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Quetzaltenango,
14 enero 2018

Ingeniera

Nivia Calderdn
Subdirectora Académica
Campus de Quetzaltenango
Universidad Rafael Landivar

Atentamente y con el acostumbrado respeto me dirijo a usted, a efecto de hacer de su
conocimiento que segun el nombramiento que se me hiciera en su oportunidad he asesorado
la tesis titulada “Auditoria de Recursos Humanos en el Area de Salud del Departamento de
Suchitepéquez” de la estudiante Maria Pilar Castafieda Salazar, quien se identifica con carné
2334709, de la Licenciatura en Administracién de Empresas.

Al respecto me permito comunicarle que la investigacion esta enmarcada en el quehacer
cientifico, con un planteamiento tedrico — préctico. El trabajo en cuestién plantea, con
fundamentaciones tedricas y de campo, la problemdtica que encierra el manejo e
implementaciéon de la Auditoria de Recursos Humanos en los Centros de Salud del
departamento de Suchitepéquez.

La estudiante realizé una investigacion bibliografica acorde al tema vy en el trabajo de campo
administré una boleta para conocer la opinidn del personal respecto a la percepcién e impacto
que les genera el proceso de auditoria de recursos humanos. El estudio, ademds de
interesante, permite reconocer la importancia de los distintos métodos, técnicas, herramientas
y sistemas que ofrecen las distintas disciplinas de la administracion. A través de la teoria propia
de la autora, de sus conclusiones y recomendaciones, compartir nuevos hallazgos y posibles
soluciones al fendmeno estudiado.

Consecuentemente, EMITO DICTAMEN FAVORABLE, y le ruego designar al Tribunal Revisor
para que realice el trabajo atinente al caso. La ocasién es propicia para felicitar de manera
efusiva a la estudiante Pilar Castafieda, por el acucioso trabajo en beneficio de incidir en la
mejora del desempefio laborar en pro, de que en salud, se presten servicios de calidad.

Deferentemente,
Yoiin
Lic. Vicgef Adglte Guzman Mazariegos

Asesor

Lic. Victor Adolfo Guzmas
PBICOLOGO COL. 1646
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Resumen

EL objetivo de la presente investigacion es determinar el desarrollo del proceso de
auditoria de recursos humanos en el area de salud del departamento de
Suchitepéquez. La actividad se realiz6 en los distritos de salud, regidos por la
Direccion de Area de Salud de Suchitepéquez, los cuales estan ubicados en doce
municipios del departamento de Suchitepéquez, dedicados a la atencion primaria en
salud y en la direccion administrativa situada en la ciudad de Mazatenango, dichos
servicios cuentan con personal médico, paramédico, operativo y administrativo,
técnicos, profesionales y no profesionales en sus diferentes dependencias y
jerarquias. Se tomd como objeto de estudio a los colaboradores de los diferentes
distritos de salud, del area de Salud de Suchitepéquez, entre coordinadores y/o jefes
de distrito, gerentes, médicos, paramédicos, personal administrativo, hombres y
mujeres, comprendidos entre las edades de 20 a 55 afos, en su totalidad fueron 120
colaboradores los que participaron en esta investigacion. Para la recopilacion de la
informacion se realiz6 una encuesta, definido como un conjunto de elementos de
referencia sobre el que se realizan las observaciones donde se aplicé un cuestionario
dirigido a todo el personal para conocer su criterio respecto al proceso, ejecucion y

desarrollo de la Auditoria de Recursos Humanos.

La Auditoria de Recursos Humanos consiste en un andlisis de las politicas y
practicas del personal de la empresa, mediante un proceso de evaluacion, revision y
control para determinar la eficiencia y eficacia de las actividades llevadas a cabo en

los distintos puestos de trabajo.

Como fundamentacion tedrica aparecen las teorias de expertos en la materia e
investigadores en temas similares, cuyos documentos aparecen registrados en la
bibliografia, asi mismo, el cuestionario que se utilizd, resultados obtenidos, analisis e
interpretacion de los resultados, conclusiones y recomendaciones, finalmente, la
propuesta “Guia para la sistematizacion de Auditoria de Recursos Humanos en el

Area de Salud de Suchitepéquez”.



INTRODUCCION

La presente investigacion de tesis se basa en las gestiones de Auditoria de Recursos
Humanos que realiza el Area de Salud de Suchitepéquez, en el marco del desarrollo
y mejoramiento de los distintos servicios de salud (centros y puestos de salud) del
Departamento de Suchitepéquez.

Los Centros de Salud donde se realizé la investigacion, desde su capital humano,
presentan necesidades e inquietudes referidas al manejo, procedimiento y aplicacion
de la Auditoria de Recursos Humanos, principalmente, porque toma en cuenta el

desemperio laboral y resultados del servicio que se presta.

Para realizar el presente estudio se utilizé6 una encuesta mediante la administracion
de un cuestionario con veinte preguntas, con el objetivo de determinar el desarrollo
del proceso de Auditoria de Recursos Humanos en el Area de Salud de

Suchitepéquez.

La investigacion abarcé 12 distritos de Salud ubicados en 12 municipios del
departamento de Suchitepéquez, dedicados a la atencion primaria en salud y la
direccidbn administrativa situada en la ciudad de Mazatenango. Tomando como
sujetos de estudio a 120 colaboradores en salud. Incluye trabajadores de la Direccion
y de todos los distritos de salud que conforman el area de Salud de Suchitepéquez,
entre coordinadores y/o jefes de distrito, gerentes, médicos, paramédicos,
secretarias, estadigrafos, pilotos, conserjes, hombres y mujeres, comprendidos entre

las edades de 20 a 55 afios.

En sintesis, segun los objetivos planteados, se puede decir que la forma en que
realizan la auditoria de recursos humanos, desde la percepciéon de los colaboradores
es una herramienta positiva y de beneficio para los colaboradores, por otro lado no
se ha definido un proceso de como realizar la auditoria. Reconocen su utilidad, pese

a desconocer, ampliamente y a profundidad, el significado y funcionalidad de la



herramienta, en ese sentido, proponen ideas como aporte para mejorar y establecer
su aplicacion y desarrollo, en aras de mejorar el desempefio laboral y asegurar la

calidad de los servicios en salud.



l. MARCO DE REFERENCIA

1.1Marco contextual

El Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social (MSPAS), es uno de los catorce
ministerios que conforman el Organismo Ejecutivo del Gobierno de Guatemala. Su
mision es garantizar el ejercicio del derecho a la salud a través de la conduccion,
coordinacion y regulacion de la prestacion de servicios de salud, y control del
financiamiento y administracion de los recursos, orientados al trato humano para la
promocion de la salud, prevencion de la enfermedad y rehabilitacion de las personas.
A través del Acuerdo Gubernativo 71-75 del 03 de febrero de 1976, se crean las
veintidos nuevas Areas de Salud y la Region Metropolitana que comprende: Area de

Guatemala Norte, Area Guatemala Sur y Area de Amatitlan.

Con el Acuerdo Gubernativo SP-G-43-80 del 16 de junio de 1980, se establece la
organizacion en la atencidén de salud para puestos, centros tipo “A” y “B”, hospitales

de distrito, hospitales de base de area y hospitales regionales.

A partir del Acuerdo Gubernativo 741-84 se estructuran nuevamente las
dependencias del Ministerio, enfocando sus acciones de caracter preventivo en la
Direccion General de Servicios de Salud a través de ocho divisiones, las areas de
salud, hospitales, centros y puestos de salud, asi como servicios de educaciéon y
recuperacion nutricional. En este periodo es donde se crea el Area de Salud de

Suchitepéquez y su respectiva gerencia de recursos humanos.

Por tanto, para fundamentar tedricamente la investigacién sobre la auditoria de
recursos humanos en el area de salud del departamento de Suchitepéquez, se citan

algunos antecedentes:

Velasquez (2018) en el articulo, “El colmo de la Burocracia”, que aparece en El
Periodico de fecha 30/04/2018, relata, el afio pasado, el 3 de noviembre para ser

exactos, la Division de Administracion de Recursos Humanos de la Universidad de



San Carlos de Guatemala, emitié dos circulares DARH No. 70-2017 y 71-2017 en las
que se solicitaba una serie de requisitos para actualizacion de expedientes de
trabajadores universitarios que laboran con cargo a renglones presupuestarios
011,021 y 023. El problema basico que estas circulares le generaban a la mayoria de
trabajadores universitarios era que habia que obtener constancias de antecedentes
policiacos y penales, ademas de una serie de requisitos como copias del DPI,
constancias de modificacion al Registro Tributario Unificado _RTU_ fotocopia del
carnet de afiliacion del IGSS, fotocopia de diploma o en su caso titulo universitario,
segun el puesto que ocupe, constancia de colegiado activo, cuando fuere el caso,
boleto de ornato y hoja de vida o curriculum vitae. Naturalmente que, si los
trabajadores universitarios son de primer ingreso, todos, esos requisitos son
necesarios para que la USAC tenga completos los expedientes del personal que
labora en la misma. No obstante, lo anterior resultaba ridiculo para todos los
trabajadores que tenemos ya varios afios de laborar en la casa de estudios
superiores del estado. Ante la molestia generada los sindicatos siguientes: Sindicato
de Docentes e investigadores de la Usac —Sindinusac- interpusieron ante el consejo
Superior Universitario un documento en el que se exigia que se dejara sin efecto y
validez legal las mencionadas circulares de la division de Administracion de
Recursos Humanos. Al apersonarse los directivos de los sindicatos con las
autoridades universitarias se dieron cuenta que el fondo del asunto tenia que ver con
el hallazgo namero 6 del Informe de Auditoria, de la Contraloria General de Cuentas,
de mayo de 2015. Este hallazgo trata de expedientes de personal incompletos en la
division de Recursos Humanos, ya que en las unidades ejecutoras, como las
facultades de Humanidades, Odontologia, Medicina Veterinaria y Zootecnia, Centro
Universitario de Occidente y Oriente y de la Direccion General de Extension
Universitaria, los expedientes del personal que presta servicios técnicos y
profesionales con cargo a los renglones presupuestarios 011 y 022 se encontraron
incompletos, faltando en cada uno de ellos, los documentos que se nos estaban
solicitando a todos los laborantes de la Usac. La recomendacion expresa del informe
de la auditoria de la Contraloria de Cuentas era que el Director General de

Administracion —DIGA- debia girar instrucciones al Jefe de la Division de Recursos



Humanos y la coordinadora de esa &rea para que vele por la constante actualizacion
de expedientes de personas con el proposito que estén completos. Por la
inoperancia de estas personas encargadas se pretendia que todos los trabajadores
universitarios fuéramos a hacer las colas respectivas para obtener los antecedentes
policiacos y penales, engordando las cuentas publicas de esas dependencias, pues
todos los oros documentos todos los afos los entregamos. El colmo de la
haraganeria de la burocracia o bien en contubernio con las autoridades del gobierno

respectivas. Después de tantas vueltas el CSU derogo las circulares mencionadas.

Tax (2016) Segun su informe de auditoria de gestion, auditoria de recursos humanos,
la Direccion General de Correos y Telégrafos: tuvo a su cargo la prestacion de
servicios postales, en el ambito nacional e internacional y del servicio Telegréafico en
el orden nacional. Forma parte del Ministerio de comunicaciones, Infraestructura y
vivienda, de conformidad con el Acuerdo Gubernativo de creacion de fecha 03 de
diciembre de 1970, que se rige por el Codigo postal de la Republica de Guatemala,
Decreto No. 650 de fecha 21 de noviembre de 1904, cambia su funcion bésica,
desde su fundacién hasta el 31 de mayo de 2004; pasa a ser la Institucion para la
Regulacién, Aplicacion y Control hacia El Correo de Guatemala, S.A. empresa

concesionaria.

A partir del 1 de junio de 2004, segun Decreto No. 14-04 de fecha 21 de mayo de
2004 el congreso de la republica, entra en vigencia el Contrato administrativo No.
150-2003-DSM del 22/10/2003 en donde se celebra el contrato de concesion para
operar y administrar los Servicios postales del correo oficial de la Republica de
Guatemala, entre las partes: El Estado de Guatemala en calidad de concedente, y la
entidad Correo de Guatemala S:A:, en calidad de concesionaria, con las condiciones
de un plazo de 10 afos, prorrogables a conveniencia de las partes, pero en ningun

caso el plazo total podra exceder de 25 afios.

Departamento de Recursos Humanos: Es la dependencia encargada de velar por el

adecuado funcionamiento y administracion del recurso humano y la implementacion



de politicas y estrategias de adiestramiento y conceptos de comunicacion
organizacional, con la finalidad de adquirir habilidades y experiencia al trabajador.
Por consiguiente, los objetivos de la auditoria fueron: General: Evaluar el ambiente y
sistema de control interno que se utiliza para la contratacion del personal. Verificar el
cumplimiento de aspectos legales, reglamentarios, normativas internas. Evaluar el
control interno, administrativo y operacional implementado en las contrataciones de
personal de los renglones 021, 022, 029, y grupo 18. Especificos: Verificar que los
expedientes del personal contengan todos los documentos. Realizar verificacion
fisica del personal contratado en el periodo de revision. Verificar que los
profesionales contratados, estén debidamente acreditados con su colegiado activo.

Revisar el control de horario de entrada y salida del personal del renglén 021.

