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INTRODUCCION

&I Licenciedo en Contaduna ha tenido como actividad princips! Ia su-
ditona de estados financiercs, los cusles s ocupen tradicionsimense
de Joe recursos materisles.

Esta caractenitica ha contribuido a dar une imagen fris e inhuma-
ns de /a profesidn. Sin embargo, en los GItimos quince afios se ha dejes-
do sentir i inquatud de diversificar nuestra acEuacion, proporcionando
2WrviCian on &reas que anleriorTente astaban fuers de NUNITD Mcance.

Es tiempo de borrar esta imagen y decir que of Contador as también
un humaniste, que ¢/ mejorar un siatema de costos, & aplicar Iss dispo-
siciones fiscales sdecuadas y @ saber adminisirar los recursos humanos,
30N todse actividades que buscan ¢l bemeficio del hombrs en todos
SUS niveles.

Toda organizacion se enfrents sin cuda con grandes problemss y
wro de los principaies estd reprasentado por & parsonal, ¢! cual puede
FESOIverse & travhs de una JUditora OPeracional.

E/ presente trabaso fue formulado con el propdsito de sehislsr is im-
portancia que lmmcwmmmollmvﬂnm ade-
mis do ws i ion de sus recuros
humanos, puntusiizando que es NLMMCMMM'I s perso-
na idonea pars reslizar una suditon’s operacionsl en aste campo de ls
administracion.




| LA CONTADURIA PUBLICA GENERALIDADES

A.ACTIVIDADES DEL LICENCIADO EN CUNTADURIA

Se llamaré campo de u:umén ) leon #queliss actividades profesions-
s que LN o los wcto-
res de la comunidad, pdndulmmhon el pablico y en el privado. Estas
actividades 30N geNeralis y Por 1anto SOCIES ¥ UNIveTales DOrQue des-
de les empresss mis pequelies hasta s mis compiejes requiersn de
control @ informacién.

Este campo de actuacidn es Muy amplio y productivo, ya que su la
bor pusde aer desempeliada en cuasiquisr 1ipo de orgaNIZECION; w8 Pri-
vada o del gobemo, 9 persigan o no fines lucrativos.

€l encargado de preparar, controlar, criticar, evaluar, nalizar ¢ inter-

pretar la @ Li iado en C ia, por ser
o i con la v L idas on las sulas
v en \a prictica profesional

Los contadores 30N personas @ Quisnas el estado hs otorgado un titw
tos, facuttindolos para prestar mivicros al pibkco. Eitos asrwicios s
pueden clasificar de s siguiente manera:

ORGANISMOS PUBLICOS
DEPENDIENTES
EMPRESAS PRIVADAS

INDEPENDIENTES
INVESTIGACION
ACADEMICAS
DOCENCIA
a. 1. Dependlientes.

Son lss funciones que pusds dessmpsilar un Contador trabsjando pars
LN DETIONS BN particular.



Actrvidede Qus pusde desempefiar deniro de una emprees:

—Director o Gerents General
—Contralor

—Epcutvoon Finanzes
—Contador Genersl
—Auditor inemo
~Convador de Cottos

Funcionss que puede prestar dentro de i

EE de recursos 5c08 y su obli-
gacion pars con ¢ pueblo ¢s administrarios en forma eficients, as decir,
que la cantided de los mrvicios prestadas por el Esiado debe ester de
acuerdo con las caniidades erogadas pare em fin. Pera cumplir con et
M-l yﬁ-momw:dn“chmnudm :-auuunnu.n

da costos,
m fiscal, cnduu,
10dos 3208 $ervicios corresponden sl Contador.

Cabe hacer notar que las
0N wmilares unas con Otras. LImdl'umdluhnhnmmtmd
usuanio dei sarvicio y of profesionista.

a 2 Independieniws.

Son aquelios servicios que prests el Licenciado en Contadurie an forms
autbnoms, divididndoss en trabsios que en forms exclusive le corres-
pondan, tales cOMo:

A. Auditoria de Estados Financiercs.

8. Audstorie Fiscal.

Esta clase de servicios 50n kos que imphicen ls smision de una opinién,
1s cusl pusds interesar ademis del cliente a tercerss personas.

Servickos Que pPresia POr ser EXPrts en eilos, clasificarsmos detos de
le siguionts maners:

A. Auditoris y Contabitided General.



8. Servicios de Testificacion.

C. Asesoria Fisca)

D. Siavemas de Informacion.

E. Coneuttoris Inmma o Exwema.

—Auditoria Adminisirative

Esm tipo du servicios 8 de los
2 respormabilided que w8 Origina 83 Unica y exclutive oel cliente que lo
contratd.

a 3 Académicas.

Inwestigacion. La investigacion es un ares muy impOTNts, ya que, se
tiene lo obligacibn de buscar nuevas técnices, procedimenios y métodos
Que sirvan al avance ceda vez mayor de le profesion.

Las funciones principales dentro de 1a investigacién son:
1. Detectar problemas qus afecn 8 le comunidad y concrwtamente a lo

orgenizacion de servicios, ya ses de ofigan gubemamental o de inicia-
tive privada, ¥ buscer s posible solucion.

2. wumwmm-uﬂmﬁ-aluu‘u con
nchnacion en la diacipline miés represen tatis

3. Producir y ditundir meterisl de investigecion y los medios y procedi-
Mien s venzados pers su aplicacion.

4. Capacitar sl personst docente v al slumnado en ¢l uso de Wcnicas de

Docencia. La docmncia viene 8 sy otra érve importante de activided
Pars o) Licenciado en Contadurie puss tiens como misién, smndo cate-



dritico, praperar @ los tuturos e la Con-
wsuria Piblice v de la Adeviniswracién de Emprsses, @ fin de e detes
”hmm-mmﬂvjhm“hm
Pande dantre dol delpeis.

€1 chiigo de éice protasianal, en cu artisuio 4.01, Res marca is lebor
Gua dsie dewenpeitar 61 Coviador Piblies on le enesienze:

“Et contador pOblico gue ‘-—hmmctwvbundgm
ingtitaciin doasne & d6 ARFuns Otre meners bapgrts ensflanzs

macuir &n forma Bionka v U, v orientar @ quion 1@ ensedla, mu\n
o6 34 feture omvcicie profosional 20K cON SSITICI0 IP0ID A l06 Mm9ics Ok
ica profsienal”.

[ ] i dedicado & L

1. Camoienientos Wdricos y pricticos de ou profesibn.

2. o .

3. Capacided pera onaeflar y motiver ¢ los shumnos,

Er nusmsdrs opinidm, debido af i de e
& catedritico debe dedicyr T0dC S HEMPO 2 enariler @ nwestigar ie Cosr
tadisrie Paidics. Asl m) sportaciin aevi meatho meyor In o MB{ErEmeT-
& o b8 sisie et aGucucionaies.

Con lo anterior ademos decie g ias setividade: que presss o Con-
tadior esain v fucrares:

) Mecesidadee secieios 8 sutisfacer.

Prociasmente o6 osia SHpeCci0 0% donde lu contabliiders setielacs wne

socied ® i ds Upe O pare

Fyadar o cansiiaer ioc reeurion sn actividades productives. Todo o#o

vier® & signifiear wna Wmhmmmma

cituacion t Por ata, &) hesh de que

oRiste aetn dn e eam-
tabididad v la de etran sicnicas.

"



b) Demanda de tos m+vicios prastados por ks profesion.

Cade empresa tiene modalidedes distintas, y cada uno de {os usuarios
de los servicios de |a tienen v carac:
wristicss propies, |0 cual provocs que (08 wrvicios Prestados por estos
profesionales ss una gama de diversos 1ipos de informacion.

Con ésto % quiere hacer notar que |as necesidades de 103 Usuarios no
20N estiticas, ya que o) mundo eén que vivimas s cambiante, por lo tan-
o, &1 Licenciado en Contaduria tendré que astar siempre actualizedo
BAra ProporCionar un MEJoT MIViCio.

) Preparacién universitaria

El profesionisia no nace, $in0 que se hace; es producto de la combi
nacion de la existencia en el estudio v la experencia adquirids en el
trabajo. En las intituciones de enseflanza superior es en donde e prepa-
ra 8 los profesionistas, |s cual provee 3 los estudiantes de bases v herra-
meentas pare sbriree paso en el futuro, determinando en parte el campo
de actuacién.

Emmmmnnlmvmmammmllm
rados por las & los cambios
Gue w vayan presntando.

d) Experiencia.

£l Gitimo elemento determinante del campo de actuscion profesional
del Licenciado en Contadurie es la experiencia de éste en &l ejercicio de
W profesion. Ls preparacion universitana es s610 una etaps en la forma
cién del contador y s experiencia obtenida en el trebajo le va dando
mm ¥ sgudeza visus). Nacen Las especializaciones v se van resolvien:

do nuevos unumnml-prkl-u originando un ensancha
mianto e |a activided profesionsl.

B8.AUDITORIA OPERACIONAL.
b.1 Antecedenes

uu:m-umnmwaummwmw.
tods clme de Con aspectos Y
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La mayor parts de wu existencia, la suditors @ ha dirigido hacia la
exectitud de los regairce de contabilided v la fidelided de kes activids-
des retiejadas on elios.

Hoy en dia la materis ha evolucionado, pues s Necesita de una infor-
macion més Util sobre resultados que la que aparece Unicamente en Es-
tados Financieros.

Enla [N he on on tal forma que el rit-
™o vertiginaso de los moomol, 1 comwtn:l-, Ie proliferacion de los
medios de de le sloctro-
nica dentro del :n:muomo de las empresas, ha colocado & los hombres
on graves refativos a la efi 1 de las aperacio-
nes

£ aumentar 108 precios de los productos para obiener mayores ga-
nancias no @ tan ficil en estos tliempos, pues pos la enorme competen-
cia que existe en o MBrcado, €5 MENester Pare OPETA Cade V62 CON Ma-
vor eficiencia, ofrecer productos y servicios de mejor calided y més
baratos. Esta situacion obligs a la utilizacion de nuevas y mejores técni-
cas.

Se debs estar constantements slerta & cualquier oportunidad que se
presents para saber por Qué se gana © 8 pierde, en donde pueds mejo-
rarse [a aficiencis, en qué éreas oxisten falles que de solucionarse moti-
warian aharros en 108 Costos, en cudles aspectos deben realizanie cambios
con objto de mejorar la productividad, ese.

Este creciente deserrollo en todos los aspectce he provocedo en ¢f
Licancisdo en Contadurie un desso impericso de buscer més y mejores
Servicios y Wcnicas pere sunilier @ [as empresas en su desarrollo.

Le auditor’s de estados financieros ha proporcionado consejos a la
Gerencia » trawis de su carta de obesrvaciones, mnmwwo
nes han aido a
mejorar of conirol intemo v contable de sus objetivoe. Sin ombergo, ﬁlo
no basta, #3 necesario ampliar su enfoque y dirigir sus objetivos ol incre-
mento en la eficiencia v en (s productivided, auditsndo OL70S 23pectos
ten importantes como ef finenciero, como son (a3 oparacionss de la
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empress, W mpecto lagal, gerencisl, etéters, a como su comports
miento ¥ relacion con respecto a la sociedad en que w desarrolla.

Este diferents enfoque de reviion, cuyo objstivo es sumentar 1 efi-
ciencia de la empresa, ha sido designado con diversos nombres: Audito-
ria i iva, Auditoria Oy 0 Auditoris Operstiva.

Esta mrminologia ha sido utilizeda indistintamente para designar tre-
bajos desarroliados por suditores inwrmos, auditores extemos y consul-
Torws adminisirativos.

5.2 Obyjetivo e importancia

Primersmente definiremos & la Auditonia Operacionel como la revision
de todas aquellas Operaciones que se presentan en UNS eMEress. Su acti
vidad 98 enfoca hacia el estudio v rewisién de una determinads éres fun.
cional con ol ocbjetivo de detesminar si las operacionss que e realizan
dentro de |3 misma se llevan @ cabo de acuerdo con |os lineamientos es-
tablecidos. Que las operaciones que esién sendo suetss 3 revition apro-
vechan |o més razonablemente posible los recuros con que cusnten pa-
ra cumplir su cometido y evitar al méximo loa desperdicios que se refie-
jarian en una disminucion de los costos.

Al concluir la auditoria operacional, ¢l resultado derivado de la ravi-

won reslizada s presenta en un informe que contendrd, como puntos

, las defici que tienen reflejo en e funcio-

namiento dé |a empresa v las sugerencias hechas tendientes s subsanar
Lol ya 1a efici de

[ i icas v icas que se producen on
una empresa se rafiejan en el crecimiento de 18 negocios v en la diversi
ded y complejidad de actividades. Todo ello trae como comecuencia la
necssidad de uns Meyor delegacion de autoridad, de controles adminis:
trativos y aperacionates dentro de la empress.

Ls ién de autoridad desds los niveles més altos en jeverquis
hasta los niveles de operacin de menor rango puede contribuir a uno
meyor eficiencia y productivided de la empress.

