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PROBLEMA

EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL NO HA CONSEGUIDO
DESARROLLAR UN PLAN O PROGRAMA PARA REALIZAR
EFICIENTEMENTE SUS OPERACIONES Y POR LO TAN-
T0, SE TIENEN LOS SIGUIENTES SINTOMAS :

« ALTO INDICE DE RETARDOS

. ROTACION DE PERSONAL, Y

. PERSONAS EN NOMINAS QUE YA NO LABORAN EN-

LA COMPARTA.



HIPOTESIS

A TRAVES OE LA AUDITORIA INTERNA OPERACIONAL
SE PODRAN DETECTAR AQUELLAS FALLAS O DEFI~--
CIENCIAS QUE AFECTAN EL DESARROLLC DZL DEPAR
TANMENTO DE PERSONAL, MISMAS QUE UNA VEZ IDEN
TIFICADAS SERVIRAN PARA INPLEMENTAR SISTENAS
Y PROCEDIMIENTOS, ETC. Y HACER CORRECCIONES-
QUE PERMITAN RESOLVER LO3S PROBLENAS.



CAPITULO 1

INTROJUCCTION

La Industria Automotriz de México es una base importantisima pa~
ra el desarrollo del pals,ya gue proporciona entre otraos benefi-
ciom,un gran nimero de empleoeg que permiten abatir el problema -~
desocupacional originado por el crecimiento demogrédfico.

Eeta industria estd integrada por doe ramas principales @

. La industria sutomotriz terminal.

. Lo industria de autopartes.

La terminal comprende los establecimientos que se dedican a la -~
febricacidén y ensamble de amutomdviles,autobusses integrales,camig
nes,tractocamiones y tractores sgricolas,

La de autopartes es aquella cuya facturacidén anual de componen—-
tes destinedos a uso automotriz,yas sea como equipo original o de
repuesto,zea mayor del 50% en relscidén a sus ventas totales, asi
como loa fabricantes de remolques o cualquier tipo de carroceria.
Entre 1970 y 1980 el producto bruto de la industria automotriz -
en su conjunto crecid a una tasa media del 10.1% anual. La parti
cipancidn de esta industria en el P.I1.B. mamufacturero se ha in--
crementado al pasar del 4.7% en 1970 81 6.4% en 1980. Asimismo,-
el empleo generado por la industria automotriz,ha crecido acele~
radamente durante la decada de los sesentas,pasando de un total-
de ©6,000 empleos en 1970 a 138,000 en 1980 ; ésto resulta en un
incremento medio anual del 7.6% , tasa que es muy superior al -
crecimiento de la ocupacidn,tanto en la indusitria manufacturera-—
como en la economia en general.

Lo anterior denota una singular importancia en este ramo indug~-—

trial y cabe mencionar que la industria de autopartes generd un

promedio, alrededor del 60% de la ocupacidan total,correapondien~



do el 40% restante a la industria terminal.

Por consiguiente,la importancia de esta rama se desprende de su-
cardcter de abastecedora de insumos bdasicos para la indusiria -
terminal y por ser una considerable fuente generadora de empleos
toda vez que la participacidn de la mano obrera en la industria-

de autopartes,es mds intensa que en la industria terminal.

Lo anterior es un bosque jo para centrarnos en lo que son lag em-
presas de autopartes y el lugar que ocupan en la Econonfa Nacio-

nal,siendo las principales las siguientes :

1. Transmisiones y Bnquipos Mecdnicos, S.A.
2. Ejes Tractivos,S.A.

3. Hassini Rheem,S.A.

4. Motores Perkins,S.A.

5. Moresa Industrial,S.A.

6. Forjas y Mdquinas,S.A.

7. Componentes de Precisidn,S.4.

8. Industria Automotriz de C.,S.A.
9. Cummins de México,S.A.

10. Compafifa S.K.F. Golfo Caribe,S,A.
1ll, Automagneto,S.A.

12. Automanufacturas,S.A.

13. Bendix llexicana,S.A.

Ahora bien,en este grupo de empresas-se producen gran cantidad -
de articulos,sin embargo,para efectos de esta investigacidn se -
seleccionaron aquellas empresas fabricantes de pistones,pernos,-
vdlvulas y punterfas, consideradas como partes esenciales para -

la fabricacidén de motores y posteriormente de automdviles.



Las compeafifas que fabrican las pertes automotrices seleccionadas

son $
NOMBRE ARTS. QUE FABRICAN
. Moresa Industrial,S.A. Pistones y Punterias
. Forjas y Mdquinas,S.A. Vdlvulace '
. Componentes de Presciaidn,S.A, Pernos y Vdlvulas

. Industria Automotriz de C., S.A. Pernos y Vdlvulas

Cabe mencionar que hay otras empresas que fabrican estos artficu-
los,sin embargo,no estan consideradas como principales empresas—
de partes automotrices y de los artficulos seleccionados,solo a~
bastecen en una baja proporcidén ( aprox. 10% ) al mercado de re-

puesto.

Para una mayor precisidn en la informacidn que se pretende obte-
ner,se considerd como universo de estudio a las empresas locali-

zadas en el D.F. y drea metropolitena, quedando como sigue :

MORESA INDUSTRIAL,S.A.

(Principales Indicadoreg Econdmicos)

EMPLEOS :

1979 1980 1981 1982 1983
Obreros 1160 1300 1400 1432 1226
Empleados 496 500 520 734 616

1656 1300 1920 2166 1842




VEHTAS : ( en miles de §)

1980 1981 1982

1983

Eq. Originsel 478,709 665,000 635,000 1,138,002
Bq. Repuesto 533,028 673,405 1022,778 2,754,490

1011,737 1338,764 1658,230 3,892,512

PRODUCCION: ( en miles de unidades)

1980 1981 1982 1983

Pistones 4899 5191 4671 3663
Punterfas 5367 6033 6623 5328
10266 11224 11294 8991




COMPONENTES DE PRECISION, S.A.

( Principales indicadores econdmicos)

EVMPLEOS :
1979 1980 1981 1982 1983

Obreros 51 60 71 76
Empleados 31 70 73 69

82 130 144 145
VENTAS : ( en miles de $§ )

1979 1980 1981 1982 1983
Eq. Original 30,101 22,766 91,138
Eq. Repuesto 66,005 100,288 38,925

96,106 123,054 130,063

PRODUCCION :

( en miles de unidades )

1979 1980 1981 1982 1983

Védlvulas 1498 1523
Pernos 148 1543
1498 1671 1543




INDUSWRIA AUTOMOURIZ 2E €., S.A.

{ principales indicadores econdmicos ):

EI"PLEOS:
1979 1580 13981 1982 1983

Cbreros 704 800 720 716 580
Empleados 305 150 265 237 164

1009 350 985 953 744
VENTAS: ( en miles de 3 )

1979 1580 1981 1982 1983
Eq. Original 175,952 294,432 281,113 651,234
Eq. Repuesto 239,125 391,608 617,141 1085,637
415,077 676,040 896,254 1736,871

PRODUCCION

( En miles de unidades )

1979 1980 1981 1962 19383

Vélvulas 5092 7073 6342 4611
Pernos 3416 4941 4739 3228
8508 12019 11081 8039




FORJAS ¥ JFAQUINAS, 5.A.

( Principales indicadores econdmicos ) :

EMPLEOS
1979 1980 1981 1982 1983
Obreros 20 104 66
Empleados 51 86 65
71 190 131
VENTAS : { En miles de § )
1979 1980 1981 1982 1983
Eq. Originsal 40,165 242,383
Eq. Repuesto 68,389 161,560
108,554 408,943
PRODUCCION : ( en miles de unidades )
1379 1680 19481 1982 1983
Vdlvulas 483 2318
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Lus empresas antes mencionadas, son las Gnicas proveedoras de to
das las plantas armadoras del pafs de los artfculos mencionados,
asimismo, abastecen el mercado de repuesto ( refaccionarias )} en

un 903 .