Las recomendaciones de la auditoria anterior fueron: Causa: La encargada no esta
cumpliendo con su funcion de verificar que los expedientes del personal contratado
contengan todos los requisitos y documentos establecidos para cada puesto.
Inobservancia de la norma descrita en el criterio. Efecto: riesgo de contratacion de
personal, que no redna las cualidades necesarias segun su especialidad. Falta de
transparencia en la contratacion del personal. Posibles sanciones por parte de la
Contraloria General de Cuentas. A la coordinadora del Departamento de Recursos
humanos recomienda: 1. Girar instrucciones a la encargada para que se verifique
que los expedientes del personal cumplan todos los requisitos administrativos,
legales y la documentacion de soporto, previo a la contratacion 2. Solicitar de forma
inmediata por escrito al personal la documentaciéon que no se tuvieron a la vista y
adjuntarlo a los expedientes. 3. Solicitar al sefior Rene Antonio Gémez sosa, una
nueva Declaracion jurada, que haga mencién que no esta comprendido e ninguno de
los casos a que se refiere el articulo 80 de la ley de contrataciones del Estado. 4.
Ejercer supervision sobre las labores que realiza el personal bajo su cargo, para dar
cumplimiento a los requisitos legales y administrativos que rigen la contratacion de

personal.



Trujillo (2017) en su tesis titulada, “Auditoria de Recursos humanos y logro de los
objetivos de la empresa Imprenta IMPETU Editorial S.R.L. distrito de Calleria,
Pucallpa 2016” se detect6 algunos desequilibrios econémicos, especificamente en el
liderazgo y en las diversas categorias del area de recursos humanos, con una
aproximacion a la identificacion de las causas originarias de la problematica y
observé que no cuenta con una auditoria aplicada para examinar las actividades,
funciones, procedimientos y politicas del personal, asimismo no dispone de
informacion que les permita determinar la relacidbn entre servicios prestados al
publico y recursos empleados para dicho fin, tampoco disponen de informaciéon que
les permita identificar en qué medida el proceso, resultado y seguimiento de las
recomendaciones en la Auditoria de Recursos Humanos facilitan la eficiencia,
economia y efectividad de sus actividades. En consecuencia la auditoria de gestion
desarrollada, es importante porque ayuda a verificar el cumplimiento de los objetivos
y metas de la empresa; es relevante que ya permite la utilizacion de materiales,
métodos y técnicas para el proceso de evaluacion del area auditada objeto de
estudio, el mismo que contribuye a mejorar principalmente al desarrollo de las
actividades planificadas; los resultados obtenidos ayudaran a los funcionarios del
departamento de recursos humanos de la empresa Imprenta Impetu Editorial S.R.L.
a dar a conocer su gestion de auditoria, y por ende podran tomar las decisiones
correctivas necesarias para brindar excelencia y calidad a sus funciones
establecidas; porque cuando se habla de recursos humanos, los especialistas lo
consideran como el capital humano. Esto conlleva a considerarlo como una de las
inversiones mas importantes dentro de la empresa. En ese sentido si las empresas
qguieren disponer del mejor cuadro de directivos, funcionarios, trabajadores
operativos y otros, tiene que disponer del financiamiento necesario para entrenar,

capacitar y perfeccionar a dicho personal.

Tamay y Torres (2011) en su tesis, “Auditoria de gestion al departamento de recursos
humanos del gobierno municipal del canton Célica” encaminada a la aplicacion de la
auditoria de gestion al departamento de recursos humanos, su estudio se oriento a

auditar el cumplimiento de las actividades planificadas por los funcionarios de la



entidad, mediante la aplicacion de indicadores de gestion que permitan conocer el
grado de observancia de los objetivos y metas planteadas por la entidad, para poder
conocer la eficiencia, eficacia y economia, y asi elaborar el informe para ser
presentado al sefior alcalde municipal y al jefe del departamento de recursos
humanos. Durante el desarrollo del trabajo de tesis, se utilizd la encuesta a los
funcionarios del departamento, para poder obtener toda informacion relevante e
importante de la entidad, mediante la observacion y verificacion de la informacion
obtenida de las actividades que realizan los funcionarios del gobierno municipal del
cantdn célica, continudndose con la visita previa a la entidad donde se pudo
encontrar las debilidades y fortalezas del departamento mediante la aplicacion de
indicadores de gestion y la evaluacion del sistema de control interno; hasta llegar a la
comunicaciéon de los resultados, proponiendo el plan de mejoras para el
departamento el cual contiene, el cronograma de cumplimiento que deben seguir
como recomendacion los funcionarios del departamento. La discusion contendré los
precedentes del trabajo y el grado de cumplimiento de los objetivos planteados,
ultimando con las conclusiones encontradas en el municipio y por ende en el
departamento de recursos humanos, no se han realizado Auditorias de Gestion, el
jefe del departamento de recursos humanos no cuenta con un titulo académico
acorde a su cargo y por ultimo, el departamento no cumple con lo planificado en el
POA en cuanto a realizar evaluaciones de desempefo: las recomendaciones van
direccionadas al sefior alcalde, pedir a la Contraloria General del Estado Regional
Loja, que se realicen las auditorias de gestion y al jefe de Recursos humanos, tomar
en cuenta el manual de funciones de la entidad en lo que se refiere a la seleccion del
personal, y cumplir con lo planificado en el POA en cuanto a realizar las evaluaciones

de desempefio al personal.

En el periddico, Los Tiempos (2017) en la nota publicada en fecha 08/07/2017,
“Ordenan Auditoria de Recursos humanos en YPFB” El presidente de Yacimientos
Petroliferos Fiscales Bolivianos, Oscar Barriga, instruyd el inicio de una auditoria
especial a la gestion de recursos humanos de la estatal petrolera, luego de sostener

una reunion con los principales dirigentes de la Federacion de Trabajadores



Petroleros de Bolivia el pasado jueves, con quienes analizé la situacion del personal
de la empresa. “hemos instruido hoy mismo (jueves) a través de una nota, iniciar una
auditoria especial a la administracion de los recursos humanos de la empresa, esto
con el objetivo de optimizar nuestros recursos humanos. Esta auditoria alcanzara a
las empresas subsidiarias y al personal estratégico”, puntualizd, citado en un boletin
institucional. Agreg6 que en el marco de un proceso integral de reestructuracion de la
empresa, pedira “a través del Directorio de YPFB la creacion de una nueva escala
salarial que va a contribuir al mejoramiento de nuestra area de recursos humanos”.
Por otra parte, Barriga asegur6 que se encuentra en tramite ante el Ministerio de
Economia la solicitud de items para el personal que tiene contratos a plazo fijo. La
federacion Sindical de Trabajadores Petroleros de Bolivia, tras un ampliado nacional,
determind conminar al presidente de YFPB, Oscar Barriga, para que autorice la
restitucion de 214 trabajadores que fueron afectados por una medida de
reestructuracion, que aplico la estatal petrolera. La presidencia determind no renovar
contratos a plazo fijo de aproximadamente 200 personas. Barriga neg6 que se hayan
registrado “despidos” en la empresa y explico que esta decisidon busca optimizar el

uso de los recursos humanos.

Vasquez lamento que el Gobierno lleve adelante decisiones que afectan a la clase
trabajadora, por lo que pidi6 resolver este tema a la brevedad posible. Si bien apoyan
la politica de reestructuracion en YPFB, esto debe darse en el marco del respecto a
los derechos laborales establecidos en la normativa vigente en el pais. También
informo6 que acordaron realizar un proceso de evaluacion de todos los trabajadores y

de los distintos niveles y que durara hasta fin de afio.

En la revista, El dinero (2016) por novena vez el “Great Place to work Institute”
certificd a Scotiabank Republica Dominicana como uno de los mejores lugares para
trabajar en la region de Centroamérica y el Caribe hispano, colocando a la institucién
entre los diez primeros puestos de Republica Dominicana. “Recibir esta certificacion
por noveno afio es una clara evidencia del valor que le damos a nuestra gente, lo

que los hace sentir orgullosos de formar parte de esta entidad” resalto Ana Gilda



Rodriguez, directora de Recursos humanos de Scotiabank en el pais. La certificacion
es otorgada por el “Great Place To Work Institute”, tras la realizacion de una auditoria
en la que participa al menos el 60% de los empleados, quienes ofrecen sus
percepciones en relacion con los lideres de la organizacion y el entorno de trabajo,
en cuanto a credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y compaferismo. Los
resultados de la encuesta y de la auditoria de Recursos humanos, se comparan con
los estandares que una empresa sea calificada como un gran lugar para trabajar, los
cuales han sido establecidos a través de mas de treinta afios de investigacion sobre

el tema.

El “Great Place to Work Institute” es una organizacion que tiene el objetivo de ayudar
a las empresas a transformarse en excelentes lugares de trabajo y contribuir con la
sociedad. Su fundador Robert Leverin, cred la certificacion con el fin de ademas de

contribuir con el desarrollo del clima laboral, crear una mejor sociedad.

2. Marco teoérico

2.1. Auditoria de recursos humanos

a) Definicion

Sanchez (2014) indica, el enfoque mas sencillo y directo de evaluacion de la funcion
de recursos humanos es la auditoria. Se trata de una evaluacion sistemética y en
debida forma de todas las politicas y programas de recursos humanos de una
organizacién. Puede centrarse en diferentes cuestiones, como por ejemplo: 1) ¢en
gué medida la estructura del departamento de recursos humanos mejora su propia
capacidad de funcionamiento? 2. ¢sen qué medida los fines y estrategias del
departamento de recursos humanos apoyan los de la organizacion? 3. ¢en qué
medida el departamento de recursos humanos desempefia adecuadamente sus
diferentes funciones: la contratacion de personal, la evaluacion del rendimiento, el
tratamiento de las quejas entre otros. En su forma pura, una auditoria consiste
sencillamente en la revision de los multiples registros del departamento de recursos

humanos, a fin de determinar si las politicas y procedimientos clave se estan
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aplicando y cumpliendo. Al igual que en las auditorias de cuentas, las del ambito
social se basan en o0s registros existentes, tales como los presupuestos y
asignaciones de recursos humanos, las quejas, el tipo y nimero de programas de

formacion y perfeccionamiento y los archivos de evaluacion del rendimiento.

Por tanto, estd claro que la auditoria puede ser muy intensa y englobar todos los
temas o centrarse selectivamente en algunos de ellos. A fin de realizar la auditoria, el

auditor debe:

Decidir qué es lo que se va a examinar

— Decidir provisionalmente de qué forma llevara a cabo la auditoria, elaborando un
plan general preliminar de la misma.

— Seleccionar el personal que participara.

— Emprender una investigacion previa, lo que supone fundamentalmente recopilar
informacion general sobre el departamento de recursos humanos, la organizacion
y los problemas concretos en los que se considere que habra que profundizar.

— Ultimar el plan de auditoria, refinando las herramientas y medidas, y elaborando
un calendario claro de su realizacion.

— Recabar la informacion.

— Reunir los resultados y utilizarlos para descubrir los puntos fuertes y débiles del

departamento de recursos humanos, y sefialar las é&reas provechosas de

actuacioén a largo plazo, a fin de mejorar su situacion.

Existen dos tipos de auditoria de la gestion de los recursos humanos: la estratégica y
la de funcionamiento. El centro de interés de la auditoria estratégica es la evaluacion
de la adecuacion de las politicas y practicas de recursos humanos en el apoyo a la

estrategia general de la organizacion.

Algunos de los factores que deben evaluarse en la auditoria estratégica son los
siguientes:
Factores del entorno: la pregunta que hay que plantearse es: ¢de qué forma

contribuye la funcién de recursos humanos a la organizacion a la hora de tratar con
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su ambiente externo? O ¢hasta qué punto contribuye el subsistema de recursos

humanos al logro de los objetivos a largo plazo de la organizacion?

Factores relacionados con el sector: ¢Qué temas de recursos humanos resultan
clave en el sector? Por ejemplo: cumplimiento de una normativa o reglamento

especial aplicable al sector.

Factores relacionados con la aplicaciéon de la estrategia: ¢ Cuales son los temas clave
de recursos humanos involucrados en la implantacion de la estrategia general? Por
ejemplo: ¢Qué areas de aplicacién de recursos humanos se adecuan especialmente
bien a las necesidades futuras, tal como se han planteado en la estrategia? ¢qué

areas no se ajustan tan bien?

El centro de interés de la auditoria de funcionamiento es la orientacion de las
decisiones y actuaciones a corto plazo, de forma que no entren en conflicto con las
planteadas a largo plazo. En ambos métodos suelen agruparse los elementos por
actividad de recursos humanos, y es el responsable del area que proporciona
normalmente la informacion, a través de una entrevista, un cuestionario o un listado
de comprobacion. Para superar algunos de los problemas de interpretacion, a
menudo las auditorias las realizan equipos. Las auditorias multiples, disefiadas para
diferentes secciones o unidades de la organizacién, las llevan a cabo equipos

conjuntos de especialistas en recursos humanos y gerentes.

Segun Chiavenato (2011) una forma de garantizar y fomentar la contribucion del area
de RH a las préacticas de responsabilidad social es comprobar su desempefio y
resultados. La auditoria de recursos humanos se entiende como el analisis de las
politicas y practicas del personal de una organizacion y la evaluacion de su
funcionamiento actual, seguida de sugerencias para mejorarlas. El propdsito principal
de esta auditoria es mostrar como funciona el programa, con la identificacion de
practicas y condiciones perjudiciales para la organizacion, aquellas cuyo costo no

compensa o las practicas o condiciones que deben incrementarse. La auditoria es un
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sistema de revision y control que informa a la administracion sobre la eficiencia y
eficacia del programa de desarrollo, sobre todo cuando dicho programa esta
descentralizado. Ante la tendencia moderna de convertir a cada gerente en un

administrador de Recursos Humanos, la auditoria adquiere una enorme importancia.