Le autorided y rponssbilidad compartids pueden resulise contro-
4



ht que no los dos & no me realize una
continua evaluacion. Dichos controles son 1a bass de loe planes, progrs-
™mas y pokticas de operacion de |a adminitracion.

€3 necesario que exitta una adecuads comunicacion entre le garencis
v aquelies persones 8 quienes les fue delegeda alguns autorided pars el
logro de 106 objetivos de |a organizacion.

Tomando en cuenta ¢! conrstants crecimianto de l0s negocios, los em:
presariocs buscen la ayuda de los profesionistas con |os conocimientos y
eRpeTiencias necesNiss en auditona operacional, con el propésito de
que e les proporcione ssetona para la solucion de sus problemas en las
reas tuncionales y operacionales.

La Auditoria Operacional se puede considerar Como un enlace entre
18 auditoria de estadas financiercs y los servicios de administracion en
baneficio de la ampresa, porque comprende ambos servicios.

Los progr de Auditoria Oy pars cade érea
funcionsl importante, permiten conocer 8l auditor controkes y circuns-
wncias significativas dentro de dichas éreas.

La finalidad e e5t0s programas es que el suditor realice una reviion
¥ evalue los controkes opsracionales.

Ls bueng splicacion de la Auditoria Operacional pusde treer cansigo
beneficios taies como la reduction de costos, mejoras de operacion y
aumento de productividd 8 trawés de la adecuacion o modificacion de
|gs controles administrstivos y Operacionsies.

€} auditor debe estudiaer el negocio como un todo para que les suge-
renciss y recomandaciones que haga sesn lo més sdecusds posibles.
La suditoria operacional revisa y evalia mpectos de la adminlstracion
como son:

1. Politic Es) ; et ia y razonabili-
dad de tas politicas establecidas, 1o imporiancia de su enfoque como
slementos de control en I principales éroas funcionales (compras,
ventas, produccidn, etc.)

16



2. Controles i Son los que los afectos que
probablemente se presentarian ante |3 susencia de CONIroHs OPeracio-
nales aai como |a adopcitn o moditicacion de 108 mismos.

Los objetivos que 9 propongsn antess de llevar & cabo una auditoris
operacional serdn lss metss quo se pretendan alcanzer a rawds de la
aplicacion de técnicas y procedimientos por perts del auditor, en todss

aquellas drean que la operativa de fa
empress.

Ya eatablecidos los objetivos, é4101 nos srvirkn Como gufa de accitn
pora cumplir de menera con nuulro
con el cliente, ol iosy

@n conascuencis |8 justificacion de la zmg-:m del servicio.

Es necesario tenar un pleno conocimiento de las politicas establecidas
por la empresa, las metss que trata de lograr, los recursos con los que
cuenta, para que con base @ estos elementos se pusdan definir 1os objeti-
vos de la auditoria operacionsl

La revision de las éress operacionales, fundamentsda con los abjeti-
vOs snteriores, permitira detectar las deficncias existentes que tengan
refisjo en | operaciones de dichas h- yal mismo tiempo proponer
las medidas pera la ¥ de los errores,

¢l control i

Es muy importants definir clara e inequivocamente los objetivas que
se prewnden asicanzar durante el desarrollo de Ia auditoria, déndolos &
conacer de manera formal » todas aquellas personas que vayan 8 interve
nir durants su desarrollo.

La intencion del presents trabsjo a3 llevar a cabo el desarrollo de una
suditoria operacionsl en un campo muy relacionado con |s Contaduria
Publica por o que 98 seguirén |os mismas linesmientos que en cusiquier
suditorfs.

5.3 Metodolog's
Las metodologia a seguir en la suditoris operacional pusde consideranse
genérica y debe adaptarse a 18 coracteristicas del trabajo de que se tram.
Eiemplo de una metdologa a eguir sers:

18



1. Familiarizacion,

Permite conocer la estructurs, orgenizacion, ocbpetivos, politicae,
siatemas y procedimientos de | empresa de una maners general, facili-
tando la identificacién de Las operaciones que revistan meyor importan
cumo‘mmhm vmlumnpuo\'unmmwumnya

debido a su

2. Visita a bm instalaciones.

Tiene por objeto observar directaments como % efection lus opera-
ciomes, que 38 cusnie con las instelociones spvopisdis Para que G dese-
rrolla ma realizado con mayor eficiencia y detectar posibies probiemas
n los controles. oen la reali de las

3. Andlisis financiero.

A travis de este andlisis 9 conoce la mercha de la empresa, s situs-
ci6n actual, mndenciss, etcéters, v s obtiene indicios de Las éress en
Que pusdan existir probiemas operacionales.

Se deben efectuss comparaciones y andlisis tanto de cardcter inteyno
poder situss a la relacitn con los negocios
n general y en particular con los de su rama.

4. Andiiss @ informacién operstive.

Consiste en el estudio de datos de operacion intemos tales como ei-
‘tadisticas de produccién, de rotacién de personal, de ventae por articulos,
POr 20n88 © por responssbiles, etcdtera, asi como ta informacion externa
relative.

5. Entrevistas.

Deben reslizarse con los principeles funcionarios responsables de (o
sjmcucién de ks opersciones objeto del exdmen de aquellss que te
encuentren relacionadss 3 ¢lls, con ¢l propdeito de conorer Sus punios
de viats 9 respecto, sl como el apego 8 iss Politicas y prooediTiantos
eswblocidos on 12 empresa.

17



6. Examen de la documentacion.

La finalidad o5 la de verificar objetivaments la mm obteni-
da en s etapss atravisde ls que
una prueba de cumplimisnto.

7. Diagnéstico preliminas.

Es un resiimen de) conocimento Que 88 Propera con bese 8 los resul-

tados en L atapas dela en & se plan-
teen los indiciat de hasta es momen-
t0 ¥ 52 anatan las Que pueden 1 ¥ st posibles
soluciones.

8. Seleccion de operaciones 3 examinar.

Estas se deben ssleccionar en funcién de su importancis y procuran-
do que 8an aquellss que por sus caracteristicas ofrezcan mayores posi-
hlrcn-d-m-m-nwnmon lumpvm Esta mleccion mmm

con los . o
los i de obtener Ppositivos de u nudl
toria opevacional 8 corto plazo.

9. Ejpcucion.

Durante ¢ desarvolio sa requiers 1a utilizacion de cuestionsrios y pro-
grnmna trabajo. El nhpﬂwd.hmnum-hmlumdc
@stos w0 logre le i i 6n precisa de los problemas
encontrados.

Parte importante en ta ejecucion del trabajo €3 |s elsboracion de dis-
gramas de flujo Que son elemenios muy Gtiles para detectsr deficiencise
en los controles operacionales.

10. Resiimen de problemas detectados.

Conm- onla l‘cnlmlldﬁ! de los principales hellazgos que indiquen
de disminuir COstos 0 sumen-

tor la lﬁc-ncn



Eita etape tiene como propdeito poder cusntificer of afecta de los
problemas, precisar sus conescuenciss, establecer lse posibles causas
dn ellos v en s Ca80 Proponer las medidas Cormectives que e considere
deben aplicarse.

" previe de los

Se trata de logar un aprovechamiento de | experiencla del personal
de la empress ¥ ewitar que o suditor pueds Tener apreCiacionss o inter-
pretaciones errbness.

12. Diagnéatico.

Es ol resultado fina! de 1a auditoria operacional y su mision no es Lni-
camente &l a informar las fsllas 0 anomalias detectadss, sino las causas
que ol afecto de ia ineficiencia e invitando @
la administracion a tomar |as medidas correctivas.

€l 1a suditoris i depende en
gran parte de la colaboracién que se logre obtenar de perte de los fun-
cionarios y ¥mpleados de |s smpresa, situacién qus se debe hacer de! co-
nacimiento de loa altos niveles de la direccién. También e importants
la menera en que al auditor trate los problemes y hage sus recomen-
daciones.

b.4 Diferencia con otras suditorise.

Antes de proceder a dewsrroller las diferencias de les distintas clases de
auditorias ey conveniente definir cada una de elas.

Auditoria Interna.- Es una activided independients dentro de ls misme
eMpresa que e eNcueNtra 8 Nivel 2sesoria v se encargs de revisar las ope-
raciones, en especial aquelias que tienen repercusion en (s informecion
conwble y financiera, proporcionando un wrvicio a i sdministracion.
Es también un Grgano de control que vigils |s efectividad de tos contro-
les ya establecidos.

Auditor(s Externs.- Es la revision basada sn determinados procedimion-
lmﬁ.udllwfnﬂd Licencisdo en Contaduria apiica con el fin de
de la e de los hechas. on la contabili-
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dad; verificar la situacion financiera y daf su opinion profesional res-
Ppecto de los etados financieros sometidas a su exdmen.

€3 decit, que este profesional es sus intervenciones tiene 9l deber de
participar en allas con absoluta rectitud v objetivided, de menera qus en
ningun momento Puedsn letionarse los intereses v derechas de terceras
perions.

Auditoria Onlviuu Para ta Comisién de Auditorie Ovﬂlnnnd del Ins-

tituto de C Piblicos, por.

‘wnderse ol mrvicio adicional que prestael Licencisdo en Contaduris con

carictar de suditor uumo cuando cmrdndmn- con el exémen de
con el pro

Posito de lograr incramentas luhc-m:u yelicacia osnunvmu suclients

a trawis de proponer las que e

En opmnion de esta Comision el concepto de suditoria oparacional es
muy simitar ol de auditoris operativa, con la diferencia fundemental de
que la primera puede ser reslizeda por el Licenciado en Contaduria sin
que medie una auditona de estados financieros.

Auditora i - La auditoria init i una
oportunidad pars Mastrar qué €8 1o que en U Negocic 38 eath logrando. Es
una “sudiencia” en |acual los ssistentes pusden entersre de ko que s ha
bwmmmnl-w(nuvmmhu-mh
auditoria. La suditoria
cifica pari m&lml-mmmmhwldh

Auditoria de Estados Financieros.- Esel exémen a beee do pruebes ssiec-
tivas de las pertidss de |0t estados financieros tendientes o detsrminar s
presenten razonsblements la situacién financiera v si los resuitados de
|as operacionss de la empress van de acuerdo con los principlos de con-
tabilided que han mdo epiicados consistentemente en retacion con al
#ho anterior, con el fin de estar en condiciones de emitir un dictimen
de manera objetive y con caracteristicas profesionales.

Atmthunéﬂ.muuﬂeudmmmt-m.m'mhu
de |08 dif tipos de de este mo-
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C. EL CONTROL INTERNO COMO PUNTO DE PAATIDA DE LA
AUDITORIA OPERACIONAL.;

Nosesided de un meyor control.
€l desarrollo que han tenido los negocios o8 ¢l resultado de una tenden

cia comntante en &} numero vy calidad de |08 productos que e requieren
&n |a vida moderns.

L i ¥ crecen en impod ia con gran rapidez,
¥ ws acti ”» on grandes bress gecgrd-
ficas.

Por allo. cads vez més ¢l contacto parsonal entre la gerencia v los em-
pleados practicaments desaparece, lo cual unido a Iz necesided de una
operacion més eficiente para poder hacer frente a la competencis, hacs
que la direccion de las ¢mpresas 96 vuelva cada vez mis comples.

Esta realidad de expansion tiene influencia tavorabis en la auditoria
¥ |a labor s presenta ys como und activided de revision sistemética v
objetiva de las Z que llena una enls
de las empresas.

El control debe miar constaniements prasents sn todas (s operacio-
nm de kb ampresa como son: produccién, ventss, finanzas, personsl,
etchters, que tieNen JUI PFODPIos CONMroles Pero Gue w coordinan Mmutus-
mente.

Es evidents que ¢ control que s debe de ejerces sobre la gran varie-
dad de operaciones que realiza |2 empresa es complicado, Un embargo
debe buscarss que tes més eficiente en todss |as éreas v en todos los
niveles.

Esta necssidad de mayor control nos lleva a la binqueds de nuevos
procedimientos y enfoques pars su estudio.

Un nuevo enfoque en el estudio del control inema.

\a principsl del Licenciado en Contadu-
ria que dictamineba estados financieros, era exsminar lo referente al
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control inmna, as decir, fundsmentaiments enfocebe su estudio a los
dos primeros objetivos del control interno, 108 cusles son el obtener in-
formacion financiers correcta v ssgura vy la proteccion de low activos
del negocio. Sin embargo hay en dia v con o afén de obtener mejores
beneficios, # dé mayor importancia 8l Wrcer cbiativo que es la promo-
cién de Is eficiencia de 1as operaciones, ya que no 3610 &3 importante el
cerciorars de ls weracided de los estados financierce sino el conocer
188 CauLss Que OrigINaron ¢308 resultados.