Cabe seffalar que la demanda ifacional de los productos sefialados,

ge comporta de la siguiente manera :

EVOLUCION DEL MERCADO DE MOTORES*: ( en unidades )
OFERTA :
Uso automotriz 9494 16266 39861
Uso agricola 7746 11892 17018
Uso industrial 3509 5095 8358
Ugo marino 243 235 192
Oferta total 20992 33488 65429
DENANDA 3 26294 46284 82089
IMPORTACIONES 6100 13700 10065
EXPCRTACIONES 800 900 752

374 Motores de 8 cilindros
22% MNotores de 6 cilindros

41% Notores de 4 cilindros

® Informacidn obtenida de "Escenarios Econdmicos de México"
Secretaria de Programacién y Presupuestos.
Subgecretaria de programacidn, pags. 453 a la 457
Noviembre de 1981.
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Je manera selectiva si conasideramos los datos de la tabla ante--

rior tenemos 3

DEMANDA POR TIPO UE ARTICULO

Demanda
de
motores: Cilindros PERNOS PISTONES DPUNTERIAS VALVULAS
24209 8 193,672 193672 387,344 387,344
14394 6 86,364 86,364 172,728 172,728
26826 4 107,304 107,304 ° 214,608 214,603
387,346 387,346 774,680 774,680

Considerando que las partes utilizadas en cada motor son :

Cilindros Pernos Pistones Punterias Vdlvulas
§ —p 8 8 16 16
6 ———p 6 6 12 12
4 ——» 4 4 8 8

Por todo lo anterior,nos aseguramos que estas compafifas represen

tan satisfactoriamente a las empresas de autopertes que fabrican

pistones, pernos,vdlvulas y punterims, y que en ellas puede apli

carse satisfactoriamente la Auditoria Operacional.

Una vez definido el campo de investigacién podemos adentrarnos -

més en el tema, considerando que actualmente se les da més impor

tancia a los recursos humanos de la empresa que en afiogs anterio-

res, y esto se debe a los estudiosos de la materim que han llega
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do a comprobar que el elemento humano es el que da vida y creci-
miento a toda organizacion. Es tan importante este punto, que ge
neralmente las empresas cuentan con un departecento exclusivamen
te para desarrollar actividades relacionadas al personal, 1as ==
cuales suelen ser muy numerosas,sin embargo, el presente trabajo
estd encaminado a la revisidn de tres funciones bdsicas en su-
mayor alcance posible y al mds alto nivel dentro de la organiza-

cidn

. Raclutamiento y Seleccidn
. Capacitacidn y Desarrollo

« Sueldos y Salarios

Creemos que dichas dreas son unas de las mds importantes dentro-
de toda organizacidn,por sus caracteristicas de localizar al per
gonal iddneo para realizar funciones requeridas,su preparacidn -
interna para su me jor desarrcllo y la remuneracidn que éste per-
cibe,etc.,las cuales bien desarrolladas cimientzn el buen funcio

namiento y productividad de la empresa.

Es importante mencionar jue este tema tiene un enfoque prdctico
basadeo en aspectos tedricos y por lo tanto,se irnlclard comenzan-
do por los objetivos de la Auditorfa Interna Operacional,que son

llamados objetivos operacionasles y son tres :

. Servicios de proteccidn
« Servicios de promocidn y eficiencia

« Incremento de utilidades

Estos objetivos han sido el resultado de la evaluacidn de la Au~
ditorfa,la cual anteriormente solo pretemifa cubrir los objeti-~-

voo de conlrol interno.
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Entranio mds en detalle,exist}gn:rotrqs objetivoc mds especificos~

y mds palpables,a los cuales Se dirigird la revisidn .
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OBJETIVOS

El presente trabajo tiene como finalidad la revisidén de los ru-

bros mencionados en el "Titulo",sin embargo, los objetivos de -

dieha revisidn son siete, mismos que mencionan a continuacidn :

1.

3.

4.

Evaluar las funciones y actividades del Reclutumiento,SeleE
cidn del personal,Capacitacidn y Desarrollo,y Sueldos y Sa-
larios.

Verificar si se cumple con las polfiicas emitidas por la -
empresa y con los objetivos seffalados en esos rubros,ademds
del cumplimiento del objetivo social de su personal.
Determinar los resuliados obtenidos,los cuales serdn la di~
ferencia entire lo planeado y lo realizado.

Cbtener los elementos necesarios parc sugerir cambios bend-
ficos en las actividades y funciones de los recursos huma--
nog de la empresa.

Que todo el personal tenga en cada puegto y nivel la capaci
dad y experiencia requeridas.

Que todo el personal preste su mds amplia colaboracidn en -
la empresa.

Y por dltimo,determinar la eficiente operacidn del Departa-
mento de Personal en los renglones de :

— Reclutamiento y Seleccidn

- Capacitacidn y Desarrolic

- Sueldos y Salarios.
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CAPITULO 2

ASPECTOS GENERALES

2.1 LA AUDITORIA OPEHACIONAL

Para una explicacidn completa de la Auditorfa Operamcional se

consideraron los siguientes aaspectos @

2.1.1 ORIGEN

No e conoce ung fecha exacta que iﬁdique el origen y uso de
ls Auditorfa,sin embargo,algunas personas afirman que dsta -
se utilizd en el antiguo Egipto,en el Imperio Homano y en -
grandes establecimientos comerciales de la Edad Media. Por -~
lo mismo,puede decirse que la préctica de la Auditoria es ca

si tan antigus como la civilizacidn misma.

Bl enfoque mds comin que le han dado a las funciones de Audi
torfa a través de su historia, son las de axaminayr,verificar
¢ informar de los resultados obtenidos,lo cual ha ocasionado
que €sta se coloque en un lugar privilegiado dentro de toda-
orgznizacidn, ya que resulta un factor clave para adminis---
trar aspectos econdmicos y fTinancieros en toda clnse de em—-—

presas.

La Auditoria se ha enfocado a la revisidn de los registros -
contables ¥y a certificar o comprobar que lag cifras de los -
reportes internos eran correctos. Sin embargo,esta materia a
evolucionado actualmente,ya que atiende una demanda de dar -
informacidén mds Util respecto a los eatados financieros.Adn-~
as{,se manifiesta un interés para obtener informacidn adecua

da para evaluar las tareas gerenciales y cdministrativas y -~
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como resultado,las tdcnicas de Auditorfe Financiera se aplican -
en gran egcala a aspectos no financieros de las operaciones, dan

do origen asf a la Auditoriae Operacionsl,

Debido al desarrollo de las organizaciones en la actualidad, su
administarcién es mds complejs y coma consecuencia,se tiene la -
necesidad de buscar nuevas técnicas para aplicerlas en beneficio
de €stas a fin de proporcionarles una informacién verdz y oporiu
na respecto 2 la situmcidn financiera de la empresa,sus gistemas
de control interno y del cumplimiento con los objetivea previs--

$os.

Lo anterior trae como consecuencia un auge de la Auditoria Opera
cional,el cual comienza al tener que evaluar y revisar los dife-
rentes procedimientos que se emiten en las empresas,mismos que -
tienen la finalidad de servir como gufas en lag operaciones y un

enfoque de control interno.

2.1.2 CONCEPTO

Para tener un concepto claro de la Auditorfa Operacionsl,es nece

sario hacer referencia de dos tipos diferentes de auditorfas

Auditorin Bxterna Financiera

Operativa

dmniniatrati
Auditor{a Interna Administrativa

Operacional

Tedrica y prdcticamente existen similiiudes en ambas auditorias-
y €sto ocasiona confusiones y malos entendidos. Lo anterior se -
debe a que las dos auditor{ms utilizan las mismas tdcnicas y nor
mes generalmente aceptadas { en aquellos aspectos aplicables), -

aunque el alcance de las revisiones varia,su programa de trabajo
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eastd enfocado a le misma direccidn interna,operaciones conta —-
bles,expedientes,documentos,etec. sin embargo, las tdcnicas y re
gistros solo representan el medio para realizar su labor, sus -
campos de accidn,responsabilidedes y objetivos varfan para cada
una.

EJ ZMPLO
AUDITORIA EXTERNA

OBJETIVO : Revisidn de la contebilidad de la empresa y emitir-
su dictdmen.

EJECUCION DEL TRABAJO : Se demarrolla por personal ajeno a la -

empresa, generalmente despachos de profesionistas.
VEBRIPICA Y/0 RVALUA : Que los estados financieros presenten ra-

zonablemente la situacidn financiera de la empresa-
y los resultados de operacidn por un periodo.
HECHOS A RBVISAR : Pasados.

TIEMPO : Eas periddiéa, generalmente anual.

AUDITORIA INYERNA

OBJETIVO : Ayudar a la Gerencia en el logro de una administra-
cidn eficiente de las o eraciones,sugiriendo me jo--
ras en la contabilidad,sistemas ds control interno,
etc,

EJECUCION DEL TRABAJO : Se deserrolla por empleados de la compa

2
118.