La auditoria de recursos humanos, se trabaja a partir de establecer estandares por
los que se evalla y se realiza un control sistematico de su funcionamiento. El
estandar es un criterio que se establece para comparar los objetivos y los resultados
logrados. De esa comparacion, realizar los ajustes y correcciones de mejora. La
auditoria se fundamenta en verificaciones, seguimiento, registros y estadisticas que
abarcan los distintos departamentos de las empresas y puestos de trabajo. Inicia con
el diagnostico respecto a las relaciones empresariales que afectan la administracion
del capital humano, a partir de este diagnéstico, se crean los estdndares y medidas
por los que se examinan los registros e informes del personal, se analiza, compara y

prepara el informe que incluye recomendaciones sobre cambios y modificaciones.

b) Estandares de evaluacion y control de los recursos humanos
El sistema de administracién de Recursos Humanos requiere estandares para una
evaluacion continua y un control sistematico de su funcionamiento. La norma o
estandar es un criterio o modelo establecido previamente que permite comparar los
resultados u objetivos alcanzados. La comparacion con el estandar permite evaluar
los resultados para efectuar ajustes y correcciones al sistema para que funcione
mejor. Los estandares permiten la evaluacion y el control en razén de la comparacion
con:

— Resultados: el estandar y la variable se comparan cuando termina la operacion.
La medicion se realiza en términos de algo listo y terminado, al final de la linea,
pero tiene el inconveniente de que muestra los aciertos y las fallas de una
operacion que termind, una especie de obituario que testimonia algo ya
acontecido.

— Desemperfio: el estandar y la variable se comparan al mismo tiempo que la

operacion es decir cuando la comparacion es simultanea a la operacion. La
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medicion y el proceso de operacion ocurren a la vez. Si bien se hace de forma
simultanea y, por tanto, es actual, se mide una operacion en proceso que aun no

termina.

La comparacion busca comprobar el grado de concordancia entre una variable y su
estandar. El &rea de Recursos Humanos se ocupa de planear, organizar y controlar
actividades relacionadas con la vida del personal en la organizacién. Parte de la
realizacion de esas actividades (cuando estdn centralizadas) corre a cargo del
departamento de Recursos Humanos, y otra parte de los diversos departamentos de
linea también usuarios del sistema. Asi, la realizacion y el control de muchas
actividades de recursos humanos, planeadas y organizadas previamente, tienen
algunas dificultades y distorsiones que deben diagnosticarse y corregirse para evitar
problemas. La rapidez con que se haga depende de una revision permanente y una
auditoria capaz de proporcionar la debida realimentacién para mejorar los aspectos
positivos y corregir y adaptar los negativos. La funcion de auditoria no es tan solo
indicar fallas y problemas, sino también sugerencias y soluciones. En este sentido, el
papel de la auditoria de recursos humanos es sobre todo educativa. Mas aun,
cuando se aplica bien, la auditoria permite que los administradores desarrollen su
sensibilidad para diagnosticar problemas. El papel de la auditoria se vincula al control

de las actividades relacionadas con los recursos humanos.

c) Amplitud y profundidad de la accion de la auditoria de recursos humanos

La auditoria de recursos humanos tiene una cobertura tan amplia como las propias
funciones del area de recursos humanos, y presenta una segmentacion encargados
de ella. Las decisiones relativas a la cobertura y profundidad de la auditoria son las
que orientan su procedimiento. Las auditorias comienzan por una evaluacion de las
relaciones organizacionales que afectan la administracion del potencial humano,
incluso el personal de linea y de staff, las decisiones de los miembros del staff de
recursos humanos y el apoyo econémico necesario para los diversos programas. A

partir de ahi se aplican diversas normas y medidas, se examinan los registros y los
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informes del personal; se analizan, comparan y por ultimo se prepara un informe final

con recomendaciones de cambios y modificaciones.

La auditoria es mas profunda cuando evalGa programas politicas y filosofias. A partir
de la politica de la organizacion, la auditoria de recursos humanos se dirige a uno o
todos los niveles de productividad siguientes:

— Resultados: incluso los logros concretos y la resolucién de problemas por parte

de la administracion vigente.

Programas: incluso, practicas y procedimientos de recursos humanos.

Politicas: tanto las explicitas y formalizadas por la empresa como las implicitas y

no formalizadas.

Filosofia de administracion: sus prioridades, valores, metas y objetivos.

Teoria: relaciones y exposiciones que explican y relacionan filosofias, politicas y
practicas de personal de la organizacion.

En suma, la auditoria permite comprobar:

— Hasta qué punto la politica de recursos humanos se basa en una teoria aceptable.

— Hasta qué punto la practica y los procedimientos son adecuados para la politica y
la teoria adoptadas.

d) El agente de la auditoria de recursos humanos

Algunas empresas contratan a un consultor externo que conoce las experiencias de
otras empresas Yy realiza una auditoria global o se dedica, en alguna parte del tiempo,
a ciertos aspectos de practicas y estrategia de recursos humanos. Otras empresas
aprovechan a su propio personal y forman equipos internos de auditoria, teniendo
como coordinador al Director de Recursos humanos. Otras mas forman equipos de

auditoria y contratan a un consultor externo para orientarlos.

e) ¢Qué son las auditorias de recursos humanos?
Dessler (2015) explica, los gerentes de recursos humanos a menudo retdnen datos

sobre temas como la seguridad y la rotacion de personal mediante auditorias de
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recursos humanos. Un profesional define una auditoria de recursos humanos como
un analisis a través del cual una organizacion mide su posicion actual y determina
que es lo que se debe lograr para mejorar su funcion de recursos humanos. La
auditoria de recursos humanos generalmente implica revisar las funciones de
recursos humanos de la compafia (reclutamiento, evaluacion, capacitacion y otros),
utilizando una lista de verificacion, asi como asegurarse de que la empresa esta

cumpliendo con las regulaciones, las leyes y las politicas internas.

Para realizar la auditoria, los gerentes a menudo comparan sus resultados con los de
compafias similares. Ejemplos de medidas (indicadores) incluirian la proporcion de
profesionales de recursos humanos por cada 10 trabajadores de la empresa. Las
auditorias de personal varian en su alcance y enfoque. Las areas mas comunmente
auditadas son:

— Funciones y plantilla (incluyendo descripciones de puestos de trabajo y
empleados clasificados como sindicalizados, no sindicalizados, exentos/no
exentos del pato del tiempo extra, y del tiempo completo o tiempo parcial).

— Cumplimiento de las leyes laborales federales, estatales y locales.

— Reclutamiento y seleccion (como uso de herramientas de seleccion, verificacion
de antecedentes, entre otras.

— Remuneracion (politicas, incentivos, procedimientos de encuesta, y otros
similares).

— Relaciones con los empleados (acuerdos sindicales, administracion del
desemperio, procedimientos disciplinarios, reconocimiento de trabajadores).

— Prestaciones obligatorias (seguro social, seguro por desempleo, remuneracion de
los trabajadores)

— Prestaciones grupales (seguro, tiempo libre, prestaciones flexibles, y otros)

— Nomina (por ejemplo, cumplimiento de la legislacién).

— Documentacion y registros. Por ejemplo, ¢nuestros archivos contienen
informacion como curriculo y formularios de solicitud de empleo, cartas de
ofertas, descripciones de puestos, evaluaciones del desemperfio, formularios para

prestaciones de matriculacién, informacion de cambios en la ndémina, y
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documentacion relacionada con acciones de personal como reconocimientos del
manual para empleados.

— Capacitacién y desarrollo (induccion para los empleados nuevos, desarrollo de la
fuerza laboral, tecnologia y seguridad, planeacion de carrera).

— Comunicaciones para los empleados (manual para trabajadores, boletines
informativos, programas de reconocimiento).

— Politicas y practicas de despidos y transiciones.

f) Recursos humanos basados en evidencias y la forma cientifica de hacer las
cosas:
Hemos visto que la toma de decisiones basada en una revision objetiva y
cuantificable de la situacibn es muy importante. Los gerentes llaman a esto
administracion de recursos humanos basada en evidencias, la cual implica el uso de
datos, hechos, analisis, rigor cientifico, evaluacion critica y analisis critico de
investigaciones y estudios de caso para apoyar propuestas, decisiones, practicas y
conclusiones en administracion de recursos humanos. Quiza le parezca que basarse
en evidencias es similar a ser cientifico, lo cual es correcto. Un articulo de Harvard
Business Review incluso plantea que los gerentes deberian ser mas rigurosos y

“pensar como cientificos” cuando toman decisiones de negocios.

En ese contexto, Dessler (2012) menciona que la administracion de los recursos
humanos, esta disefiada sobre la necesidad que demandan las organizaciones de
servicios de recursos humanos en funcion de una gerencia especifica que promueve
y evalla el desempefio de los puestos de trabajo en relacion con los recursos
asignados y utilizados. Eso hace notar que la auditoria de recursos humanos tiene un
notable efecto educativo al permitir reforzar y dar continuidad a las decisiones y
acciones estratégicas y sinergia de la administracién de recursos Humanos. No son
actividades aisladas, sino integradas a actividades planeadas y realizadas
sistematicamente para verificar, analizar, evaluar y mejorar las funciones de
personal. En otras palabras, se trata de un sistema de control de calidad de toda la

gestion de personal junto con las sugerencias para su perfeccionamiento.
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g) Proceso de auditoria de recursos humanos:

Sanchez (2014) desde una vision puramente procedimental, destaca las fases que
constituyen este proceso. Asi, adoptando esta perspectiva mas dinamica que
estatica, podemos afirmar que tanto el proceso de auditoria de gestion en general,
como el de recursos humanos en particular, contemplan ciertas etapas bien
diferenciadas que conviene interiorizar y respetar. Se trata de identificar propdésitos,
metodologias, ambitos de analisis y variables a considerar. La auditoria puede estar
centrada en una problematica particular, (absentismo, accidentes de trabajo,
remuneraciones, carreras, rotacion) o simplemente en un diagndéstico de la situacion
de recursos humanos. Otra de las cuestiones clave a decidir en este momento inicial
del proceso es la asignacion de responsabilidades genéricas y especificas para
evitar confusiones y prevenir vacios de poder. La metodologia para realizar el

proceso de Auditoria de Recursos Humanos, contiene cuatro fases:

Fase 1. Exploratoria: El objetivo que se perseguira en esta fase iniciadora del

proceso estara relacionado con los aspectos organizativos de la auditoria, donde se

debe contemplar antes de elaborar los planes y/o programas a seguir durante la

ejecucion de la misma. Es necesaria para poder definir los aspectos que deben ser

objeto de comprobacion, los procedimientos de auditoria y su alcance, asi como

determinar las é&reas, funciones y materias criticas, objetivos especificos de la

auditoria, auditores y especialistas que se requieren, el tiempo y el costo estimado

dentro del area de Recursos Humanos. En esta fase se incluiran tres pasos:

- Definir el alcance de la auditoria.

- Trazar los objetivos que perseguira la auditoria del area de los recursos
Humanos.

- Definir los procedimientos de Auditoria que se pueden aplicar para conseguir los
objetivos ya definidos dentro del Area de Recursos Humanos.

Fase 2. Proceso de la planificacion de la Auditoria: En esta fase es fundamental

tener en cuenta los resultados de los elementos obtenidos en la fase organizativa de
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la auditoria, los procedimientos que deben aplicarse, asi como la naturaleza,
intensidad y alcance de las pruebas. Para esta fase se desarrollan dos pasos:
- Elaborar los planes y/o programas de la auditoria.

- Conformar el presupuesto de la auditoria.

Fase 3. Ejecucién: En esta fase es donde se ejecuta propiamente el trabajo, es la
gue as tiempo consume en una auditoria operativa. El auditor al realizar el examen
se apoya fundamentalmente en investigaciones y observaciones. Las entrevistas
eficaces son indispensables en este tipo de auditoria pues son la base de las
investigaciones. Ademas, la espera de obtener opiniones, comentarios y soluciones
sugeridas al o los problemas. Mediante las observaciones podra llegar a detectar
ineficiencias y demas factores que constituyen las causas de los problemas. También
se utiliza la técnica de andlisis, para evaluar la actuacion real con respecto a cierto
criterio o criterios que él defini6. La misma cuenta de tres pasos:

- Evaluacioén de la auditoria a los recursos humanos.

- Obtencion de los datos.

- Elinforme de la auditoria.

Y, por ultimo, la Fase 4, El Control: para asegurar el cumplimiento exitoso de la
auditoria se debe aplicar una serie de técnicas de control del trabajo que se viene
realizando. La existencia de un proceso de retroalimentaciobn permitira tomar
decisiones oportunas y pertinentes de los hechos que se pretenden rectificar. El
objetivo de la retroalimentacién es conocer en qué medida las recomendaciones
aceptadas por la direccién y las medidas correctivas propuestas se cumplen y se van

erradicando las deficiencias.

h) Dificultades en la auditoria

La auditoria de personal es una de las funciones menos ejecutadas en las empresas.
Existen diversos obstaculos para su realizacién agrupados en distintas categorias.

— Institucionales, consistentes en la poca comprension y valoracion de esta funciéon

por parte de los directivos empresariales. La creencia de que la gestion de
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personal es una actividad abstracta y casi misteriosa, cuyos resultados no pueden
ser medidos y confrontados, niega la conveniencia de la auditoria de personal.

— Operativas. La tarea de los auditores se hace dificil si las funciones que se
requieren inspeccionar no han sido previamente programadas y Si no existen
registros completos y confiables sobre la gestion de personal.

— La adecuacion de las politicas, normas, procedimientos y presupuestos, en
relacion con los resultados alcanzados.

— Problemas existentes y sus posibles causas producto de las desviaciones de los
objetivos o nuevas situaciones indeseables que enfrenta la organizacion.

— Conclusiones sobre los aspectos fuertes y débiles de la gestién de personal.