De shi que s necesario una mayor amplitud y profundidad en o
estudio del control inwrno, axtendiéndose miés alté de las funcionss que
i alos contables y

€l propdsito de este estudio ya no serd Gnicamenis el de fijer ¢l aican-
ce de las pruebas de suditoris $ino también seré buscar |a optimizacion
de e control interno, teniendo la finalidad de fortelecer La informacion
y dar luger 8 mejores decisiones para evitar deficiencias que impidan &
laamprasa ta ion de la mémima ivil

€l estudio del control inteno en toda W magnitud, enfocado esen-
cisimente a la promocion de la eficiencia de operacionss Como un tre-
bajo adicional, coincide con el objetivo primordial de la auditoris ope-
racional.



L} RACION DE

A. ENTIDADES ECONOMICAS: CAPITAL Y TRABAJO

A partic de que o hombre as CONVIETIe N LN 987 WABNTATIO sUrgen enti-
dades econdmicas que regulen su actividad.

Estas entiades 30 dividen ¢ 08 grandes grupos:

1. Las que destinan sus recursos 3 satisfacer aiguna necesidad socisl con
estructurs v oparacibn propios, e3 decir, empresss privadss cuyo ob-
etivo & ol lucro, v

2. Las que controla y moneja el Estado para |a satisfaccion de una nece-
sidad social cuya finalidad 3 la de dar un servicio a la colectivided.

Ahors bien, una entidad esth constitulda por la combinacitn de re-
cursos humancs, recursos naturales v capital, coordinados éstos pars
|a obtencibn de los fines de la misma. La entidad esté formade por
persanas fisicas 0 morales o por la combinacién de ambas.

Por consiguients podemaos concluir gue tode entidad requiers de ca-
pital vy trabajo para o) logro de sus obmetivos, o8 cusies s muestran en
o siguien e cuadro:

OBJETIVO PERSONAS O GRUPOS
QUE SATISFACE

Produccién y/o servicio Clientes o usuarics

Miembros de la propia
Socisl orgenizacion
Cotectividad
Gobierno
Acrsedores
Econémico Duefios o sccionistas
Ls misma organizacion
De: Admrinasin ds Racurics Mumemos.
Formamdo Arits Galicis Casdbnestor



La organizacion para cbwmner 108 objativos dessados cuents con tres
tpos de recurion:

1. Recursos mamriales.- Dinero, maquinaria, equipe, mawria prima,
e

2. Recuros Wcnicos. i i i L

3. Recursos humancs. i o L o

El Uitimo de los recursos requiere de un iratemiento expecial, de une
explicacién mis smplia v o1 ta finalided de esw capitulo.

B. LA IMPORTANCIA DEL ELEMENTO HUMANO

El slemento humano resulta vital para @l funcionamiento de cualquier
empress ¥ POCEMOS S0EQUrar QUE UNA OrGaNiZacion que cuents con las
mejores magquinsriss, un perfecto mercado y los mdés amplios sbesteci-
mientos, pero que no posea la colaboracién del esfuerzo humano, na
funcionsrd. De ahi que el Profesor Agustin Reyes Ponce diga qus “las
méquinas las mueven [os hombres; el mawrial y &l capital lo aprovechan,
utilizen y aplican los hombres; los siatemnas 1os reslizen o desarvollan los
hombres; ise ventm, las compras, etc., las hacen los hombres”'. Por tan-
to, del hombre dependerd que una emprasa lengs éxito, que vegets o
frocom.

Es por ésto que hemos concluido que (o8 Recursas Humanos deben
mmmmmmdymdmmmk‘um
o major i6n de los de |s empre-
sam Ml:loﬂllrm de la orgenizacion y del pais. Estas téc-
nicas son:

5.1 Reclutemiento y seleccion.

Una de les principaios funciones del Departamento de Personsl as ¢l de
wmdwam-mmmlunbm
o pusston dentro de la .

v e los con o fin de
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deteciar al hombre adecuado pare desarvoliar satisfactoriamenss of pues-
0y contribuir con det al logro de los objetivos organizacionales.

Reciutamiento.

La primera etaps pare (a admisitn de un nuevo elemento 9 of reclu-
tamiento, ol cual hace de una perons extrafla un candidato.

ENTRENAMIENTO
DESARROLLO

INTRODUCCION

De: acmunstracsin ds Pevaconad. 1. parts.
Agutin Reves Ponce.

Cabe hacer aqui une distincion entre fusntes de abaswecimisnto y me-
dics de reclutamienio. Una de las fuentes més carcenas s la propis or-
ganizacion donde o personal de la empresa recomiends a famliares o
amigos pars el pueito vacen®m. Exisen mmbidn las fuen s sxternas de
reclutamiento como son los sindicatos, le cusl comtituye una de las
principaies fuentes de abestecimiento, 2si como s universidades, ®cno-
logicos, bolse de trabejo, sgenciss de empleo, O1ras empresss, otc.

Los medios de reclutemiento son las formas que utifiza una empress
Pere atraer pervonsl; puads hacerse a travds de requisicianes ol sindicsto,

Por solicitud orsl o excrita, carta o telifono, medias publiciterios como
periddico, radko, wievision, e1c.

Ahors bien, &l reciutamiento IMPHCS UN COBLO QUE NO SEMPrE 36 jus-
tifics v la efectivided de éste depands de une anticipada planeacién de



s necesidades con ¢ fin de alegir o mejor personal disponibie en ¢
mercado de trabajo.

Seleccion.

La meleccion de personal es @l procedimiento que se sigué dentro de
uUna empresa para encontrer @ la persona adecusda que cubre o) puesto
vecante. Esta responsatulided de seleccionar personal no debs cumplir-
3% & trawis ds COTATONAGAS O INTLIICIONES, SN0 Con Wenicas esTuc turades

con e} Guito de que U 4 Tomedes sean con
sentido profesional.

Ls secuencia de una buena seleccion de personsl va de acuerdo alas
caracteriaticas, necesidedes, politicas v objetivos de cada empress, no
obstanie, los pasce v ¢ orden mis ususies son (o8 siguimtes:

1. Hoja de salicitud de empleo.
2. Entrevieta.

3. Pruebas.

4. Estudio socioeconbmico.

5. Exémen médico de sdmision,

1. Hoja de solicitud de empleo.- Debe contener Unicamente lo que 1s
efmpress requiers saber del solicitante, es decir, datas psrsonales co-
mo nombre, domicilio, edad, ssxo, tado civl, regiatro federal de
Cautantss, atructura familiar, estudics reslizados, antecedentes de
rabeio, eic.

Para que sata funcidn fengs un mayor grado de Srvicio % recomends-
ble etsborar e salicitudes de acuerdo al nivet aplicado, por ejemplo, @
nivel eyecutivo, 8 nivel ampleedo y @ nivel de abrero o en su defecto
elaborar una solicitud sencilla y accesible para todos 108 niveles y com-
plementarss cusndo % traw de ejecutivos con un curriculum vitse. Pos-
wriormente cuando et solicitants reuna los requisitos minimos se procs-
de ol siguiente psso,

2 sta continis hoy en dis un im-
wmmdﬂmdumﬂ-mlﬁ ts cusl encierra ¢l conoei-
miento da difersntes sicnices a utilizer, dependiendo ¢t del obje-

. tvo sspecifico que quiers alcanzarse.
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Esta entrevaata deberd wr realizada por un profsionsl, ya que m pre
wnde detctar “‘groso modo” y con uh minimo de tempo los detos
complemenierios del solicitan® v su relacién con los requerimientos del
PSSO, por ejemplo: presentacion persanat, faciilded de expresitn, sc-
ttud y control del individuo, etc. A trawis de ests entrevists se debe
también informer 8l candidato de ls Naturaiezs del trabsio, ¢4 horario,
s remuneracion v las prestacionss, con el fin de que sea ¢l quien decida
8 CONNAGA Con ¢ Praceso o No.

3. Prusbes.- Pars wevificar la habilidad v potencisiidad del salicitanse y
|a capacidad que pome Dare ocupar ¢ pPuesto que pretends, €3 nece-
S81'0 QuE @ 30MR1e  Una seTie de Prusbes peicoticnicas y/o prict-
cm, pudiendo dividine értm en pruetas peicolbgicas v de trabejo.
Las prushes psicologicas son un instrumento qus ayuderdn a ta selec-

cion de personal, sn embargo, ¢l éxito de detas depende de las caracte-

risticas que reuna cede uns de ellas, e decir, psra qué han sido dissfla-
des, 3us Ve taciones, en qué se utilizan, quidn las utilize, etc.

Mw-wmwodowau-m-uum:mhuounu

2an0 que e i validéz,
cion. wmuwm-mamuoummm:,-m
fisble do que = abtienen de

ummmv-ﬁuwdmnﬂ--l-dnﬁuﬂm-otwrﬂ
por mitodos estadisticos cuando han sido aplicadss & un grupo concre-
to de personas. Si la parsona responsable de e seieccitn de personal no
esth capacitads en ol manejo de las pruebes peicologicas dabe seetorarse
por un Prictlogo.

Entre las prusdes de tratajo podemos mencionar |as siguientes:

&) Pruebas de aprovechamiento.- Nos muestran lss tarees que @1 solici
tants pueds sjecutar y desarroilar en forms satisfactoris, por ejem-
plo: prushes de mecanogrefis, tequigrafia, ortografia, de dibujo, de
contabitided, de mecinica, exc.

b) Pruebas de oficio. um-lmnywlmmmmlo

perfectamant ol oficio, las pregunias pueden sr sscrits U orales
sogin conwenge.



<) Prusbas de aptitud.- Evalia las cualidedes en potencia que el traba-
jador posse pero que no han wido deserrollades.
@) Prusbas de destresa.- Se aplican para Conooer e pericis Que se wn-
g8 para resciver determinades situaciones, por sjemplo, cuando s
VACSN' requiers de una gran destreza manual.

Las pruebss de trabajo generaiments las hace el futuro ﬁh inmediato

con o fin de i sel posee los que @
Puesto exige.

5.2 Contratacién e induccion.

Contratacién.

Una vez que |3 dacision finad ha sido 18 aceptacion del solicitants, s
Procede @ complementar #i trabajo pars ¢l departamento de personal,
es decir, inwgrar e de trabajo del Ia
solicitud, fotografias, llenado de formas, capia del contrsto de trabajo,
aviso de aita en el sindicato, ol seguro social, 8l regstro faderal de cau-
santes, etc.

Cabe mencionar que al contrato puede ser bejo condicianes de un pe:
viodo de pruebe a fin de gue @l individuo demuestre su sficiencia en
trabajo. La contratacydn no es ¢ punto final del proceso de seleccion,
no hay que ohvidar que debe orientarse ol trabeyedor pars obtener una
reaccion favorable de sus compafleros y dswe se integrs con gusto al
@upo de irabajo.

Induccibn.

£3 necessrio que se establezca un programa de induccién para ¢ nUevo
trabajedor dependiendo de ls magnitud vy formatided del programa, por
6l tipo de orgenizacién de que me trate y por las actividedes que reslice.
La mayoria de |os programas contiens informacion sobre:

3) [dea genersl de la empresa, su historls, ®us Productos, &1 Organize-
cin, sus politicas, su sindicato, etc.

b) Reghes generaies de diciplina.

<€) Bereficios que s puedan disfruter, por ejemplo, cajas de shorro,
despenias, drpOrtes, descuentos, ex.



d) Expli de! trabajo @ Para ello nads mejor que
entregacle la descripcion del puesto para que a lea cuidadosaments.

®) Mostrarie sitios que requiera conocer en el desempefio de su traba.
0. tales como luger de cabro, sbastecimianto de materie), sanitarios,
enfermeria, etc.

1) Realizar un recorrido por la plants y presentario con los jefes de
departamento o al supervisor del res y/o seccion

Un buen programa de inducciGn consta de tres partes:

1. 3 través de
una persons de la gerencia de o del
del entrenamisnto, data puede 3er en reuniones grupales o individus
les.

2. Entrevitta de siuste. Se realiza varias semanas después de que el tra
bajador haya estado en ¢ puesto. Se hace para conocer y analizer sus

avances, fracasos, en 4l ambiente de
trabajo, etc.

3 ion sobre v itos del depar , 18 cual
P i por el supe: del nuevo

Todos sstos puntos deniro de un programa de induccion tienen un
papel Muy importants en 1a sdaplacion ripide vy eficaz del trabajador,
asi como, en su eficiencis.

6.3 Andlisia y eveluecion de pusstas.
Antbisis de pueston.

Un requitito pri ol en el de los relacions-
dos con el perional e el andtisis de puestas, ya que, & Partir de éste se
Podrd continuar con ofro tipo de estudios, tales como la sdmunistracién
de salarios, de méritos, i etc,
las cuskes nos ayudarén s mantener uns buens -dmmutunm de los
recurios humanos dentro de la empresa.

Puro iqué e ol andlisis de puestos?: “es un Métado cuya finalidad
estribe en determinar L actividades Que % raalizan en ol mismo, los re-



Quisitos sic.) que mhunn
facer la erm que us @ con éxito y las

brentaled que privan en ¢f tiatema donde s encuentra enclevado”’. D-
Administracidn de Recursos Humenos. Fernendo Asia Gaticia, Coordi-
nador.