VERIFICA Y/O EVALUA : a) Que se protejan los zctivos.

b) Que se obtenga informacidn correcta y
oportunsa.

¢) La adhesidn a las politicas de 1la Direc
cidn.

AECIHOS A REVISAR : Pasados, pregentes y futuros,

PIRPO & s permanente.
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Por su parte la Auditoria Operativa es el nombre que se le da -
al trabajo que realiza el Contador Pudblico independiente,enfoca
do & la revimidn 48 los controles administrativos que se forman
de los diversos procedimientos y politicas emitidas por la em-—~
presa,todo ésto conjuntamente con la revisidn que hacen de los-

egtados financieros.

Para definir la Auditoria Administrativa es necesario comentar-
1a infinidad de caminos & los que sge puede gufar una auditoria,
sin embargo,la Auditoria Administrativa,la Operacional,la Inter
na y la Operativa, tienen la misma finalidad, que consiste en -
vigilar el control interno,las politicas,los procedimientos y -
todos los lineemientos emitidos por la compafifa. Esto gquiere dg
cir que las auditoriams mencionadas pueden tener diferentes pun-

tos de partida pero un fin en comuin.

William P. Leonard en su libro titulado "Auditoria Administra-

tiva" , la define de la siguiente manera :

"Es un examen completo y constructivo de la estructura organiza
tiva de una empresa,institucidn o departamento gubernamental ;
o de cualquier otra entidad y de sus méiodos de control,medios
de operacidn y empleo que dé a sus recursos humanos y materia-

les."

Jose Antonio TFerndndez Arenas en su libreo "la Auditoria Adminis

trativa” , 1la define como:

"La revigidn objetiva,metédica y completa de la satisfrccidn de
los objetives institucionales,con base a los niveles jerdrqui-
cos de la empresa en cuanto a su estructura y la participacidn

individual de los integrantes de la institucidén.”

Dicho lo anterior se denota un enfoque de la Auditoria Adminia-

trotiva hacia la revisién de los elementos que integran el proce
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so administrative o sean ; Planeacidn, Organizacidén,lireccidn y

Control .

En cuanto a la Auditorf{a Interna se refiere, es una actividad -
de evaluacidn independiente dentro de la organizacidn, cuya fi=-
nalidad es examinar las operaciones contables, financieras y =~
administrativas como base de un Bervicio efectivo a log mds al-

tos niveles de la Direccidn.

La Auditoria Externa es una actividad periddica de evaluacidn -
da las actividades contables y financieras de la empresa,efec—-
tuada por un Contador PuUblico independiente, quien debe emitir-

un informe por lo resultados obtenidos.
Bsta ultima definicidn es aplicable de igusl manera a la Audito

ria Pinenciera ya que ésta es desarrollada por las mismas perso

nas ( Despachos de Contadorez Pdblicos Independientes ).

La Auditorfa Financiera es realizada por un despacho de Contado
res que esg contratado por la empresa para efectuar dicho traba-

jo y generalmente se le llama Auditoria BExterna.

La Auditoria Operativa es el nombre que se le da a la Auditoria
Operacional cuandv ¢s realizada por el Conludor Publico indepen
diente. Si bien es cierto, ésta es solo una nueva modalidad de
la Auditoria y se lleva a cabo coordinadamente con la revisidn-

de estados financieros.

El Instituto Mexicano de Contadores Publicos a través de sus bo
-letines de Auditoria Operacional, la define de la siguiente nma

nera :

* La Auditoria Operacional realizada por un Contador Piblico =
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en su cardcter de muditor independiente, coordinadamente con su
examen de estados financieros, tendiente a la emisidn de su dig
tdmen sobre los mismos, con fines de identificacidn ; a este -
trabajo que realiza el Contador Pdblico, tendiente a incremen—-
tar la eficiencia administrativa de su cliente, se le denomina-

Auditor{a Operativa."

La Auditoria Administrative al igusl que otros tipos de audito=-
rias, surge en consecuencia del desarrollo de las empresas, las
cuales sl eptablecerse persiguenun fin en comin. Para que una -
empresa se desarrolle con dxito, la administracién de €sta debe-
definir claramente sus objetives, marcar planes, elaborar ung -
serie de procedimientos para llevar a cabo, delegar responsabi-
lidades y autoridades, establecer politicas y evaluar los resul

tados obtenidos contra lo planeado.

Pebido a lo anterior, la direccidn se ve en la necesidad de com
probar si se estd cumpliendo con lo dispuesto y como no puede -
estar en todas las operaciones de la empresa, se tiene gue va--
ler de una herramienta que la ayude a detectar las deficiencias
o irregularidades que la asjuejan. Dicha herramienta debe locali
zar las falles que afectan a la empresa, estudiarlas y evaluar-
las para determinar la forma de corregirlas a través de sugeren
cias, Esta herramienta es la Auditor{a Administrativa, y su -
principal objetiveo es ayudar a la direccidn a lograr una admi--

nistracidn eficaz.

La Auditoria Administrativa tiene la tarea de hacer una conti--
nua verificacidn para que pucda asegurarse que los procedimien-
tos y las politicas se cumplan al pie de la letra, ya que dstas

se crearon precisamente para alcanzar ciertos resultadoag.

Ye lo anterier, se puede resumir que la Auditorfa Administrati-



21

va e una herramienta de la dirececidn cuyo objetivo ea descu-—
brir deficiencias o irregularidades,a través del examen y eva-~
luacidén de los procedimientos, observancia de las politicas y

revisidn del organigrama de la empresa.

Referente & la Auditorfa Operacional, tema al cual estd encami
nado el presente trabajo y tomando como base algunas ramas del

drea de Personal, podemos decir lo siguiente :

Bradford Cadmus en su obra "Operational Auditing Hand Book", -
nos dice que "la Auditorfa Operacional es la revisidn de los ~
controles contables y administrativos de una empresa con el -

fin de evaluar las condiciones en que estd operando ".

Roy A. Lindberg en su obra "Operations Auditing", nos dice que
"La Auditoria de Operaciones es un procedimiento formal para -
el andlisis, la evaluacidn y descripcidn de la compafifa en su-

e jecucidn funcional".

Wayne S. Boutel en su obra "Auditoria Contempordnea', nos dice
gue "La Auditorfa Operacional es el puente y al mismo tiempo ~
el agente catalizador entre una Auditoria Financiera tradicio-
nal y un enfoque de servicios administrativos para un problema
del cliente.

Es un igrediente necesario para me jorar completamente la audi-

toria integrada",

Las definiciones mencionadas nos dan una idéa de lo que es la-

Auditoria Operacional, Pudiende resumir lo siguiente :

La Auditoria Operacional es una técnica de revisidn de una o =~
varias operaciones de la empresa. Dicha revigidn comprende el
andlisis de la organizacidn, los métodos, procedimientos, memo
rdndums y la coordinacidn de los elementos que intervienen en

el desarrollo de la empresa. Como consecuencia, las sugeren —-
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cias emitidas resultantes de la revisién , buscardn incrementar
1la eficiencim de lms opsraciones y la adhesidn a las polfticas-

de la empresa.

La Auditorias Operacional ea una activided con la cual pe preten
d¢ revisar paso & paso el flujo de las operaciones, para probar
la efectividad de 1lms migmas. Dichas operaciones estdn detalla~
das on los procedimientos, mismos que serdn la fuente de andli-
sis de eata auditoris y se deberd ademds de revisarlos, procu~
rar aumentarlos cade vez més hasta satisfacer las necesidades ~

de la organizacidn.

La actualizacidén de dichos procedimientos deberd hacerse a tra-
vés del departamento encargado de emitirlos, ya que 1l naturale
za de las actividedes del asuditor son de revisidn y por lo mis~

mo debe revisar su existencia y cumplimiento.
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distintos tipos de Auditorias :

AUDITORIA FINANCIERA

AUDITORIA ADBINISTRATIVA

Estd enfocada a revisar y evaluar
las operaciones contables y finan
cierag de lm empresa. Generalmen-
te la reslizan Daspachos de Conta

dores Piublicos.

AUDITORIA OPERACIONAL

Tiene por objeto revisar y evaluar
los sietemas,procedimientos,politi
cas y la ofganizacién de la empre-
sa para detectar deficiencias o -

irregularidades.