— Recomendaciones en términos de nuevos objetivos, politicas, normas,
procedimientos y presupuestos.

— Dificultades y limitaciones encontradas en la actividad de auditoria.

El informe de auditoria de personal debe ser conocido por todos los responsables de

la gestion de personal.

i) Indicadores de la auditoria de recursos humanos

Chavarria (2015) sefiala que la auditoria es una herramienta que nos permite
descubrir las deficiencias y areas de oportunidad en una organizacion, ya que
muchas veces el trabajo diario no nos permite ver que existen aspectos sujetos a
mejora. En todas las organizaciones, sin importar su condicién de privada, publica o
social, se buscan mejoras continuas; asi como procesos que les permitan sortear
mejor los riesgos. La auditoria al brindar informacién sobre como son, como
funcionan y con que cuentan las organizaciones, es confiable, veraz y oportuna.

De acuerdo con lo anterior, la auditoria no es importante en si misma, sino en funcion
de las caracteristicas de los resultados y el momento en que se obtienen, pues de
ellos depende la toma de decisiones que marcan el futuro de la organizacion, para

ello se consideran los indicadores siguientes:
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e Comportamiento organizacional

Alles (2013) ElI comportamiento organizacional estudia los comportamientos y la
cultura generada por los trabajadores en las organizaciones, por otro lado, se enfoca
en analizar, predecir y controlar el comportamiento de los empleados y de la
organizaciéon en su conjunto, en otras palabras, el proposito del comportamiento
organizacional consiste en comprender, explicar, predecir y controlar el

comportamiento de los trabajadores y de la organizacion en general.

El éxito de la gerencia de recursos humanos es lograr que se alcancen los objetivos
aprovechando el potencial, habilidades y capacidades de los colaboradores, para ello
necesita conocer en detalle el comportamiento de los colaboradores en relacién a lo
gue hacen, resuelven, proponen. El comportamiento de los empleados que interesa
es la competitividad, productividad y satisfacciébn en el trabajo, asi como lo que

obstaculice el logro de estos objetivos.

El departamento de recursos humanos debe preocuparse por alcanzar los objetivos
de la empresa y de los colaboradores, de llegarse a descuidar aumentara el

ausentismo, los conflictos y la tasa de rotacion

e Satisfaccion laboral

Robbins (2014) Resulta dificil distinguir entre la motivacion y la satisfaccion laboral,
debido a su estrecha relacion. Lo mismo sucede entre la satisfaccion con el trabajo y
la moral del empleado; muchos autores emplean ambos términos como si fueran
sindbnimos. La satisfaccion en el empleo designa, basicamente, un conjunto de
actitudes ante el trabajo. Podemos describirla como una disposicién psicolégica del
sujeto hacia su trabajo y esto supone un grupo de actitudes y sentimientos. De ahi
que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo dependa de cuantiosos factores
como el ambiente fisico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre
y lo trate bien, el sentido de logro o realizacibn que le procura el trabajo, la
posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita desarrollar nuevos

conocimientos y asumir retos. Existen otros factores que repercuten en la
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satisfaccion y que no forman parte de la atmosfera laboral pero que también influyen
en la satisfaccion laboral. Por ejemplo, la edad la salud, la antigiiedad la estabilidad
emocional, condicion socio-economica, tiempo libre y actividades recreativas
practicadas, relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales entre otros.
Tanto la satisfaccion laboral, como motivacion y clima organizacional tienen efectos
en la productividad. La satisfaccion laboral es importante para los colaboradores al

ser un fin en si misma.

e Estabilidad laboral

Sanchez (2014) Este es otro indicador de la auditoria de recursos humanos, se
concretiza en los contratos laborales por lo tanto es necesario su analisis para saber
de su impacto y condiciones para el desempefio laboral. Los contratos temporales no
estimulan el desempefio de los colaboradores o grupos de trabajadores. No hay
evidencia donde los contratos laborales aseguren estabilidad laboral por tanto, un
mejor desempefio laboral. La estabilidad laboral responde a la cantidad de tiempo
promedio que permanece un empleado en una misma empresa aunque cambie de

cargos. El riesgo es el acomodamiento el cual disminuye el rendimiento.

Los gerentes de recursos humanos deben precisar el tiempo que deben permanecer
los trabajadores claves en las empresas como mecanismo de evaluacion y control
preventivo, ademas, fijar el nUmero de empleados funcionales que la organizacién
debe tener. Existen dos politicas basicas para manejar la estabilidad laboral:

— Seguir la demanda con exactitud: al procurar que los costos directos de mano de
obra se mantengan ligados a la produccion, aunque se incurre en otros costos
entre ellos costos de contratacion y despido, seguro de desempleo y salarios
altos para motivar al personal a aceptar un empleo inestable. En esta politica la

mano de obra se considera costo variable.

— Mantener constante el nivel de empleo. Lo que permite retener la fuerza de
trabajo capacitada y conservar al minimo los costos de contratacion, despido y

desempleo. El empleo se mantiene constante con la salvedad que la utilizacién
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de los empleados puede, en algunos momentos, no ser total cuando baja la
demanda, o la empresa no cuente con los recursos humanos suficientes cuando
la demanda sube. Esta politica tiende a considerar la mano de obra como costo

fijo.

e Controles de Auditoria de Recursos Humanos

Otro indicador son los controles de auditoria, para Alles (2013) el control del talento

humano es estudiado como la ultima 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 del departamento. Se logra a través de las

siguientes actividades:

o 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 evallan y analizan tales deficiencias, para recabar esta
informacion es necesario realizar entrevistas y cuestionarios.

o Inventario de recursos humanos: para obtener la cuantificacion y registro de
habilidades, experiencias, caracteristicas y conocimientos de cada uno de los
integrantes de la empresa.

o Evaluacion de la actuacion: mediante ésta, evaluaremos la efectividad de los
trabajadores de la organizacién, se lleva a cabo mediante estandares de
evaluacion en los que intervienen factores como rotacion, ausentismo, perdidas
por desperdicio, quejas de consumidores, reclamacion de los clientes, entre otros.
Los factores antes mencionados sirven para llevar a cabo acciones correctivas y
recompensas.

o 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 rapida integracién a os objetivos
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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.

Evaluacion de la motivacién: es uno de los aspectos mas dificiles de evaluar,
porque como ya sabemos, la motivacion no podemos medirla, sin embargo,
existen algunas técnicas para obtener resultados, tales como:

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 este tipo de control son
las siguientes:

Investigacion de salarios con empresas de la regién que tengan caracteristicas
similares

Estudios de incentivos en relacion a la productividad.

Presupuestos de salarios

Evaluacion de puestos

indices de accidentes

Participacion del personal en los programas de servicios y prestaciones.
Sugerencias y quejas

La finalidad de la aplicacién de los controles, se cetra en la correccién de errores

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

Respecto a la calidad de atencién al cliente, Alles (2012) afirma que para lograrlo se

debe cumplir con un proceso que busque la satisfaccién total de los requerimientos y

necesidades del usuario, en ese contexto, la empresa debe instituir una cultura de

mejora continua donde se fomente el pensamiento creativo, innovador y propositivo.
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El servicio de atencién al usuario depende de la gerencia, quien debe garantizar la
gestidon de las quejas o reclamaciones de los usuarios al mas alto nivel, la funcion es
de trato e informacion, un punto de encuentro entre el servicio como institucion y los

usuarios.

2.2. Area de salud de Suchitepéquez

El Area de Salud de Suchitepéquez, funge como ente rector de todas las actividades
referentes a salud en el departamento de Suchitepéquez; es la responsable de velar
por el cuidado de la salud y mejora de las condiciones de vida de sus habitantes.
Esté integrada y distribuida estratégicamente en 12 distritos con la prestacion de

servicios de primero y segundo nivel.

Administrativamente el area de salud de Suchitepéquez esta comprendida por la
Direccion del Area de Salud de Suchitepéquez (DASS) que dirige, coordina y articula
la red de servicios de salud de primer y segundo nivel, integrada a la vez, por
Direccion Ejecutiva, Gerencia Financiera, Gerencia de Recursos Humanos vy

Gerencia de Provision de Servicios (todos los programas de salud).

La Direccion del Area de Salud se encuentra ubicada en la 62. Calle 3-20 zona 1 de
Mazatenango, cabecera de Suchitepéquez, con sus distintas dependencias;
Direccién Ejecutiva, y Gerencias. Cuenta con un anexo ubicado en colonia Obregon
donde se encuentra el departamento de suministros y transportes y los

coordinadores de los diferentes programas de salud.

Los doce distritos de salud estan distribuidos de la siguiente manera:

- Centro de salud de Mazatenango, que incluye los Puestos de Salud de Bracitos,
Churirin, Tahuexco, La Vega, San Francisco Zapotitlan, San Lorenzo, San
Gabriel.

- Centro de salud de San Antonio Suchitepéquez, comprende los puestos de salud

San Bernardino, San Miguel Panan,
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Centro de salud Chicacao, comprende el puesto de salud San Pedro Cutzan y
puesto de salud Nahualate.

Centro de salud de Patulul, comprende también el puesto de salud de San Juan
Baultista.

Centro de salud Rio Bravo que comprende los puestos de salud Guatalon,
Morazan, La Campesina.

Centro de salud Santo Tomas La Union, incluye los puestos de salud Samayac,
San Pablo Jocopilas y Chocola.

Centro de Salud de Santo Domingo Suchitepéquez, comprende también los
puestos de Salud, Bolivia, Monterrey, Los Tiestos, Nueva Venecia, Nueva
Esperanza, Las Cruces, Japén Nacional, Lupita, Manelis.

Centro de salud Pueblo Nuevo incluye, el Puesto de Salud de aldea Pecul y y
centro de salud de Zunilito.

Centro de salud San José El idolo.

Centro de salud San José la Maquina

Centro de salud de Cuyotenango

Centro de salud Santa Bérbara incluye el Puesto de Salud El Guayabal.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La Auditoria de Recursos Humanos es un conjunto de procedimientos para evaluar
el funcionamiento de los recursos humanos dentro de la organizacion, dichos
procedimientos son llevados a cabo para determinar las deficiencias que existen
dentro de la organizacion, o bien ayudar a la mejora de lo que ya esté establecido,
asi mismo a mejorar a cada uno de los trabajadores de la organizacion, pues las
auditorias ayudan a evaluar o auditar a cada empleado, para ver si es el indicado en
el puesto y revisar que es lo que éste puede mejorar y de esta manera aportar mas a
su puesto. El proceso de auditoria debe realizarse en forma periddica, para que la

empresa pueda tener un mejor control interno.

Existen muchas organizaciones que presentan dificultades con los Recursos
Humanos, sin embargo, son pocas las empresas u organizaciones en Guatemala

gue han implementado la Auditoria de Recursos Humanos.

En el Area de Salud de Suchitepéquez, existen experiencias previas desde el afio
2013 en las que los colaboradores han sido evaluados mediante procesos de
auditoria, por ejemplo el registro de entradas y salidas del personal por medio del
aparato biométrico (reloj de huella dactilar) , asi también, la aplicacion de
cuestionarios de evaluacion, por otro lado, aspectos que generan en el personal
incertidumbre respecto a la forma como se realiza y cuales son las consecuencias
gue pueden traer al conocerse los resultados, debido a que no reciben informacion al
respecto en el momento de ser evaluados, los objetivos de la misma, la socializacion
de los resultados y estrategias a aplicar, simplemente, se han aplicado algunas

técnicas que han generado inconformidad al personal.

Por lo anterior, surge el siguiente cuestionamiento ¢Cémo se desarrolla la auditoria

de recursos humanos en el area de Salud de Suchitepéquez?
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2.1. Objetivos

2.1.1. Objetivo General
Determinar el desarrollo de la auditoria de recursos humanos en el area de salud de

Suchitepéquez.

2.1.2. Objetivos Especificos

e Verificar el comportamiento organizacional del personal ante la auditoria de
recursos humanos.

e Verificar la satisfaccion laboral que manifiestan los colaboradores en las
actividades que realizan.

e Medir la estabilidad laboral de los colaboradores en la institucion.

e Identificar los controles de auditoria de recursos humanos utilizados por el
departamento de recursos humanos.

e Verificar la responsabilidad de los colaboradores en la atencion a los usuarios de

los servicios de salud.

2.2 Variable e indicadores

2.2.1 Variable

Auditoria de recursos humanos

2.2.2. Indicadores

Las instituciones gubernamentales en la actualidad estan implementando procesos
de auditoria de gestion de recursos humanos en base a los indicadores siguientes:

— Comportamiento organizacional

— Estabilidad laboral

— Satisfaccion laboral

— Controles de auditoria de recursos humanos

— Atencion al usuario
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2.3 Definicién de variables

2.3.1 Definicion conceptual

Chiavenato (2011) explica que, la auditoria de recursos humanos (ARH), es como el
enfoque mas sencillo y directo de evaluacion de la funcion de recursos humanos. Se
trata de una evaluacion sistemética y en debida forma de todas las politicas y

programas de recursos humanos de una organizacion.

2.3.2 Definicién operacional

La auditoria de recursos humanos es un proceso que se lleva a cabo con el objeto de
determinar las deficiencias que existen dentro de la organizacion, o bien para ayudar
a mejorar lo que ya se encuentra establecido, asi como también mejorar a cada uno
de los trabajadores de la organizacién. Cabe mencionar que en el proceso de
auditoria se puede evaluar al personal de forma individual, de tal modo se llega a
considerar si es el adecuado o no en el puesto asignado, ademas de evaluar el
potencial del trabajador en forma periédica para que de esta manera pueda aportar

mAas a la institucion y a su puesto de trabajo.

