiento.

Reclutamiento Mixto: El reclutamiento mixto, es decir, el que enfoca tanto fuentes

internas como fuentes externas de recursos humanos, puede ser de tres maneras:

Inicialmente externo, seguido de reclutamiento interno, en caso de que aquél no de los

resultados deseables.

Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo, en caso de que

no presente resultados deseables.

Reclutamiento externo y reclutamiento interno "simultdneamente" en caso de que la
empresa est¢ mas preocupada por llenar la vacante existente, sea otra vez de entrada

(input) o a través de la transformacion de sus recursos humanos.

Seleccion de Personal:
El proceso de seleccion comprende tanto la recopilacion de informacion sobre los

candidatos a un puesto de trabajo como la determinacion de a quién deberia contratarse.

Importancia de una buena seleccion de personal:
Contribuir a los objetivos finales de la organizacion, disponer de personal con altos
niveles de rendimiento es una condicion necesaria para que las organizaciones puedan

satisfacer sus objetivos.

Asegurarse de que la inversion econdmica que hace la organizacion al incorporar a

personas sea rentable, en funcion de los resultados esperados de ellos.
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Contratar y ubicar a los solicitantes de un puesto de trabajo a forma que se satisfagan

tanto los intereses de la organizacién como los del individuo.

Técnicas de Seleccion:

Una vez obtenida la informacién acerca del cargo que debe ocuparse, en paso siguiente
es la eleccion de la técnica de seleccion mas adecuada para conocer y escoger a los
candidatos apropiados. Las técnicas de seleccion pueden clasificarse en 5 grupos:
entrevista de seleccion, pruebas de conocimiento o de capacidad, pruebas psicométricas,

pruebas de personalidad y pruebas de simulacion.

Entrevista de Seleccion: La entrevista es en esencia un sistema de comunicacion
entre dos 0 mas personas que interactian. Por un lado, el entrevistador, y por el otro
lado el entrevistado. Las etapas de la entrevista van desde la preparacion de la
entrevista, preparacion del ambiente fisico y psicoldgico de la entrevista, desarrollo o

ejecucion de la entrevista, terminacion de la entrevista y evaluacion de la entrevista.

Pruebas de Conocimiento o Capacidad: Son instrumentos para evaluar con
objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos mediante el estudio la practica y
el ejercicio. Busca medir el grado de conocimientos profesionales o técnicas exigidos

por el cargo o el grado de capacidad o habilidad para ejecutar ciertas tareas.

Clasificacion de las pruebas de conocimiento en cuanto a la manera de aplicarla:,

pruebas orales, pruebas escritas y pruebas de realizacion.

Clasificacion de las pruebas de conocimiento en cuanto al area de conocimiento

abarcado: pruebas generales y pruebas especificas.
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Clasificacion de las pruebas de conocimiento en cuanto a la manera de como se

elaboran las pruebas: pruebas tradicionales, pruebas objetivas y pruebas mixtas.

Pruebas Psicometrias: El término designa un conjunto de pruebas que se aplican a las
personas para apreciar su desarrollo mental, sus actitudes, habilidades conocimientos,
etc. La prueba psicométrica es una medida de desempefio o de ejecucion, ya sea
mediante operaciones intelectuales o manuales, de seleccion o escritas. En general se
utiliza para conocer mejor a las personas con miras a tomar la decision de admision,

orientacion profesional, evaluacion profesional, diagnostico de personalidad, etc.

Pruebas de Personalidad: Estas pruebas sirven para analizar los diversos rasgos de
la personalidad, sean determinados por el caracter. Un rasgo de personalidad es una

caracteristica marcada que distingue a una persona de las demas.

Las pruebas de personalidad son genéricas cuando revelan rasgos generales de
personalidad, a manera de sintesis, reciben el nombre de psicodiagnosticos. En cambio
las pruebas de personalidad son especificas cuando investigan determinados rasgos o
aspectos de personalidad, como equilibrio emocional, frustraciones, intereses,
motivaciones, etc.

Técnicas de Simulacion: Las técnicas de simulacion tratan de pasar del tratamiento
individual y aislado al tratamiento en grupo y del método exclusivamente verbal o de
ejecucion a la accion social. Las técnicas de simulacion son basicamente, técnicas de
dindmica de grupo. La principal técnica de simulacion es el psicodrama, basado en la
teoria general de roles: cada persona representa los roles que mas caracterizan su

comportamiento, bien sea de manera aislada o en interaccion con otra u otras personas.
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El Proceso de Seleccion:

El proceso de seleccion en general suele comenzar con la entrevista preliminar, después
de la cual se rechazan con rapidez a los candidatos que evidentemente no reunen las
calificaciones necesarias. En seguida, los solicitantes terminan la solicitud de empleo de
la compafiia. Luego pasan a través de una serie de pruebas de seleccion, la entrevista de
seleccion y la verificacion de referencias y antecedentes. El solicitante que obtiene
buenos resultados presenta un examen fisico a cargo de la compafia. Si los resultados
de éste son satisfactorios, la compania contrata al individuo. Varios factores externos e
internos impactan el proceso de seleccion, y el gerente debe tomarlos en cuenta al tomar

sus decisiones.

Induccion:

Esta etapa consiste en ofrecer al candidato una orientacidon general sobre la funcion que
desempetiard, los fines de la organizacion y la estructura de ésta. La orientacion debe
perseguir estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstaculos. Al
grupo de trabajo, exige pues, la recepcion favorable de los compaiieros de labores para
que pueda lograrse una coordinacion armonica de la fuerza de trabajo.

La responsabilidad de llevar a cabo este proceso de induccion y orientacion puede
corresponder tanto al supervisor como a la oficina de personal. La induccién
organizacional procura establecer, junto con el nuevo miembro, las bases y primicias de

funcionamiento de la organizacion.

Planes de carrera y promocion profesional: el desarrollo del personal puede

implementarse a través de planes de carrera; programas en los cudles las personas
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pueden adquirir la experiencia necesaria para luego estar en condiciones de progresar en

la estructura de la organizacion.

Formacion: la formacion de los trabajadores permite al personal de la empresa
adaptarse a los cambios que se producen en la sociedad, asi como a los avances
tecnologicos. Ademas de la adaptabilidad a los cambios, la empresa debe facilitar
formacion para la tarea especifica que se ha de realizar dentro de la misma en funcion

de sus objetivos y planes.

Evaluacion del desempeiio y control del personal: Desde recursos humanos han de
controlarse aspectos como el absentismo, las horas extraordinarias, los movimientos de
plantilla, la pirdmide edad o las relaciones laborales, ademés de corregir los desajustes

entre las competencias del trabajador y las exigidas por el puesto.

Clima y satisfaccion laboral: es necesario detectar el nivel de satisfaccion del
trabajador dentro de la organizacion y los motivos de descontento, con la intencion de
aplicar medidas correctoras. Uno de los factores que mayor y mejor incidencia tienen en

la consecucion de un buen clima laboral es la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Administracion del personal: consiste en gestionar todos los tramites juridico-
administrativos que comporta el personal de la empresa, englobados en &mbitos como la
seleccion y formalizacion de contratos, tramitacion de ndéminas y seguros sociales y

control de los derechos y deberes del trabajador.
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Relaciones Laborales: se trata de promover la comunicacién entre la empresa y sus
empleados, utilizando a los interlocutores de estos, que son los representantes sindicales
(comités de empresa, delegados de personal o enlaces sindicales). Estos representantes
deben ocuparse de las condiciones colectivas del trabajo, como la negociacion de
convenios colectivos o los conflictos que se puedan originar en la empresa y sus vias de

solucion.

Prevencion de Riesgos Laborales: El estudio de las condiciones de trabajo y de los
riesgos laborales asociados preceden a la implementacion de medidas de prevencion y

de proteccion, a fin de preservar la salud de las personas que trabajan en la empresa.

Encuesta de clima laboral: Cada afio el banco realiza un proceso de medicion del nivel
de satisfaccion de sus colaboradores, una importante herramienta que facilita
informacion detallada de las fortalezas y oportunidades de mejora en la gestion del
clima laboral. Sin duda, es gracias a acciones como esta, pero sobre todo por la sincera
implicacion de sus lideres, construyendo un adecuado ambiente laboral para los
colaboradores.

Talleres: Actividades vivenciales con una metodologia tedrico-practica que dedica un
tiempo especial al fomento de la salud integral de los colaboradores, a través de charlas

y consejos para mantener un adecuado equilibrio fisico, mental, emocional y espiritual.

2. Zumba.

3. Nutricion saludable.

4. Experiencia exitosa - Lactancia materna en el trabajo (desayuno).
5. Taller para Gestantes Para ti mama.

6. Taller - Mujer (taller con yoga).
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Administracion Salarial:

En coordinacion con las areas técnicas del banco, Administracion Salarial adecud las
herramientas informaticas de RRHH para dar cumplimiento a lo normado por el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, que dispuso la modificacion de los
datos contenidos en la Planilla Electronica que los empleadores presentan
mensualmente a la Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion
Tributaria (SUNAT), incorporando informacion vinculada a la situacion educativa del
trabajador: nombre de la carrera o especialidad, nombre de la institucion educativa y
afio de egreso.

Estos cambios obligan a registrar la informacidn, cuando realizan el alta de un nuevo
trabajador o modifican la situacion de un trabajador previamente registrado. Asimismo,
tendrdn un impacto en los procesos internos del banco y especificamente en la

estructura de la planilla electronica y reportes que SUNAT ha dispuesto para ello.

Los ascensos, transferencias y promocion:

El movimiento del personal dentro de la organizacion, su ascenso, transferencia,
descenso y despido, es un aspecto principal de la administracién de los recursos
humanos. La verdadera decision de a quién ascender y despedir también se puede contar
entre una de las mas dificiles e importantes que debe tomar un gerente.

Ascensos:

La posibilidad suele ser un incentivo basico para obtener un desempefio general
superior, y los ascensos mads significativos de reconocer un buen desempefio. Los
ascensos justos y acertados pueden ocasionar una serie de problemas. Un problema
fundamental es que, con frecuencia, los miembros de la organizacion que no son objeto

del ascenso sienten resentimientos, que pueden afectar su estado de animo y
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productividad. Otro problema fundamental es la discriminaciéon. La mayoria de las
personas acepta que es necesario o, cuando menos, que existe la obligacion juridica, de
evitar la discriminacion racial, sexual o por edad en el proceso de contratacion. Sin
embargo, se ha prestado menos atenciéon a la discriminacién que afecta a mujeres,

grupos minoritarios.

Transferencias:

Las transferencias tienen varios propositos. Se usan para que las personas adquieran
mas experiencias laborales, como parte de su desarrollo, y para ocupar los puestos
vacantes cuando se presentan. Asimismo, las transferencias se usan para mantener
abiertos los grados de los ascensos y para mantener a las personas interesadas en su
trabajo. El movimiento lateral de un trabajador dentro de la organizacién se conoce
como transferencia. Esta puede ser iniciada tanto por el trabajador o por la empresa. El
proceso no implica que una persona reciba una promocion o sufra una democion. Las
transferencias tienen varios propodsitos. En primer lugar las empresas las consideran

necesarias para la reorganizacion.

Promocion:

La promocion no es mas que estar en un puesto de opcidon considerable para optar a un
cargo mejor dentro de la organizacion. El ser promovido a una mejor area de trabajo,
implica una mayor motivacion y por ende en muchas ocasiones un mayor desempeio de
las funciones de cada trabajador. En ocasiones, los trabajadores muy productivos, pero
que no pueden ser promovidos, bloquean los canales de promocion y otros trabajadores
calificados de la organizacion encuentran bloqueadas sus oportunidades de promocion.

Cuando esto sucede, los gerentes mas capaces de una empresa pueden buscar empleos
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en otro lado. Para mantener abiertos los canales de promocion, la empresa puede decidir
transferir a los empleados que no puedan ser promovidos, pero que son productivos en

su nivel organizacional.

Control y disciplina:

La parte de la disciplina en el control de los recursos humanos debe inhibir las
infracciones y reforzar la conducta deseable. En algunos casos, la disciplina significa
retencion de recompensas, y en otras circunstancias, significa penalizar a los empleados
mediante la reduccion de salarios, su suspension o su rescision. Los gerentes de recursos
humanos, mediante el control progresivo, utilizan diferentes puntos de rendimiento
como directrices, e intentan motivar a los empleados para que trabajen en el siguiente
nivel. Dejar atrés un nivel de rendimiento indica la necesidad de una mayor motivacion.

Demasiadas caidas en los niveles sefialan la necesidad de disciplina.