Ahora bien, para Hevar a cabo el andiisis de pusstos, generaiments e
hwhcmd analizedor nwotc-nu«n‘*ﬁcm los cusies no
o i Y que tiene un pequetio
wuumﬁn mumndmn- fm-mmlmm Para smegurars
e la i de ws Una accién pre-
via a hdM|onﬁtmlo-Muuth-ﬂv‘wul¢beumn.
lot andlisic de trabafo similares de otris empreias v revisar dascripciones
de empleo semejanes preparados sobre una bese nacicnal.

E) analista que he familianizado en cisrto grado con & puesto,
puede valerss posteriormente de técnicas bésicas para recopilar los datos
Que necesita. Estas scnicas son:

1. La cbservacién.
2. El cuestionsrio y/o ls entrevista, v
3. L sjpcucion personal del trabajo.

Debemos tomar en COMiderscion que estos puntos se complementan
al uno al otro y no s excluyen mutusmente.

1. Ls chervecidn.- E| analinta obmerverd a 108 empleados mienirss traba-
jan wniendo cuidado de passr desspercibido cuando hace sus notes,
generalmente en wnto s realiza la observacion se toma et menor ni-
mero de Notes posible @ Inmediatamente despuds éstes se amplisrdn.

El obssrvedor debe estar comciente de que sus notes tiensn que refe-
rirss Gnicamente o lss carscteristicas del pussto v no a la de |os emples
‘dos que jo reslizan. Es necessrio que se generalicen 108 requerimientos
de! pusto, por tanto, debe evitarse anfocar las obeservaciones sobre los
mejores 0 los proras trabeiadores o limitarse » ohwervarios en los perio-
das que irsbejan al miximo 0 8l Minimo de sus capacidades.

Le obussrvecion onginaré en e snslista una mrie do PreguNtas acerca
3



del trsbajo que 9 realiza, por #ite Motivo auniliard de cuestionsrios
v/o que le p: ms i y te darén una
idea mis comoleta del puesto anslizado.

2.G v/o - Los io servirén de guia pars
buscar respuestas precisas y nas shorrardn tiempo si vienen scompa-
Aados de instrucciones Clares para ser contestados, 3in embargo, resul-
ta dificil lograr que se respondan con veracidad y exactitud y muy

las no los detslies esenciabes que

necesita ¢! analista. En comecuencia resulta més conveniente ulilizar

stas dos wcnicas conjuntamente para obtener un mayor grado de in-

¥ permite la direc-

1a del antrevistado y ef grado de perfeccion de i informacion depen

deré en gran parte del cuidado que tenga el analists af exponer sus

preguntas, asi coma de |a comprension que se establezca entra inte-

rrogador @ nterrogado, por tanto, se deben tener en Ccuents Ciertas
reglas @ realizar las

Asegi de que el ogado sabe a quién usted, como
se llama, cudl es @) objetivo de su presencis, de Mmodo que pueda tener
una idea general de [0 que se espers de él

~Hégsie entender qus su CoOPeracion esth ayudéndole a descubrir he-
chos.

~Tengs mucho cuidedo én qus sus PreguNTas e3tén cleramente Concehi-
das y bien expresadas.

—Demuestrs que lse respuestas que recibe le interesan

—Procure conseguir una informacién especifica y completa de uns ms-
ners tan directa Como sea posible.

~Respete |a opinién del interrogedo ya que él y no el enalitta o3 el ex-
0.

~Termine répidamente la entrevists.
—E-umeh.- su agradecimiento al que ha comentido en roalizar la entre
ey Puicologia Industrial. Leurence Siegel.
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3. Ejecucion perional del trabsjo.- Es una fuenis adicionsl de informa
cion que ke brinda & analista ideas intrinsecas de loa requerimienios
de 1rabejo Que NO Capta O Pasan por alto en 1as obeervaciones, cues-
tionarios y/o entrevistas Sin embargo, casi No v usada por los ana-
listas v on ka priciica prefiaren syudarse por otras fuentss de infor-
macion.

Evaluacion de pusstos.

Toda orgenizacion sin duda se ha tenido que snfrentar 8 uno de tos
més grances que es el de ascales de 58
larios para remunsrar 3 w3 trabajadorss por |0 servicios que prastan.
Por lo tanto, tods organizacion deberd preccuperss de implanta un
buen sismma de evahuacion de emplecs, @l cusl reditiss en faciores como
nivel y calidad de produccion, rotacidn de personsl, grado de ausentis-
mo, etc.

Lok procedimientos de evaluscion de empiecs se basan en |a posibili-
dad de determiner @ valor de los diversos trabajos de una compafia en
valor monetario, es decir, fijar un grado de habilidad, esfuerzo y respan
sabifidsd que requiera un trabajo, a fin de establecer una relacién logica
'y obpetiva con la estructura de o salarios.

El objmtivo de ia on de pusstos es inae ta impo!
vy utilided relativa de 108 dis1intos puesics Que s¢ den en una empresa,
con ta finslidad de establecer pagos justos sin ningune subjetividad, en
funcion de 13 jerarquizacion obtenida y con eilo corregir las posibles
deficiencies y evitar injusticias en los salarios. Las causas principaies de
subjetividad son:

— Desconocimiento de las funciones de! trabajedor.
~ Escamez de trabajadores preparados pars ciartos puestos.
La evaluacion de puestos se puede realizer con parsonsl de (s empresd

© con parional enteTno y éate debe seguir une Metodologs Gue contenga
puNtos bésicos Wk como:
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— Sefislamiento del objetivo o alcance.
— Detinicion del sisterna a utilizar.

— Progrema de accidn

- Definicion de puestos tipo.

Los métodos de svaluacién de emplecs que se utilizan actusiments
won:

— Matodo de rangos.

— fAétodo de claificacion.

~ IAétodo de comparacion de factores.
— Mitodo de los puntos.

A los cusies $010 nos referimos brevements.

— Método de rangos.- Es ¢l método mis sencillo pero poco eficaz. Con-
siste en que |03 miembros ordenen por rangos |os smplecs empezando
por el mis imp. v por el menos , Poreem-
plo, s la evaluacidn comprende 30 emplecs %€ le daré un rango de 1 &l
mas importante y un rango de 30 ol menos importants. La clesificacion
de los rangos puede realizerse en grupo, discutiendo cads empleo, o
bien, cade miembro del comité en forma independients; con s salvedad
de que i & Gitimo caso las discrepancias sean discutides para lieger &
un acuerdo general acerca de Cade empleo.

Este método funciona en organizaciones pequefias vy na e considera
una téenica sspecializeda v que se bass en ¢ mntido coman y en une
estimacion subtiva,

—Midtodo de clasificacion.- Es un procedimiento muy sencilio, comienza
estableciendo una escals maesire de sprecinciones pera clasificar los em-
pleos de acuerdo a fos niveles que existan en |2 sscals. Se establece una
serie ds © grados de cada uno de ellos
pars posteriormente clasificar y agrupar los puestae en forma corres.
pondiente & tos grados. Un ejemplo de este procedimiento es ¢l de @3-
tablecer 108 grados de la siguients forma:

—Primer grado - Trabsjos no calificados.- Aquelios puestos que si bien
requieren culdedo, diligmcia v seguridad no exigen una aita prepare-
ci6n. Epmplo: office boy, conesrie, moro, atc.
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~Sagundo grado - Trabajos calificados.- Puestos que requieren preps
racién manual o intriectusl. Ejemplo: dibujanies, tenedores de libros,
syudentes de laboratorio, etc.

~Tercer grado - Puestos de criterio.- Aquellos que requigren capacided
Ppara saber distribuir el trabsjo vy vigiler que @ reslice conforme a fos
procedimiantos. Eemplo: superviior, jefe de oficina, stc.

—Cuarto grado - Pusitos técnicos.- Suponen un trabijo crestivo ¢ ini-
ciative personal. Ejernplo: ingeniercs, abogedos, stcdtara,

-Quinto grado - Puestos ejecutivos.- Las que tiene a su cargo &l manejo
de depsrtamentos considerando esta activided como la mis smplia que
Eemplo: d (1

—Sexto grado.. Puestos adminisirativos.- Aquellos que antrafisn gran
responsabilidad por lo elevado y genérico del control qus ejercen o por
la importancis de | funciones que dirigen. Ejemplo: gerente divisional,
gerente de distrito, contador en jefe, gerente de ventas, de produccion,
et

—Septimo grado - Directivos.- Aquelles personas en iss cusles reside |
direction general de la empress v el de extablecer laa politicas que dste
ha de sequir. Ejmplo: mismbros del consejo de sdministracion, gerents
general, dirigentes de ls empress, etc.

Estas dos técnicas de evaluacion a les que nos hemos raferido tiensn
sus ventsjas por ser sencillas y ripides, de fécil comprension pare los
inwresados y requisren de un couto pequefio para tu implantacion y
menmnimiento, sin embargo, las dos comparten una deficiencia coman
va que tomen los puestos en su conjunto sin analizar los elementos o
factores especificos qua 108 integran.

~ Método de comparscion de factores.- Este método fue ideedo por
Eugene Benge en el afio de 1928 v constituye une verdedera téenica
para la correcta evaluacion de los puestos. 'Grosso modo’’, et método
requiere que &l comite identifique los factores © elementos comunes
» todos los idos en la i, que les designen
rangos a los empisados con cads uno de dichos fectore y que s deter-
minen los sslarios en base a estos rangos.
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La clasificacion da factores segun Bengs s la de cinco faciores los
cudles son Inenclonsdemente amplioa con ¢ fin de que % adepten a
diversas compafias v uituaciones industriaies, eetos factares son:

1. Requisitos mentales.
lm- Inuhpmu memoria, etc.
general, otc.

2. Hebilided.
Inherenms.- Coordinacion musculss, habilided manual, stcitars.
Adquiridos.- Reparacion de méquinas, mansjo de @quipo, cuidado y
manisnimisnto de herramientas, stc.

3. Requsitos fisicos. Ejemplo: eded, sexo, estatura, fuerze muscular,
resistencia an el trabajo, etc.

4. Responssbilidsd. Ejemplo: de mamna prima, de valores, de equipo,
otc.

5. Condiciones de trabajo. Ejemplo: infiuenciss ambisntales, riesgos v
peligras, horario, etc.

Aln cusndo @ veces as necesario agregar uno o dos factores a esta lis-
ta bésica para abercar todos los emplecs inchiidos en una evaluscion s
sconssjs ro utilizar mds de siste factores, sefislando como éptimo el
u30 de cinco.

— WMétodo da punios.- Es 8l método de evaluacién que 3 use con mds
frecusncis en |a evsluacion de emplecs pussto que esté smpliamente
exwendido en nuestro medio v &8 &l gue ofreco Mayores ventajas on 18
correcta administraci bn de susidos v salaros.

La finalidad de ests procedimiento es ¢l dotar 8 cada empieo Ciertes
cantidades de valor |lamadas “puntoe”, (0 cual nos derk uns puntuacién
que 99ré |8 que represents le opinion del comité acerca del valor general
de cade emplec. Cuanto miés velor tongs el empleo, ¢ numero totsl
de puntos que e le adjudique serd mayor v la conversién de puntos a
valores monetarios no e hard 5o hasta que w haya completado ls ad-
iudicacion de puntos & todos los emplecs que comprends la evaluscidn.
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Este sistema de evaluacion w bun on cuatro factores que son: habi-
lided, e3tuerzo, i de trebajo; uti
también sublactores para poner m manifiesto cusiquisr wperposicion
u omision de los snwriores. Es recomendable no user mis de doce sub-
factores ni menos de acha porque puede uno casr en duplicacidn de ca-
vaCITisticas que tratan de medirse. Ahora bien, @l sistems pusde consi-
derarse comprendido por 1o siguientes tres pasos:

1. Comparar |os factores de un puesto con una serie de modelos.

2. Dar 3 los factares un valor particular desrminado por 1s comparacion
anterior.

3. Asignar a cada puesto valuado ‘‘en punios” el luger que ke corraspon-
Ga en una atcala de salarios que hays sido establecids en bass a mé-
todos eatedisticos.

De los dos ultimos métodos de evaluacion @ los cuales nos hemos re-
ferido podemos seflatar como ventajd que las dos e basan en faciores
prevismenis establecidos dando con ésto un andlisis més completo de
cada puesto, reduciendo la influencia subjetiva. EI hacer un andlisis més
profundo favorece una mayor justicia en los pagos de salarios, no obs-
tante, debemos tomar en cuenta que estos Métodos requiersn de un

s de los que en & sistama y que 30N en conee-
cusncis més costosos y tardados.

Por Ghimo diremos que todos fos pvmnwnlo th wduumﬁﬂ de
emplecs tienen ¢! objetivo de als
tanas equitativas de pego ¥ que estos procedimientos carmmm un slto
grado de subjetividad, por lo tanto, todos |08 méiembras que se snCarguen.
de realizar la deben ser ¥ reci-
bir una imstruccién sdecusda.

b.4 Calificacidn de méritos.