2.4. Alcances y limites

a) Alcances

El trabajo de investigacion se realizdé en una institucion gubernamental que abarca
doce municipios del departamento de Suchitepéquez, la cual se dedica a la atencion
primaria en salud, asi también la direccibn administrativa de ésta dependencia, se
encuentra ubicada en 62. Calle 3-20 zona 1 de la ciudad de Mazatenango, misma
gue a diferencia de los doce distritos de salud cuenta con personal institucional

administrativo de diferentes categorias.

b) Limitaciones

No se present6 ninguna limitacion.
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2.5. Aporte

El presente tema de investigacion, Auditoria de Recursos Humanos, pretende

establecer en forma clara un proceso de auditoria de recursos humanos que

beneficie tanto a los trabajadores como a la institucion para cumplir con la misién y

los objetivos de la misma, el cual va dirigido para:

A las autoridades de la Direccion de Area de Salud del departamento de
Suchitepéquez, la puesta en practica, ya que provee de datos que son de vital
importancia para la toma de decisiones entorno a su ambiente interno.

A los colaboradores de los diferentes programas de salud, a quienes les permite
mediante la consecucion de los objetivos de la institucion, un mejor ambiente
laboral.

A los profesionales, como una herramienta de referencia en la docencia,
capacitaciones o asesorias futuras sobre la auditoria de recursos humanos.

A los futuros profesionales de la Universidad Rafael Landivar, la presente tesis
constituye una valiosa herramienta en el desarrollo del control interno de los
recursos humanos, usandola como referencia para futuras investigaciones.

A las autoridades de las instituciones publicas y empresas privadas, considerar la
puesta en practica para tener un mejor control de los recursos humanos.

Y finalmente a los usuarios de los diferentes servicios de salud, para brindarles un
servicio de mejor calidad proveniente del entusiasmo de los colaboradores de los
diferentes programas de salud.
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Il METODO

3.1. Sujetos de estudio

Para la presente investigacion se contd con la participacion de ciento veinte
colaboradores, en donde se incluye a los colaboradores de los doce distritos de salud
y de la Direccion departamental que conforman el Area de Salud del departamento
de Suchitepéquez, entre Coordinadores y/o Jefes de distrito, Gerentes, Directores,
personal Médico y Paramédico, personal administrativo y operativo, de los servicios
investigados, hombres y mujeres, técnicos, profesionales y no profesionales,
comprendidos entre las edades de 20 a 55 afios.

3.2. Poblacion y muestra

a) Poblacién
Tabla 3.1
Unidad de Numero
investigacion empleados % Muestra

Mazatenango 42 11% 13
Cuyotenango 25 7%

San José La Maquina 25 7%

San Antonio 40 11% 13
Santo Domingo 27 7% 9
Patulul 36 9% 11
Rio Bravo 19 5% 6
Santa Barbara 25 7% 8
Chicacao 26 7% 8
San José el idolo 15 4% 5
Pueblo Nuevo 28 7% 9
Santo Tomas la Union 37 10% 12
Direccion Administrativa 30 8% 10
Total 375 100% 120

Fuente: Elaboracion propia (2018) basado en datos proporcionados por el area de salud de Suchitepéquez.
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El porcentaje de la poblacion se determiné mediante una regla de tres, de la manera

siguiente:
375 =100%
42 = X
Desarrollo:
42*100/375=11.20=11%
b) Muestra

Algunas veces, el tema de investigacion amerita trabajar con grupos numerosos de
participantes, por lo cual se dificultaria realizar cuestionarios a todo el grupo. En esos
casos es necesario, calcular una muestra de la poblaciébn completa que vamos a
estudiar, esta seria, entonces, una porcién de un grupo completo, cuyos resultados
pueden ser generalizados a todo un universo. En la presente investigacion se
utilizara una muestra extraida del total del universo que estd comprendido entre 12
distritos de Salud y el Area Administrativa / Direccion de Area de Salud de
Suchitepéquez, la cual se tomara de forma proporcional en cada uno de los servicios

mencionados, en total de 120 colaboradores.

Formula estadistica:
Ngiz?
(N—1)e?+ 5227
Fuente: Manual APA (2018)

n:

Doénde:

n = el tamafio de la muestra.

N = tamafio de la poblacién (375)

9 = Desviacion estandar de la poblaciéon que, generalmente cuando no se tiene su

valor, suele utilizarse un valor constante de 0.5.
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Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no
se tiene su valor, se lo toma en relacion al 95% de confianza equivale a 1,96 (como
mas usual) o en relacion al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a

criterio del investigador. Se utilizara 95% (1.96)

e = Limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su
valor, suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que

gueda a criterio del encuestador. Se utilizara 7.37% (0.0737)

Formula desarrollada de la manera siguiente:
n= (375) (0.25) (1.96)? / (375-1) (0.0737) + (0.25) (1.96)°
n= 360.15 / (2.03145206) + (0.9604)
n= 360.15/2.99185206
n= 120.3769414
n= 120

3.3. Instrumentos

En esta investigacion se realiz6 una encuesta para determinar de qué manera se
realiza el proceso de auditoria de recursos humanos en los servicios de salud a
través de una encuesta elaborada con 20 preguntas. Para conocer la opinién de los
colaboradores de todos los servicios y de todo tipo de personal con la finalidad de

saber la opinion de cada uno en los diferentes puestos de trabajo.

Navas (2012) denomina encuesta al conjunto de preguntas especialmente disefiadas
y analizadas para ser dirigidas a una muestra de poblacion, que se considera por
determinadas circunstancias funcionales al trabajo, representativa de esa poblacion,

con el objeto de conocer la opinidn de las personas sobre determinadas cuestiones.

3.4. Procedimientos
Para poder realizar esta investigacion se realizaron varios procedimientos o pasos

gue son los siguientes:
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Se eligio realizar la investigacion de tesis en el Area de Salud de Suchitepéquez,
a nivel departamental, esto implica que se investigé en los doce municipios de
este departamento que prestan servicio comunitario de salud.

Para la investigacion de los antecedentes, se investigd en internet, revistas,
periodicos y tesis realizadas.

Para realizar el marco teorico se investigo en libros y diccionarios.

Se hizo el célculo de la muestra mediante una formula estadistica de muestreo,
conociendo el numero de poblacién de colaboradores de los distintos Servicios de
Salud.

Se realiz6 un cuestionario de 20 preguntas en total para conocer la opinion de los
colaboradores a través de una encuesta.

Seguidamente se realiz6 una entrevista al gerente de recursos humanos para
validar la informacién de los colaboradores.

Luego de conocer la opinion de los colaboradores se procedid a vaciar la
informacion de las boletas para proceder al andlisis e interpretacién de los
resultados.

Se realizé un andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos del cuestionario
de la encuesta realizada.

Se procedio a graficar para la representacion de los resultados.

Para concluir con esta investigacion también se procedi6 a hacer las
recomendaciones acordes a los resultados obtenidos.

Y finalmente a la elaboracion de la propuesta “Guia técnica de auditoria de

recursos humanos”.
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V. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través del cuestionario
aplicado a los colaboradores de los distintos servicios: centros de salud, puestos de

salud y direccion de area de salud, donde se presentaron las siguientes

interrogantes:

1. ¢Tiene conocimiento sobre el tema de auditoria de recursos humanos?

Cuadro No. 1
Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 42 35%
No 78 65%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 1

65 L

Mas del 50% de los colaboradores indican no tener conocimiento respecto al tema

M si Ono

Fuente: cuadro No. 1

Auditoria de Recursos Humanos.
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2. ¢Considera apropiada u oportuna la auditoria

de recursos humanos en esta

instituciéon?
Cuadro No. 2
Opcidén Frecuencia Porcentaje
Si 38 32%
No 82 68%
Totales 120 100%
Fuente: trabajo de campo (2018)
Gréafica No. 2

54%

Osi Eno

Fuente: cuadro No. 2

46%

En su mayoria los colaboradores respondieron que la auditoria de recursos humanos

no es la apropiada, argumentando que no se les informa, cuando seran evaluados y

algunas veces no se encuentran presentes para dicha evaluacién por motivo de estar

realizando trabajo de campo.
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3. ¢Esta de acuerdo usted con los procedimientos que realiza el departamento de

recursos humanos para la auditoria de personal?

Cuadro No. 3
Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 58 48%
No 62 52%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 3

48%

52%

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 3

Méas del 50 % del personal indica no estar de acuerdo con los procedimientos
utilizados por el departamento de recursos humanos para la realizacién de auditoria
de recursos humanos. Manifiestan en el apartado del porqué, que no estan de

acuerdo porgue solamente es una herramienta de supervision.

37



4. ¢Le afecta a usted, la implementacién de auditoria de recursos humanos?

Cuadro No. 4
Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 82 68%
No 38 32%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 4

3

— o

Esi Eno

Fuente: cuadro No. 4

El 68% de los colaboradores, afirma, que le afecta la realizacion de auditoria de
recursos humanos, puesto que no se sienten comodos realizando su trabajo si los

estan controlando, la mayoria a su vez hace mencion del término “fiscalizacién”.
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5. ¢Realiza actividades de su desempefio profesional?

Cuadro No. 5
Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 83 69%
No 37 31%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)
Grafica No. 5

31%

%

Osi Ono

Fuente: cuadro No. 5

La mayoria de colaboradores (69%) considera que, si desarrolla actividades
laborales de acuerdo a su profesién, ya que el personal de la institucion en su
mayoria es personal de tipo médico y paramédico, mientras que el personal restante
que indica que no, se refiere al personal administrativo donde no existe un perfil

especifico para desempenfar ciertas funciones.
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6. ¢Considera que su trabajo requiere de esfuerzos innecesarios o que se

encuentran fuera de su alcance?

Cuadro No. 6
Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 34 28%
No 86 2%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Grafica No. 6

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 6

Tan solo un 28% expres6 que algunas veces tienen que presentarse a laborar en
jornadas extraordinarias por diversos motivos, lo cual consideran innecesario ya que
para eso cuentan con un horario establecido y que dichas actividades deberian

planificarse en dicho horario.
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7. ¢Considera que cuenta con una justa remuneracion, de acuerdo a las actividades

gue realiza en su puesto de trabajo?

Cuadro No. 7
Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 38 32%
No 82 68%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 7

Esi Ono

Fuente: cuadro No. 7

El 68% de los colaboradores, indican que no es justa la remuneracion por el hecho
de no contar siquiera con el salario minimo y en algunos casos argumentan no contar

con las prestaciones de ley o algin otro beneficio.
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8. ¢Tiene la oportunidad de mantener una relacion de amistad con sus comparieros

de trabajo, segun la funcién que realiza?

Cuadro No. 8
Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 82 38%
No 38 32%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 8

Fuente: cuadro No. 8

La parte mayoritaria de las personas que fueron encuestadas, confirmaron que
mantienen una relacién de amistad con sus compafieros de trabajo, lo cual indica

gue existe un excelente ambiente laboral.
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9. ¢Le brinda la institucion oportunidades de crecimiento econdémico y profesional?

Cuadro No. 9
Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 26 22%
No 94 78%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 9

22%

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 9

La mayoria del personal demostr6 su descontento indicando que no existe
oportunidad de crecimiento tanto econdmico como profesional en la institucion,
puesto que no existen incrementos de salarios, oportunidad de asensos, no existen

mejoras laborales de ninguna indole.
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10. ¢ Recibe los beneficios econémicos necesarios, para satisfacer sus necesidades

basicas?

Cuadro No. 10

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 60 50%
No 60 50%

Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 10

50% 50%

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 10
Exactamente el 50% de los colaboradores, indicaron que los beneficios econémicos

que reciben en la institucion satisfacen sus necesidades basicas, dejando claramente

gue solo se refieren a las necesidades basicas.
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11. ;Se siente seguro y estable en su empleo?

Cuadro No. 11

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 12 60%
No 48 40%

Totales 120 100%

Gréafica No. 11

Fuente: trabajo de campo (2018)

El 40% de los colaboradores se sienten inestables en el trabajo por motivo de ser
Gnicamente prestadores de servicios (no tienen relacion de dependencia) por medio

de contratos anuales, esto no les permite mantener una estabilidad laboral a largo

plazo.

Osi Ono

Fuente: cuadro No. 11
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12. ¢ Recibe las prestaciones de ley u otro incentivo por parte de la institucion?

Cuadro No. 12

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 48 40%
No 72 60%

Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 12

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 12

El 60% de los colaboradores indicO que no recibe ningun tipo de prestaciones
adicionales a las de la ley, inclusive el personal contratado para prestar servicios

técnicos indica que no recibe ningun tipo de prestaciones ni servicio de seguro social.
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13.¢Cual de los siguientes métodos utiliza la gerencia de recursos humanos para

realizar la auditoria de personal?

Cuadro No. 13

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Evaluacion del 38 32%
desempeiio

Supervision de
personal 53 44%
Capacitacion y
plan de mejora 19 16%
Todas las
anteriores 10 8%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 13

8%

44%

O Evaluacion del desempefio B Supervision de personal

O Capacitacion O Todas las anteriores

Fuente: cuadro No. 13

Segun indicaron los colaboradores, en su mayoria, la principal técnica que conocen
de auditoria de recursos humanos, utilizada por la gerencia de RRHH es la
supervision de personal, enfocandose directamente en el control de ingresos y

egresos del personal a su respectivo servicio de salud (ubicacién funcional).
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Cuadro No. 14

14.¢:Le han dado a conocer los resultados de la auditoria de recursos humanos,

brinddndole sugerencias de mejora en su desempefio?