Evaluacion de sueldos y salarios:
Esta, es una situacion un tanto delicada y riesgosa, debido a que el personal de la
empresa siempre estara inconforme con su pago. Algunas medidas que se adoptan para

efectuar éste tipo de control son las siguientes:

a) Investigacion de salarios con empresas de la region que tengan caracteristicas
similares.

b) Estudios de incentivos en relacion con la productividad.

c) Presupuestos de salarios.

d) Evaluacion de puestos.
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Evaluacion sobre higiene, seguridad, servicios y prestaciones:
Para medir la efectividad de éstos programas, se lleva a cabo a través de analisis y
registros:

a) Indices de accidentes.

b) Participacion del personal en los programas de servicios y prestaciones.

¢) Estudios de ausentismo, de fatiga.

d) Sugerencias y quejas.

Como pudimos observar, la finalidad de la aplicacion de los controles analizados, se
centra en la correccion de errores en base a los planes de la empresa para la toma de
decisiones, cultura de prevencion de riesgos laborales de sus colaboradores que
desarrollan actividades bajo el control de la organizacion dentro o fuera de sus
instalaciones; asi como de los proveedores de servicios bajo cualquier modalidad y
terceros  que  desarrollan  actividades dentro de  sus  instalaciones.

Para ello, desarrollara su gestion basada en los siguientes compromisos:

a) Identificar los peligros, evaluar y controlar los riesgos de sus actividades y
servicios que afecten la seguridad y salud de los colaboradores y terceros.

b) Cumplir estrictamente las normativas legales vigentes sobre la materia, la
normativa interna en todos sus aspectos y otras que correspondan.

c) Fomentar en sus colaboradores y proveedores una actitud responsable en
aspectos de seguridad y salud en el trabajo.

d) Mantener una comunicacion e informacion clara y oportuna con sus

colaboradores, proveedores y otras partes interesadas.
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e) Garantizar que sus colaboradores y sus representantes sean consultados y
participen en materia de seguridad y salud en el trabajo.

f) Revisar y medir regularmente los elementos del Sistema de Gestion, y las
condiciones y practicas de trabajo, tomando las acciones correctivas que

correspondan, para asegurar una mejora continua.

Planeacion de Recursos Humanos

Qué esun PAP?

El Presupuesto Analitico de Personal (PAP), es el documento en el cual se considera el
presupuesto para los servicios especificos del personal permanente y del eventual, en
funcién de la disponibilidad presupuestal y el cumplimiento de las metas de los
subprogramas, actividades y/o proyectos de cada Programa Presupuestario, previamente
definidos en la estructura programatica, teniendo en cuenta los CAP y lo dispuesto por
las normas de austeridad en vigencia.

Es un documento de Gestion Institucional, que refleja en términos presupuestarios y
financieros el gasto global que representa contar con determinada cantidad y calidad de
servidores publicos.

Los PAP se utilizan:

a) En la etapa de formulacion del presupuesto de la entidad, para conciliar con la
respectiva disponibilidad presupuestal; los montos requeridos para las
asignaciones especificas.

b) En la etapa de elaboracion del proyecto de presupuesto de la entidad a nivel de

programa y pliego, para la consolidacion correspondiente.
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c) En la etapa de ejecucion del presupuesto aprobado de la entidad como
documento base para efectuar procesos técnicos de personal, como
nombramientos, ascensos, reasignaciones y otros, asi como para efectuar
modificaciones del propio PAP a nivel de programa, subprogramas, actividad y/o
proyecto, segun el caso.

d) Como base indispensable para la formulacién de la Planilla Unica de Pagos

(PUP), la que debe ajustarse al correspondiente PAP.

CAP (Cuadro de Asignacion de Personal)
Es el documento técnico normativo de gestion institucional que contiene los cargos

clasificados que necesita para el funcionamiento de su estructura organica .

Consideraciones Juridicas:

A principios de los sesenta, la expansion de los movimientos feministas y en pro de los
derechos civiles llamaron la atencion de Estados Unidos sobre el impacto
discriminatorio de las practicas existentes en el campo de los recursos humanos.

Las leyes :- la legislacion basica esta en el parrafo VII de la Ley de Derechos Civiles de
1964, que prohibe la discriminacion en el empleo por causas de raza, sexo, edad,
religion, color u origen nacional. Estos requisitos para un trato no discriminatorio se
conocen como requisito de igualdad de oportunidades para el empleo y se aplican a casi

todas las organizaciones publicas y privadas.

La Ley para la Igualdad de Remuneracion introducida por primera vez en 1946, prohibe
la discriminacion, mediante la cual los patrones remuneran a los hombres con

cantidades superiores a las de las mujeres, por realizas trabajos que requieren,
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basicamente, las mismas capacidades, esfuerzos, responsabilidades y condiciones

laborales.

Pago de Vacaciones - Vacaciones Anuales:

El Decreto Legislativo N° 713 establece las vacaciones anuales para todos los
trabajadores al término de un afio de servicio continuo con el mismo empleador. Un
empleado tiene derecho a 30 dias de vacaciones anuales pagadas, esto requiere de un
afio de servicio que se calcula a partir de la fecha en la que el empleado empezé a
trabajar al servicio de su empleador. No existe ninguna disposicion en la ley que indique
cuales son los aumentos de las vacaciones anuales con la antigiiedad en el servicio.

Un trabajador tiene derecho a su salario normal durante sus vacaciones anuales. El pago
se debe hacer antes de empezar las vacaciones anuales. Las vacaciones anuales deben
ser programadas de comun acuerdo entre el empleador y el trabajador, teniendo en
cuenta las necesidades de funcionamiento de la empresa y de los intereses del
trabajador.

Un empleado tiene derecho a 30 dias de vacaciones anuales pagadas ininterrumpidas.
En los casos generales, la ley no permite la division de las vacaciones. Sin embargo, el
trabajador puede presentar una solicitud por escrito al empleador para dividir las
vacaciones en periodos mas cortos. Sin embargo, la duracion no puede ser inferior a 07
dias. La ley también permite que los trabajadores reciban una compensacion por la
mitad (15 dias) o por las vacaciones completas (un mes) en lugar de tomarse los dias de
vacaciones anuales.

En caso de trabajo discontinuo o estacional cuya duracion sea inferior a un afio, pero no
menos de un mes, el trabajador recibe una doceava parte de la remuneracion de cada dia

festivo mensual de trabajo efectivo completado. Las vacaciones anuales también se
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pueden acumular hasta dos descansos consecutivos, siempre que al menos después de
un afio de servicio continuo se disfrute un descanso de siete dias naturales.
Si el contrato de trabajo expira antes de que un trabajador pueda adquirir el derecho a
vacaciones anuales, la compensacion por vacaciones se hace en proporcion al nimero
de meses y al nimero de horas trabajadas en una semana.
Pago de dias Festivos:
Los trabajadores tienen derecho a vacaciones pagadas durante los feriados (publicos y
religiosos). Estos son por lo general 12 dias al afio. Los dias festivos en Pera incluyen:

a) Ao Nuevo (1° de enero)

b) Jueves Santo (17 de abril)

€) Viernes Santo (18 de abril)

d) Dia del Trabajo (1° de mayo)

e) San Pedro y San Pablo (29 de junio)

f) Dia de la Independencia (28 y 29 de Julio )

g) Combate de Angamos Day (8 de octubre)

h) Dia de Todos los Santos (1° de noviembre)

i) Dia de la Inmaculada Concepcion (8 de diciembre)

j) Dia de Navidad (25 de diciembre).

Fuente: 5-8 del Decreto Legislativo N° 713 sobre los descansos remunerados de los

trabajadores en el sector privado.

Dia de Descanso Semanal:
Los trabajadores tienen derecho a 24 horas consecutivas de descanso por semana. La

legislacion del trabajo exige que el dia de descanso semanal, en principio, deberia ser el
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domingo para todos los empleados. Si es necesario, el empleador puede establecer
esquemas alternativos o acumulativos de las horas de trabajo y de los dias de descanso
mediante la designacion de otro dia como dia de descanso o sustituirlo por otro dia de
descanso para que los trabajadores puedan disfrutarlos de forma individual o colectiva.

Fuente: 1 del Decreto Legislativo N° 713 sobre los descansos remunerados de los

trabajadores en el sector privado.

Jornada Maixima de Trabajo:

En el Pert la Constitucion Politica prevé como jornada méaxima de trabajo ocho horas
diarias o 48 horas semanales. Sin embargo se puede establecer por ley, por convenio o
decision unilateral del empleador una jornada menor a la maxima legal.

Exclusiones de la Jornada Maxima Legal:

Estas fuera de esta exigencia los trabajadores de direccion y de confianza (salvo sea
sujeto de fiscalizacion), asi como los trabajadores que no tienen supervision inmediata o
no realizan sus labores total o parcialmente fuera del centro laboral.

Diferencia entre Jornada y Horario de Trabajo.

La jornada de trabajo es el tiempo que el trabajador estd a disposicion del empleador
para brindar el servicio en base a un contrato firmado. El horario de trabajo es la medida

de la jornada que determina con exactitud la entrada y salida en cada dia de trabajo.

El empleador puede extender la jornada hasta la maxima legal:
En los centros de trabajo en donde rijan jornadas menores a ocho horas diarias o 48
horas semanales, el empleador puede extenderlas hasta estos limites, incrementando la

remuneracion en funcion al tiempo adicional laborado.
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Refrigerio Minimo de 45 minutos:
La legislacion laboral prevé un refrigerio diario que no puede ser menor a 45 minutos

y debe estar dentro del horario de trabajo y no forma parte de la jornada diaria.

No se puede fraccionar el refrigerio:

Si bien el empleador puede extender el horario el tiempo debe ser tomado de corrido.

Sobretiempo y horas extras:

Es el trabajo fuera de la jornada diaria y es voluntario. Solo es obligatorio en casos
justificados, fortuitos o por fuerza mayor. La hora extra serd otorgada tacitamente,
cuando el trabajador acredite haber laborado sobretiempo aun sin autorizacién expresa

del empleador. Las horas extras deben ser pagadas junto con la remuneracion.

Horas extras se pueden compensar con descansos:
Para ello debe haber un acuerdo entre el trabajador y el empleador en un tiempo
equivalente al trabajado. Deberd constar por escrito y tomarse en el mes siguiente al
cual se realizo el sobretiempo.
Faltas y Sanciones:
La ley prescribe las sanciones siguientes:

a) Amonestacion verbal o escrita, a propuesta del jefe inmediato.

b) Suspension sin goce de remuneraciones hasta por treinta (30) dias, a propuesta

del jefe inmediato y V°B° del superior jerarquico.
c) Cese temporal sin goce de remuneraciones mayor de 30 dias, previo proceso

administrativo, con Resolucion Directoral
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d) Destitucion, previo proceso administrativo con Resolucion Directoral a

propuesta del area responsable.

Estimulos:

Por la Puntualidad

Se puede conceder permisos a los trabajadores mds destacados promoviendo su
autorrealizacion personal. Se puede felicitar de manera escrita y la cual debera
ser archivada en el legajo personal constituyendo mérito para el trabajador.

2.3 Marco conceptual

2.3.1 Control Interno

Definicion

Collins & Valin (1979) al manifestar que la nocion de Control Interno es tan antigua
como la contabilidad, hay informacién de que en (1280) el Papa Nicolds II hacia
levantar por su notario, un duplicado de todas las recaudaciones y de los pagos, con el
fin de verificar la exactitud y el rigor del trabajo de sus propios administradores. Los
romanos cumplian en aquellas €pocas tan remotas uno de los requisitos inherentes a
todo sistema de control interno, como el de la division de responsabilidades. Mientras
que la autorizacion de los gastos y de los impuestos era responsabilidad del senado
romano, los fondos eran custodiados por los administradores de la asamblea legislativa.

En época de los Médicis, en el siglo XV

Greiner (1972) las organizaciones que no crecen en tamafno pueden conservar los
mismos instrumentos de direccion y précticas a lo largo de largos periodos de tiempo.La
implantacion de un sistema de control interno ha adquirido especial importancia y ha

ido ampliando sus dambitos de aplicacion, en la medida en que el incremento de la
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dimension empresarial ha supuesto un distanciamiento por parte de los propietarios, en

el control dia a dia, de las operaciones que se producen en la empresa.

1

- Holmes (1970) considera el control interno como "una funcién de la gerencia que
tiene por objeto salvaguardar y preservar los bienes de la empresa, evitar desembolsos
indebidos y ofrecer seguridad de que no se contraeran obligaciones sin autorizacion”.

Estos objetivos han de lograrse mediante los controles de procedimientos internos de la

empresa.