La catificacion de méritos es una sfcnica Que sirve pers aprecior ¢f des-
empefio del trabajador y syuds a conocer o que se ha hecho en compe-
racion con 10 que 9 espersbe. Contrariaments con lo que sucede con el
andlisis y Ia evaluacion de puestos que deben sar impersoneies, In califi-
cacibn de méritos w refiers U 8 una persona ocu-
péndose de aqueiles cuslidades que influyen en Ia ejecucion del trabajo
9% maners directa.
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Existen varios métodos de pars evaluar o -

el trabajo, pe: G los mée n nuestro
medho:

Alinssmiento

1. Comparacion Comparacién por pares

Distribucién forzosa

Escals continus

2. Do eucalas Escala discontinua

3. Listas de Listas chacables pondersdas

comprobacién Listas checables de preferencia

4. Andliss de la eprcucion del irabajo

En cualquiera de 108 métodos de evaluacion se aconsejs que s8 utilice
la entrevista como medio para obtener mejores resuliados y alcanzer los
fines de le calificacion de méritos.

La entrewvisia de evaluacion es aquella que se realiza periddicaments
entre el empleado v ¢ jefe inmediato con el fin de que el primero cons-
cientice sus cuslidedes y defectos como trabsjador,

Alguna técricas pars realizar la entrevista de eveluacion son:

—Aciarar 8l sntrevistado Que nO M trats de LNk reprimends ino de o8-
tener solamente una plética relacionada con su trabjo.

—Dejor 8l entreviatado que s exprese librements sin marcar pautas.
~Pregunter acerca de [0 que no se ha mencionado y s de importencia.
—No se debe juzger ni criticar.

~Cress un espiritu de cooperacién y cordialidad pera que {» conversa-
cion sicance fines comunes.

Ventajas de le calificacion de méritos.

1. Proporciona o los supervisores un récord de progreso v dificultades
_ e cads empiesdo.



2 los supe juicios unif sobre |a ejacucion del
trabajo y ¢l comportamiento de los empleados.

3. Se obtiens informacion que pueds ussrse como base para Iss promo-
ciones, sumentos de salerios, despidos, traneferenciss, etc.

En i6n, diremos que un efectivo de
de méritos proporciona un grado mayor de objetivided, contisbilided v
validéz en |3 estimacion del comportamiento humano.

.5 Seguridad ¢ higiene.

Ya hemos mencionado que el elemento humano dentro de una empress
e el glemento de Mayor importancia y Pof Consiguiente su vida, su in
tegridad fisica y su galud deben ser conservados para sicanzar tos obje-
ivos d la organizacion.

La administracion de personsl se encuentra sin duda con uno de las
principates aspectos que debe cubrir v 1o hace a través del estudio de |a
seguridad & higiene industriad. Pero no solo razones de tipo humano jus-
tifican el estucio de esta matena, ya que su desconoCimiento acarrea
también probiemas de tipo econdmico v social. La correcta aplicacion
de medides tomadas en materia de seguridad e higiene disminuirén en
gran proporcion problemas como: pérdidas de tiempo, destruction o
detsvioro de ¥y equipo, coitos,
baja produccion, mortalidad, etc, los cusies traen COMO CONSECUENCIS
un estancamiento en los obyetivos de la orgenizacién y una disminucién
en el progreso del pais. Por ello el problema susle ser atendido por per-
3onas especializades en la materia 0 por orgenismos dedicadas @ 110,
En México, la Asociacion Mexicana de Higiena y Seguridad Industrial,
fitisl a la Confederacion Patronal de s Repablica Mexicena, se encerge
de estos problemas.

Higiene Industrial.- Es un conjunto de técnicas que s& encarge de reco-
nocer, analizar y controlas tos factores del ambiente de trabajo que ceu-
san enfermedades o daflos en 1 sslud del trabajedor.

€3 indiscutitie que de acuerdo sl nimero de trabsjsdores v 3 las po-
sibilidades economicas de una empresa se requisre de las arvicios de un
médico que poma conacimientos de higiene industrial pars que, sabien
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dn con el tipo de Maquinaria 0 equipo con qus s trabaja, prevengs ies
ocasionades por el ambiente de trabajo.

El médico industrisl deberé desempefar funciones tales como:

—Conocer el estado de salud de cada trabajedor.
—Estudiar las causes v los medios para allmmu la fetigs, las anfermeda-
det

la apatis, la otc.
~impartir a lus lnhnndom cursos de primeras auxilios.
—Pevisar ssnitariss, de de

iluminacién, de loa penodm de descanso, etc.

Todm estas medidas traerdn como consecuencia 3610 beneficios pars
la empress v ayudaré de menera importants al dessrrollo integral de
nueSro pais.

Segunidad Industrial.- Podemas definirla como el conjunto de técnicas que
@ utilizan para reducir, controlar y anular los accidentes en el 1rabsjo.

Los factores que los de trabajo son
sin duds los actos inseguras y/o la condiciones inseguras 1as cusies se
originan por que a

Desobediencia intencional a ins-
trucciones dedas.
Descuido y distraccion.

Actitud inapro- .
Actos piada. ::O::mmn por alcohol, dro-
trseguros Letiones premed|tadas.
vio Seleccidn insdecuads.

Fsita de cono- Adiestramientos no sdecusdos.
Condiciones cimientos. Carencia de un programs en ma-
trreeguras teria de seguridad industrisl.

Vision defectucse
Incapacidad fi. Audicion defectucsa
sica o mental Fatige, debilided muscular.

Temor a los accidentes.
Una vez que hayan definido en ls empress la manera de prevenir y de
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prowgerss de los accidente, e NECILario que ¢3ta se de a conacer a los
trabajadores.

MQMﬂmmmhwmlmlndmm
con la efick de la de 1odas aquellss
mmmw-iudnmmlom de o cust se hablsré
on o capitulo sguienie.

0.6 Asistencis y aumntismo.

Un indicador de |a efectividad de un programa de personal lo constituye
ol grado de ausentismo, por tanto, es de vital imporiancia para la empre-
3 ¢l contar con una @atricta vigilancia del registro de asistencis de los
trabajadores, va see en forma individual o departamentsl, pero tener un
control de les faltes de asistencia del personal.

Entre las cauass principales que originan este problema mencionsre-
mos |88 siguientes:

-La distancis de [a empresa y ¢l hecho de tener que transportarse en
sistemas impropios y/o insuficientes.

—~Las que lei

—La faita de una sancién directa o indirecta por las faltes de asistencia.
~El descontento de un trabajador hacia la empresa.

—Un desacopiammnto del trabajador en su puesto.

Los remedios pars dejen de este tipo de pueden
sor:

—Una disciplina sdecusda.
—Premios, ya ses de indole econdmica, sdministrativa o moral.
—Un control de salud de los empieados, etc.

0.7 Comunicacién.

@ un punto [ mwh-\l
cidndop-nmd Una buena L de
®afuerzos y por conmiguinie 8 sicanzar luwpllmmdmpah
Smprees.

&7



“La comunicacién e1 un proceso mediante &l cual tranemitimos v
recibimos datos, idess, opiniones y actitudes para Iw. :avpunden v
ackin”. De: Admenisiracion de Recursos Humenos. Fernendo Arise
Galicia.

Para que la comunicacion funcione dentra de uns empresa de manera
adecuads debe tomar en cuenta los sigulentes principios:

—La comunicacidn debe fluir amplia vy claraments en todas direcciones
a fin de que @) personal esté informado de todo cusnto pueda afectario.
—Los medios de comunicacion deben ser los més adecuados segin las
circunstanciss €n que 38 Ltilicen y de scuerdo @ 1o que s desea comuni-

car.

~Deben utilizens Wiminos comines v mncillos pars evtar malas inter

protaciones.

—La comunicacién e3 més importanie cuando &3 Mayor 18 participacion
de un jafe en lnumdldocmonu

~A tode cusndo menos uns

comumicacion sscendents, ya que mientras ls primers sfsls que debe

hacerse, ls segunds informa como e cumplit esa orden.

De aqui concluimos que una buens comunicacion hace cads vez mis
eficenm ls administracion de cuslquier empress.

6.8 Terminacin de ia relscion laborsl.

En ef conirsto de trabajo deben definirm ios linsamientas dat inicio de
tan lsbores v lss condiciones del shrmino de las mismas, a decir, L per-
sona que prestaré s servicios & la empresa debe conocer |8 forma en
que 88 basan pars contrataria y s forme en que pueds dejer de prestar
s mervicios.

umwhwuntmﬁwmmmmum
IO SON:

—Por jubllacién.- Se dejs de laborer por heber sicanzado cierta eded o
Por haber prestado verios afios de servicios en la compaitia.

—Por renuncia.- El trabajedor dejs de Prester s sanvicios voluntaria-
menw.
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—Por wrminacion del contrato.- Cuando s astipula en 8l contrato que
w0 trabajerd Por tempo determinado u obre deters

—Por rescicién de contr wdlmhnwﬁdo-\iw
n-hhm&mﬁdhw-ﬂdndvﬂwo"mhmw
del Trabejo; o bien, cuando la empress cometa aigin acto que de acuer-
do al arsicuio 51 me causs pars que ¥ trabejedor rescinde ¢ contrato
de trabejo, en este Caso la ompreda astd abligads 8 pager fa inderanize-
ci6n correspondianis al empigado.




(1] A

A. IMPORTANCIA DE LA CAPACWAC!ON Y DEL
IESTRAMIENTO

2.1 Antscedentes.

Desde que of hambre sparece sobre |3 fez de Is tierra ha ido evolucio-
nendo paulatinamante v 6510 e debe 8 que ¢ 397 humano desde s
comienzoa satd en continua lucha por |a vida, en competoncia con fa ne-
tureieza y con 4l mismo por la adapiacion &l cambio que ¥ progreso nos
va dendo d¥a con dVa en la sociedad 8 e que = estd incorporado.

Esta evolucion se ha debido entre otras cosss @i adiestramiento v @
la capacitacion, lo cual no e3 3igo nuevo, exi e como un don innato del
hombre, que nacid aparejado con ls facultad del aprendizaje y de! mis-
mo trabajo; #@ he wenido debido & la que
ha suindo nusstro peis, en ol empleo de métodos menusles rudiments-
rics hasta la scnica industrial que en la actualidad e utilize.

Es nocesario puntuatizar cOMO Conseguir una constante readeptacion
de ke personss sn importar cusies son los grados de su aducecion, for-
macibn y experisnciss @ nuestro sctuadl mundo de wcnalogie que nos

" eaige una PerManents superacién personal pora poder enfrenter sus de-
safiantes raton.

Anteriormante prevalecia laides de que eva mds importants incremsn-
e el capital aparejado de las innoveciones tecnoldgicas al factor huma-
"o, por sev este Mis 1écil de conseguir por su sbundancia en ol pafs.

Lo que trajo como consecuencia la apericién de un gran nimero de
trabejadores que Hegeban a las emprecss desprovistos de tode formacion,
0 provocd en perte La bejs productivided y subemplec cronico, asi co-
MO s conmcuIncian socisles, bajos salarios, inastabilided en ¢ empleo
© insufickmcias del nivel de orgenizecion obrera, entre otros.

Enla une necesidad
Im-n—i—mwhnmtn—wwc-nﬂnwo-
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vechamiento dptimo de ls capacidsd ocioss de! aparato productivo,
por la L del capitel, y ol de mano de

obra.

Como vimos en e capitulo I, o1 trabajo o3 un sspecto de vilal impor-
WNCia para que toda orgenizacidn funcions de manera corrects, ya que
determina la futura svolucion de la emprese pues s o1ros recursos me-
‘wriales y wicnicos poco significan estando aussnte ef trabsjo.

S debe preparar ol : ¥ aumen-
ando W MOtivacion y %u desso de cooperar en el trabsjo mediante unas
st retribucién al esfuerzo que resiice pars que en la empresa haya
mejores indices de eficiencia. Dando ls oportunidad de mwjorar su vida,
sus condiciones de trabajo, de incramentar su saber v Su SCONOMA; te-
viendo como rasultado une accién progresista y humanitaria, refiején-
dose en bienestar para ellos, pacasu familia y pars of pais en su conjunto.

a‘.)mwalacuimdn y del adiestramiento.

En o vertigingio tiempo en que m-moc-m:ancmuumnn
s, por 10 que 83 necslario
de ideds, 3isWMes y CONOCIMientDs, ya uun wcnicos, cmtmcal 0 sdmi-
nistrativos.

De lo expussto snies s deduce ks importancia de estar al &8 por me-
0io de LNS PETMENENte CADECItACION, ¥ pare entender mejor 10 que o
Capacitacion empezaremas por analizeria.

La pelabra capecitacion deriva de s pelabra letina Capaz que tiene
su raiz Capax de Capere. Caber y capacided es un espacio hueco de sigu-
na cosa suficents para contener oira u otras, extensién de un sitio, 0
disposicién pera comprender, de acuerdo con ef diccionario Hispanico
Universal.