Se esncarga de revisar paso & paso-
el flujo de las operaciones de la-
empresa para verificar su efectivi
dad, utilizando como patrones los-~
métodos, procedimientos ,memordn—-—-
dums o cualquier otro lineamiento-
fijado por la empresa para el con-

trol de sus actividades.

AUDITORIA OPERATIVA

Bs la Auditoria Operacional efec—-
tuada por un Pespacho de Contado--
res Piblicos coordinadamente con -

su revisidn de estados PFinancieros.
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2.1.3 OBJETIVO DE LA AUDITORIA OPERACIONAL

Los auditores internos fueron las primeras personas que utiliza
ron el término de Auditoria Operacional para denominar el traba

jo que realizaban referente a las operaciones de la empresa.

Ese nuevo nombre de la auditor{a tuve mayor aplicacidn en empre
gas industriales, pero su splicacidn es aceptable en organiza=-~
clones gubernamentales,financieras,comerciales,etc. debido a su
enfoque constructivo,sus técnicaa y sus resultados de cardcter-

positivo

La Auditoria Operacional se caracteriza por su enfoque, con el-

que se pretende @

a. Lograr mejoras en los procedimientos operativos.

b. Aumentar la eficiencia de las operaciones.

Todo ésto se realiza a través del andlisis de las operaciones -
de la empresa y de la emisidn de recomendaciones o sugerencias,

que disminuyan las deficiencias o irregularidades detectadas.

Todo ésto tomando como patrones las polfticas, los procedimien-

tos y otros controles impuestos por la Direccidn de la empresa.
1
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2.1.4 CARACTERISTICAS DE LA AUDITORIA OPERACIONAL

Las caracteristicas que hacen de la Auditoria Operacional una -

herramienta de aceptacidn general son cinco :

Ae

La Auditoria Operacional se deriva de la Auditoria de los —-

estados financieros :

Esta caracteristica es muy peculiar ya que dntes la Audito~--
ria Financiera se guisba a la revigidn de los registros con-
tables. Sin embargo, esta materia ha evolucicnado y actualmeg
te responde a una demanda de informacidn que vaye mds alls
de la revisidn de los estados financieros, dando como consge=~
cuencia que las técnicas de la Auditoria Financiera se utili

cen en aspectos no financieros.

Lo Auditoria Operacional se origina en forma natural como ex
tensidn de la Auditor{as Financiera. Mira mds alla de las fun
ciones de esta auditorie y las actividades no financieras ==
que revisa, tarde ¢ temprano quedan expresadas cuatitativa--

mente en los estados financiercs de la empreoea,

Es una herramienta de informacidn administrative especiali-

zada @

La actividad asignada a la Auditoriae Operacional consiste en

asistir la siguiente situacidn :

El e jecutivo encargado de todas las actividades derivadas -~
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de la administracidn de un negocio suele tener muchas responsa
bilidades y poco tiempo para recabar informacidén que le permi-
ta determinar problemas. Por otro lado, los Gerentes departa—-
mentales se encuentran limitaedos, ya que los procesos a su car
go, exigen un grén esfuerzo que resulta dificil medir adecuada

mente posiciones y funciones.

Los asistentes de las direcciones y gerencias normalmente se -
dedican a transmitir informacidn y no a producirla y analizar-

la.

Por otro lado, log informes de actividades, los estados finan-
cieros y los informes do auditoria que normalmente se elaboran

gon de tipo histdrico.

Log puntos mencionsdos dan una idea de como se desarrolla la -
informacidn en un negocio y sus caracteristicas, la cual adole
ce de algunas fallas y oca%iona que los gerentes en busca de -

informacidn, no la tengan en forma adecuada.

La Auditoria Operacional al ser una herramienta de informacidén
adminigtrativa especializada, ha tomado forma para proporcig-=-
nar dicha informacidn en su forma mds ¥til y cubrir las lagu~-
has existentes creadas por las condiciones wctuales de las em=-

presas,

Con todo lo anterior, se denote que la Auditorim Operacional ~
consiste en crear confianza en la buena marcha de las operacio
nes de le empresa y descubrir los problemas y formaz de mejo--

rarlos.

Todo €sto basado en una invetigacidn eficdz y contf{nua,

¢. Ep un instrumento de verificacidn y sefialamiento de proble

masg 3
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La Auditorfa Operecional es un medio a través del cual se
descubren deficienciaes, sin embargo, €sto no significa que
las deficiencias, localizadas tengan que ser corregidag -

por esta auditoria.

A muchog auditores se les encomienda detectar deficiencias
¥y a 1la véz, proponer recomendaciones para corregirles, pe—
ro, la labor de la Auditorias Operacional concluye una véz-
que los problemas significativos se han localizado, identi

ficado y definido con precisidn.

Se basa en resultados observados :

Ia Auditoria Operacional se caracteriza por su alcance y -
la variedad de recursos que utiliza en la observacidn para
alcanzar los objetivos y definir los programas sefialadosg.
Beto jquiere decir que la Auditorfa Operacional no se hapa-
en opiniones personales de los auditores, sino en eviden--—

cia,en los hechos.
Mide en relacidédn con normas o estandares :

Toda organizacidén tiende a llegar a una meta y para llegar
2 ellae fija una serie de normas, lap cuales quedan compren
didas en los procedimientos, objetivos, metas y planes, -
presupuestoz, etc. Por lo tanto, la Auditor{a Operacional-
tiende a evaluar que las actividades que se desarrollan --
cumplen con las normas establecidas por la direccidn, Si -
las normas no existieran, la Auditoria quedaris reducida &
un conjunto de opiniones y dstas variarfan de acuerdo a la
pergona que efectda la revisidn . vicho de otra manera, la

Auditoria Operacional en sus revisiones, utiliza como pa--
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trén las normas de la caompafifa .

2.1.5 ALCANCES Y LIMITACIONES UE LA AUDITORIA OPERACIONAL

Alcance :

Fl alcance de la Auditorfa Operacionasl comprende la profun

didad de la revisidn que se le da a dsta en su empresa.

Sin embargo, dicha profundidad varia, ya que las caracte--—

risticas de cada organizacidn son difercntes.

Debido a lo anterior, esg necesario utilizar la técnica de-
auditoria denominada "Estudio General", a través de lg -
cual se obtendrd un panorama general de la empresa que per
mitird enfocar el camino que se le he de dar a la revisidn

en cuestidn.,

Posteriormente, determinado el enfoque de la revisién, el-
auditor operacional debe efectuar visitas a los departamen
tos para familiarizarse con las funciones que ha de revi--
sar. Finalmente para complementar la informacidn obtenida-
en la revisidn, es conveniente realizar entrevistas con -
los encargados de los departamentos revisados, a fin de co

mentar los resultados obtenidos.
Limitaciones :

La Auditorfa Operacional en su aplicacién como recurso ad-
ministrativo, adolece de algunas limitaciones, de las cua-
les el tiempo, los conocimientos y el costo fungen como --

princinalea.
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b,1 El tiempo :

bo3

El Gerente cualquiera fque sea su &rea de responsabilidad,-
necesita saber oportunamente el estado en que se encuentra
su departamento, y si éste adolece de alguna deficienoia -
para corregirla en el menor tiempo posible. Esto ocasiona-
que la Auditoria Operacional estd limitade en cuanto gl —-
tiempo, puee viendo las necesidades de las Gerencias,datas
requieren de revisiones rapidas y efectivas,ademds de fre-
cuentes y asi un problema que se localice sea controlado -
dntes de q&e ocasione males considerablea. Ademds, hay que
tomar en cuenta que la labor de auditoris no debe entorpe~

cer las actividades normales de la empresa.

En resumen, la Auditorfa Operacional debe efectuar sus re-
visiones en forma periddica sin afectar el ritmo de las ac

tividades y en la forma mds rapida posible.
Los conocimientos :

Los conocimientos tambidn son una limitacidn en la Audito-
ria Operacional ya que es sumamente dificil encontrar una-
persona que sea especialista en todos los renglones que --
trata una empresa. Por tal motivo, la Auditorfa Operacio--
nal deberd estar dirigida por una persona esvecializada en
trabajos de auditorfa y no por especianlistas de 1lmg dreas-

sujetas a revisidn.

vl costo

Eata tercera limitacidn se origina de las dos anteriores ,

del tiempo y de los tonocimientos. Se supone que la Audito
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ria Operacional es uns herramienta que consiste en evaluar sis
tomas y procedimientos al menor costo posible. Por cosiguiente
8i una revisidn tarda mds de lo mormal, su correccidn tardard-
ain mds y en consecusncia, los costos de operacidn aumentardn,
tanto por la deficiencia supuestamente localizada como por los

gastos invertidos en =1 personal contratado para detectarlos.