- Gomez Morfin (1968), lo define de la siguiente manera: "El Control Interno
comprende el plan de organizacion y todos los métodos y procedimientos que en forma
coordinada se adoptan en un negocio para salvaguardar sus activos, verificar la
razonabilidad y confiabilidad de su informacién financiera, promover
la eficiencia operacional y provocar la adherencia a las politicas prescritas por
la administracion".

"

- Fowler Newton (1976), define el Control Interno como "el conjunto de
elementos, normas y procedimientos destinados a lograr a través de wuna

efectiva planificacion, ejecucion y control del ejercicio eficiente de la gestion para el

logro de los fines de la organizacion.

Entidad Financieras:

Una entidad financiera es una institucion que realiza operaciones de intermediacion
financiera (concesion de préstamos y créditos, negociacion de efectivos comerciales,
inversion de capitales, aseguramiento, etc.). Las principales figuras financieras son
los bancos de intermediacion, de inversion, o que cumplen ambas funciones, las cajas

de ahorros, compaiias de seguros, etc.
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Los servicios de intermediacion ofrecidos por las entidades financieras se basan
principalmente en la captacion de fondos (operaciones pasivas) y la posterior colocacion
de dichos fondos (operaciones activas), obteniéndose un beneficio por el spread
o margen (diferencia entre el tipo de interés al que pide y presta dinero).
Con la actual crisis financiera, los margenes por servicios interbancarios han aumentado
considerablemente (riesgo de crédito), lo que ha limitado el uso de estos servicios

practicamente a operaciones Overnight.

Por otro lado, las entidades financieras también obtienen beneficios por
las comisiones en otros servicios (operaciones neutras). Las
principales comisiones gravan los medios de pago ofrecidos por las entidades

financieras (tarjetas, cheques, transferencias, adeudo por domiciliacién, etc.).

Los principales tipos de entidades financieras se distinguen en los siguientes:

a) Bancos: es una entidad financiera privada de gran tamafio, que generalmente
cotiza en bolsa.

b) Caja de ahorros: también es de caracter privado, pero estd gestionada por
organismos publicos, estando obligada a destinar una parte de sus dividendos a
fines sociales.

c) Cooperativa de crédito: es una entidad financiera con el objetivo social de servir
a las necesidades de los socios cooperativistas, los cuales son los propietarios de
la misma.

d) Establecimiento financiero de crédito: este tipo de entidad financiera se dedica a

conceder préstamo personales e hipotecas.
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e) Entidad aseguradora: entidad financiera que se encarga de soportar los riesgos a

que estan sometidos los particulares.

Existe una infinidad de instrumentos financieros empleados por las entidades

financieras, siendo los méas comunes los siguientes:

a) Préstamo: entregar al cliente una cantidad de dinero, que debera ser devuelto
junto con los intereses devengados, después de un plazo determinado.

b) Crédito: poner a disposicion del cliente fondos hasta un limite y plazo
determinado, percibiéndose periddicamente los intereses sobre las cantidades
dispuestas.

c) Descuento: abonar el importe de un titulo de crédito no vencido
(generalmente letras de cambio) tras descontar
las comisiones e intereses derivados del tiempo entre el anticipo 'y
el vencimiento del crédito.

d) Garantia o re-afianzamiento: facilitar el acceso de pymes al crédito, mediante la
prestacion de garantias por aval y el refinanciamiento.

e) Hipoteca: conceder al cliente un préstamo, donde existe la garantia de un
inmueble en caso de incumplimiento.

f) Leasing: arrendar un bien (mueble o inmueble) con una opcion de compra.

En la actualidad, las entidades financieras europeas y estadounidenses se estan viendo

obligadas a reestructurarse. El aumento de los impagos (riesgo de crédito), la reduccion

del valor de la carterade negociacion (riesgo de mercado), junto a la falta
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de liquidez (riesgo de liquidez), entre otros, ha obligado a una recapitalizacion de

las entidades financieras.

Recursos Humanos:
Es el proceso administrativo aplicado al acercamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de
la organizacion, en beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en
general.
Estas tareas las puede desempefiar una persona o departamento en concreto (los
profesionales en Recursos Humanos) junto a los directivos de la organizacion.
El objetivo basico que persigue la funcion de Recursos Humanos (RRHH) con estas
tareas es alinear las politicas de RRHH con la estrategia de la organizacion, lo que
permitira implantar la estrategia a través de las personas. Generalmente la funcion de
recursos humanos estd  compuesta por dreas tales como reclutamiento y
seleccion, compensaciones y benéficos, capacitacion y desarrolloy operaciones .
Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcién de recursos humanos opere,
pueden existir otros grupos que desempefien distintas responsabilidades que pueden
tener que ver con aspectos tales como la administracion de la némina de los empleados,
el manejo de las relaciones con sindicatos, etc.
Para poder ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental la administracion de
los Recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como:

a) Comunicacion Organizacional

b) Liderazgo

c) Trabajo en Equipo

d) Negociacion
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e) Cultura

f) Sistema de Administracion de Recursos Humanos

Administracion de recursos humanos

Para comprender la importancia de los Recursos Humanos asi como el proceso de
Reclutamiento y Seleccion dentro de la organizacion es necesario conocer algunos
conceptos relacionados con la misma:

Definicion de Administracion de Recursos Humanos

Dada la importancia que la Administracion de Recursos Humanos tiene para la
organizacion existen diversos conceptos que tratan de explicar en que consiste, a
continuacion se enuncian algunas definiciones:

Victor M. Rodriguez: Es un conjunto de principios, procedimientos que procuran la
mejor eleccidn, educacion 'y organizacion de los servidores de una organizacion su
satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos y otros.

Joaquin Rodriguez Valencia define la Administracion de Recursos Humanos como
la planeacion, organizacion, direccion y control de los procesos de dotacion,
remuneracion,

capacitacion, evaluacion del desempeno, negociacion del contrato colectivo y guia de
los Recursos Humanos idoneos para cada departamento, a fin de satisfacer los intereses
de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las necesidades del personal.
Fernando Arias Galicia dice que la Administracion de Recursos Humanos es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., en beneficio del

individuo, de la propia organizacion y del pais en general.
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De las anteriores definiciones podemos concluir que la Administracion de Recursos
Humanos es aquella que tiene que ver con el aprovechamiento y mejoramiento de las
capacidades y habilidades de las personas y en general con los factores que le rodean
dentro de la organizacion con el objeto de lograr el beneficio individual, de la

organizacion y del pais.

Objetivos de la Administracion de recursos Humanos:

El objetivo general de la administracion de Recursos Humanos es el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de una
actividad éticay socialmente responsable. Este objetivo guia el estudio de la
Administracion de Recursos Humanos, el cual describe las acciones que pueden y deben
llevar a cabo los administradores de esta area. De aqui se derivan los siguientes
objetivos especificos:

Objetivos sociales: La contribucion de la Administracion de Recursos Humanos a
la sociedad se basa en principios ¢€ticos y socialmente responsables. Cuando
las organizaciones pierden de vista su relacion fundamental con la sociedad, no so6lo
faltan gravemente a su compromiso €tico, sino que generan también tendencias que
repercuten en su contra en forma inevitable. Una de sus responsabilidades es el hecho
de brindar fuentes de empleo a la sociedad, donde las personas se puedan desarrollar y

contribuir al crecimiento de la organizacion.

Objetivos corporativos: El administrador de Recursos Humanos debe reconocer que su
actividad no es un fin en si mismo; solamente un instrumento para que la organizacién
logre sus metas fundamentales. El departamento de Recursos Humanos existe para
servir a la organizacion proporcionandole y administrando el personal que apoye a la

organizacion para cumplir con sus objetivos.
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Objetivos funcionales: Mantener la contribucion de los Recursos Humanos en un nivel
adecuado a las necesidades de la compaiiia es otro de los objetivos fundamentales de la
Administracion de Recursos Humanos. Cuando las necesidades de la organizacion se
cubren insuficientemente o cuando se cubren en exceso, se incurre en dispendio de

recursos.

Objetivos personales: La Administracion de Recursos Humanos es un poderoso medio
para permitir a cada integrante lograr sus objetivos personales en la medida en que son
compatibles y coinciden con los de la organizacion. Para que la fuerza de trabajo se
pueda mantener, retener y motivar es necesario satisfacer las necesidades individuales
de sus integrantes. De otra manera es posible que la organizacion empiece a perderlos o

que se reduzcan los niveles de desempeiio v satisfaccion.

Funciones de la Administracion de Recursos Humanos

El departamento de Administracion de Recursos Humanos cumple con diversas
funciones dentro de la organizacion dependiendo de su tamafio y complejidad. El
objetivo de las funciones consiste en desarrollar y administrar politicas, programas y
procedimientos para proveer una estructura administrativa eficiente, empleados capaces,
trato equitativo, oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y una
adecuada seguridad en el mismo, cuidando el cumplimiento de sus objetivos que
redundara en beneficio de la organizacion, los trabajadores y la colectividad.

A continuacion se enuncian las principales funciones que cumple el departamento
de Administracién de Recursos Humanos:

Empleo:

Objetivo: lograr que todos los puestos sean cubiertos por personal idéneo, de acuerdo a

una adecuada planeacion de recursos humanos.
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Reclutamiento.

Objetivo: buscar y atraer solicitantes capaces para cubrir las vacantes que se presenten.
Politica: siempre que se registre una vacante, antes de recurrir a fuentes externas, debera
procurarse cubrirla, en igualdad de circunstancias, con personas que ya estén laborando
en la organizacion y para quienes esto signifique un ascenso.

Seleccion:

Objetivo: Analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin de decidir,
sobre bases objetivas, cudles tienen mayor potencial para el desempefio de un puesto y
posibilidades de desarrollo futuro, tanto personal como de la organizacion.

Politica: Para efectos de una seleccion objetiva, debera recurrirse al uso de técnicas,
psicotécnicas, encuestas socioecondémicas, etc., a fin de eliminar hasta donde sea posible
la subjetividad en las decisiones.

Noétese que: El  Departamento de Recursos Humanos auxilia a cada entidad
administrativa presentandole varios candidatos idoneos, pero la decision final
corresponde al jefe de esta unidad.

Contratacion:

Objetivo: Llegar a acuerdos con las personas, que satisfagan en la mejor forma posible
los intereses del trabajador y de la organizacion.
Politica: Establecer un clima de cordialidad y esfuerzo coordinado entre la empresa y el

trabajador.
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Induccion:

Objetivo: Dar la informacion necesaria al nuevo trabajador y realizar todas las
actividades pertinentes para lograr su rapida incorporacidon a los grupos sociales que
existan en su medio de trabajo, a fin de lograr una identificaciéon entre el nuevo
miembro y la organizacion y viceversa.

Politica: Publicar y difundir los objetivos y politicas de la organizacion asi como todos
aquellos aspectos que la caracterizan, aceptando las criticas y sugerencias como una
forma de lograr la constante superacion y hacer verdaderamente participes de esta a los

diferentes sectores que la componen o se relacionan con ella.

Integracion , promocion y transferencia:

Objetivo: Asignar los trabajadores a los puestos en que mejor utilicen sus habilidades,
ademas de buscar su desarrollo integral y estar pendiente de aquellos movimientos que
le permitan la mejor posicion para su desarrollo, el de la organizacion y el de una
colectividad.

Politica: Siempre que exista una vacante, antes de recurrir a fuentes externas, debera
procurarse cubrirla, en igualdad de circunstancias, con personas que ya estén laborando

en la organizacion y para quiénes esto signifique un ascenso.

Vencimiento de Contratos de Trabajo:

Objetivo: Llegado el caso de término de contratos de trabajo, esto deberéd hacerse en la
forma mas conveniente tanto para la organizacion, como para el trabajador de acuerdo a

la Ley.
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Politica: Cuando se produzca la terminacion de la relacion de trabajo, deberan
practicarse una entrevista final a efecto de conocer los puntos de vista del que se retira y
aprovechar la informacién y ascensos, considerando los resultados obtenidos por

cada persona en relacion con los objetivos de su puesto y departamento.

Compensacion Suplementaria:

Objetivo: Proveer incentivos monetarios adicionales a los sueldos basicos para motivar
la iniciativa y el mejor logro de los objetivos.
Politica: Estas sumas deben otorgarse sobre las bases objetivas y ser proporcionales al

esfuerzo realizado.

Control de Asistencias:

Objetivo: Establecer horarios de trabajo y periodos de ausencia con y sin percepcion de
sueldo, que sean justos tanto para los empleados como para la organizacion, asi
como sistemas eficientes que permitan su control.

Politica: Ajustarse en los dispuesto a la Ley en el contrato colectivo, asi como en el

reglamento interior de trabajo.