Capacitar e¢ la accién de hacer 3 uno apto, hebilitario pere #igo, e
gin el diceionario Larouss Ilustrado.

Es importants definir en forme explicits ¢f irmino capecitacién
_para diferenciaric de 0o Wrminos con que susie Hamerse:
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—Educacion: Es [a accitn y efecto de la adquisicion de facultades inte-
lectusies, morales y tisicas por parte de un individuo, de los aspectos
‘wcnicos, Ci ¥ i pare pe los sentidos.

Significa pars un esfuerzo tiaico o menisl
Ppara poder desempefiar una tabor.

Es la actividad les habilide-
des motorss ya adquiridas por una prictica mh © menos prolongeda en
ol trabaio fisico. puUnto de vista, ol adies-
tramiento se imparte @ los empleados de menor categoria v & los obreros
en la utilizacion y manejo de magquinana y equipo.

—Desarrollo: Es la actividad entendids como el progreso integrs) del

hombre en toda Ia dasu v 8ba
de conacimientos, ¢ fortalecimiento de ls voluntad, Il dﬁclplml del ca-
récter y la de les Que son para ol de-

sarrollo de los ejecutivos.

—Capacitacion: Accidn de impartir sistemdticaments un Conjunto orge
nizado de contenidos tedricos y précticos que conforme una ocupe-
cion de trabajadores con cierto grado de CONOCIMiENtos y experencies.

Capacitacion la deting ¢ maestro Arias Galicis como “ls adquiticion
de conocimientos principaimente de cardcter tcnico, cientifico y admi-
nistrativo”. Da: Admimisiracion de Recursos Humenos. Fernando Ariss
Galicis. Coordinador. Es un acto deliberado que se ercaming 8 crear una
activided planeads y bassda en necesidedes resin de una empress y
orientada hacis una modificacion, tanto del peronsi operativo como

de la actitud, y s i
de trabajo, por medio del esfuerzo consciente de los emplesdos.

Por Gitimo, es el acto L por el cusl la pro-
cura medios pare que se de lugar a un aprendizaje, procurando 1a supe.
racsn individus! y colectiva de los trabsjadores frente a) trabejo mismo
v # émbito social en que vive, con el fin de obtener resultados 6ptimes
@n | produccion por parte de 1a empress y del trabsjador.

Lss anmriores se i il
entre s puss o finalidad G1ima es la de preparss y mejorar un proced)
miento ds trabejo pers sumentar ls eficiencis vy eficacis dentro de |a
emprese.




Pa

mis 10¢ antariy términos diremos
Que hay una sstrecha relacion entre todas ellos, [0 cusl ss Muestra on el
siguiente cuadro sndptico:

Adiestramiento
Enirenamiento Habilidad o destreza
Preparacion para une P8TH UNA © vavias te-
s, rem motoras.
Educacion
i ntplec- G
tual de bisnes cuitu- Progreso integral de Proporcionsr canoci-
rales. la formacién de la mientos sobre iodo
personaiidad. on aspecios wcnicos
del trebejo.
Ahora los ion y adies-

tramiento. Comenzaremos por decir que para unos autores el adisire-
miento 9@ realiza para hacer una labor determinade, en cambio la capa-
citacion sirve para ¢l mejoramiento del trabsjador an una escals més am-
plia y genaral aplicable a cualquiar trabajo.

L) i ol parn hacer una
labor determinads dada por su nnuuhzl Gnica sin imporiar el nivel
de ni ni i aptitudes que tenga
o trabajador.

La capacitacién es ls que entvafla preparscion tedrica y técnica con
unificacidn de cnterios porque permite lograr nivelas semejantes de eje
cucion tanto CuMitativos Como cuantitativos.

Alguncs tratadistas explican que hay dos tipos pnincipaies de entre.
namiento y son:

—El ticnico que s denomina capecitacion v,
—El prictico que et ¢l que se refiere ol sdiestramiento.

Sin embargo, hablando tcnicamente scationsn 1es siguientes defini-
ciones:
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- Capacitacidn.- Adguisicidn de sptitudes y disposicicnes para sprender
Ausves conms, nueves habilidedes.

—Adisstramiento.- Aumentar los hébitos pers a realizacion de tareas
epecificas, ye sean de orden intelectust, manual o artistico.

mhmpmnmmwmwm-um}o
ramiento de lee v del ya que en
Htima inemncia e capacitecién tiene como objetivo La reslizacién plens
de ls persona en o) émbito del trabejo.

Se ha . ala
«umqumwmmuwmm
ks empresse. sendo ¢ hombre ¢l cbjetivo dentrc de |s orgenizacién
para lograr mayor efciencis y productivided.

8.3 Disposiciones legeles.

Es interesanm poder hablar de |a capacitacion y adisstramiento sobre la
base de un merco juridico para la conquists de mejores opartunidades
para o progreso individusl, social y por ende del pafs.

Para que al lector fe 38a més accesible la comprension de esis parts,
1a homos dividido en tres mcisos:
1. Disposiciones legeles de capacitacién del Sector Piblico, que se rigen
wdwo “ del Articulo |23&l-ti|ueimd

legeles als hento y

lww&\wmmhmmdw A" del Ar-
ticulo 123 Contitucionel.
. Las reformes a la Ley Fadersl del Trabejo pers considerar a la capeci
mhmmmwymaﬂwo"pumaln

[

on proporcionaris.
u.wmwamwmmm que e rigen
por ol apertado “8" del Articulo 122 Comstitucional.

En ;mte

sobre tas togates
relativas » ete incieo, las cuales disron como producto la modemizacion
v agilizacitn de o funcidn administrative.

Estas disposicionss s rigen por ol articulo 123 del apartado “8~ de la
Constitucién en sus fraccionss Vil y Vill el disponer que:




El estado Orgenizar§ escuelss de sdministracion pablica y qus o8 tre-
bajadoret ademds de mantener su actitud profesional para obtener as-
censos conforme ol escalafon, se apoyen en aptitudes v en su antigie-
ded”.

De lo anterior pensamas que se deben modificer los sscensos confor-
me & la dindmica que vive el pais debiendo sscendaer 106 que més m cs-
pacitn y no obligatorisments los més antiguce.

€n o) régimen de! presidents Lizaro Cérdenss w le dib impulso o Is
capacitacidn, expidiéndoss el primer estatuto de |os servdores plblicos,
on o cusl entre otras cosas, 8 wfisld ls obligacion de los poderes de
I8 Uni6n de establecer academias & las que pudisran asistlr voluntarie-
mente los trabajadores.

Miés tarde, el 30 de diciembre de 1947 se promulga la Ley de Pensio-
nos Civiles, [a que fus derogada por la creacion del actusl 1.S.S.S.T.E. el
28 de diciembre de 1959, organismo que debs promover la capaci tacion
administrativa. En diciembre de 1972 se crea la Comisién de Racursas
Humanos del gobierno federsl, la cusl se encargard de hacer censos de
SUS Fecursos pars reslizar programas de capacitacion d- uﬂn una de lse
entidades piblicas con per de les
Pubiica, del Trabajo y Prewisidn Social, d!l I.SSS.TE, vcﬂ Sindicato
de la depandencia respectiva.

€1 1. de diciembre de 1978 se inici6 el programa inwgral de la Re-
forms Administrativa la cusl ha sido una bese importente en su implan-
tacktn @i srvidor pablico por las metas qus s hs propuesto, tiendo és-
s ol desarrollo necional “nllomﬂcq lo:idelmriﬁl
pois, con

servidor publico.

La Lay Ovgénica de la Administracion Publica Federal sefials que do-
pendenciss del ejecutivo federal tienen la obligacién, 8 nivel nacions!,
de formuler planes de cepacitacion. (Articulos 38, frac. XXVIly 40,
frac. V1.).

2

legaiss
Mwuhmdmhmmclw“A"blM
ticulo 123 Conntitucional.



Pura iniclar sem aparisdo heremos una brave resefie histirica.

En Mixico, las primerss
umumwmmwmmmm
Fiores Magin, cuyas
paribdics ™! m on ol aflo de 1900,

Posmriorments, en 1812 surgit ls Caes del Obrsro Mundial y en 1816
desapavecid pera crowwe la Confederacion Reglonat Qbrers Mexicans
(CROM), cuyos Inmntos de robustecer ke educacidn obrera na Hegeran
a manifestaves plenamen te.

En s Constitucitn de 1917 en s articule Jo. se tipifics en forms ge-
reral o relacionado con 19 educacion, camo debe ser, quidn s pusde

impartie y % reglamentas genersies. Mientras que en ol srtfculo 123 en
mwl\,mxmmma obligaciones qus tenen las
empraum de @ sus trebejado-

ves, gn importar 8 magmthmnm-mm Enia
frace. Xil 98 obliga » toda Wumlmmhmma
estsdlecey excueias '

faderales
mtmwmuwaumwummmu
vds ¥

Por u impertancia mencicnaremes o artieulo 132, frace. XV de la

Loy Federad det texto habls de la ibn que tiensn los
mamum- oudﬁonmnwmdnnndm
wnwloﬂ

mum”hwmvmymaua

Lo situacién de Sigunas empresas, QUB COM $1 CTECIMIEN 1O OTIENION
un aumenio en & Nimero de trabsjadores dio COMO CONECUBNCIa (s
los dirigentes vieran la nacesided de capacitar v adiestrar @ sus emples
mmnmmmwmmammm
¥a Bigunss GMPICess ente

&mnml-mm

3. Las retorenas 8 la Loy Feders! def Trabsjo para considerar @ la Capaci-
tacidn como ua derecho laboral v una cbligacitn por pare de les
Smpreses en GropOrCionarta.
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En ests parte s convenionte indicer gue en o! diario aficisl del 28 de
abril de 1978 se publicé ¢l "Decreto de reformas a le ley faderal del tra
bajo sobre |a capacitacion y adiestramiento, seguridad @ higene y fede-
ralizacion de actividades y ramas’’, para adquirir vigencis 8 partir del 10
de mayo del mismo aho.

Seria inadecuado transcribir 10dos los articulos que fueron modifics:
o8 por el decreto antes seftalado, por lo que solamente mencionsremos
los articulos gue consideramos de gran IMPOITaNCis POr Su relacion con
la capacitacion y el adiestramianto.

Se reformaron los articulos 30.‘ 25, 132, 159, 180, 391, 412, 504,
512, 523, 526, at 529, 537 & 539, 876 & 887, vy 891, asi como la de-
nominacion del capituto 40., titulo T1o. de e Ley Federal del Trabajo.

-~Articulo 30.- Asi mismo, es de interes social promover y viglar la ce
yel de los

—Articulo 25, frace. VIII.-Indice que el trabajador seré capacitado o
adiestrado en los tdrminos de los planes o programas establecidos o que
se establezcan en las empresas conforme 8 lo dispuesto en esta fey.
—Articulo 132, fracc. XV.- Se proporcionars capacitacion y ediestrs-
miento a los trabajadores de acuerdo a los términos del Capitulo 111 bis
del Titulo Cuarto, el cusl e un agregedo que surgid precisamenta con
motive de iniciativa presidencial, por decrato del 30 de diciembre de
1977, publicado en el digrio oficial ef dia 9 de enero de 1978 para darle
¢ rango de derecho l trabajsdor de capacitae.

—Articulo 412, fracc. V.- El contrato ley contendré las reglm conforme
8 lus cules s los planes v pars la i i
de la capacitacitn v al adiestramiento en (a rama de te industris de que
6 traw.

—Articulo 537.- E servicio nacional del empleo, capecitacion vy adies-
tramiento tendré los siguientes objetivos.

— Estudiar y promover |3 generacion de emplecs.

~ Promover y superviter I8 colocacion de los trabajsdorss.

— Organizer, promover y supsrvisar ko capacitecion y ol adiestre
méento de los trabsjadores, v

— Registrar las contanciss de habilidedes |sboraies,
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Podemos decit que los objetivos e formularon con miras a resolver
los probiemas de desmpleo v subempleo en México, asi como, pera ele
vor la i de la ocupads. L {04 resuite:
dos w obwndré & largo plazo, Pero experamos con optiMmismo que éstos
sean tructifercs.

—Articulo 886.- Por las violaciones normas de trabajo no sancio-
nadas por las disposiciones de esta ley, se impondrd al infrector multe
por ¢l equivatente de 3 a 315 veces el salario minimo general,

—Articulo 559, fracc. |11.- Nos hace refersncia de las divorsas lclwnil-

t’! que llﬁn 8 I Unidad Ct del Empleo, C.
pera al p de tas metas v oop
Tivos que 8 fijaron,
Al nacer la UCECA (Unidad C: del Empleo, C

y Adiestramiento), como todos |08 Organismos tenen Jus problemas,
creemos que en la sctualidad seguirén naciendo nuevas disposicianes en
virtud de |3 aplicacion prictica de este organismo ante |08 programas
que ¢ estin presentando.