2.1.6 NECESIDADES DE LA AUDITORIA OPLERACIONAL

La administracidn de una empresa recibe los estados financie—-
rog para conocer la situacidn scondmica en que ésta se encuen-—
tra, sin embargo, ademis de esta informacidn,necesita saber si
las politicas que he dictado se han lleVado a cabo al pie de -

la letra y o se cumple con los objetivos planeados.

La Auditoria Operaciornzl al ser una herramienta de revigidn =-
tiende a contestar si se estd haciendo lo que se tenfa planea-

do, e incrementar la eficiencia de operacidn,

Por consiguiente, sl la administarcidn conoce los problemas o
deficiencias que mquejan a la empresa,dsta procurard solucio—-
narlos, y asf, la Auditorfa Operacional se afianzard en su pa-
pel de herramienta para detectar problemas, f@eficiencias o des

viaciones de una empresa.

Después de este capftulo se tiene una visidn mds amplia de lo-
que es la Aulditoria Operacional y por lo mismo,se afirma la -
utilidad de aislicarle en las dreas que ge mencionan & continusg

cidn.
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RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

2.2.,1 GEHZRALIDADES:

Los objetivos de toda empresa despuds de una serie de ac-
tividades, es obtener utilidades y satisfacer las necesi-
dades de cada uno de sus empleados. Ahorae bien, en ultimo
término, el exito de estos objetivos estd condicionado en
su mayor parte por los esfuerzos de los emplesdos de la -
compaiila, o sea, que la efectividad de su trabajo es la -

clave para el éxito adminisiartivo.

Es por ésto que hallar y seleccionar a las personas apro-
piadas para gque puedan ocupar un puesto en la organiza =--
cidn, es una tarea enorme, de gran responsabilidad y por
lo mismo, egtas funciones entre otras, estan encargadas a
un departamento especifico, que asuma todas las responsa-~

bilidades de la administracidn de personal.

Bl trabajc de Reclutamiento y Seleccidn de personal debe-~
planearse tan cuidadosamente como la preduccidn, ventas o
finanzas, pues, los objetivos que se busjuen, las politi-
cas a seguir, los procedimientos a emplear y los mdtodos~
que se sigan, son tan viteles como en estas actividades,-

como en cualquier otra drea.

Esta planeacidn suele considerar principalmente el ndmero
de vacantes que deban llenarse, la especificacidn de los-
que deba hacer el candidato para ejecutar satisfactorige=
mente un trabajo especifico, el desarrolio de fuentes de
abastecimiento de mano de obra y la seleccidn del perso--

nal ideal,
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2.2.2 RECLUTAKIENTO UE PERSONAL :

La eapresa por su propia conveniencia, debe poner la iniciati-
va para encontrar cadidatos gue reunan posiblemente requisitos

para ingredar a ella.

El tdrmino redutamiento indica el procesc de atraccidn o el me
dio sistemdtico de descubrir posibles empleados e inducirlos a
que llenen una solicitud de empleo en 1a compafifa. Esta acti-
vidad en si misma, puede ser selectiva o preselectiva entre va
ring fuentes Jde abastecimiento,entendiéndose por éstas el lu--—

gar donde poaremos encontrar las personas que sc necesitan.

El Keclutamiento tomado en una Torma cronoldgica, llega dntes-~
de llenar cualquier vacante dada, porque el departamento de -

Personal siempre estard reclutando personal.

Tienen que localizarse las posibles fuentes de personal y man-
tener un programa constante para cultivar su buena voluntad y

cooperacién. Entre les fuentes mds importamntes estan :

e. Los amigos de los empleados actuales.

b, Log extrabajadores.

¢. Las escuelas.

d. Las Agencias de colocacidn.

e, Losg anuncios.

f. Los solicitantes voluntarioc ,

Lag asociaciones profesionales.

o

2.2.3 SELECCION JE PERSONAL ¢

Para que los requisitos do¢ un puesto coincidan exactamente con

las aptitudes de unae persona requiere mucho esfuerzo ¥y ea una
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gctividad importante de la administarcidn de personal.

El proceso de seleccidn de personal es una actividad diferen-
te a la de Heclutamiento, aunque van muy unidas. La Seleccidn
de personal se define como un procedimiento para encontrar al
hombre que cubra un puesto adecuadamente y a un costo razona-
ble, dichas personas deberdn cubrir los requisitos necesarios

y de acuerdo a 1las necesidades de la empresa.

21 proceso de Seleccidn no termina en el momento de la obten~
cidn de un nombres de un candidato potencial en un expediente,
sino de la captacidn de un buen prospecto por otras caracte--
risticas personales ¢ habilidades, las cuales pueden ser re--

queridas en otro departamento de la empresa.

Los aspectos mds importantes que hay que considerar al contra

tar personal son los siguientes :

a. Una entrevisia breve para determinar si el candidato pare
ce tener aptitudes para el puesto.

b. Llenar una sgolicitud para contar con datos pertinentes.

¢. Entrevistas y pruebas para calificar mds a fondo al soli-
citante.

d. Examenes fisicos.

e, Contratacidn o rechazo.

2.3 CAPACITHCION Y DESARROLLUY

2e3.1 GENNRALIJADES:

En un Pais como México con gran cantidad de problemas,en-
tre otros, el crecimiento demogrdfico,destaca primordial-

mente el problemsa educacional en todos sus niveles.
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Segdn algunos estudios estadfsticos sobre Capacitacidn y Lesa-
rrollo, el Gobierno ha hecho grandes esfuerzos sin lograr aiin

resulitados positivos.

Bl problema educacional no se limita a la slfabetizacidn o a-
la profesionalidad de 1la poblacién sino se extiende a las habi
lidades en el trabajo, pues eg dificil encontrar trabvajadores-
especializados o debidamente capacitados, aun en zonas de grén

desarrolle industrial.

No es posible suponer un desarrollo rdpidc ni un alto creci—-—-
miento industrial en un Fals como México, mientras se carezca-~

de mano de obra calificada en todos los niveles.

Por lo mismo, en 1978 el Gobierno sefinld a la empresa como un
recurso para elevar los indices de educacidn y de mano de obra
crlificade del Pais. Fue ésto el inicio de establecer formal-—-
ments una dependencia que tuviera por objetivo vigilar que se

cumpla con la Capacitacién de los empleados o trabajadores.

Asimismo,a los empresarios les preocupa cumplir con la ley Yy

recuperar la inversidn que en materia de capacitacidn se hace.

2.,3.2 QUB 88 LA CAPACITACION ¥ JUN ES EL DESARR0LLO DE PER30-
NAL =

Se ha investigado si existen diferencias entre la Capacitacidn
¥ el Desarrollo, deduciéndose rue en este término se refiere -
al proceso de aprendizaje que tiene como objetivo la supera —~-
cidn en los diferentes aspectos que integran la personalidad -
del elemento humano de la empresa. En tanto que la Uapacitu --
cidén es un proceso de ensefianza-aprendizaje sistematizado que
ge le otorga al persaonal de la empresa,guiandolo a la adquisi-

cidn de conceptos tdécnicos.
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Kl artfculo 153-E de la Ley PFederal del Trabajo en el pdrrafo -~

final dice:

psl como en el caBo en 6l que el trabajador desee capacitarse-~
en ung actividad distinta de la ocupacidn que desempefia, en cu
yo supuesto la capacitacidn se realizard fuera de la jornada -

de trabajo'.

De lo anterior podriamos suponer que la ley al hablar de capaci
tacidn se egtd refiriendo a la aptitud del trabajador en una la

ber distinta de la que normalmente desarrolla.

Por lo tanto, =l hablar de capacitecidn diremos que es desarro-
1lar las aptitudes del trabajador, con el propdsito de preparar
lo para que desempeiie eficientemente un puesto de trabsajo. Mieg
tras que el desarrollo del personal se refiere al seguimiento -~
que se le da al personal en cuanto a su preparacidn, cyando las

necenidades de éste no son solo técnicas.

2.3.3 FEL OBJETO DE LA CAPACITACION Y EL DESARROLLO:

El propdsito que se busca al capacitar y desarrollar al perso—-
nal es el de actualizar y perfcccicnar sus habilidsdeg en las -
actividades que normalmente desarrolla, asf como pronaorcionar -
informacidn sobre la aplicacidén de nueva tecnologia en ella.