Relaciones Internas:

Objetivo: Lograr que tanto las relaciones establecidas entre la direccion y el personal,
como la satisfaccion en el trabajo y las oportunidades de progreso del trabajador, sean

desarrolladas y mantenidas, conciliando los intereses de ambas partes.
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Comunicacion:

Objetivo: Promover los sistemas, medios y clima apropiados para desarrollar ideas e
intercambiar informacion a través de toda la organizacion.

Politica: La informacion confidencial no existe entre la direccion y el personal.
Contratacion Colectiva:

Objetivo: Llegar a acuerdos con organizaciones reconocidas oficialmente y legalmente
establecidas que satisfagan en la mejor forma posible los intereses de los trabajadores y
de la organizacion.

Politica: La representacion laboral se concibe como un factor necesario y de gran
importancia para la marcha de la organizacién y no como una fuerza antagonica; por
ello la relacion debera ser realizada en un clima de cordialidad y esfuerzo coordinado en

un trabajo comun.

Disciplina

Objetivo: Desarrollar y mantener reglamentos de trabajo efectivos y crear y promover
relaciones de trabajo armonicas con el personal.

Politica: La forma de impulsar y mantener la disciplina debera ser siempre positiva; es
decir, mediante estimulos y premios, recurriendo excepcionalmente y el ultimo extremo
a castigos y despidos. En estos casos se seguird lo dispuesto en la Ley, el contrato

colectivo y el reglamento interior de trabajo.
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Motivacion del Personal

Objetivo: Desarrollar formas de mejorar las actitudes del personal, las condiciones de
trabajo, las relaciones obrero-patronales y la calidad del personal.
Politica: El trabajo es un medio para lograr satisfaccion y permitir el maximo desarrollo

personal y social. Todo lo que propicie este tal auge debera ser estimulado.

Desarrollo del Personal

Objetivo: Brindar oportunidades para el desarrollo integral de los trabajadores, a fin de
que logren satisfacer sus diferentes tipos de necesidades, y para que en lo referente al
trabajo puedan ocupar puestos superiores.

Politica: Identificar aquellas areas en las que las personas puedan aspirar a su
promocion. Determinando los puestos sujetos a ella, a fin de definir los planes de

desarrollo.

Capacitacion

Objetivo: Brindar la oportunidad a los trabajadores de adquirir conocimientos, ya sea
de caracter técnico, cientifico o administrativo.
Politica: Impulsar los planes de capacitacion, observando lo dispuesto en la Ley

Organica de Trabajo.

Entrenamiento

Objetivo: Dar al trabajador las oportunidades para desarrollar su capacidad, a fin de que

alcance las normas de rendimiento que se establezcan, asi como para lograr que
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desarrolle todas sus potencialidades, en bien de ¢l mismo y de la organizacién. Politica:
Impulsar los planes de entrenamiento, incorporando en ellos la capacitacion sobre

funciones administrativas en todos los niveles.

Servicios al Personal

Objetivo: Satisfacer las necesidades de los trabajadores que laboran en la organizacion y
tratar de ayudarles en los problemas relacionados a su seguridad y bienestar personal.

Politica: En la resolucion de problemas de tipo personal se debera tener una actitud de
madurez y respeto a la vida privada del elemento humano, a fin de evitar caer en una
situacion  paternalista. ~ Coordinar, = publicar y  difundir  los derechos y
las prestaciones sociales y econdmicas, que otorgan tanto la organizaciéon como los
organismos externos y disposiciones legales, para que sus beneficios lleguen en

igualdad de oportunidad a los trabajadores.

Actividades Recreativas.
Objetivo: Estudiar y resolver las peticiones que hagan los trabajadores
sobre programas y/o instalaciones para su esparcimiento.

Politica: La iniciativa en este sentido corresponde a todo el personal.

Seguridad

Objetivo: Desarrollar y mantener instalaciones y procedimientos para
prevenir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.
Politica: Dar oportunidad para la difusion de medidas de higiene y seguridad, extensivas

al hogar y la comunidad.

66


http://www.monografias.com/Politica/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/mocom/mocom.shtml
http://www.monografias.com/trabajos14/verific-servicios/verific-servicios.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/calidad-serv/calidad-serv.shtml#PLANT
http://www.monografias.com/trabajos/seguinfo/seguinfo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos5/biore/biore.shtml#auto
http://www.monografias.com/Derecho/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/cumplimiento-defectuoso/cumplimiento-defectuoso.shtml#INCUMPL
http://www.monografias.com/Computacion/Programacion/
http://www.monografias.com/trabajos13/mapro/mapro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml#tipo
http://www.monografias.com/Salud/Enfermedades/
http://www.monografias.com/trabajos12/higie/higie.shtml
http://www.monografias.com/trabajos910/comunidades-de-hombres/comunidades-de-hombres.shtml

Proteccion y Vigilancia.

Objetivo: Tener adecuados métodos precautorios para salvaguardar a la organizacion, a
su personal y sus pertenencias, de robo, fuego y riesgos similares.

Politica: Nunca menoscabar la dignidad humana registrando a los obreros al salir del
establecimiento. Dotar a la organizacion contra equipos de incendios y robo y mantener

estos siempre en buenas condiciones.

Planeacion de Recursos Humanos.

Objetivo: Realizar estudios tendientes a la proyeccion de la estructurade la
organizacion en lo futuro, incluyendo andlisis de puestos proyectados y estudio de las
posibilidades de desarrollo de los trabajadores para ocupar estas, a fin de determinar
programas de capacitacion y desarrollo, llegado el caso de reclutamiento y seleccion.

Politica: Mantener al dia las proyecciones tecnologicas y econdmicas de la organizacion

y del pais, con objeto de planear adecuadamente los Recursos Humanos.

Importancia de los Recursos Humanos

Las organizaciones poseen un elemento comin: todas estan integradas por personas. Las
personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por
eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso maés preciado. Si alguien
dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero
careciera de un conjunto de personas, o éstas se consideraran mal dirigidas, con escasos
alicientes, con minima motivacion para desempefiar sus funciones, el éxito seria

imposible.
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La verdadera importancia de los Recursos Humanos de toda la empresa se encuentra en
su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del
desempefio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por
cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo. Esto requiere
que gente adecuada, con la combinacion correcta de conocimientos y habilidades, se
encuentre en el lugar y en el momento adecuados para desempenar el trabajo
necesario. Una empresa esta compuesta de seres humanos que se unen para beneficio
mutuo, y la empresa se forman o se destruye por la calidad o el comportamiento de su
gente.

Lo que distingue a una empresa son sus seres humanos que poseen habilidades para usar
conocimientos de todas clases. Solo es a través de los recursos humanos que los demas

recursos se pueden utilizar con efectividad.

Caracteristicas de los Recursos Humanos

A) No pueden ser propiedad de la organizacion, a diferencia de los otros recursos. Los
conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc., son parte del patrimonio personal.
Los Recursos Humanos implican una disposicion voluntaria de la persona. No existe
la esclavitud, nadie podra ser obligado a prestar trabajos personales sin la justa
retribucidn y sin su pleno consentimiento (salvo la pena impuesta por autoridad judicial,
las funciones censales y electorales, el servicio de las armas y el jurado y los puestos de
eleccion popular de acuerdo a las leyes respectivas) y a nadie podra impedirsele que se
dedique a la profesion, industria, comercio o trabajo que le acomode, siendo licitos.

B) Las actividades de las personas en las organizaciones son, como se apunto
voluntarias; pero, no por el hecho de existir un contrato de trabajo, la organizaciéon va a

contar con el mejor esfuerzo de sus miembros; por el contrario, solamente contard con
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¢l si perciben que esa actividad va a ser provechosa en alguna forma, ya que los
objetivos de la organizacion son valiosos y concuerdan con los objetivos personales, los
individuos pondran a disposicion de la organizacion, los Recursos Humanos que poseen
y su maximo esfuerzo. Entonces aparte de un contrato legal, existe también un contrato
psicolédgico cuya existencia esta condicionada a lo anterior.

C) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles; se
manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las
organizaciones. Los miembros de ellas prestan un servicio acambiode una
remuneracion economica y afectiva. La intensidad de tal servicio depende generalmente
de lo apuntado en el inciso anterior. Esta intangibilidad ha causado serios trastornos.
Generalmente se ha pensado que los Recursos Humanos no cuestan nada y que no
tienen connotacidon econdmica alguna; por tanto, han sido los que menos atencion y
dedicacidon han recibido en comparacion a los otros tipos de recursos; sin embargo, la
situacion empieza a cambiar. Asi, los economistas hablan ya de "capital humano" y
algunos contadores empiezan a realizar esfuerzos a fin de que sus estados financieros,
que tradicionalmente se ocupan de los recursos materiales, reflejen también
las inversiones y los costos en los Recursos Humanos.

D) El total de recursos de un pais o de una organizacion en un momento dado puede ser
incrementado. Basicamente existen dos formas para tal fin: descubrimiento y
mejoramiento. En el primer caso se trata de poner de manifiesto aquellas habilidades e
intereses desconocidos o poco conocidos por las personas; para ello, un auxiliar valioso
son las pruebas psicoldgicas y la orientacion profesional. En la segunda situacion se
trata de proporcionar mayores conocimientos, experiencias, nuevas ideas, etc., a traveés

de la educacion, la capacitacion y el desarrollo. Desafortunadamente, los Recursos
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Humanos también pueden ser disminuidos por las enfermedades, los accidentes y la
mala alimentacion.

E) Los Recursos Humanos son escasos; no todo el mundo posee las mismas habilidades,
conocimientos, etc. El conjunto de caracteristicas que hacen destacar a la persona en
estas actividades solo es poseido por un niimero inferior al total. En este sentido se dice
que los Recursos Humanos son escasos, entonces hay personas u organizaciones
dispuestas a cambiar dinero u otros bienes por el servicio de otros, surgiendo asi
los mercados de trabajo. En términos generales entre mas escaso resulte un recurso,

mas solicitado serd, estableciéndose asi una competencia entre los que conforman

la demanda, que se traduce en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio.
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I1I.- HIPOTESIS

Por ser una investigacion de tipo descriptivo, la investigacion no formulara hipotesis,
basandose en la publicacion de Galan (2009) “Las hipotesis en la investigacion” donde
determin6d que “No todas las investigaciones llevan hipotesis, segun sea su tipo de
estudio (investigaciones de tipo descriptivo) no las requieren. Todo proyecto de
investigacion requiere preguntas de investigacion, y solo aquellos que buscan evaluar

relacion entre variables o explicar causas requieren formular hipotesis” .
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IV. METODOLOGIA

4.1 Diseiio de la investigacion

La investigacion utilizd el disefio no experimental, transeccional, descriptivo,

bibliografico y documental.

a) No experimental: es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente variables.
Se basa fundamentalmente en la observacion de fendmenos tal y como se dan en su

contexto natural para analizarlos con posterioridad.

b) Transeccional: Se utiliza cuando la investigacion se centra en analizar cudl es el
nivel o estado de una o diversas variables en un momento dado o bien en cudl es la
relacion entre un conjunto de variables en un punto en el tiempo. En este tipo

de disefio se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico.

¢) Descriptivo: es un método cientifico que implica observar 'y

describir el comportamiento de un sujeto sin influir sobre €1 de ninguna manera.

d) Bibliografico: Cuando recurrimos a la utilizacion de datos secundarios, es decir,
aquellos que han sido obtenidos por otros y nos llegan elaborados y procesados de
acuerdo con los fines de quienes inicialmente los elaboran y manejan, y por lo cual

decimos que es un disefio bibliografico.

e) Documental: es aquella que se realiza a través de la consulta de documentos (libros,

revistas, periddicos, memorias, anuarios, registros, codices, constituciones, etc.).
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4.2 Poblacion y muestra:

4.2.1 Poblacion:

Siguiendo el método de investigacion cientifica, la poblacion esta representada por 5
empresas del sector y rubro en estudio.

La muestra representativa no aleatoria por conveniencia corresponde a 5 empresas del
sector en estudio de la ciudad de Piura, 2016.

Criterios de inclusion:

a) Empresas ubicadas en la provincia de Paita — Piura
b) Empresas formales.

c) Empresas en actividad actual.

4.2.2 Muestra

La muestra representativa correspondi6 a 5 empresas pertenecientes a la poblacion del

sector en estudio, que cumplen los criterios de inclusion.

N° Entidad Financiera Ubicacion

1 - Banco Internacional del Pert - Interbank Provincia de Paita — Piura.
2 - Banco Continental Provincia de Paita — Piura.
3 - Banco Scotiabank Provincia de Paita — Piura.
4 - Banco de la Nacion Provincia de Paita — Piura.
5 - Banco de Crédito del Peru Provincia de Paita — Piura.