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 22 18%
No 30 25%
Algunas veces 68 57%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 14

15%

< 20%
-

v
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Osi Ono Malgunas veces

Fuente: cuadro No. 1 4

La mayoria de los colaboradores indicaron, que en algunas ocasiones les han dado a
conocer los resultados de la auditoria de recursos humanos, pero, no les han

brindado un plan para mejorar.
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15. ¢Con que frecuencia la gerencia de recursos humanos realiza la auditoria de

personal en su servicio?

Cuadro No. 15

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Muy frecuente 12 10%
Poco frecuente 80 67%
No la realizan 28 23%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréfica No. 15

10%

-

23%

—

67%

O muy frecuente [ poco frecuente E no la realizan

Fuente: cuadro No. 15

La mayor parte de los colaboradores encuestados, indicaron que, poco frecuente han
realizado una auditoria de recursos humanos, inclusive el 23% indicé que nunca han

realizado.
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16. ¢ Le parece incomodo el proceso de evaluacion en su trabajo?

Cuadro No. 16

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 73 69%
No 47 31%
Totales 120 100%
Fuente: trabajo de campo (2018)
Grafica No. 16
31%

En su mayoria el personal de salud indic6 que le resulta un poco incomoda la
auditoria de recursos humanos, pese a que cuando esto sucede se sienten

intimidados por los gerentes.

Osi Ono

Fuente; cuadro No. 16
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17.¢Con que frecuencia, usted, tiene relacion con los usuarios del servicio?

Cuadro No. 17

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Diaria 58 48%
Semanal 14 12%
Mensual 22 18%
Nunca 26 22%
Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 17

22%

48%

12%

Odiaria Osemanal @ mnesual Onunca

Fuente: cuadro No. 17

El mayor porcentaje (48%) indica que tienen relacién diariamente con los usuarios
del servicio, mientras que existe otro 22% que indica que jamas tiene relacién con los

usuarios (personal administrativo).
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18. ¢ Existe un proceso definido para atender a los usuarios?

Cuadro No. 18

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Si 31 26%
No 89 74%

Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 18

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 18

La mayoria del personal indica que no existe un proceso establecido de cémo
atender a los usuarios, que se organizan de acuerdo a las instrucciones del
coordinador de distrito, pero desconocen si existe un proceso directamente para

atender a las personas.
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19. ¢ se considera responsable en el servicio que le da a los pacientes u otro tipo de

personal en su servicio?

Cuadro No. 19

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 100 83%
No 20 27%

Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 19

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 19

En esta interrogante los encuestados respondieron que si en su mayoria, que es
indispensable tratar a la gente con mucho respeto y ser muy atentos con ellos, ya
que, si se les atiende de manera tosca, la gente inmediatamente presenta quejas,
incluso después dicen que no se les dio la atencion necesaria. Agregaron que de tal
modo con sus comparfieros es necesario colaborar, brindandoles cualquier tipo de

informacion que soliciten.
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20.¢Cree que es indispensable tratar con amabilidad a los pacientes u otras

personas que requieren del servicio?

Cuadro No. 20

Opciodn Frecuencia Porcentaje
Si 107 89%
No 13 11%

Totales 120 100%

Fuente: trabajo de campo (2018)

Gréafica No. 20

25%

Osi Mno

Fuente: cuadro No. 20

Es indispensable y obligatorio segun indico la mayoria de personal, ya que, por ser
una institucion de caracter publico, se debe mantener una relacion cordial con los

externos, caso contrario ellos presentan quejas a las autoridades del sector

(municipalidades).



A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la entrevista realizada al

gerente del

departamento de

recursos humanos del

Area de Salud de

Suchitepéquez, basada en el cuestionario realizado al personal de los diferentes

servicios.
No. Pregunta Si [ No Criterio del Gerente de
Recursos Humanos

¢, Conoce usted el proceso Auditoria | X

de Recursos Humanos?

¢Se ha aplicado la Auditoria de X Nos regimos a los

Recursos Humanos en el area de lineamientos  del nivel

Salud de Suchitepéquez? central (Ministerio de Salud
Publica y Asistencia Social).

¢Considera que los procesos de | X Porque se realizan algunas

gestion de recursos humanos que gestiones de  recursos

se realizan, cumplen los requisitos humanos que se

para la auditoria de recursos contemplan en el marco de

humanos? la auditoria de recursos
humanos.

¢Ha tenido algun inconveniente con | X No les gusta que los

el personal por la realizacion de la evallen.

Auditoria de Recursos Humanos?

Las actividades laborales que | X

realiza ¢son de su desempefio

profesional?

¢,Cual es su profesion? Lic. en Ciencias Juridicas y
Sociales

¢ Considera que su profesion esta | X Porque es necesario saber

acorde a su desempeiio laboral?

sobre aspectos legales en
las  contrataciones  del

personal y otras gestiones
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administrativas.

8. | ¢Considera que la remuneracion | X Todos cuentan con el
gue reciben los colaboradores es sueldo minimo en adelante,
justa? dependiendo del puesto

gue ocupan, ademas,
cuando se realiza una
contratacion se le da a
conocer la cantidad por
honorarios 0 sueldo,
depende de ellos si desean
guedarse en el puesto de
trabajo.

9. | ¢Le proporciona la institucion, X No hay oportunidad de
oportunidades de crecimiento ascensos porque las plazas
econémico y profesional a los ya estan establecidas.
colaboradores?

10.| ¢Considera que los beneficios | X Porque de una u otra forma
econémicos que reciben los siguen trabajando en la
colaboradores, satisfacen sus institucion.
necesidades béasicas?

11.| ¢ Considera que el personal cuenta | X La mayoria tiene plaza 011.
con una estabilidad laboral? En caso de los que trabajan

por contrato, la mayoria
cuenta con una renovacion
de contrato.

12.| ¢Cuentan los colaboradores con X El presupuesto no es
prestaciones de ley o algun suficiente.
incentivo extra? Mencione cuales
son?

13.| ¢ Qué métodos utiliza la gerencia de ;Vimm” dl | ;s Cudles son los métodos

pefio

recursos humanos para realizar la

Supenision de

que utiliza?
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auditoria de personal?

personal

Considero que todas, ya

Capacitacion y
pendemeora | JU€  S€  ha utilizado la
Todas evaluacion de desemperio,
la supervisién de personal y
capacitaciones organizadas
por el Ministerio de Salud.
14.| ¢Le han dado a conocer Ilos X Los resultados se le han
resultados de la auditoria de brindado al coordinador de
recursos humanos al personal? distrito y él se encarga de
socializarlo con su personal
a cargo.
15.| ¢Con que frecuencia, se realiza la | 3 Institucionalmente se
auditoria de recursos humanos? M realiza cada 6 meses, en
6M | X | algunas ocasiones la
1A realizan directamente del
nivel central.
16.| ¢Le parece de beneficio el proceso | X No solamente de beneficio
de evaluacion para la institucion? para la institucion sino
también para los
colaboradores.
17.| ¢Coémo considera la relacién entre | B| R | M | Todo el personal mantiene
los colaboradores y los usuarios de una relaciéon cordial con los
los servicios de salud? pacientes en los servicios
de salud.
18.| ¢ Existe un proceso definido para X No lo ha estipulado el

realizar la auditoria de recursos

humanos?

Ministerio de Salud.

19.

¢,Cudles son las herramientas que

utilizan en el departamento para

Se realizan planes para la supervision

y evaluacion del personal.
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realizar la auditoria de recursos

humanos?

20.

¢,Cree que la Auditoria de Recursos | X
humanos, es oportuna para cumplir

con los objetivos de la institucion?

Claro que si, una auditoria
de recursos  humanos
siempre va a ser oportuna
en funcién de los objetivos

de la institucion.

Responsable: Maria Pilar Castafieda Salazar
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V. ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Luego de los resultados obtenidos en el trabajo de campo, se procede al analisis de
los mismos a partir de compararlos con lo expuesto por los distintos autores en el
marco tedrico, indicando aciertos y desaciertos segun las aplicaciones y/o
desconocimientos técnicos — administrativos. Cabe resaltar, que todo proceso que

pretende la calidad esta sujeto a la mejora continua.

Chiavenato (2011) la auditoria de recursos humanos se entiende como el analisis de
las politicas y préacticas del personal de una organizacion y la evaluacion de su
funcionamiento actual, seguida de sugerencias para mejorarlas. El propésito principal
de esta auditoria es mostrar como funciona el programa, con la identificacion de
practicas y condiciones perjudiciales para la organizacion, aquellas cuyo costo no
compensa o las practicas o condiciones que deben incrementarse. La auditoria es un
sistema de revision y control que informa a la administracién sobre la eficiencia y
eficacia del programa de desarrollo, sobre todo cuando dicho programa esta
descentralizado. Ante la tendencia moderna de convertir a cada gerente en un
administrador de Recursos Humanos, la auditoria adquiere una enorme importancia.
El personal del area de salud, considera que es de suma importancia que les
informen acerca de los beneficios que genera una auditoria de recursos humanos,
actualmente la Direccibn de Recursos Humanos no cuenta con un sistema
establecido para realizar la auditoria, no cuenta con los planes de auditoria de
Recursos Humanos, la gerencia de recursos humanos de la institucion indica que se
rigen a los lineamientos que programa el nivel central (Ministerio de Salud Publica),
indistintamente de los lineamientos ellos deben tomar iniciativa para controlar a sus

recursos humanos.

Segun Alles (2013) El éxito de la gerencia de recursos humanos es lograr que se
alcancen los objetivos aprovechando el potencial, habilidades y capacidades de los
colaboradores, para ello necesita conocer en detalle el comportamiento de los

colaboradores en relacion a lo que hacen, resuelven, proponen. ElI comportamiento
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de los empleados que interesa es la competitividad, productividad y satisfaccion en el
trabajo, asi como lo que obstaculice el logro de estos objetivos.

El departamento de recursos humanos debe preocuparse por alcanzar los objetivos
de la empresa y de los colaboradores, de llegarse a descuidar aumentara el
ausentismo, los conflictos y la tasa de rotacion. Los colaboradores manejan cierto
comportamiento en cuanto a la evaluacion de recursos humanos, se pudo detectar
que a ellos les incomoda la supervision, los cuestionamientos, los medios de
verificacion de cumplimiento, pese a la falta de informacion, que como segun lo
indican en ningin momento les informan de los acontecimientos realizados de
manera repentina por las autoridades de la Direccién de Area de Salud, que cuando
realizan algun tipo de evaluacion no les dan a conocer los resultados, ni mucho
menos cudles serén las consecuencias de las actividades realizadas. Por otro lado el
gerente de recursos humanos de la entidad indicé que los resultados se le brindan al
coordinador de distrito y €l es el responsable de dar a conocer los resultados al

personal del servicio de salud.

Robbins (2014) define la satisfaccion laboral como el resultado de varias actitudes
gue tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos como la compaiiia, el
supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, y la
vida en general. De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo quien estd muy satisfecho con su puesto de
trabajo tiene actitudes positivas hacia éste, quien esta insatisfecho, muestra en
cambio actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los
trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral. De hecho en el
presente estudio de investigacion se detectaron actitudes negativas con el personal
del Area, ya que ellos expresan su insatisfaccion por ciertos factores, tales como, la
remuneracion, que los sueldos no son justos, que realmente el trabajo es delicado,
lleno de riesgos y a pesar de ello no existe una justa remuneracion, existe una cierta
cantidad de personas que prestan sus servicios por contrato, éstos no tienen relacion

de dependencia, no gozan de ningun tipo de prestaciones, ni vacaciones, ni ningun
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derecho como trabajador, porque solo cuenta con un contrato temporal, este tipo de
personal refiere que ademas de que no reciben un pago justo tienen la obligacion de
pagar el IVA impuesto al valor agregado, calculado sobre el total de sus honorarios.
Segun indico el gerente de recursos humanos, todos cuentan con el salario minimo
en adelante, dependiendo del puesto que ocupan, pero que cuando se contrata al

personal se le da a conocer por cuanto serd retribuido.

Sanchez (2014) se concretiza en los contratos laborales por lo tanto es necesario su
andlisis para saber de su impacto y condiciones para el desempefio laboral. Los
contratos temporales no estimulan el desempefio de los colaboradores o grupos de
trabajadores. No hay evidencia donde los contratos laborales aseguren estabilidad
laboral, por tanto, un mejor desempefio laboral. La estabilidad laboral responde a la
cantidad de tiempo promedio que permanece un empleado en una misma empresa,
aunque cambie de cargos. El riesgo es el acomodamiento el cual disminuye el
rendimiento. Este indicador encaja perfectamente con los resultados obtenidos de la
opinion de los colaboradores, ya que una pequefia parte de los participantes,
manifiestan su descontento por no contar con una estabilidad laboral, con
oportunidades de mejora, ni profesional, ni econémica, se detectdé que este pequefio
grupo de colaboradores son los que se encuentran laborando por contrato,
mencionan que mantienen inquietud porque no saben en qué momento les van a
quitar su contrato ya que aunque el contrato tenga una fecha de vigencia han habido
casos en los que se rescinden los contratos de personal sin conocer la causa, de tal
modo que han estado con la incertidumbre de hasta cuando van a trabajar ya que
también existen las intervenciones politicas para ocupar los puestos, segun
indicaron. En este caso el gerente de recursos humanos indic6 que la mayoria del
personal es del renglon 011 y que en el caso del personal que trabaja por contrato

regularmente se le ha renovado su contrato de trabajo.