Preparar al trabejador para ocupar un puesto vacantza de nueva -~
creacidn,prevenir riesgos de trabajo, increuentar la productivi

dad y en general mejorar las aptitudes del trabajador.

En pocas palabras,lo que se pretende al capacitiar y desarrollar
al personal, ea cl de hacer mds dpt> al trebajador en el desa--

rrollo de sus funciones cotidianas.

vicho lo anterior, podemos identificar claramente el objetivo -
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de la Capacitacidén y Desarrollo del personal, que-no es atra co
sS4 que

2. Prevenir riesgos de trabajo.

o, Incrementar la productividad, para

¢. Obtener un heneficio para el empresario, derivado de la ma-

yor aptitud de los trabe jadores a su servicio, lograda me--
diante 1z existencia de programas de capacitacidn y desarro
llo.

icho objetivo contempla un beneficio tanto para la empresa co-

.o para el personal.

2.4 SUELIOS ¥ SALARIOS

2.4,) GEUERALIDAUES:

Ia remuneracidn del personal también representa un factor-
importante en toda organizacidn, pues, es por una remunera
cidn por la que una persona Se contrata a prestar sus ser-

vicios.

Por lo tanto, s{ un empleado siente que su sueldo o sala--
rio no es suficiente para su sugtento, estard buscandoe la-~
oportunidad de encontrar la forma de incrementar sus ingre
sos y normalmente acude a otiras empresan en donde las presg

taciones sean me jores.

Estd comprobado que el tiempo y losg costos incurridos en -
la administracidn de sueldos y saiarios, estd aumentando -
debido al creciente ndmero y diversidad de los puestos,los
adelantos tecnolégicos inherentes & cada uno de ellosa y -~

’

ntros factores mas.
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Es por dato que cualquier empresa debe contar con algin progra-~
ma de administracidn de Sueldos y Salarios, porque, dondequiera
que exista la relacidn empleado empresa, necesitardn determinar

el pago justo por loe servicios del empleado.

2.4.2 FPINALIDAD OB LA ADMINISTRACION LE LOS SUELDOS Y SALARTIOS:

Fara un resultado pesitivo de la administracidn de Sueldos y Sa
larios, se deben invertir importantes recursos, tanto en tiempo

como ¢n dinero es estas operaciones.

La finalidad se treduce en invertir inteligentemente en estos -
recursos para obtener dividendos de ellos, que beneficien a 1a

organizacidn.

Para lograr €ato, todo programe de Sueldos y Smlarios debe per-

seguir cuando ménos los siguientes aspectos i

a. Participar en la atraccidn y retencidén de las personas nece
sarias para las operaciones de la empresa.

b. Xotivar al empleado para que de eata forma acepte las poli-
ticas de compensaciones y trabaje constructiva y eficdzmen=
ta.

¢c. Var oportunidad a los empleados de slcanzar sus aspiracio--
nes razonables de una manera equitativa e imparcial.

de cvar a la empresa una posicidn competitiva en el mercado de

los productos.

Como lo acabamos de mencionar, la compensacidén de los empleados
representas una parte importante de los costos totales de opera-
cidn de cualquier compafifa y la manera como ésta los controle -

puede e jercer un importante efecto sobre su éxito.
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Por lo tanto, todas las empresas, incluso las mds pequefias, de
ben contar coh un programa formal de sueldos y salarios. El -

programa debe ser orientado & las hnecesidades de la empresa y

gl bien es cierto, éste es tan importante para los empleados

como para los ejecutivos y propietarios.

los problemas de la remuneracidn son en su mayoria complejos y
precisamente es dsta la causa por la que e necesita un progra

ma de Sueldos y Salarios, razohablemente formalizado.

Un prograna formal, aunque dificil de definir se caracteriza -
por la implantacidn de lineamientos gue orientan y controlan -
lag decisiones sobre la remuneracidn individual, tales lineg--
mientos se hayan formalizados al ponerse por esacriio y general

mente son llamados "porcedimientos”,

2.4.3 CONCEPTO DE SULEDOS Y SALARIOS:

Los Sueldos y Salarios representan en la empresa una actividad
importantisima y su diferencia consiste en el personal que lo

recibe; obrero y de confianza.

Se entiende por sueldo a le retribucion que recibe el personal
que desarrolla actividades administrativas bajo la denominacidn
de un puesto de confianza, el cual es quincenal o mensual gene

ralmente.

Por su parte el salario,segin la Ley Federal del Trabajo en el

articulo 82, dice textualmente :

"Es la retribucién que debe pagar el patrdén al trabajador por-
su trabajo "

En el erticulo 84 de esta misma Ley dice :
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"El salario se integra por los pagos hechos en efectivo, por-
cuota diaris,gratificaciones, percepciones,habitacidn,primas
comisionea,preataciones en especie y cualquier otra cantidad

o prestacidn que ge entregue sl trabajador por su trabajo"

El salario se le paga & lo obreros semanalmente y el sueldo a

los emplesdos en forms quincenal.
RESUNEN 1

Haciendo una sintesis de este caﬁitulo, diremos que la Audito--
r{a se ha utilizado desde hace muchos aﬁon en aspectos no finag
cieros,pero que el desarrollo acelerado de las organizaciones a
dado origen a otras herramientas de verificacidn,especiaslizadas
en cuestiones no financieras como gon ; la Auditoria Operacio-~-
nal,la Auditorf{a Administrativa y la Auditorfa Operativa, con -
las cuales,a través de sus tédcnicas de aplicaciédn,es posibles -
revigar y evaluar las diferentes dreas en que se divide una =

emprese .

Por lo mismo, con el uso de dichas herramientas se puede deter-
minar la efectividad con que se desarrollan las funciones de Re
clutemiento y Seleccidn de personal, en donde se atiende todo -
lo referente a la contratacidén de las personas ideales que més—
convengan & la empreaa.la Capacitacidn y El Desarrollo que son-
indispensables para mantener una preparacién suficiente de los-
integrantes de la empresa que le permita hacer frente a los --
avances tecndlogicos y por udltimo, los Sueldos y Salarios que =
representan un rengldn sumamente fuerte de los gastos de opera-
cidn de una empresa y agimigmo, el canal mds grande de la distri

bucidn de la riqueza.
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CAPITULO 3

TECNICAS DE AUDITORIA

GENERALIDADES

Para obtener informacidn necesaria y poder cerciorarse de
la autenticidad de las operaciones de la empresa, es nece
sario realizar investigaciones que en ultima instancia -~
permitan opinar scerca del buen manejo de éstas. Pura tal
fin el lnstituto liexicano de Contadores Pdblicos, A.C. ,-
indica las técnicas que deben utilizarse en la auditoria-

de estados financieros.

Egtas tdcnicas tradicionales también son aplicables a -
cuglquier otro tipo de auditorfa, incluysndo obviamente a

la Auditoria Operacional.

Las técnicas mencionadas en el plano operacional son lag-

siguientes :

a. Estudio General.

b. Anflisis.

¢. Inspeccidn.

d. Confirmacidn.

e. Investigacidn.

f. uveclaraciones o Certificaciones.
g. Obgervacion, y

h. Cdleulo.

TECHICAS DE AUUITORIA APLICAUAS EN EL AREA JE HELACIONES
INDUSTRRIALES

Fl Instituto Mexicano de Contadores Plblicos ncs dice que
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las técnicas de auditorfa son los "Mdtodos prdcticos de inves-
tigacidn y prueba que el Contador Pdéblico utiliza para lograr-

la informacidén y comprobacidn necssarias para su opinidn"”.

a. ESTUJDIOQ GENERAL :

Utilizando esta técnicz el auditor puede hacer la aprecia-—
cidn del perfil de la empresa, de su estructurs administra
tiva y operativa y de los elementos principales, de los mé
todos y sistemas de conirol establecidos para el buen desa

rrollo de las operacionss del departamento de Personal.

b. ANALISIS :
Esta tdcnica puede desarrollarse en la Auditorfa Operacio-
nal cuando se hable de ; Andlisis de puestos, movimientoa-
de operaciones, rotacidn de personal, etc.

c. INSPECCION

Al efectuar un examen fisice de los bienes o documentos

i

que amparen o controlen el desarrollo de las operaciones

normales del drea de personal.

a4, CONFIRMACIONHES :

Esta tdenica puede utilizarse cuando me desea confirmar -
que los descuentos hechss por ndémina a los empleados por -
concepto de ahorros o juz los sueldos no cobrados, estdn -
siendo bien mane jados y =e estdn depositando a bancos se-——

gun especifiquen les poifticas respecto sl manejo de estos
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conceptos, etc.