Fuente: Elaboracion propia en base a muestra seleccionada para analisis
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4.3 Técnicas e instrumentos

4.3.1 Técnica
La investigacion hard uso de la técnica de la encuesta y como instrumento el

cuestionario pre estructurado con 58 preguntas relacionadas a la investigacion.

4.3.2 Instrumento:

Para el recojo de la informacion se utilizo la entrevista y el cuestionario, el cual
estuvo compuesto por 58 preguntas de tipo cerrada. Las respuestas estuvieron
condicionadas a un Si o a un No, y redactadas de manera sencilla para facil

comprension de los encuestados.

74



4.4 Operacionalizacion de las variables

Definicion Operacional:

Variable
Definicion Conceptual Indicadores Escala de Mediciéon
Principal
Nominal:
El representante )
legal cuya funcion | Edad St No
De los principal, es sin
duda, la de actuar a
propietarios, | nombre de la Nominal
sociedad frente a
gerentes y/o . Si  No
terceros, como si| Sexo
representantes | fucra  ¢sta  quien
actuara. En el Nominal :
legales ejercicio  de  las )
funciones debe | Grado de Instruccion | >0 N°
sujetarse en un todo
a la ley y a los
estatutos, Cuantitativa:
entendiéndose, que a .
falta de estipulacion | Profesion Especificar
estatutaria se
entiende que dicho
funcionario se Cuantitativa:
encuentra 0| Cudl es el cargo que | .
capacidad de specificar el monto
. ocupa Ud., en la
celebrar o ejecutar
todos empresa

los actos y
contratos
comprendidos dentro
del objeto social o
que se relacionen en
forma directa con la
existencia y
funcionamiento de la
compaiiia”.
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Definicion Operacional:

Variable
Definicion Conceptual Indicadores Escala de Mediciéon
Principal
Nominal:
Tiempo de la errhlp'resa S No
en la actividad
Y comercial
Es una institucion -
: Nominal
De las que realiza o
- operaciones de Constitucion legal S No
entidades . Y
intermediacion
financieras | financiera (concesion Nominal :
de prestamos y Estado de la empresa | ¢
créditos, negociacion
de efeC'[.lVOS Numero de | Cuantitativa:
comerciales, )
) ., trabajadores .
1nversion Especificar el monto
de capitales, —
aseguramiento, etc.). | (Cuantas personas | Cuantitativa:
Las pr1n01palqs trabajan e SU | popecificar el monto
figuras financieras empresa?
son los bancos de Numero de | Cuantitativa:
¥nterrr1'e’d1a010n, de trabajadores S
anGrSIOH, 0 que Speciiicar el monto
permanentes
cumplen ambas , Conmtitat
. . s ntu iva:
funciones, las cajas | ¢Cuantos uantitativa

de ahorros,
compaiias
de seguros, etc.

establecimientos tiene
su empresa incluyendo
éste?

Especificar el monto

Nominal
Propled'ad del local | ¢,
comercial

Nominal:
Tipo de licencia Si No

Nominal:
La empresa 'for'ma Si No
parte de una asociacion
0 gremio?

Nominal:
(Como considera a su | o,

empresa en su
localidad :
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Definicion Operacional:

Variable Definicion
Indicadores Escala de Mediciéon
Principal Conceptual
Existe un organigrama en la | Nominal:
El control | empresa? .
] Si No
Interno en
cualquier Nominal
organizacion, ¢(Existe un manual de ,
Del . Y . 0 Si  No
reviste  mucha | organizacion y funciones?
Control importancia, [,EXI‘Ste segregacion de Nominal :Si No
tanto en  la | funciones en el personal?
Interno conduccién de la Nominal : Si_No

organizacion,
como en el
control e

informacion  de
las operaciones,
puesto que
permite el
manejo adecuado
de los Dbienes,
funciones e
informaciéon  de
empresa
determinada, con

una

el fin de generar
una indicacion
confiable de su
situaciébn y sus
operaciones en el
mercado.

(Hay adecuada rotacion del
personal?

(Los empleados estan Nominal :
relacionados en cuanto a su )
parentesco? St No
Nominal :
(El pago de su sueldo se Si N
realiza a tiempo? b
(El banco premia o Nominal :
incentiva sus colaboradores?
Si No
La contratacion, Nominal :
reclutamiento y seleccion )
del personal se realiza por: St No
Convocatoria publica
Recomendacion
(Existen programas Nominal :
concretos de entrenamiento
o, Si No
y capacitacion a los
trabajadores?
Existe rotacion de Nominal :
trabajadores vinculados a .
, .. ., Si No
arecas de administracion,
registro y custodia de bienes
y recursos?
LEl personal se encuentra Nominal :
comprometido con la )
Si No

organizacion empresarial?
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4.5 Matriz de consistencia logica

Enunciado del Problema Objetivo general Objetivos especificos Variable Metodologia
1. Describir las principales Disefio:
. . . caracteristicas de los propietarios ]
(Cudles son los mecanismos de Determinar los mecanismos de No  experimental
y/o representantes legales de las
control interno en el rea de | control interno en el drea de | . :iades financieras la provincia transeccional
. de Paita en el afio 2016. .
recursos humanos de las entidades | Fecursos — humanos —de las descriptivo,
2. Describir las principales
entidades financieras la

financieras la provincia de Paita y
su impacto en los resultados de

gestion en el afio 2016?.

provincia de Paita y su
impacto en los resultados de

gestion en el afio 2016.

caracteristicas de las entidades
financieras la provincia de Paita
en el ano 2016.

3. Describir los mecanismos de
control interno en el 4area de
recursos humanos de las entidades
financieras la provincia de Paita

4. Determinar el impacto de los
mecanismos de control interno en
el area de recursos humanos en los
resultados de gestion de las
entidades financieras la provincia

de Paita en el aflo 2016

Control Interno

bibliografico y
documental.
Técnica.

Revision
Bibliografica
Documental.
Instrumento:
Encuesta

Cuestionario,
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4.6 Plan de analisis

Los datos recolectados en la investigacion se analizaron haciendo uso de la estadistica
descriptiva. Para la tabulacion y grafica de los resultados se utilizd los programas de

Word y Excel.

4.7 Principios Eticos de la investigacién

Los principios fundamentales y universales de la ética de la investigacion con seres
humanos son: Integridad, objetividad, competencia profesional y comportamiento
profesional. Los investigadores, las instituciones y de hecho, la sociedad estan

obligados a garantizar que estos principios se cumplan cada vez que se realiza una

investigacion con seres humanos.

1.- Integridad:

Un Contador profesional debe ser sincero y honesto en todas sus relaciones
profesionales y de negocios, dado a que un contador profesional no debe estar asociado
a informes, rendiciones, comunicaciones u otra informacion donde ¢l crea que la
informacion: Contiene un material falso o declaraciones engafiosas, Contiene
declaraciones o informaciéon suministrada imprudentemente, Omite o retiene
informacion requerida para ser incluida donde tales omisiones o retenciones podrian ser

engafiosas (Alatrista,2006).
2.- Objetividad:

Un Contador profesional no debe permitir que los favoritismos, conflictos de interés o
la influencia indebida de otros eliminen sus juicios profesionales o de negocios.
El principio de objetividad, impone al Contador profesional la obligacion de no
comprometer su juicio profesional por favoritismos, conflictos de intereses o la

indebida influencia de otros.
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Un Contador profesional podria estar expuesto a situaciones que podrian dafiar su
objetividad. Se deben evitar las relaciones de favoritismo o de influencia sobre el juicio

del Contador profesional (Alatrista, 2006).

3.- Competencia profesional y debido cuidado:

Un Contador profesional tiene el deber continuo de mantener sus habilidades y
conocimientos profesionales en el nivel apropiado para asegurar que el cliente o
empleador reciba un servicio profesional competente basado en los desarrollos actuales

de la préctica, legislacion y técnicas.

El principio de ccompetencia pprofesional y debido cuidado, impone al Contador

profesional las siguientes obligaciones:

a. - Mantener sus conocimientos y habilidades profesionales en el nivel requerido para
asegurar que sus clientes y empleadores reciban un competente servicio profesional, y
b. - Actuar diligentemente de acuerdo con las técnicas aplicables y las normas

profesionales cuando proporciona sus servicios (Alatrista, 2006).

5.- Comportamiento Profesional:

Un Contador profesional debe cumplir con los reglamentos y leyes relevantes y debe
rechazar cualquier accion que desacredite a la profesion. En la publicidad y promocion
de su trabajo y de ellos mismos, los Contadores profesionales no deben desprestigiar a
la profesion. Ellos deben ser honestos y sinceros y no deben realizar afirmaciones
exageradas sobre los servicios que pueden ofrecer, las calificaciones que poseen, o la
experiencia obtenida, o realizar referencias desacreditadoras o comparaciones sin

fundamento con el trabajo de otros. (Alatrista,2006).
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V. RESULTADOS
5.1 Resultados

5.1.1 Respecto al objetivo especifico 1

Describir las principales caracteristicas de los representantes legales de las

entidades financieras la provincia de Paita en el afio 2016.

TABLA 1

1. Edad de los propietarios, gerentes y/o representantes legales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
20-30 3 60%
31-45 2 40%
46 — 60 0 0%

60 a mas 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segtin los resultados tabulados: El 60 % de los propietarios y/o representantes legales de
las Entidades Financieras en la ciudad de Paita, afio 2016 su edad oscila entre 20 a 30
afios y el 40% de 31 hasta 45 afos.
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TABLA 2

2. El sexo de los propietarios, gerentes y/o representantes legales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Femenino 3 60%
Masculino 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracién propia, en base a cuestionario aplicado.

Segtn los resultados tabulados: El 40% de los propietarios y/o representantes legales de
las Entidades Financieras en la ciudad de Paita , afio 2016 son de sexo masculino y el
60% son de sexo femenino.

TABLA 3

. Grado de Instruccion de los propietarios, gerentes y/o representantes legales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Secundaria 0 0%
Superior técnica 1 20%
Superior universitaria 2 40%
Magister 1 20%
Doctor 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado.

Segtn los resultados tabulados : El 20% de los propietarios y/o representantes legales
de las Entidades Financieras en la ciudad de Paita , afio 2016 tienen carrera superior
Técnica ,el 40% carrera superior universitaria , mientras que el 20% Tienen grado de
magister y el 20% grado de Doctor .
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TABLA 4

4. Profesion de los propietarios, gerentes y/o representantes legales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Contador 3 60%
Administrador 1 20%
Economista 1 20%
Otro 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados :El 60 % de los propietarios y/o representantes legales
de las Entidades Financieras en la ciudad de Paita ,afio 2016 son contadores ,el 20 %
tienen la carrera superior de administracion , mientras que el 20 % son Economistas .

TABLA 5

5. Cargo que ocupa en la empresa de los propietarios, gerentes y/o
representantes legales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Gerente 1 20%
Sub Gerente 1 20%
Representante Financiero 3 60%
Lobby Leader 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados :El 20 % de los propietarios y/o representantes legales
de las Entidades Financieras en la ciudad de Paita ,afio 2016 tienen el puesto de Gerente

,el otro 20 % tienen el cargo de sub Gerente , mientras que el 60 % son
Representantes Financieros .
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TABLA 6

6. El tiempo que desempefia actividad, de los propietarios, gerentes y/o
representantes legales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
1 a 3 afos 2 40%
3 afnos a mas 3 60%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados : E1 40% de los propietarios y/o representantes legales
de las Entidades Financieras en la ciudad de Paita ,afio 2016 tienen desempenandose en
la entidad entre 1 a 3 afios yel 60 % tienen desempenandose en la actividad mas de 3
afnos .
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5.1.2 Respecto al objetivo especifico 2

Describir las principales caracteristicas de las entidades financieras de la provincia

de Paita en el aiio 2016.

TABLA 7

7. Tiempo de la entidad financiera en la actividad comercial.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
1-5 0 0%
6-10 0 0%
Mas de 10 afios 5 100%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracién propia, en base a cuestionario aplicado

Segtin los resultados tabulados : El 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el afio 2016 llevan mas de 10 afios en actividad comercial

TABLA 8

8. Constitucion legal de Entidades Financieras en la provincia de Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Persona natural 0 0%
Persona juridica 5 100%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El  100% de las entidades financieras de la provincia
de Paita en el afio 2016 estan registrados como persona Juridica.
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TABLA 9

9. Estado de Entidades Financieras en la provincia de Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
En actividad 5 100%
Estacionaria 0 0
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segln los resultados tabulados: EI 100% de las entidades financieras de la provincia
de Paita en el afio 2016 estan en actividad ininterrumpida.