B. EL LICENCIADO EN CONTADURIA EN LA CAPACITACION Y
EN EL ADIESTRAMIENTO

Et Contador Publico tisne un campo de accidn batante amplio, en el
Qque % desenvuelve gracias 8 que ha respondido & las necesidades que l8
sociedad l¢ plenms. Sin embargo, & ambiente sa:m y aconédmico en
que vivimos a1l nuevos retos y opar Asl suceds
con la profesitn contable en |a rame de suditoria.

€l Contader tene ia responsabilidad de responder 8l dessfio incre-
mentando las atternativas de S8rvicios Que presta; como acontece en e
drea de auditoria operacionsl y administrativa, en donde funge como
controlador de fos recursos humancs, Teniendo como objetivo primor-
dial ¢l examinar criticomente lss actividades que 38 efectusn en cade
Pproceso, con |a finalidsd de definir problemas que estuviesen obstecu-
lizando la fluidez de |as operaciones y proponer 1 medidas correctives.

De lo anwrior debemos decir que |s profesion contable debe respon-
der a los cambios que w avecinan y uno de @llos es fa capacitecian v ol
adiestramiento det personal,
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€1 Contador Piblico tiene tres importantes responsabilidades can res
Pecto a la capacitacion v al adiestramiento, las cuales son:

1) Con los trabsjadores tiens |a responsabilidad de ser solidario para be-
neficio de éstes, que son en realidad quienes dan vida & |s empress.
Debe proporcionaries la capacitacion adecuads que les permita ser
mejores para 4 Mamas, para la empreis y para ks sociedad.

El Licanciado en Contaduria debe motivar y concientizer a los trs-
bajadores respecto a las ventajas de la Capacitacion, para que asi éstos fa
acepwn y desarrollen con agrado. Debe también obtener una buena infor
macién sobre los cursos de capacitacion v adiestramiento para aplicarios
en forma adecuada y &) terminar el curso puedan |os trabejadores desa-
rroler inmgramente (0 que han aprendido.

El grupo melecto de que tos Ce tone-
‘mos la responsabilidad de contribuir sl cambio de actitud de los dirigen-
s, respecto 8 que 3 trabajador $5lo le interesan las reivindicacionss sa-
larisies. También % les debe comsiderar como una fuente suténoma de
ensrgia que puede mejorarse con ts ayude de Ia iniciativa, 1 creatividad,
ia colaboracién, ete.

Debe of Contador Publico tener avaigedo el deseo de cosdyuver a
resolver |os problemas de indole social y econdmico que afectan o ls co-
munidad en cusiquier nivel social en que se encumtre.

2) La responsabilided que @ Contador Publico tiene con ls empresa, o3
laconstante bisqueds de aportunidades Ps7e Promover e incramentar
ta eficiencia v eficacia en los controles operativos, convirtiéndolos
en prictics cotidians mediante |a coordinacion de programas inemos
de trabsio. Estos deben basarse en estudios, anblisn y experwncias
Por madio de tos cusies podré determinar 1ae Necesidades de CEPACi
tacién, @ quidnes s les proporcionard, qué mtodos v recursos peds-
90gicos serén adecuados, eic. El uso de cualquier material 0 recurso
deberd e3ter justificado medisnte un sndfisis de costo-efectividad.
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€1 programa de capacitecion siempre estaré sujeto 8 comstants y cui-
dadoso control financikero en todas sus etapes, desde su pleneacion hasta
U jpcucidn v evaluacion por el Contador Publico.

E escoito que suele presentirsele sl Contador Publico #9 la mentali-
dad cheolets de Slgunos eMPIeIArios Que 98 Mueslran conirarios & la
capacitacidn, y cusndo la aceptan es 3610 por der cumplimiento a iss
dispasiciones de cardcter legal, reslizéndols en forma ssporddica, caren-
 de orgenizacion. Aqul e donde toca hacer comprender al emprmano
que o i @ un i pars que la na més
productive, ya que o8 recursos humanos, como % menciond en el capi-
tulo sntwricr, forman parts primordial de la empresa.

3) Con el pais, @l Contador Publico tiene |a gran responsabilidad de con-
tribuir al dmarrollo aconémico y social, teniendo una ideologia na-
cional que detecte las de i6n de les
empresss. Debe seguir siempre (8 Pasos previos de un programa,
basado en la ética profesional.

La actividad capacitadora del Licenciado en Contaduria debs alimen-
tarse de las axperiencim pasadas, pars hacer progreics en el presente, v
atimular » las empresas en ef futuro.

Pars dasflar @ implantsr un mstema efoctivo de capacitscidn y adies-
traméento en Mixico, es indipensable lograr una perfecta coordinecion
entre ¢l eatado, la empresa y los trabajedores.

El que la v ¢l adiestra-
miento en México, es prometedor, puesto que gracias a |a maodificacio
nes legates que le conceden rango de derecho constitucional y laboral,
nacerd una mexicana en todos los cam-
pos de |2 activided econémica del pais.




IV SISTEMA DE AUDITORIA OPERACIONAL EN EL
AREA DE RECURSOS NUMANOS

A.LA AUDITORIA OPERACIONAL EN EL AREA DE LA ADMI-
NISTRACION DE RECURSOS HUMANOS APLICADA EN UNA EM-
PRESA INDUSTRIAL

&1 Plantesrniento.

£l presenw caso 98 Jesarrolld en una empresa de (8 induairis de la trans-
formacion, cuve actividad e la de fabricar mugbies de oficin.

Se solicitaron los servicios del Licenciado en Contaduris pars la im
plantacién de un sistema de auditoria operacional en e departamenio
de persanal.

Por la carencia de un sistema de Cuentas relatives & 19 administracion
de recursos humanos, la toma de decisiones respectiva no ha logrado la
optimizacion deseads.

2.2 Metodologia.

Hemos ya aefisiado en ¢ capitulo primero la metodologia de ls sudito-
ria aperacional, sin embergo debe tomasrm @n considmracion que dsta
debe adecudrss a las caractaristicss concretas de cads cas0.

Debe hacerse notsr que en une auditors de persona! los datos no

siempre pusden ser cuantificables, ya que la mayorfs de ellos sblo podrén
haceree tangibles en forma descriptiva o cualitativa.

Por supuesto, el auditor debe procurar traducir a nOmeros squellos
datos que 82 posible ¥ Que 38 requieran pars dichs auditorla.
8.3 Desarrotio.

En base 2 los anteriorss PuNtos se Procedit s w dessrrollo tomendo en
_ cusnta las siguien s datos proporcionadas por ef Geren General:



Nombre de la emprosa: Compafia "X", S. A,
Ubicacion:

Distrito Federal.
Objetivo: Fabricacién de tode class de
musbiee de acero.
Personal: Contianzs 26 smpisados.
Siaterma de regstro: Electrénico.

Continuando con una visita fisics 8 18 unidad industrisl acompaiiades
pof ¢l Gerenwe Administrativo, se pudieron apreciar los siguientes de-
Paramentos:

Oficinas:
Adminiatraiives y de venta:
—Caia
—Personal
-
—Procesamiento de datos
—Ventas
—Facturacion
—Almacin de productos terminados
Produccidn:
—Coniro! de produccién
~Tiempos y movimientos
— ollo de productos
—Dimfio
—Almacin de materia prima
—Almacin de Productos en Proceso.

Fabricacion
—Corte
~Troquelado y ensamble
—Pntura
—Montaje
—Cubsartss
Postwriormanm, por informacion de s misme PeTsons se nos dio 2 co-
nocer 8 orgenigrama de la empresa (Que aqud snexamas).
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$6 sosluvieron entrevistas para conocer las funciones genarsies de ca-
da uno de |os directivos de Is empress.

ASAMBLEA GENERAL
Es o) 6rgan0 supremo dentro de In empresa v se encarga de:

--Acordar y autorizar 10008 los actos y operacionss qué de algun modo
afectan a la empress.
—Es 8l Unico facutado para nombrar 3 108 directores y detsrminar los
amolumentos corrpondientes.
—Se reune en smamblea por |0 menos una vez al ailo y convoca a asm
bisa extra0rdinaria en CaSO NECENIO.

DIRECTOR GENERAL
Las funciones principales son:

~Cumplir con los acuerdos de la asamblea general
—Establecer 108 objetivos y politicas genarakes de 1a empresa.
—Determinar responsabilidades para llevar a cabo los planes.
~Vigilar ¢ cumplimiento de los programas.

AUDITORIA

Es un depertamento a nive! staff gue depends directsments de la Direc-
ci6n Genersl y desarrolla | siguiens sctividades:

—Evalia el controt intemo de la organizacion, con ¢} objetivo de recucin
@) trabaio en beneficio de la empresa.

—Vigila tos controles ya establecidos.

—A travis de su reporte, da a conocer los punios débiles de los con-
troles.

GERENTE GENERAL

De acuerdo con la entrevisis que sostuWmos con el Garente General, 56
obtuwo I siguiente informacion:

—Establece e control ias pars veriticar ol




y eficiencia de las actividades de l0s dapertamentas que integran esta
ampresa.

—De acuerdo a w i . realize sjusws en los pro-
cedimientos v en |a organizacion.

—Comunica la informacion, |as instrucciones v las ideas pera que pusden
se¢ acvertides, comprendicas y desarrollades.

—Raecibir y atender aquelios asuntos que |08 subordinados 8 s cargo no
pusden resoiver, y dictar les medidas que pusdan solucionarlos.
—Autoriza chequeas que excedan |a cantided de $10,000.00 M.N.

GERENTE ADMINISTRATIVO

La descripcion de sus funciones nos fue descrits de la sigumente manera:

~Dirige las labores sdministrativas do su érea.
~Supervisa y coordina el funcionamiento de la cais y el de las departa-
mentcs de personal, COMPras y Procesamento de detas.

—~Se encarga del del material ido para el funcio-
namento de (s empress.
—Orgeniza los de 12 que colabora

al desarrollo organizacional.
GERENTE DE VENTAS

Entrevisia reslizads con 8! Gerenie de Ventas, quien:

—Elabors provectos de ventas wndientes a satisfacer loe mercados fu-
turos.

—Selecciona & canal de distribucién que mejor canvenga & la empesa,
pera lograr ¢l objetivo de ventas.

—Reporta su actividad a la Gerencia General de manera versz v objelive.
—Estudia las tendencias presentes v futuras que de sigiin modo sfecten
I8 ventee.

~Se mentiens informado de los precios que imperan en (s competencis,
‘o8 cusies le sirven de base pars fijar los suyos.

GERENTE DE PRODUCCION

Se encarge ds:

—Pianear la seleccién de maquinaria, o) espacio de la fébrics v los me-
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tariaks de produccion que requitre a emprena para lograr los objetivos
fijados

—Estableces 108 controles Necesarios para veriticar ¢ informar i Gerente
General sobre ¢l dessmpefio v eficiencis de les funciones del drea de
produccion.

—Establecer (2 calidad de los 8 un nivel que la
satisfaccidn de los chenies.

—Acordar con |os distintos jefes a su cargo da mantensrsle nformado
sobre ¢ dessmpeiio de sus funciones, para ssi poder solucionar 1o diver
$08 problemas que m presenien.

—Contvolar ¢l invenianio de materia prims y produccion en proceso 8
trwrvis de un stock de MARiMOT y MiNIMos en existencia.

GERENTE DE FABRICACION

Tiens & s corgo &l proceso de M tas siguient
tabores:

—~Planser, orgenizar, dirigiv y controler las secciones de corte, troquals-
do y ensamble, pinturs, moniaje y cubiertas.

—Acatar ls orden del Gerenie de Produceion pare surtir ¢l pedido que
més urge.

can los depar de ol
MVW‘ para llevar 8 cabo ei proceso de produccién,

—Coordinar el personal de |as distiniss scciones pare Wrminasr con log
pedidas.

—Provesr a los obrarca de las cantidades y classs més spropisdas de ma-
‘teriales y herramioniss, asi como el lugar v |as comodidades requeridas.
1 on las mcciones que io ame-

riten,

Posteriormenie s visitaron los lugeres en donde lsbors ¢f personsl
observando los siguientes puntos:

—La planta s encuentrs debidamente dividide por medio de correctas
separsciones, delimitando la supervisin de cade una de ellas.

—Las condiciones smbientales en que % reakza o 1r3bajo son buenas,
¥a que hay una busna iluminecion v existe una adecuads vantilacion
nsturel y artificial,



-La mn-vu prima vy los materiales necesarios para cade una & las ope-
racionas
facilitando asi su sprovechamiento.

—Exsten lugares sspecificos pava colocar 1o herramienia v ensqueies
Pars guardar ¢l equipo utilizado por 108 obreros, evitando tiempos ocio-
0% ol finakzar la jomada de trebsjo.

—E! mobiliario y el squipo estén muﬂmu dentvo de un éres pequefis,
dando como que en folte tuidez
para un sdecuado desplazemiento. Se observé que inclusive existe un
¥5pacio desocupade.