INVESTIGACION :

Congiste en la obtencidn de informmcidn de parte de funcio
narios o empleados de la misma empresa, que puede s8r s8o--—
bre aspectos contables o financieros, o sobre aspectos ad-
minigtrativos y operacionales que afectan las operaciones~

de personal.

DECLARACIONES O CERTITFTICACIONES @

Bs la ratificacidn por escrite de parte de los funcionarios

de la empresa de lo obtenido en la investigacidén.

OBSERVACION :

Por medio de esta tdenica el auditor se cerciora de oiertos
hechos y circunetancias, principalmente los relativos a la

forma com¢ se desarrollan las operaciones.

CALCULO :

Es el ueo de las matemdticas para evaluar, revisar y cercio
rerse de los ticmpos, cantidades y demds elementos que inte
Fran cuanlquier operacidn del negocio, como por ejemplo: ro-

tacidén de personal, etc.
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3.3 EL BSTUDIO GENEHAL

Le tdcnica més indispensable al efectuar la revieidn del -
drea de Relaciones Industriales, as el estudio general.

Con la aplicacidn de esta tdcnica, se pretende delinear el
campo de aceidn, de tener idda, de estudiar realmente to--
dos los aspectos que intervienen en las funciones de lay -
dreas que vamos a auditar; Reclutamiento y Seleccidn, Capa

citacidn y Desarrollo, y Sueldos y Salarios.

Tenemos que saber que es lo que estan haciendo,porqud lo -
egtan hacliendo de esa manera,con qué Yy cuanto personal dig
ponen,como esten llevandoc a cabo estas funciones, etc. ; -
para ello debemos reflexionar un poce, analizar detallada-
mente la situacién y sentir por un momento cual es el pen-
samiento de las personas que se verdn afectadas por nueg—-
tra revigidn, ya sea en forma positiva o negativa, y tam-—-
bidn reconocer que ellos tendrén intervencidn directa en -

megtra funcidn y que nos van a ayudar.

Por lo tanto, tendremos que estar preparados para conseguir
nuestro objetivo y convencerlos de lo util de la revisidn,
de que su trabajo y el nuestro produciran beneficios a la-
empresa y e nosotros mismos como integrantes de una organz
zacidn y de que no vamos a auditar a las personas sino a -

la operacidn, al flujo, los fines, los resultados, etc.

I

Sobre seta base, debemocs valernos de la informacidn con
que cuents la empresa. Es decir, tendremos que tomar en =~

consideracidn las bases de operacidn que estan dentro de

la compafifa a través de :

a. NManuales de procedimientos.
b. Politicas.
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c. Descripciones de puestos.
d. Funciones y responsabilidades de cada puesto.
e, Circulares, insirucciones, normas.

f, Grificas de organizacidn, etc.

Todos eatos puntos deben constituir nuestro estudio general Yy
er aqul donde podemos delinear perfectamente la responsabili—-
dad funcionsal, el flujo de la operacidn y la coneccidn de acti
vidades entre las dreas sujetaz a revisidn y otros departamen-

tos y secciones de la empresa.

Para confirmar éato, observese el siguiente ejemplo :

ELABORACION Y PAGO DE NOMINA

OPERACIONES: ASIGNACION DE FUNCION:
a. Altas,bajas,cambios en Departamento de Personal

puestos y salarios.

b. Asistencia,puntualidad Vigilancia, Tomaduria de Tiem-
¥ tienpo. PO
¢, Aplicacidn contable del Contabilidad~Cogtos

tiempo trabajado
d. Elaboracidn de 1a némina Departamento de Néminas

e. Pago de la ndémina Caja Ueneral.

Con egte ejemplo, que muestra un listado de operaciones, me -
puede determinar la responsabilidad funcional de diferentes de

partamentos, por lo tanto, debemos apreciar lo siguiente
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DEPARTAMEHRTO U5 PERSONAL

.
Le corresponde contratar el personal requerido y autorizado
Pijar sueldos y salarios.
Registrar y controlar permanentemente ( actualizado), la si
tuacién resl de cada empleado ( sueldo, jerarquia, departa-
mento, etce J-
Reportar contrataciones, bajas, percepciones y deducciones,

todo ésto a la seccidn de ndéminas.

A LA SECCION Dy VIGILANCIA O TOMADURIA DE TIEMPO :

e

b.

Ce.

Regigtrar y controlar la asigtencia, puntualidad y tiempo -
en cada labor.

Controla permisos y ausencias.

Informar de todos estos puntos a la seccidn de Contabilidad

y & la seccidn de ndminas.

CONTABILIDAD SERA RESPONSABLE UE :

AL

La aplicacidn contable de los papgos por némina, tanto de =
costoa de produccidn, como gastos de operacidn y todo ésto,
con base a los reportes de la seccién de Tomaduria de tiem-

po ¥ los propios reportes de Ndéminas
DEPARTAMENTO JE NOMINAS CORRESPUNDERA @

Calcular lag percepciones y deducciones basado en log infor
mes recibidos de Perscnal y Tomaduria de tiempo.
Blaborar la cuenta para pagar impuestos retenidos.

Eluborar la cuenta por pagar correspondiente, previa a la-
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liquidacién de la ndémina.
A LA CAJA GENERAL :

a. Liguidar iotalmente la ndémina, que comprende el retiro de-

fondos del Banco y el pago del mismo.

Como se podrd observar, se trata de identificar quidn es quién
para poder tener la mejor visidn de las diferentes actividades
de la empresa, y esto se logra como se dijo édntes, a travds de
los manuales de procedimientos, descripcioneg de puestos y fun
ciones, circulares, griaficas, etc. , que debemos utilizar como

perte de nuestro estudio general.

Entremos al campo de accidn y estudiemos donde y cudl es el ni
vel en la organizacidn del drea de Relaciones Imdustiriales que
estamos auditando, en la cual estardn integradas las funciones
de Reclutamiento y Selecc¢idn, Capacitacidén y Desarrollo y de -
Sueldos y Salarios, Para este efecto, analicemos el siguiente-

organigrama o grdfica de organizacidn de una empresa tipica:
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El organigrama nos representa las relaciones entre el personal

y las casillas representan puestos ( tambidn pueden llevar sl-

nombre del ocupante }, los cuales estdn conectados de tal mane

ra que representan grados de autoridad o responasabilidad. Las-~

lineas gruesas representan las lineas directas de autoridad, y

las lineas quebradas indican relaciones de cardcter consultivo.

Comentarios generales acerca del organigrama :

a.
b.
C.
d.

Tamario de la empresa.

Niveles de direccidn.

Ventajas y deaventajas del puesto.
Autoridad.

Otras.

Para complementar los comentarios de nueatras dreas auditadas,

analicemos el programa especi{fico de la direccidn de Relacio-—

nes Industriales referido en el capitulo cuatro.
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Como puede observarse, se¢ trata de un gran nlcleo de activida-
des de enorme trascendencia, que hacen de esta drem una fuerte

estructura dentro de la organizacidn.

Los departamentos ajui mencionados, sefialan por s{ solos las -
labores que soportan 1la vida de la empresa, ya que contante--—
mente eatan vigilando y regulando las actividades del ser humg
no, que necesariamentc cargard con la fuerza de trabajo de to-

dee la organizecidn.

Podos sabemos que en la mayorim de las empresas, el drea de Re
cursos Humanos, es algo parecido o similar a la funcidn de au-
ditorfa, que es aceptada como parte del negocio, que es "Nece-
saria", aunque & muchos Gerentes ( duefios sobre todo ), no les
importaria que desapareciese o llegara a desaparecer j pero ya
que existe, es muy fdcil comprobar que se le ha responsabilizg
do en forma total del control final de los recursos humarnos de

la empresa, de principio a fin, de contratacidn a separacidén.
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CAPITULO 4

PROGRAMA OFE TRABAJO

GINERALIUADES:

Degpués del estudio general, tenemos la pauta para elaborar
el " Programa de trabajo ", en el que debemos planear seguin
nuestro objetivo. En éste dejaremos ratificado nuestro dese
o de determinar el campo de accidn que se piensa cubrir con
andlisis,verificaciones, procedimientos de auditorfa, cues-
tionarios, etc.