Alles (2012) considera que la Auditoria de Recursos Humanos, implica una serie de
procedimientos por los que se comparan determinadas caracteristicas de los

subsistemas de recursos humanos con estandares previamente definidos. En este
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contexto, la capacitacion al personal es elemental y es un estandar de evaluacion
para el desemperio laboral. Por otro lado, Varela (2011), afirma que la administracion
de recursos humanos esta en las practicas y politicas para manejar los asuntos
vinculados con las relaciones gerenciales; especificamente al momento de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de ética 'y
trato justo para los empleados de la organizacion, por ejemplo, realizar el andlisis de
puestos, planear las necesidades de personal, reclutar a los candidatos para cada
puesto y otros. Existen funciones que hay que cumplir bajo ciertas condiciones, lo
cual, en parte, no cumple el Departamento de Recursos Humanos del Area de Salud
de Suchitepéquez ya que no cuenta con un proceso especifico para auditar los
recursos humanos y llevar a cabo un plan de auditoria, segun indicaron los
colaboradores en su mayoria, la principal técnica que conocen de auditoria de
recursos humanos, utilizada por la Gerencia de Recursos Humanos es la supervision
de personal, enfocandose directamente en el control de ingresos y egresos del
personal a su respectivo servicio de salud (ubicacion funcional). Por otro lado, el
gerente de recursos humanos, indic6 que ademas de la supervision de personal,
también se ha realizado evaluacion de desempefio y capacitaciones programadas y
organizadas por el Ministerio de Salud.

Respecto a la calidad de atencién al cliente, Alles (2012) afirma que para lograrlo se
debe cumplir con un proceso que busque la satisfaccion total de los requerimientos y
necesidades del usuario, en ese contexto, la empresa debe instituir una cultura de
mejora continua donde se fomente el pensamiento creativo, innovador y propositivo.
Casi el 50 por ciento de los participantes al igual que el Gerente de Recursos
Humanos, indicaron, que los colaboradores tienen una relacion diaria con los
usuarios del servicio de salud a donde pertenecen, la minima parte menciona que la
relacion es semanal, el gerente de recursos humanos considera que los
colaboradores mantienen una relacion cordial con los usuarios, asi también
indicaron que atienden a los usuarios bajo su propio criterio, proporcionando

confianza y manteniendo una relacion cordial con los usuarios del servicio, pues no
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existe un plan de como atender a los usuarios, no existe un canal para llevar a las

personas a lo que realmente buscan.
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VI. CONCLUSIONES

El Departamento de Recursos Humanos del Area de Salud del departamento de
Suchitepéquez, no cuenta con un plan o una guia para realizar el proceso de
auditoria de recursos humanos especificamente, los procesos de gestién de recursos
humanos que se realizan son de acuerdo a los lineamientos del Ministerio de Salud

publica y Asistencia Social.

Segun el comportamiento organizacional de los colaboradores, no apoyan la
Auditoria de Recursos Humanos porque no tienen conocimiento respecto del tema,
no tienen claro cual es su significado, ni saben concretamente cual es el fin de
evaluarlos a cada cierto tiempo, porque no han sido informados y no conocen los
resultados de las evaluaciones, concretamente no se promueve la integracion entre

el colaborador y la institucion.

Segun la opinion de los colaboradores se concluye que, no hay satisfaccion laboral,
principalmente por la remuneracion que reciben, ya que el sueldo base es inferior al
salario minimo, los sueldos son englobados en una serie de bonos que se han

logrado por medio de pactos colectivos (a través del sindicato).

No hay una estabilidad laboral para todos los colaboradores, debido a que existe una
parte del personal que labora por contrato, quienes no cuentan con las prestaciones
de ley ni tienen una relacion de dependencia con la entidad, parte de los
colaboradores manifiestan su descontento por no contar con oportunidades de
mejora, ni profesional ni econdmica, seguin argumentan existe intervencion politica
para poder optar a los cargos de otro nivel. Existe cierta confusion para el personal
contratado de forma temporal, ya que segun su contrato de servicios, no indica
horarios de trabajo, sin embargo les exigen que cumplan con el horario de trabajo de

la institucion.
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La Gerencia de Recursos Humanos del Area de salud, para el efecto de los controles
de auditoria de recursos humano utiliza algunas herramientas como: control de
entradas y salidas del personal, evaluacion de desempefio, nédminas de personal, sin
embargo, no cuenta con un proceso establecido para realizar la auditoria de recursos

humanos, y darle seguimiento a los hallazgos cuando se realice el proceso.

El personal de los servicios de salud en su mayoria tiene contacto directo con los
usuarios de los servicios, mantienen una relacion cordial con los mismos, ya que, es
un compromiso atenderlos de la mejor manera, pero existen oportunidades donde se
sienten intimidados por los usuarios porque si no se les atiende como ellos quieren,

entonces se quejan con las autoridades municipales.
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VIl. RECOMENDACIONES

Ante las conclusiones después de analizar los resultados de la presente
investigacion, se recomienda, la elaboracion de un plan que contenga los pasos para
realizar la auditoria de recursos humanos en forma definida y ordenada,
aprovechando los recursos de la institucion, puesto que la dependencia cuenta con

un departamento para realizar gestiones de recursos humanos.

Instruir a los colaboradores respecto a la auditoria de recursos humanos,
informandolos sobre ¢qué es? ¢ Para qué sirve? ¢Cuales son sus beneficios? ¢ Cudl
es el periodo de tiempo para realizarla? Se recomienda que se realice la auditoria de
recursos humanos una o dos veces al afio, utilizando los recursos de la institucion o
por medio de la contratacibn de un agente externo, ya que éste cuenta con

experiencias de auditorias realizadas en otras empresas o instituciones.

Ciertamente la Direccién de area de salud no tiene la facultad para mejorar los
salarios de los colaboradores, ya que éstos son estipulados a través de ndéminas de
sueldos establecidas por el Ministerio de Salud, en este caso, se recomienda que se
implemente un plan de capacitaciones al personal donde se incluya temas de
motivacion, para mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores y conseguir asi

un rendimiento de mejor calidad.

Se recomienda crear un plan de mejora para los colaboradores en base al tiempo de
trabajo, su rendimiento, su nivel académico, verificar y analizar que el personal que
trabaja por contrato y que no tiene relacién de dependencia, se le asigne un horario
de trabajo ya que segun ellos solamente tratan de acoplarse a un horario porque su

contrato no lo indica.

Elaborar un listado de los elementos que se pretenden auditar, posteriormente
describir paso a paso como se va a realizar la auditoria de recursos humanos y las

actividades que requiere cada uno de los elementos, para ponerla en marcha de la
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forma mas adecuada, la finalidad de esta investigacion es la elaboracion de una guia
para establecer el proceso de auditoria de recursos humanos, la cual se recomienda

tomar en consideracion.

Se recomienda que en cada uno de los servicios se le brinde de forma periédica, una
charla educacional a los usuarios de los servicios, donde se les dé a conocer la
forma de trabajo, cuales son los pasos a seguir para recibir la atencion, darles a
conocer los servicios especificos que se brindan en el lugar, desde luego si no existe
un detalle de como fluye el proceso para la atencion, elaborar un esquema de
atencién a los usuarios respecto de como funcionan los servicios de salud, y de esta
manera conseguir que los usuarios respeten los lineamientos internos para una

mejor atencion y una relacion cordial entre usuarios y colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1
Propuesta

“Guia de auditoria de recursos humanos”

Introduccion:

Esta investigacion se fundamenta en la auditoria de Recursos Humanos, que es una
herramienta de apoyo para registrar y controlar la captacion, distribucion, manejo y
utilidad de los servicios ofrecidos por el personal. Es un sistema de revisioén y control
para verificar la eficiencia y eficacia de las actividades llevadas a cabo en los
distintos puestos de trabajo. Busca mostrar la situacion real desde las practicas y la
justificacion de las inversiones hechas, que requiere de la formulacién de criterios y
estandares para evaluar y controlar sisteméaticamente su funcionamiento; un sistema
técnico de evaluacion del desempefio que redunde en un acertado y paralelo
acompafamiento en el desarrollo de las funciones de cada puesto de trabajo.

Sin embargo, se hace evidente, un programa de capacitacion para que el personal
esté informado de las acciones que el Departamento de Recursos Humanos realiza,
especialmente, aquellas que involucran al personal y que pueden generar
desacuerdos y propuestas.

De acuerdo a lo anterior y los resultados recabados, se presenta la siguiente
propuesta con el objetivo de proponer un plan de actividades para el proceso de
Auditoria de Recursos Humanos.

Justificacion:

Es necesario integrar y saber gestionar los procedimientos y técnicas utilizadas por el
Departamento de Recursos Humanos al momento de aplicar la Auditoria de
Recursos Humanos, principalmente, cuando el personal, en general, esta involucrado
con los procesos.

Ante tal situacion, se considera tomar en cuenta algunas acciones técnico —
administrativas que permitan establecer paradigmas positivos respecto a la Auditoria

de Recursos Humanos a fin de que cada colaborador manifieste actitudes de
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disponibilidad y compromiso. Concretamente la propuesta esta orientada a definir
una guia de pasos para realizar la Auditoria de Recursos Humanos.

Auditoria de Recursos Humanos

La auditoria de recursos Humanos, es el analisis de las politicas y précticas de
personal de una empresa y la evaluacion de su funcionamiento actual, seguida de
sugerencias para mejorar. Su proposito principal es mostrar como esta funcionando
el programa, localizando practicas y condiciones que son perjudiciales para la
empresa 0 que no estan justificando su costo, o practicas y condiciones que deben

incrementarse.

Objetivos:

Objetivo general:
Disefiar una guia técnica de Auditoria de Recursos Humanos para el Area de Salud

de Suchitepéquez.

Obijetivos especificos:
e Indicar las fases para realizar la Auditoria de Recursos Humanos en el Area
de Salud de Suchitepéquez.
e Proponer un plan de actividades para el desarrollo de la auditoria de Recursos

Humanos en Area de Salud de Suchitepéquez.
El plan de actividades para el logro de los objetivos conforma las 4 fases del proceso
de Auditoria de recursos Humanos, tomando en consideracion las actividades

siguientes:

o Fase exploratoria: Esta tiene como finalidad definir los aspectos que deben ser

objeto de comprobacion.
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Definir el alcance de la auditoria - Elegir al personal que se va a

auditar (total de empleados)

Trazar los objetivos que perseguira la - ldentificar la eficiencia y la eficacia

auditoria de recursos humanos de los recursos humanos

- Examinar y mejorar el desempefio
de los colaboradores.

- Optimizar el funcionamiento de los

recursos humanos de la

institucion.
Definir los procedimientos de auditoria, - Definir el tipo de auditoria (de
para conseguir los objetivos ya definidos funcionamiento)
por el departamento - ldentificar al responsable de llevar

a cabo la auditoria ( agente interno
0 externo)

- Revisar y establecer las politicas y
objetivos que se atenderan con la
auditoria, junto con el auditor
responsable.

- Desarrollar conjuntamente con el
auditor un plan de accién.

- Elaborar un calendario, es
recomendable informar al persona
de esta actividad a fin de no
afectar la evaluacion.

- Formular una estrategia y control
de seguimiento.

- Verificar el manual de
procedimientos.

- Conocer las funciones de cada
departamento.
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e Proceso de planificacion de auditoria: su finalidad es establecer los procesos que
se deben realizar.
Pasosasequr |Achidades
Elaborar los planes de la auditoria - Evaluacion de desempefio
(actividades) - Capacitacion
- Analisis de sueldos y salarios
- Evaluacioén cuantitativa del recurso
humano.

- Verificacibn de las funciones

laborales.

Conformar el presupuesto de la auditoria - [Establecer los costos de Ila
auditoria, tomando en cuenta si se
va a llevar a cabo por el
departamento de recursos
humanos de la institucién o por un

agente externo.

e Ejecucién: esta fase se refiere a ejecutar propiamente el trabajo de auditoria de
recursos humanos.
Pasosasegur  [Acividades |
Evaluacion de la auditoria a los recursos - Realizar wuna encuesta para
humanos evaluar el desempefio.
- Evaluacion de los registros e
asistencia.

- Evaluacion de la motivacion

Obtencion de los datos

- Recabar informacion a través de
las actividades desarrolladas.

- Analizar e interpretar los
resultados.

- Redactar el informe final de
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auditoria.
- Transmitir la informacién de los

resultados a los participantes.

e Control: en esta fase el objetivo es Unicamente, aplicar las técnicas del control del

trabajo que se esta realizando.

Aplicar las técnicas - Seguimiento de los resultados

- Retroalimentacion (si es necesario)
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Guia técnica de Auditoria de Recursos Humanos

Nota: la ponderacion se realiza con puntaje 1 = Malo, no cumple los requisitos 5 = Regular, le falta mejorar 10 = Bueno, si cumple los
requisitos.

¢,Se conoce la disponibilidad actual de
personal?

.Se tiene determinada las necesidades
futuras del personal teniendo en cuenta los
planes de corto, mediano y largo plazo?

,Se tiene registrado los requerimientos de
personal de la institucion?

PLANEAMIENTO

¢En la  formulacion del presupuesto de
recursos humanos, esta considerada la
cantidad y la calidad de requerimientos de
nuevos trabajadores?
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.Se tiene detectadas las fuentes mas
convenientes de captacion de los recursos
humanos?

¢, Se tiene politicas y normas para los procesos
de personal?

Seleccion
Contratacion
Remuneraciones
Capacitacion
Evaluacioén
Ascensos

Otros

¢, Se tiene elaborados estdndares para la
evaluacioén y control de trabajo?

ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

sSon aplicados los manuales y
procedimientos para cada puesto de trabajo
segun lo establecido en el manual de
funciones del area de salud?

¢Existen  expedientes de Auditoria 0
inspecciones anteriores por parte del
Ministerio de Salud?
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¢Los cargos ocupados fisicamente por los
trabajadores, corresponden con los aprobados
por el ministerio de Salud?