TABLA 10

10. Numero de trabajadores de Entidades Financieras en la provincia de Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
6a10 2 40%
Mas de 10 trabajadores 3 60%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: E1 40% de las entidades financieras de la provincia de

Paita en el afio 2016 tienen de 6 a 10 trabajadores mientras que el 60% tienen mas de
10 colaboradores.
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TABLA 11

11. Cuantos establecimientos tiene su empresa incluyendo éste en la provincia de

Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Solo 1 5 100%
Mas de 1 establecimiento 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: EI 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el afio 2016 tienen solo 1 establecimiento.

TABLA 12

12. Propiedad del local comercial de Entidades Financieras en la provincia de
Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Propio 5 100%
Alquilado 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: EI 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el afio 2016 tienen local comercial propio.
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TABLA 13

13. Tipo de licencia de Entidades Financieras en la provincia de Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Indefinida 5 100%
Vigencia temporal 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: EI 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el afio 2016 tienen licencia Indefinida.

TABLA 14

14. La empresa forma parte de una asociacion o gremio de Entidades Financieras
en la provincia de Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracién propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: EI 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el afio 2016 forman parte de una asociacion o gremio.
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TABLA 15

15. Cémo considera a su empresa en su localidad de Entidades Financieras en la
provincia de Paita.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Muy conocida 3 60%
Conocida 2 40%
Poco conocida 0 0%
Desconocida 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 60% de las entidades financieras de la provincia de

Paita en el afio 2016 consideran que son Muy Conocidas y el 40% consideran que son
Conocidas.
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5.1.3 Respecto al objetivo especifico 3

Describir los mecanismos de control interno en el area de Recursos Humanos de

las Entidades Financieras la Provincia de Paita.

TABLA 16

16. Existe un organigrama en la empresa, en el area de Recursos Humanos.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: EI 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita cuentan con un Organigrama en el area de Recursos Humanos.

TABLA 17

17. Se encuentran correctamente definidas las lineas de Autoridad

9
Responsabilidad , Dependencia .

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: El 100% de la Organizaciones se encuentran
correctamente definidas las lineas de Autoridad , Responsabilidad , Dependencia .
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TABLA 18

18. Existe un manual de organizacion y funciones.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: EI 100% de las

Organizaciones cuenta con un
manual de Organizacién y Funciones.

TABLA 19

19. Existe segregacion de funciones en el personal.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El 100% de las

Organizaciones mantienen una
segregacion de funciones en el personal.
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TABLA 20

20. Hay adecuada rotacion del personal.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 3 60%
Si 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: El 40% de las Organizaciones mantienen una
adecuada rotacion del personal, mientras que un 60 % indican que no hay rotacion

adecuada del personal.

TABLA 21

21. Los empleados estan relacionados en cuanto a su parentesco.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 0 0%
No 5 100%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: E1 100% de las Organizaciones no mantiene vinculos

de parentesco o familiar en sus trabajadores.
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TABLA 22

22. El pago de su sueldo se realiza a tiempo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: E1 100% de las Organizaciones realiza el pago de
los sueldo de sus colaboradores de manera puntual establecida en sus cronogramas de

pagos vigente anual .

TABLA 23

23. La contratacion, reclutamiento y seleccion del personal se realiza por

Convocatoria publica o0 Recomendacion.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Convocatoria publica 5 100%
Recomendacion 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: El 100% de las Organizaciones realiza

La

contratacion, reclutamiento y seleccion del personal a través de Convocatoria publica. .
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TABLA 24

24. Existen programas concretos de entrenamiento y capacitacion a los

trabajadores.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtin los resultados tabulados: El 80 % de las Organizaciones cuenta con programas
de entrenamiento y capacitacion para trabajadores y el 20 % indica que no cuentan con

este tipo de programas.

TABLA 25

25. Existe rotacion de trabajadores vinculados a areas de administracion, registro

y custodia de bienes y recursos.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 2 40%
No 3 60%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 60 % de las Organizaciones no realiza la rotacion
de sus trabajadores a otras areas de la entidad Financiera , mientras que un 40%
indica que participan de diversas rotaciones en diversos cargos en la entidad en la que

laboran.
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TABLA 26

26. El personal se encuentra comprometido con la organizacion empresarial.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 2 40%

Si 3 60%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 60 % de las Organizaciones se encuentra
comprometida con la Instituciéon en la que labora , mientras que un 40% indica lo
contrario.

TABLA 27

27. El personal goza de beneficios como descuentos , pagos , tasas preferenciales.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 1 20%

Si 4 80%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: EI 80% de los trabajadores goza de descuentos , tasas
, beneficios que le brinda la entidad en la que labora , mientras que un 20% indica
que no goza de ningln beneficio corporativo .
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28. Considera que recibe
desempefadas.

TABLA 28

una justa retribucion econémica por las labores

Alternativas

Frec. Relat. Frec. Abs.
No 3 60%
Si 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: El 40% de los trabajadores considera que recibe una
justa retribucion econdmica por las labores desempefiadas y un 60%

insatisfaccion con su sueldo.

TABLA 29

muestra su

29. Considera que su remuneracion esta por encima de la media en su entorno

social, fuera de la empresa.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 3 60%
No 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 60% de los trabajadores considera que su sueldo
esta por encima de la medida de su entorno social y un 40% considera que esta

igual o menos que su entorno social.
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TABLA 30

30. Su jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y
escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 1 80%
No 4 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: El 20% de los trabajadores considera que su jefe
inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y un 80% considera
que su jefe inmediato no toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores.

TABLA 31

31. Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener elevado el nivel
de motivacion del personal.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El 80% de los trabajadores considera que su jefe
inmediato se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion y un 20%
considera que su Jefe hace nada por motivarlos.

97



TABLA 32

32. Se le otorga buenos y equitativos beneficios a los trabajadores.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 4 80%

Sj 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 20 % de los trabajadores considera que se les
otorga beneficios laborales y un 80 % considera que no se les brinda beneficios
equitativos.

TABLA 33

33. Participa de las actividades culturales y recreacionales que la organizacion
realiza.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 4 80%

Si 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtin los resultados tabulados: El 20 % de los colaboradores participa de las
actividades que realiza la entidad donde labora yun 80 % no participa de este tipo
de actividades.
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TABLA 34

34. Su jefe le proporciona informacion suficiente, adecuada para realizar bien
su trabajo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: E1 80 % de los colaboradores indica que sus Jefes
proporcionan la informacion para poder realizar bien su trabajo y un 20% detalla
que no recibe informacion suficiente para poder realizar su trabajo.

TABLA 35

35. Las condiciones ambientales son adecuadas: limpieza, temperatura,
iluminacion, comodidad, ruido, ventilacion.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segin los resultados tabulados: EI 100 % de los colaboradores indican que las
condiciones ambientales son las méas adecuadas para poder trabajar.
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TABLA 36

36. La remuneracion comparada con lo que otros ganan y hacen en la
organizacion, esta acorde con las responsabilidades de su cargo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 4 80%

Sj 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: E1 20 % de los colaboradores estd de acuerdo con el
sueldo que percibe segiin las responsabilidades que tiene asucargoy un 80 %
muestra su insatisfaccion con respecto a sus ingresos .

TABLA 37

37. Creces profesionalmente en la empresa en la que trabaja.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
No 3 60%

Si 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: El 40 % de los colaboradores indica que ha podido
crecer profesionalmente en la entidad donde labora y un 60% indica que no han
podido crecer profesionalmente en la entidad donde trabajan .
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TABLA 38

38. Se reconocen habitualmente los buenos resultados en su trabajo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: E1 80 % de los colaboradores indica que sus jefes
reconocen sus buenos resultados y un 20% indica que nunca se les toma en cuenta .

TABLA 39

39. Participa y se involucra en la toma de decisiones de su equipo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El 80 % de los colaboradores participa y se involucra
en la toma de decisiones yun 20 % indica que nunca se les toma en cuenta .
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TABLA 40

40. Los nuevos colaboradores son bien atendidos y suficientemente informados
en todo el proceso de incorporacion a la empresa.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: El 100 % de los colaboradores indica que recibio la
informacion correcta y clara al inicio e incorporacion en la empresa.

TABLA 41

41. Fue util la informacion de bienvenida que recibiste, curso de bienvenida, guia
para nuevos empleados.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El 80 % de los colaboradores indica la informacion
que recibio le fue util en el proceso de induccion y un 20% manifiesta lo contrario.
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TABLA 42

42. Le gusta la imagen que la empresa proyecta de si misma.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 100 % de los colaboradores se muestra conforme
con la imagen que proyecta la empresa donde laboran.

TABLA 43

43. Se siente identificado con la cultura y los valores de la empresa.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 100 % de los colaboradores se siente identificado
con la cultura de la empresa.
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TABLA 44

44. Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa en la que trabaja.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtin los resultados tabulados: E1 100 % de los colaboradores se sienten orgullosos
de pertenecer a esas empresas.

TABLA 45

45. Recomendarias esta empresa como lugar de trabajo a un amigo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 100 % de los colaboradores recomendarian la
empresa en la que laboran.

104



TABLA 46

46. Consideras motivadoras las medidas adoptadas hasta ahora para favorecer al
empleado? (Tarjeta restaurante, tarjeta VISA corporativa, cuota reducida en
Seguros Médicos Privados, descuento y tasas preferenciales en préstamos o otros

servicios que brinda el banco , complemento del 100% de salario en caso de
enfermedad).

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: El 80 % de los colaboradores sienten que esas
medidas son adecuadas como medio de motivacion para ellos y un 20 % piensa que es
algo exagerado.

TABLA 47

47. Los viajes que organiza el banco como premio al mejor colaborador es un
medio de incentivo para ayudar a que te prepares mas y alcances tus metas
internas.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 100 % de los colaboradores esta de acuerdo con
este tipo de premios.
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TABLA 48

48. Son contratados por tiempo indefinido o0 renuevan sus contratos cada cierto
tiempo.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Indefinido 3 60%
Cada 6 meses 2 40%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Seglin los resultados tabulados: E1 60% de los colaboradores cuenta con contrato
indefinido mientras que un 40% tiene contrato que renueva cada 6 meses.

TABLA 49

49. En el ultimo afio, las razones de desvinculacion laboral de sus empleados han
sido por término de contrato, Falsificacion de Informacion o Fraude, Robo
sistematico, renuncias voluntarias.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
término de contrato 2 40%
Falsificacion de Informacién o 1 0%
Fraude

Robo sistematico 1 20%
Renuncias voluntarias 1 20%

Total 5 100%
Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El 40% por termino de contrato ,20% por
Falsificacion de Informacion o fraude, 20% por de Robo sistematico y el 20 % por
renuncias voluntarias.
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TABLA 50

50. Cada cuanto tiempo se capacita al colaborador.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Todos los meses 1 20%
1 a 3 meses 3 60%
4 a 6 meses 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado
Segun los resultados tabulados: El1 20% de los colaboradores son capacitados todos los
meses ,60% de 1 a3 mesesy el 20 % cada4 a 6 meses.
TABLA 51

51. Tienes flexibilidad para estudiar y trabajar.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: ElI 80% de los colaboradores tienen horarios

flexibles , permisos que les permite estudiar y trabajar ,un 20% no tiene flexibilidad
para estudiar .
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TABLA 52

52. El trato con su jefe es cordial y brinda confianza.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: E1 80% de los colaboradores tienen confianza para

poder hablar de manera directa con su jefe y un 20% no tiene trato cordial con sus
jefes en la entidad donde labora.
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5.1.4 Respecto al objetivo especifico 4

Determinar el impacto de los mecanismos de control interno en el area de recursos
humanos en los resultados de gestion de las entidades financieras la provincia de
Paita en el afio 2016

TABLA 53

53. La aplicacion de mecanismos de control interno permitio la proteccion de los
recursos de la empresa evitando pérdidas por fraudes o negligencias.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtn los resultados tabulados: EI 80% con la aplicacion de mecanismos de control
interno permiti6 la proteccion de los recursos de la empresa evitando pérdidas por
fraudes o negligencias y un 20 % indica lo contrario.

TABLA 54

54. Considera que el control interno estimula las buenas practicas en el entorno
laboral.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segtin los resultados tabulados: E1 80% Considera que el control interno estimula las
buenas practicas en el entorno laboral y un 20 % no estd de acuerdo .
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TABLA 55

55. Considera que el control interno garantizo eficacia, eficiencia y economia en las
operaciones

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: EI 80% considera que el control interno garantizé
eficacia, eficiencia y economia en las operaciones un 20 % indica lo contrario.