—~Se cusnta con &l equipo indicado para la protaccion de los obreros,
Pero en ocasiones no e utilizsdo por los trabajadores.

—Se observd que les ontre jefes v ¥ de Gstos
entre 3 NO &8 Muy buena.

—L08 obrercs realizan sus labores sin tener Comunicacion con su jefe in
mediato vy kos jofes a8 limitan a cbesrvar 8l trabajo reslizado.

Osparamento de Personal.

Enfstizando nusvamente en que el elemento humana es un factos pri-
maordial deniro de la organizacién, se debe contar con un adecusdo mé-
todo de seleccion, vow.h-udrmaowolmlnnw-rhll

i6n & los indivi que reunan ls dessadss por

la misma,

En bem 8 una adecusda seleccitn, el individuo etegdo es 1a persona
idonee, No obstanie, dsto no es suficents, ya que para el dessrrolio
correcto de |a persona se debe contar con un efica: sstema de capacita-
cibn y adisstramiento.

Panorama genersl del departamento de personal
Se entrevintd al Gerente Admmistrativo y s obtuvo la siguente infor-
macion:

—Se conocib el organigrama del departamento de personal. (que inclui-
mos)

Objativos dot dapartaments

—Trabajar especishment pars la consscucion de los objtives de Lo or-
. ganizacion.
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—Elsborer y L politicas,

inistrar una estructura sdministrative obumu

—Lograr qua |08 pusstos vacantes ssan cubiertos por personal idbnec.
—Mejorar o desarrolto integral de los trabajedorss con el fin de lograr

la satisfacckén de sus necesidedes.

Pare su-

Politiens

—Dar & conacer por eacrito ol persanal las politicas relativas 5 elics.
~Mantaner un sistlems cbmtivo de remuneracién.

—Elaborar un programa de prestaciones pars o personal.
—Fomenter el hibito de la puntualidad.

—Difusién de hos medios de segurided industrial.

Comprende & etapas generales de | integracion del personal tales
como:

—Reclutamento y sleccion.
—Contratacidn 8 induccion,
—Anélins y evaluacidn de pusstos.
—Seguridad industrial.
—AsiInNcia y susentismo,
—Despido.

El objetivo que w8 pretends cubrir con cale und de eNtas lapas 5
oxplicd de la sigusnte menera:

—Reclutamisnto v sleccitn.. Buscar v suer whc;mm para cubrir
las vecanws & fin
«Mﬂtlmmmmmmmﬂmm
~Contratacidn @ induccidn.- Lieger @ un scuerdo pars posteriormenie
firmar ¢! contrato e informar al nuevo trabejador lo necesario para la
realizecion de sus

—Andtisis vmmm Lograr medisnts estDs alementos
una remuneracién justa y equitativa.

~Segurided industrial.- Mentener en busnes condiciones ks instalaciones
¥ pravenir accidenms de trabejo.
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horarics de trabajo v perfodos de
wmvnmﬁnhm Que 88N |usi0s tanto pers los

—Duspido.- EMMMahmmﬂmlhm
‘elemenitos de la organizecion,

Comtreies
Comprende todes aquetiss funciones de regstro del personsl, su vigi-
ancis o svastigacidn.

COMPARIA X, S. A.
ORGANIGRAMA DEL OEPARTAMENTO DE PEASOMAL

GERENTE ADMINISTRATIVO

JEFE DE PERSONAL

AUXILIAR




Como acto weuido s aplicd un custionario de control intemo o
Jate de Personal, @l cual ® muwitra 8 continuacion:

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
EN EL AREA DE PERSONAL

1. ¢Exnta organigrama tanio de la empresa en su CONjuUNLD, 88 CO-
mao del departamento de personal?
Si los hay.
2. {Qué comunicacion existe entre ¢l departamento de personal con
las demas departamenios y con todo ¢l personsl de Is empresa?
o poca 13 Gn entre esta depa y los

otros.

3. éLos planes v objetivos en esta drea son practicos y funcionales?
Si.

4. iSe cuenta con presupuestos sobre fa matzna y se llevan estadisti
caé sobre los gestos?
No, ain no % han implantado deniro de 1s empress.

5. (Para las relaciones con el personal e utilizan especialistas en Re-
taciones Mumanae?
No. Se considera que 10 a3 NeCIRANIo.

6. {Se cuents con un srchivo permansnie sn donde se consarvan lo8
oxpadiente de los solicitantes?
Se comervan los expedientes perc sbio de 108 que reunen y superan
los requisitos.

7. {Se cuenta con politicas, sisternas y procedimienios escritas sobre
esta rea?
.

8. ¢Cudles son las fuentes de cbtencidn del parsonal que utilize la
empresa?
La principal oe la boksa de trabejo.

9. ¢Se reslizan las i i obre bos
w-mlummmlawvm para saber

desde ot principe qué clase de persons s la qua colaborard con la
empresa.




10. ¢Qué tipo de exdmendes se les practica @ los solicitantis?
Los requeridos para @) puseio @ reslizar.

11, (Se les practica exémen médico 8 todas |06 solicitantes o Unicemen-
te 8 los prospectos?
No. A ninguno.

12. ¢Eniste en la ampresa #igun plen o progrema de visita & Les instala-
ciones y oficings para Iss personas de nuevo ingreso?
No.

13. ¢Es sdecuado i procedimisnto que sigue la amprasa sobre s con.
ratacion del personal?
S.

14. (Se les da un periodo de enirenamiento para adaptarse &l trabajo?
No s acostumbra entrenar al personal, Unicamente son examinados
en cuanto a la capacidad de desempafier el trabsjo. Pero va se estén
realizando (o8 trémites necesarios para impartir 106 cursos de capaci-
wcion y antrenamiento.

16. (Coémo e califica ai personal durante ¢l periodo de prusba?
Se califica de acuerdo a su habilidad v 8 Critesio de supervisor.

8. (Tiene [ empresa establecida algune politica pers impertir cursos
de capacilecién y adisiraméento, tanto como para el personal ds
la planta como el de oficina, a diferentes niveles?

No, los estén implantando ditimaments.

17. ¢Se cuenta con seguros de accidente o de vide pars ¢l personal que
por su trabsjo o requiera?
§4, hay un seguro de vide, perc en caso de accidente 30lo se scudird
# servicio prastado por el Seguro Social

18. ¢Exinta un mervicio de comedor en les oficinas y en |a plants por
Cuenta de |2 empresa?
No, exiswm una ayuds slimenticia de $20.00 M.N.

9. {Exinm algin programe de seguridad industrial en la planta?
4, 9 proporcions un equIRS de ProtscCn.
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26.

27

. ¢Se cuenta con alyan programa de actividades deportivas?

Si, existen Jos equipas de foot-ball.

. ¢Se cuenta con un buzdn de sugerencias?

No.

. ¢Que otras prestaciones otorga la empresa?

Un préstamo para sutombvil.

¢Se: han creado incentivos para promover |a asstencis y puntualidad
en la empresa?

No. se les da unicamente una tolerancia de cinco minutos, pasados
éstos na se parmite ta entrada.

. <Se realizan calculos sdecuados del susido, tomando como base s

evaluacion de los puestos?

$i, se hace por medio de un tabulador de salarios.

<Se realiza ta calificacion de méritos, y en qué consiste?
No.

(Se tiene establecido que asista un médico a la empresa?

(Se reslizan exdmenes médicos peribdicamente & todo e parsonal?
No.

28. (Qué control 36 lleve sobre los accidentes? ¢Se invetigan sus causss?

Se lleva un buen contro! v las causes en ocasionds son intencionadas.

29. {Hay un botiquin pers primercs suxilios?

Existen dos botiquines, uno en el departamento de fabricacion v
otro en el departamento adminimirativo.

30. {Son adecuadas las condiciones de trabsjo en cuanto a ventilacién,

lugares de descanso, senitarios, etc?
Si

Como por ta e que revisten

las érems ce seleccion y la capacitacion y adiestramiento del persanal,



revisamaon los procedimientos que utilizan en la empresa en e3ta clase do
operacionss.

El rechutamiento de personsl 3 hace 3 trawis de Una bolss de traba-
jo; Wega & candidato preseniindoss &l jefe de personal v se e hace
llenar la hoja de solicitud. (no existen formas especificas de solicitud).
Posteriorments 3 le entrevista con el fin de formarse una ides general,
¥ una vez que @ ha decidido que puede ser un buen cendideto e le lls-
mard para que s entreviste con @l que mrd su jefe inmedisto. Cuando
DarE UNS MISMa vacante 3 prewmian dos o mis candidatoe y entre
é3108 @ encuantren tamiliares de las personas que estén |aborando en
1a empress, 3 les ds preferencia a los no familisras. € grado de inves-
tigackon del candidato s mo v profundo con el objeto de cerciorrse
de la ¥ de los que prasents dste &
la empresa.

La persons que decidird 3i es 0 no el candidato idoNeo para desem-
pefias of trabajo, serd aquel que directamenie |o haya solicitado.

En @3ts empresa 8 vid va la necesidad de impartir cursos de capaci-
wcién y ndnnumnnm, paro apenas se estén lievando a cabo tos prace-
pars que se al manimo las veniajes

e n'-nm esta clase de cursos.

Un érea critica, relativa 8 la eficiencia del control intemo, es aquells
que sherea la capacitacion y el acwstramiento del personal, como se
comenté en el capitulo tercero.
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INFORME

Al wmino de nuesira revision pudimos obssrvar las siguienies defi-
cioncias relatives a la labor desasvollada por &) departamento de personal.

1. No exite la sufi ion entre los de la

emprea.
2.No wm lleven 8 cabo |m politicss, sistemas y procadimientos ests-
bimcidon.

3. No se realiza exdmen médico a sus 17aba)

4. No = acostumbra familiarizar & personal de num ingreso con los
fugeres de trabajo.

5. No hay un previo periodo de entrenamiento para los trabajadores
de nuevo ingreso.

6. Existe bastanta ruido en las oficines administratives.

7. No Ray espacio suficiente para transitar por |os pasillos de las ofici
nas administrativas.

8. Los trabajadores no utilizan el equipo de proteccion en el desempeno
de su labor.

9. Exigte deficiencia an |08 controkes de sequridad industrial.

Ei Auditor.



SUGERENCIAS

Sens Crear cansles de 198 G ylos
demis. @ trawés de juntas de los
Gerentes, Joles v Sw'wnom anslizendo ls ulu-uan e la empress.

€3 recomendable que existan dentro de |8 organizecion peronas es-
pecisiizadas de técnicas de seleccion da personsl o @ asssoramienio de
it con i de los i de selec-
cién.

Se sugiere que Cusnto sntes se implanten Ioa programas de capacits
cion y 8 los ss razones de los
procedemientos pare la obtencién de una mayor eficacia ded control
inmmo.

Para reducir &l ruido que existe en 8! depsrtamento sdminitrativo v
amplier las oficines, se aconseja sprovecher ls parte luuu! m que
otd wn utilizer, pars la de un mejor

Se recomienda unnﬂricu vigilancia de aquelios departamentas don-
de s necmsita la de un equipo de pere prevanic y
daminuir &l grado de accidenies dentro de ls empresa.




CONCLUSIONES

1. Dads la evolucion an los sspectos Wcnicos, administrativos y cion-
tificos que 89 han dejado sntir en nuestro medio, sl como s necesi-
ded de aumentar |3 efi vis ided on ¢ de
lass operaciones, surge en @l Licenciado en Contaduria ¢l desso de
ampliar ;s ervicios en beneficio de las empresas.

2. Le suditoris operacionsl resulta une estupends ayuda pars diagnos-
tcar los problemes de las empreses, vo qus 6 uns Wonice de control
Que enamina las éreas de aperacion, con ¢l prapdsito de sumentsr la
ficiencia y la eficacia 8 través de

3 Pussto que una organizacion debe operar con personas, la efectividad
de ella dependeré de la eficacia con que estas personas % dasempefien
individual o colectivements.

l,wmmmwmdmmmmmmnom
pasarse por alto idn, puesto que trasrb
al trabejedor, 8 ls organizacion misma vy a pais.

8. Una buena ettructurs en ef departamento de personal produce un cii-
ma favorable Gue hace que las personas trabsjen con mds satisfaccion,
dando menos énfass 8 los controks ¥ 8 o8 Procescs de Produccion
€omo Unicos medios para lograr (s eficencia.

8.Enle idad |a i 0N UNe NeoESi-
dad latents para promover el ﬁuno'lo El aprovachamiento éptimo
mhcuddlvmmnmmnmﬂammuvwdm
nacer on todos los
mﬁumﬁmmmw.

7. Por (ltimo diremos que ei Licencisdo en Contaduria, por su prepera-
wvcmmnnl.mm-wlm.mm-‘
ditoris operacional. Sin -rb.w-mmmlam-&duthﬂz
hw-u estudics de

o0 sapectos ] p.llw-'wmo'dﬂca
Mmolmﬁnhwlw
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