¢Existen procedimientos y técnicas en el
reclutamiento, seleccion y contratacién del

3 personal?

o

0] ¢ Son adecuadas las técnicas que se emplean

= para la seleccion de nuevo personal?

= ¢La ocupaciébn de puestos de trabajo se
programa de acuerdo a prioridades?
.,Se programa y ejecuta el proceso de
induccién al personal de nuevo ingreso?

S , , ,

(_3' ¢Estan empleandose métodos adecuados de

% capacitacion de personal?

< . .

i ,Se ejecutan estudios para evaluar el

O potencial humano y determinar necesidades

S de capacitacion?

.Se desarrollan y evalian programas de
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capacitacion y formacion?

.Se evalla el desempefio laboral como
instrumento central de una politica de
motivacion 'y refuerzo de la calidad vy
productividad?

¢, Se programan acciones de rotacién para el
mejoramiento del desempefio y desarrollo de
los trabajadores?

. Se realizan los ascensos en la carrera del
trabajador en base al mérito?

¢ Se desarrollan programas de motivacion e
incentivos (premios, incentivos, honores vy
reconocimientos entre otros)?

ASUNTOS
LABORALES

V.

¢ Existen reuniones periddicas con el sindicato,
para tratar asuntos de interés general?

¢ Se efecttan acciones en el campo de las
relaciones humanas y comunicacion entre los
trabajadores de la institucion?

¢, Se realizan estudios para detectar, prevenir y
corregir las situaciones de conflictos vy
problemas laborales?

,Se atiende a las quejas y reclamos, tanto
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individuales como colectivos?

REGIMEN DE RESPONSABILIDADES

VI.

¢, Se orienta y supervisa el cumplimiento de
deberes y obligaciones, asi como el respeto a
los derechos de los trabajadores?

.,Se fomenta y establece pautas para
fortalecer la disciplina consciente de los
trabajadores?

.Se registran las sanciones por faltas
administrativas que se aplican a los
trabajadores?

¢ Se supervisa y controla el rendimiento de los
trabajadores?
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Auditoria
Recursos
Humanos

de

Elegir al personal que se
va a auditar (total de
empleados)

Nomina de
empleados

2 dias

Departamento de Recursos
Humanos

Identificar la eficiencia y la | Manual de funciones | 5 dias Departamento de Recursos
eficacia de los recursos | (para la verificacion) Humanos
humanos.
Examinar y mejorar el | Evaluacion 5 dias Responsables de cada
desempeiio de los Reuni q programa
colaboradores. eun.|ones €

trabajo
Optimizar el | Informacién sobre el | 8 dias Coordinadores de distrito
funcionamiento de los | funcionamiento  de b de R
recursos humanos de la | los colaboradores Hepartamento € ecursos
institucion. umanos
Definir el tipo de auditoria | Coordinacion 2 dias Departamento de recursos

humanos

Identificar al responsable
de llevar a <cabo Ila L . . i

Coordinacion 2 dias Director de Area de Salud

auditoria
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Auditoria
Recursos
Humanos

de

Revisar y establecer las | Coordinacion 5 dias Departamento de Recursos

politicas y objetivos que se Humanos

atenderan con la auditoria,

junto  con el auditor

responsable.

Desarrollar conjuntamente | Coordinacién 5 dias Director de Area

con el auditor un plan de

accién Departamento de Recursos
Humanos

Elaborar un calendario, es | Reunibn  con el | 2 dias Auditor

recomendable informar al | personal

personal de esta actividad Departamento  de  Recursos

a fin de no afectar la Humanos

evaluacion.

Formular una estrategia de | Estrategias de | 3 dias Auditor

control y seguimiento. control

Verificar el manual de | Manual de | 5 dias

procedimientos. procedimientos _
Auditor

Conocer las funciones de | Manual de funciones | 7 dias Auditor

cada departamento. y procedimientos

Evaluacion de desempeiio | Reunién de trabajo 12 dias Auditor

Cuestionarios
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Auditoria de
Recursos
Humanos

Reunién de trabajo

3 dias

Capacitacion Cafnonera Capacitador
Manuales
Cuestionarios
Andlisis de sueldos Noémina de sueldos 3 dias Auditor
Departamento de Recursos
Humanos
Evaluacion cuantitativa del | Nomina de personal | 1 dia Auditor
recurso humano.
Verificacion de las | Entrevistas 5 dias Auditor
funciones laborales
Encuestas
Reuniones de
trabajo
Establecer los costos de la 2 dias

auditoria si ésta es
realizada por la gerencia
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Auditoria de
Recursos
Humanos

de Recursos humanos del | Financieros Director de Area
Area o por un agente
externo.
Realizar una encuesta | Fotocopias 12 dias Departamento de recursos
para evaluar el _ d Humanos
desempefio. Reun.lones e .

trabajo Auditor
Evaluacion de los registros | Libros de asistencia | 10 dias Auditor
de asistencia
Evaluacion de la | Cuestionarios 3 dias Auditor
motivacion
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Presupuesto parala implementacion del plan

Actividades Recursos Costos Total por
modulo
1. Modulo I Capacitador Q 1,800.00 | Q. 3,300.00
Auditoria de recursos _ .
HUMANOS Alquiler cafionera Q 300.00
e Definicion Material impreso, | Q 1,200.00
e Importancia fotocopias
e Objetivos. (instructivos,
e Caracteristicas cuestionario para los
e Aplicaciones empleados)
e Utilizacion
e Ventajas
2. Modulo Il. Capacitador Q 1,800.00 | Q.3,900.00
e La Auditoria de recursos | (Profesional en salud)
Humanos y los servicios Autoridades  de  la
en salud. institucion
— Beneficios Q. 300.00
—  Procesos Alquiler cafionera
— Participantes Manuales de
— Aspectos a evaluar informacién para una | Q 1,800.00
- Manejo de 12 | mejora continua
informacion (impresos) para 120
— Construccion de | personas

programas de mejora.

3. Maodulo 1l

Mejora de los servicios
de salud a partir de los

aportes de la Auditoria

La implementacion de
de

Humanos

la Auditoria
Recursos

gueda a disposiciéon de
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de Recursos Humanos.
— Acciones y técnicas
utiizadas para la
implementacion de la
de

Recursos Humanos

Auditoria

en el area de salud.

— Calidad total a partir
de la mejora continua
del servicio de salud

— Importancia de los

colaboradores en la

construccion de un

plan de  mejora
continua
— EI monitoreo y la

evaluacion dentro de
un plan de mejora
continua

— Beneficios que recibe
el personal a partir
de un plan de mejora

continua

las Autoridades de la
Direccion de Area de
Salud, por lo que, la
estimacion de costos
se dejard a criterio de

la institucion.

Costo total:

Q.7,200.00
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Anexo 2.

Estructura Organizacional de la Direccion Administrativa

=

*
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Estructura organizativa del Area Comunitaria de Salud de Suchitepéquez

CENTRO DE SALUD DE
MAZATENANGO

CAP CUYOTENANGO

= CAP LA MAQUINA

CAP SAN ANTONIO
SUCHITEPEQUEZ

CENAPA SANTO DOMINGO
SUCHITEPEQUEZ

CAP PATULUL

DIRECCION DE AREA DE SALUD DE
SUCHITEPEQUEZ

(CENTRO DE SALUD CHICACAO

CENAPAPUEBLO

CENTRO DE SALUD SANTA
BARBARA

ENTRO DE SALUD RIO BRAVO|

CENTRO DE SALUD SAN JOSE
EL IDOLO

CENTRO DE SALUD SANTO
TOMAS LA UNION
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N UHiVG['Sidad Campus Quetzaltenango

Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales

Rﬂfael Lal’]divar Licenciatura en Administracién de Empresas

Tradicion Jesuita en Guatemala

Anexo 3

Instrumento para la verificacién de auditoria de recursos humanos en el area de
salud de Suchitepéquez

Agradecemos su apoyo al responder los cuestionamientos que se le plantean a
continuacion los cuales son con fines académicos y sus respuestas seran
confidenciales.

A continuacion, encontrard una serie de preguntas, como instrumento para la
realizacion de la tesis titulada Auditoria de recursos humanos en el area de salud de
Suchitepéquez. Califique cada aspecto de acuerdo a los criterios que aparecen en cada
pregunta marcando con una x lo que considere correspondiente.

1. ¢ Tiene conocimiento sobre el tema, Auditoria de Recursos Humanos?
Si: No:
2. ¢Considera apropiada la auditoria de recursos humanos en esta institucion?
Si: No:
¢Por qué?
3. ¢Estd de acuerdo con los procedimientos que realiza el departamento de

recursos humanos en la auditoria del personal?

Si: No:
¢ Por qué?
4. ¢ Le afecta a usted, la implementacion de la auditoria de recursos humanos?
Si: No:
¢ Porque?
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10.

¢, Realiza actividades laborales de su desempefio profesional?

Si: No:

¢, Considera que su trabajo requiere de esfuerzos que no estan a su alcance?

Si: No:

¢Por qué?

¢cConsidera que cuenta con una justa remuneracion, de acuerdo con las
actividades que realiza en su desempeiio laboral?
Si: No:

¢Por qué?

¢ Tiene la oportunidad de mantener una relacién de amistad con sus compafieros
de trabajo, segun la funcion que realiza?

Si: No:

¢ Por qué?

¢ Le brinda la institucion, oportunidades de crecimiento econémico y profesional?

Si: No:

¢Por qué?

¢, Recibe los beneficios econdmicos necesarios, para satisfacer sus necesidades
basicas?

Si: No:

¢ Por qué?
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

¢ Se siente seguro y estable en su empleo?

Si: No:

¢Por qué?

¢ Recibe las prestaciones de ley u otro incentivo por parte de la institucion?

Si: No:

¢Por qué?

¢, Cudl de los siguientes métodos utiliza el Departamento de Recursos Humanos
para realizar la auditoria de personal?

Evaluacion de Desempefio:

Supervision de personal:

Capacitacion:

Plan de mejora:

¢Le han dado a conocer los resultados o le han dado alguna sugerencia después
de realizar la auditoria de recursos humanos?

Si: No: Algunas veces

¢,Con que frecuencia, la gerencia de recursos humanos realiza el proceso de
auditoria de recursos humanos en su servicio?

1 vez al afio 2 veces al afo:

3 veces al afo: No lo hacen:

¢ Le parece incomodo el proceso de evaluacion en su trabajo?

Si: No:

¢Por qué?
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17.

18.

19.

20.

¢,Con que frecuencia usted tiene relacion con los usuarios del o de los servicios
de salud?

Diaria: Semanal:

Mensual: Nunca:

¢ Existe un proceso definido para atender a los usuarios?

Si: No:

¢Por qué?

¢, Se considera responsable en el servicio que le da a los pacientes u otro tipo de
personal en su servicio?

Si: No:

¢Por qué?

¢,Cree que es indispensable tratar con amabilidad a los pacientes u otras
personas que requieran del servicio?

Si: No:

¢ Por qué?
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Anexo 4 Cuadro de operacionalizacion de la investigacion

Sujetos de
Variable Indicadores Preguntas investigacion Instrumentos
;Tiene conocimiento | Abarcé 12 distritos | Se utilizaron dos
sobre el tema, Auditoria | de Salud ubicados | cuestionarios,
a) Comportamiento | de Recursos Humanos? | en 12 municipios del | ambos con 20
organizacional ¢, Considera apropiada la | departamento de | preguntas para la
auditoria de recursos | Suchitepéquez, los | realizacion de la
humanos en esta | sujetos de estudio | encuesta.
institucién? fueron 120 1. Dirigido a
¢Estd de acuerdo con | colaboradores de 12 personal en
Auditoria de los procedimientos que | distritos y de la general de los
recursos humanos. realiza el departamento | Direccidn diferentes

de recursos humanos en
la auditoria del
personal?

sLe afecta a usted, la

implementacion de la

auditoria de recursos
humanos?

b) Satisfaccion laboral | Realiza actividades
laborales de su

Administrativa,

hombres y mujeres,
comprendidos entre
las edades de 20 a

55 afios

distritos de
salud.

2. Dirigido al
gerente de
recursos
humanos de
la  Direccion
de Area de
Salud.
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desempeiio profesional?

¢Considera que su
trabajo  requiere de
esfuerzos que no estan
a su alcance?

;De acuerdo con las
actividades que realiza
en su desempeio
laboral, considera que
tiene una justa
remuneracion?

¢La funcién que realiza,
le permite mantener una
relacion de amistad con
los compafieros de

trabajo?

c) Estabilidad laboral

¢La institucion le brinda
oportunidades de
crecimiento econémico y
profesional?

;Los beneficios
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econdmicos que recibe,
satisfacen sus

necesidades basicas?

,Se siente seguro y
estable en su empleo?

¢ Recibe las
prestaciones de ley u
otro incentivo por parte

de la institucién?

d) Controles de
auditoria de

recursos humanos.

¢,Cual de los siguientes
métodos utiliza el
Departamento de
Recursos Humanos
para realizar la auditoria

de personal?

¢,Le han dado a conocer
los resultados o le han
dado alguna sugerencia
después de realizar la

auditoria de recursos
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humanos?

¢, Con gue frecuencia, la
gerencia de recursos
humanos realiza el
proceso de auditoria de
recursos humanos en su

servicio?

¢Le parece incomodo el
proceso de evaluacion

en su trabajo?

e) Atencion al cliente

¢Con que frecuencia
usted tiene relacion con
los usuarios del o de los
servicios de salud?
¢Existe  un  proceso
definido para atender a
los usuarios?

.Se considera
responsable en el

servicio que le da a los
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pacientes u otro tipo de
personal en su servicio?
¢Cree que es
indispensable tratar con
amabilidad a los
pacientes u otras
personas que requieran

del servicio?
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