TABLA 56

56. Considera que la aplicacion de las normas de Control interno promueven la
seguridad, la calidad y la mejora continua en la organizacion.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 100% considera que la aplicacion de las normas de

Control interno promueven la seguridad, la calidad y la mejora continua en la
organizacion.
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TABLA 57

57. Considera que la aplicacion de las normas de Control interno velan por

procesos de planeacion y mecanismos adecuados para el disefio y desarrollo
organizacional.

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 5 100%
No 0 0%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracion propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: E1 100% considera que la aplicacion de las normas de
Control interno velan por procesos de planeacion y mecanismos adecuados para el
disefio y desarrollo organizacional.

TABLA 58

58. Considera que el control interno garantizo el logro de los objetivos
empresariales

Alternativas Frec. Relat. Frec. Abs.
Si 4 80%
No 1 20%
Total 5 100%

Fuente: Elaboracidn propia, en base a cuestionario aplicado

Segun los resultados tabulados: El 80 % Considera que el control interno garantizo el
logro de los objetivos empresariales y el 20% no esta de acuerdo.
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5.2 Analisis de los Resultados

5.2.1 Describir las principales caracteristicas de los representantes legales de las

entidades financieras la provincia de Paita en el afio 2016.

Segun los resultados tabulados, el 60 % de los propietarios y/o representantes legales de
las Entidades Financieras en la ciudad de Paita , afio 2016 se encuentran en la edad
promedio de 20 a 30 afios y el 40% de 31 hasta 45 afios asi mismo el 60% son de
sexo femenino , el 20% tienen carrera superior Técnica ,el 40% carrera superior
universitaria , mientras que el 20% Tienen grado de magister y el 20% grado de Doctor
asi mismo el 60 % son contadores, el 20 % tienen la carrera superior de

administracion, mientras que el 20 % son Economistas (Tabla 1,2,3,4).

Segun los resultados tabulados ,el 20 % de los propietarios y/o representantes legales
de las Entidades Financieras en la ciudad de Paita ,afio 2016 tienen el puesto de Gerente
,el otro 20 % tienen el cargo de sub Gerente , mientras que el 60 % son
Representantes Financieros asi mismo el 40% tienen desempefidndose en la entidad
entre | a 3 afios yel 60 % tienen desempefidndose en la actividad mas de 3 afios

(Tabla5y6).
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5.2.2 Describir las principales caracteristicas de las entidades financieras de la

provincia de Paita en el afio 2016.

Segun los resultados tabulados , el 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el ano 2016 se desarrollan ya por mas de 10 afios en el rubro por lo cual
podemos decir que en su mayoria son instituciones que ya se encuentran posicionadas
en la ciudad ; el 100% estan registrados como persona Juridica , llevan mas de 10
afos desempefiando su actividad de manera ininterrumpida asi mismo el 40% tienen
de 6 a 10 trabajadores mientras que el 60% tienen mas de 10 colaboradores , tienen
solo 1 establecimiento, como oficina sucursal en la ciudad laborando de lunes a viernes

en horario corrido de 9 am a 6 pm, los dias Sdbados de 9 am a 1 pm . (Tabla 7, 8, 9,10

y 11)

Segun los resultados tabulados, el 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita en el afio 2016 cuentan con un local comercial propio lo que hace tener mayor
estabilidad comercial en la ciudad, con sedes en lugares estratégicos ,con fécil acceso. ,
tienen licencia Indefinida y forman parte de una asociacion, una de ellas es Asbanc
quien representa a cada una de estas entidades, por lo cual el 60% se consideran que
son Muy Conocidas y el 40% consideran que son Conocidas , tomando en cuenta que
se genera popularidad por el buen servicio que brindan y la publicidad por medios

de Tv , internet — redes sociales entre otros.(Tabla 12 ,13,14 y 15)
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5.2.3 Describir los mecanismos de control interno en el area de Recursos Humanos

de las Entidades Financieras la Provincia de Paita.

Segtin los resultados tabulados, el 100% de las entidades financieras de la provincia de
Paita cuentan con un Organigrama en el area de Recursos Humanos y se encuentran
correctamente definidas las lineas de Autoridad , Responsabilidad , Dependencia asi
mismo cuentan con un manual de Organizaciéon y Funciones lo que permite tener
claro las responsabilidades de cada colaborador , para tener una buena segregacion

de funciones en el personal.(Tabla 16,17,18 y 19 )

Segun los resultados tabulados , el 40% de las Organizaciones mantienen una
adecuada rotacion del personal por todas las areas de la empresa lo que permite
adecuarse de manera mas facil al ambiente laboral , mientras que un 60 % indican que
no hay rotacioén adecuada del personal , el 100% no mantiene vinculos de parentesco o
familiar en sus trabajadores hasta el tercer grado de consanguinidad , requisito
indispensable e importante porque se evita futuros robos , perdidas que puedan
perjudicar la imagen de la empresa , el 100 % realiza el pago de los sueldo de sus
colaboradores de manera puntual establecida en sus cronogramas de pagos vigente
anual que manejan de manera interna asi mismo el 100 % realiza la contratacion,
reclutamiento y seleccion del personal a través de Convocatoria publica , el perfil del
colaborador y los principales requisitos son publicados en las paginas oficiales de
cada entidad , en de las redes sociales y en las mismas entidades .(Tablas 20,21,22,23)

Segun los resultados tabulados , el 80 % de las Organizaciones cuenta con
programas de entrenamiento y capacitacion para trabajadores y el 20 % indica que no

cuentan con este tipo de programas , lo que demuestra que las entidades le dan mas
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importancia a la actualizacion y capacitacion constante lo que permite que sus
colaboradores tengan la informacién adecuada,el 60 % se encuentra comprometida
con la Institucion en la que labora , mientras que un 40% indica lo contrario asi
mismo el 80% de los trabajadores goza de descuentos , tasas , beneficios que le brinda
la entidad en la que labora , mientras que un 20% indica que no goza de ningun
beneficio corporativo , el 40% de los trabajadores considera que recibe una justa
retribucién econdmica por las labores desempenadas en los cargos asignados .(Tablas

24,25,26,27 v 28)

Segun los resultados tabulados, el 60% de los trabajadores considera que su sueldo
estd por encima de la medida de su entorno social y un 40% considera que esta
igual o menos que su entorno social , el 20% de los trabajadores considera que su jefe
inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y un 80% considera
que su jefe inmediato no toma en cuenta las opiniones de sus colaboradores, el 80%
de los trabajadores considera que su jefe inmediato se preocupa por mantener elevado
el nivel de motivacion y un 20% considera que su Jefe hace nada por motivarlos
por otro lado el 20 % de los trabajadores considera que se les otorga beneficios
laborales y un 80 % considera que no se les brinda beneficios equitativos. (Tablas 29

30 31y32)

Segun los resultados tabulados , el 20 % de los colaboradores participa de las
actividades que realiza la entidad donde labora yun 80 % no participa de este tipo
de actividades , el 80 % indica que sus Jefes proporcionan la informacién clara y al
instante para poder realizar bien su trabajo y un 20% detalla que no recibe

informacion suficiente para poder realizar su trabajo , asi mismo el 100 % de los
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colaboradores indican que las condiciones ambientales, seguridad , materiales para
realizar los trabajos asignados son los mas adecuados y comodos. (Tablas 33,34,35 y

36)

Segun los resultados tabulados , el 40 % de los colaboradores indica que ha podido
crecer profesionalmente en la entidad donde labora pues han ascendido a diversos
cargos de confianza lo que genera un mejor clima laboral asi mismo un 60% indica que
no han podido crecer profesionalmente en la entidad donde trabajan , el 80 % indica
que sus jefes reconocen sus buenos resultados y son motivados con reconocimientos lo
que ayuda a aumentar el autoestima y seguridad del colaborador , el 80 % participa y
se involucra en la toma de decisiones de forma conjunta con sus jefes directos y un
20 % indica que nunca se les toma en cuenta por otro lado el 100 % indica que
recibi6 la informacion correcta y clara al inicio e incorporacion en la empresa para
poder conocer sus funciones , derechos y obligaciones , el 80 % indica que Ia
informacion que recibi6o le fue util en el proceso de induccion que ayuda a
familiarizarse con el futuro trabajo a desempenar de acuerdo al area asignado y un 20%

manifiesta lo contrario.(Tablas 37,38,39,40 y 41)

Segun los resultados tabulados, el 100 % de los colaboradores se muestra conforme
con la imagen que proyecta la empresa donde laboran , también se sienten identificados
con la cultura de la empresa y orgullosos de pertenecer e identificarse como parte de
ella , lo que ayuda a generar mejor clima laboral asi mismo el 100 % de los
colaboradores recomendarian como un lugar agradable y acogedor la empresa en la

que laboran.(Tablas 42,43,44,45)
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Segun los resultados tabulados, el 100 % de los colaboradores sienten que las medidas
adoptadas por la empresa (bonos ,premios en viajes al extranjero ,descuentos
corporativos en las empresas afiliadas , tasas preferenciales , etc ) son adecuadas como
medio de motivacion para ellos ,el 60% cuenta con contrato indefinido mientras que un
40% tiene contrato que renueva cada 6 meses dependiendo a su desenvolvimiento y a
las metas asignadas en su trabajo , el personal con mas de 1 afo de antigiiedad , que
cumpla con las expectativas que la entidad solicita le establecen contrato indefinido
asimismo los despidos de personal se detalla segiin el 40% por termino de contrato
,20% por Falsificacion de Informacion o fraude, 20% por de Robo sisteméatico y el 20

% por renuncias voluntarias .(Tablas 46, 47,48,49)

Segtn los resultados tabulados, el 20% de los colaboradores son capacitados todos
los meses ,60% de 1 a 3 meses y el 20 % cada 4 a 6 meses , la entidad invierte en
capacitaciones a sus colaboradores ya sean de manera virtual como presencial sin
ningln costo asimismo el 80% tienen horarios flexibles como part time o full time
lo que les permite organizar su tiempo de trabajo para poder estudiar y trabajar o
realizar alguna otra actividad ; asi mismo el 80% de los colaboradores tienen
confianza para poder hablar de manera directa con su jefe , realizar consultas o realizar
propuestas de mejora y un 20% no tiene trato cordial con sus jefes en la entidad

donde labora. .(Tablas 50,51,52)
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5.2.4 Determinar el impacto de los mecanismos de control interno en el area de
recursos humanos en los resultados de gestion de las entidades financieras la

provincia de Paita en el afio 2016

Segun los resultados tabulados, el 80% detalla que con la aplicacion de mecanismos
de control interno se permitid la proteccion de los recursos de la empresa evitando
pérdidas por fraudes o negligencias ; se considera que el control interno estimula las
buenas practicas en el entorno laboral , el 80% considera que el control interno
garantizé eficacia, eficiencia y economia en las operaciones un 20 % indica lo

contrario.(Tabla 53,54,55)

Segun los resultados tabulados, el 100% considera que la aplicacion de las normas de
Control interno promueven la seguridad, la calidad y la mejora continua en la
organizacion y consideran que la aplicacion de las normas de Control interno velan
por procesos de planeacion y mecanismos adecuados para el disefio y desarrollo
organizacional asi mismo , el 80 % Considera que el control interno garantiz6 el logro
de los objetivos empresariales .(Tablas 56 ,57, 58).

El contar con colaboradores contratados, remunerados oportunamente , motivados y
haber cumplido con sus obligaciones laborales, la mayoria de entidades financieras
lograron contar con personal satisfecho e identificado con su organizacion, lo que
ayudo a que tengan mejor rendimiento de sus trabajadores y se evité denuncias por

demandas laborales.
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VI. CONCLUSIONES

6.1 Describir las principales caracteristicas de los representantes legales de las

entidades financieras la provincia de Paita en el afio 2016.

6.1.1-

6.1.2-

La investigacion determina que el 60 % de los propietarios y/o representantes
legales de las Entidades Financieras en la ciudad de Paita, afio 2016; lo
conforman profesionales con educacion superior universitaria, de mas de 20
anos de edad de sexo femenino, las cuales cuentan con la experiencia para ser
competentes en el campo y poder llevar una buena administracion de la entidad.

(Tabla 1, 2, 3)

La investigacion determina que el 60% de los propietarios ocupan el puesto de
representantes financieros en la entidad, son de profesion contadores ,

desempefiandose ya en el cargo por mas de 3 afios. (Tabla 1, 2, 3 4,5 y 6).

6.2 Describir las principales caracteristicas de las entidades financieras de la

provincia de Paita en el afio 2016.

6.2.1-

El 100% de las entidades financieras de la provincia de Paita en el afio 2016 se
desarrollan ya por mds de 10 anos en el rubro, lo que confirma el
posicionamiento que han tomado en la ciudad a través del tiempo. (Tabla 7, 8 ,9
y 10)

Ademas de ello el estudio determina que forman parte de una asociacion y
gremio, lo que evidencia que su operatividad va en crecimiento (Tablal1,12 ,13

14y15)
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6.3 Describir los mecanismos de control interno en el area de Recursos Humanos

de las

6.3.1-

6.3.2.-

Entidades Financieras la Provincia de Paita.

El 100% de las entidades financieras de la provincia de Paita cuentan con un
Organigrama en el area de Recursos Humanos lo que permite que todos
conozcan los grados jerarquicos y tener correctamente definidas las lineas de
autoridad , responsabilidad , dependencia asi mismo cuentan con un manual de
Organizacion y Funciones lo que permite tener claro las responsabilidades de
cada colaborador , para tener una buena segregacion de funciones en el

personal.

Segtin los resultados tabulados el 40% de las Organizaciones mantienen una
adecuada rotacion del personal por todas las areas de la empresa lo que permite
adecuarse de manera mas facil al ambiente laboral ,el 100% no mantiene
vinculos de parentesco o familiar en sus trabajadores hasta el tercer grado de
consanguinidad , requisito indispensable e importante porque se evita futuros
robos , perdidas que puedan perjudicar la imagen de la empresa por otro lado se
realiza el pago de los sueldo de sus colaboradores de manera puntual
establecida en sus cronogramas de pagos vigente anual que manejan de manera
interna asi mismo se realiza la contratacion, reclutamiento y seleccion del
personal a través de Convocatoria publica , el perfil del colaborador y los
principales requisitos son publicados en las paginas oficiales de cada entidad ,

en las redes sociales y en las mismas entidades .

Ademas de ello el estudio determina que el 80 % de las Organizaciones
cuenta con programas de entrenamiento y capacitacion para trabajadores, lo que
demuestra que las entidades le dan mas importancia a la actualizacion y
capacitacion constante lo que permite que sus colaboradores tengan la
informacion adecuada ,el 60 % se encuentra comprometida con la Institucion
en la que labora asi mismo el 80% de los trabajadores goza de descuentos ,
tasas , beneficios que le brinda la entidad en la que labora , los trabajadores
consideran que reciben una justa retribucion econdmica por las labores

desempefiadas en los cargos asignados.
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6.3.3.- Segun el trabajo de investigacion realizado los colaboradores consideran que su
sueldo estd por encima de la medida de su entorno social , consideran que su
jefe inmediato, tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista asimismo
se preocupa por mantener elevado el nivel de motivaciéon por otro lado las
condiciones ambientales, seguridad ,salud y materiales para realizar los trabajos

asignados son los mas adecuados y cémodos.

6.3.4.- Segun el trabajo de investigacion realizado se demuestra que los colaboradores
han podido crecer profesionalmente en la entidad donde laboran , pues han
ascendido a diversos cargos de confianza lo que genera un mejor clima laboral
asi mismo se indica que sus jefes reconocen sus buenos resultados y son
motivados con reconocimientos (bonos ,premios en viajes al extranjero
,descuentos corporativos en las empresas afiliadas , tasas preferenciales , etc )
son adecuadas como medio de motivacion lo que ayuda a aumentar el
autoestima y seguridad del colaborador ; al recibir la informacion correcta y
clara al inicio e incorporacion en la empresa para poder conocer sus funciones

, derechos y obligaciones .

6.4 Determinar el impacto de los mecanismos de control interno en el area de
recursos humanos en los resultados de gestion de las entidades financieras la
provincia de Paita en el afio 2016

6.4.1.- Se considera que la aplicacion de mecanismos de control interno permitio la
proteccion de los recursos de la empresa evitando pérdidas por fraudes o
negligencias; garantizd eficacia, eficiencia y economia en las operaciones
ademas de ello se considera que se estimula las buenas practicas en el entorno
laboral.

6.4.2.- Se considera que la aplicacion de las normas de Control interno promueven la
seguridad, la calidad y la mejora continua en la organizacion, velan por procesos
de planeacion y mecanismos adecuados para el disefio y desarrollo

organizacional garantizando el logro de los objetivos empresariales
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6.4.3.- El contar con colaboradores contratados, remunerados oportunamente y haber
cumplido con sus obligaciones laborales, la mayoria de entidades financieras
lograron contar con personal satisfecho e identificado con su organizacién, lo
que ayudo a que tengan mejor rendimiento de sus trabajadores y se evitd

demandas laborales.
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7.2 Anexos

Anexo 1
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES FINANCIERAS Y
ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE CONTABILIDAD

CUESTIONARIO

La presente encuesta forma parte de un trabajo de investigacion, cuyo objetivo fue
determinar los mecanismos de control interno de las Entidades Financieras; se agradece
por anticipado la informacion que usted proporcione, la misma que sera guardada con
absoluta confidencialidad y solo servird para fines académicos y de investigacion.

Encuestador:  Danilo Valladares Mechato Fecha: Paita, Enero, 2017

Instrucciones: Sirvase a marcar con una “X” la opcion que usted considere

correcta.

I. PERFIL DEL PROPIETARIO Y/O SI NO
REPRESENTANTE LEGAL

1 Edad

a) De 20 — 30 afos

b) De 31 a 45 afios
c) De 46 a 60 aios
d) Mayor a 60 afios

2 Sexo

a) Masculino

b) Femenino
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Grado de Instruccion
a) Secundaria
b) Superior técnica

¢) Superior universitaria

d) Magister

e) Doctor

Profesion
a) Contador
b) Administrador

¢) Economista

e) Sin profesion

. Cual es el cargo que ocupa Ud, en la empresa ?
a) Gerente
b) Sub Gerente

c¢) Representante Financiero

d) Lobby Leader

Tiempo que desempeiia la actividad

b) De 1 a 3 afios

c) Mas de 3 afios

I1.- PERFIL DE LA EMPRESA

Tiempo de la empresa en la actividad comercial

a) 1 a 5 afios

b) 6a 10 afios

c) Masde 10 afios

Constitucion legal
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a) Persona natural
b) Persona juridica
Estado de la empresa

a) En actividad

10

b) Estacionaria

Numero de trabajadores

a)De6al0

b) Mas de 10 trabajadores

11

12

,Cuantos establecimientos tiene su empresa incluyendo

éste en la Ciudad de Paita?
a) Solo 1
b) Mas de 1 establecimiento

Propiedad del local comercial

a) Propio

b) Alquilado

13

14

Tipo de licencia
a) Vigencia temporal
b) Indefinida

La empresa forma parte de una asociacion o gremio?

a) Si

b) No

15

.Como considera a su empresa en su localidad :
a) Muy conocida
b) Conocida

¢) Poco conocida

d) Desconocida

III. RESPECTO AL CONTROL INTERNO
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Organizacion

16 ; Existe un organigrama en la empresa?

17 ; Se encuentran correctamente definidas las lineas de:
a) Autoridad
b) Responsabilidad
¢) Dependencia

18 Existe un manual de organizacion y funciones?

19 ;Existe segregacion de funciones en el personal?

20 ;Hay adecuada rotacion del personal?

21 (Los empleados estan relacionados en cuanto a su
parentesco?

Area de Personal

22 ;El pago de su sueldo se realiza a tiempo?

23 La contratacion, reclutamiento y seleccion del personal se
realiza por:

Convocatoria publica
Recomendacion

24 Existen programas concretos de entrenamiento |y
capacitacion a los trabajadores?

25 Existe rotacion de trabajadores vinculados a dareas de
administracion, registro y custodia de bienes y recursos?

26 (El personal se encuentra comprometido con la organizacion
empresarial?

27 (Personal goza de beneficios, descuentos, pagos , tasas
preferenciales ?

28 Considera que recibe una justa retribucion econdmica por
las labores desempefiadas?

29 Considera que su remuneracion esta por encima de la media
en su entorno social, fuera de la empresa?

30 Su jefe inmediato, ;tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como
llevar a cabo sus funciones?

31 Los jefes en la organizacion se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacion del personal

32 La organizacion otorga buenos y equitativos beneficios a
los trabajadores

33 Participo de las actividades culturales y recreacionales que

la organizacion realiza.
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34 Mi jefe me proporciona informacion suficiente, adecuada
para realizar bien mi trabajo
(Las condiciones ambientales son adecuadas: limpieza,

35 temperatura, iluminacién, comodidad, ruido, ventilacion,
etc.?
Mi remuneracion, comparada con lo que otros ganan y

36 hacen en la organizacién, estd acorde con las
responsabilidades de mi cargo

37 (Has crecido profesionalmente en esta empresa?

38 (Se reconocen habitualmente tus buenos resultados?
(Participas y te involucras en la toma de decisiones de tu

39 equipo?

40 ;Fuiste bien atendido y suficientemente informado en todo
el proceso de incorporacion a la empresa?

41 ;Te ha sido util la informacion de bienvenida que recibiste?
Curso de bienvenida, guia para nuevos empleados, etc.

42 ;Te gusta la imagen que la empresa proyecta de si misma?

43 ;Te sientes identificado con la cultura y los valores de la
empresa?

44 ;Te sientes orgulloso de pertenecer a ella?

45 ;Recomendarias esta empresa como lugar de trabajo a un
amigo?
(Consideras motivadoras el resto de medidas adoptadas
hasta ahora para favorecer al empleado? (Tarjeta restaurante,

46 tarjeta VISA corporativa, cuota reducida en Seguros
M¢édicos Privados, descuento y tasas preferenciales en
préstamos o otros servicios que brinda el banco |,
complemento del 100% de salario en caso de enfermedad).

47 Los viajes que organiza el banco como premio al mejor
colaborador es un medio de incentivo para ayudar a que te
prepares mas y alcances tus metas internas?

48 Son contratados por tiempo indefinido o por renovacion
Indefinido
Cada 6 meses

49 En el ultimo afio, las razones de desvinculacion laboral de
sus empleados han sido por:
Término de contrato
Falsificacion de Informacion o Fraude
Robo sistematico
renuncias voluntarias

50 Cada cuanto tiempo se capacita al colaborador
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Todos los meses

1 a 3 meses

51

4 a 6 meses

Tienes flexibilidad para estudiar y trabajar

52

53

LEl trato con su jefe es cordial y brinda confianza?
Efectos del Control interno

La aplicacion de mecanismos de control interno permitio la
proteccion de los recursos de la empresa evitando pérdidas
por fraudes o negligencias?

54

(Considera que el control interno estimula las buenas
practicas en el entorno laboral?

55

(Considera que el control interno garantizo eficacia,
eficiencia y economia en las operaciones?

56

57

58

(Considera que la aplicacion de las normas de Control
interno promueven la seguridad, la calidad y la mejora
continua en la organizacion?

(Considera que la aplicacion de las normas de Control
interno velan por procesos de planeacion y mecanismos
adecuados para el disefio y desarrollo organizacional.

(Considera que el control interno garantizé el logro de los
objetivos empresariales?

Gracias por su apoyo en la investigacion
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Cronograma de Actividades

Anexo 2

ACTIVIDADES

DICIEMBRE

FEBRERO

MARZO

2

3

4

Inicio de
investigacion

Elaboracién de
proyecto

Busqueda de
informacion

Elaboracién de
Revision de
Literatura

Revision
Bibliogréfica

Elaboracién de la
Metodologia

Trabajo de campo

Recoleccion e
interpretacion de
Informacién

Elaboracién de
Informe

Presentacion del
Informe

Pre Banca

Sustentacién
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Anexo 3

I. Presupuesto

Bienes
Detalle Cantidad Unidad de Medida Precio

Dispositivo USB 01 Unidad 50.00

Laptop 01 Unidad 1,300.00

Lapicero 01 Unidad 1.00

Lapiz 01 Unidad 1.00

Cuaderno 01 Unidad 2.50

Engrapador 01 Unidad 5.50

TOTAL 1,360.00

Servicios
Precio
Detalle Cantidad | Unidad de Medida
Unitario Total

Internet 02 Meses 60.00 120.00
Movilidad 26 Pasaje 10.00 260.00
Copias 486 Unidad 0.06 26.20
Taller 01 1,800.00
Impresiones 264 Unidad 0.50 132.00
Anillado 4 Unidad 4.00 16.00
Empastado 1 Unidad 60.00 60.00
TOTAL 2,414.20

133



II1. Resumen del presupuesto

RUBROS IMPORTE §/.

Bienes 1,360.00

Servicios 2,414.20
TOTALS/. 3,774.20

III. Financiamiento

Tesis autofinanciada por el investigador.
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