Con respecto a la programacidn del irabajo, hay que conside
rar que cada empresa y cada auditor, deberdn seleccionar de
acuerdo a sus diferentes situaciones y caractexr{sticas, el-
orden y programacidn requeridas para su trabajo, ya que no-
existe ( y menos encaminado a nuestro objetivo operacional)
un programe de trabajo " Patrdn ', que satisfaga cada revi-
sidn.

Debemos considerar que una buena programacidn estard basada
en experiencias, cifras, excepciones, elc., que se hayzn te
nido con anterioridad y que hoy en dia generan un mayor in-
terés, tal es el caso de las funciones de Reclutamiento y -
Seleceidn, Capacitacidn y udesarrollo, y Sueldos y Smlurios,
que merecen realmeante mayor atencidn y una revisidn constan
te por ser simplemenie sintomdticas e problemss, altns cos
tos, ineficiencira, etc.

g conveniente mencionar en esta parie de nuestra programa-
cidn, aue existen varios aspectos de planeacidn gue hacen -
de esia auditorf{z uns revisidn netamente operacional, va -

que no era muy usuel programar este tipo de auditorfes en -~
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los temes tradicionales, pero.hoy en diu si lo es, y por lo
tanto, debemos poner nuestro mdximo esfuerzo para seguir ~--
proyectando positivamente nuestra profesidn, compafifa y de-
partamento, etc.

Debemos mencionar que la auditoria al departaomento de Rela-
ciones Industriales, especificamente en las funciones de Re
clutamiento y Seleccidn, Capacitacidn y Desarrollo, vy Suel-
dos y Salarios, no puede realizarse simplemente o6 exclusiva
mente con los registros y controles que poses el propic de-
partemento, sino que tendrg que llevarse a cabo con é€stos y
con muchos otros localizados en diferentes secciones de la=~
empresa.

Uon base en €sto, no debemos descartar la posibilidad de -~
que los resultados que vamos obteniendo en la revisidn de -
cualquiera de las funcionesg o secciones antes seflaladeas, —-
nos puedan llevar a desarrollar revisiones adicionalesg a —--
"X Mo " 4" departamentos o0 secciones ajenos al mismo per
sonsl, o que & través de la amuditorfa, lleguemos a detectar
importantes deficiencias en Produccidn, Ventas, Cobranzas,-
etc., por la interrelacidn de secciones o dreas departamen
tales del drea de Relaciones Industriales con las demds fun

ciones y departamentos de la organizacidn.

PROGRANA JE TRABAJO oJE LA AUJTTONIA OPEAACIONAL uF RECLUTA~
MIENTGC Y SELzZCClOnN, CAPACITACION Y UESARROLLO, Y SUELIQS Y-

SALARIOS

4.,2.1 APLICABLE BN LAS CUATRO FUNCIONES !

Recolectar los Objetivos, Politicas y VProcedimientos exis--

tentes.
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Al llevar a cabo la revisidn en estas secciones o acti-
vidades del departamento de Fersonzal, debemos conside--
rar que toda politica y procedimisntos bien fundados y
una direccidn enédrgica, son necesarios para lograr una-

administracidn efectiva.

En la revisidn y evaluacidn de estos elementos de coh~-
trol interno, el auditor debe cercisrarse de obtener to
das las politicas y procedimientos existentes en la em-

presa relacionados con los temas esn cuestidn.

De acuerdo con la naturaleza de lazs politicas, éstas se
fialan y representan log principios gue gufan y ayudan -
al departamento de Personal & seguir un curso de accién
planeado para realizar sus objetiwos inherentes a estas

secclones.

Kgtos planss de accién puestos por escrito y notifica--
dos propiemente, crean entre el personal, la uniformi--
dad y la cooperacidn necesarias pzrz e jecutar las tare-

as de una maneras econdmica y constante.

Por lo tanto, las politicas y procedimientos bien cla--
ros, definitivos y distribuidos por escrito a todos los
interesados, evitan melas interpretzaciones, desgpilfarros

fricciones y pérdidas de energia.

Ahora bien, en la revieidn de estas secciones el audi--
tor deberd comprobar y tener la gseguridad de que ge han
geguido los linesmientos marcados,zdemds de verificar -
gi dotos no son obsoletos, estdn acordes a las necesgida
des de la empresa, son entendibles y si estdn producien

do los resultados mdas efectivos.
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4,2.2 VE RECLUTAMIENTO @

Considerar los siguientes espectosn:

a. Fuentes de abastecimientos de personal:

El programa de trabajo estard encaminado a detectar sf se
cuenta con los planos o lugares en donde encontrar perso=-
nal v si éstos podrian satigfacer las necesidades de la =
empresa, Asimismo se consideran dos especitos fundamenta-—-
les para la evaluacidn de las fuentes ; ¢l costo y el -~-=

tiempo.

De acuerdo a la fuente empleada serd el costo y el tiempo
invertidos ya gque si se utiliza una agencia de colocacidn
el costo serd més alto que 8i se recurre a las recomenda-
ciones de los empleados de la compaiifa. Asimismo, el re--
traso mayor es ocasionado por la publicidad a que si se -
recurre a las rzcomondaciones de empleados o presentacidn

egpontédnes.
b. Costo de Reclutamiento :

Se le dard el enfoque de determinar el costo real contra -

el presupuestado.
c. hediog de Reclutamiento:

Egte punto y el del inciso '"a'" guardan unz estrecha rela--
cidn,sin embargo,son diferentes pues aqul se refiere a 1la
forma de atraer a los posibles candidatos por ; periddico,

radio, televisidn,etc.

4.2.3 UE SELECCION :

El programa de trabajo para la Seleccidn de Personal, -~
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estard encaminado a verificar si se busca entre los candidatos
2 los mejores para cada puesto., Teniendo en cuenta que las eta

pas mds usueles para la seleccidn de personal son :

a. Hoja de selieitud.

b. Entrevistas.

c. Pruebas ; psicotdcnicas y/o prédcticas.
d. Investigaciones.

e. BExamen méddico.

HOJA DE SOLICITUD :

Es importante ya que forma la base del proceso de seleccidn.
Dichas solicitudes deberdn contener como minimo los siguientes

capitulos fundamentales 3

a. Datos generales del solicitante;nombre,direccidn,estado ci=-
vil, etc.

b. Estructura familiar y sus caracteristicas econdmicas.

c. Bxperiencia laboral.

d. Preparacidn técnicajestudios.

e. Varios.

ENTREVISTAS

Es una de las armag mds valiosas que tiene el adminiétrador, -
va que en data puede darse cuenta de muchos aspectos que favo-
regcan o perjudiquen al solicitante, recordando que la primer-
impresidén que tiene un solicitante respecto a la empresa, es -

la nqus prevalece.
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Las pruebas representan una evidencia para verificar que é1 -
trabajador posee las capacidadesrreqderidééiﬁéfﬁ1664§5riél -

puesto.

INVESTIGACIONES :

Representan otra evidencia para conocer aspectos inherentes al

trabajador, las cuales pueden ser de varios tipos :

a. Inveatigacidn de antecedentes de trabajo.
b. Investigacidn de antecedentes penales.
c. Investigacidn de cartas de rocomendacidn.

d. Investigacidn en el domicilio y familia del solicitante.
EXAKEN MEDICO :

Este es indispensable para la compafifa y beneficio para el mis

mo trabajador, pues tiene las siguientes finalidades :

g2. Saber si la persona padece enfermedades contagiosas.

b. Conocer si padece alguna enfermedad jque no le permita desa
rrollar propiamente las funciones del puesto vacante, como
es la hernia para desarrollar trabajos pesados, etc.

¢. Percatarse de la posibilided de que el trabajador sea alco-
hdlico o drogadicto.

d. Verificar si el trabajador no padece de la vista, oido, -
etc.

e. Orientar al solicitante al regpecto del cuidado de su sa--
lud y prevenir enfermedades futuras.

f. Investigar en general su estado de salud.
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Generalmente el examen médico se efctuda al final, siendo ésta-

la dltina etapa de 1la seleccidén de personal.

4.2.4 DE CAPACITACION Y DESARROLLO

Todo el programa de capacitacidn y desarrollo para su -
e jecucidn debe estar apoyado en una serie de politicas,-—
siendo dstas la clave param llevar un orden establecido -

para la capacitacidn.

Por tal motivo, el programa de trabajo debe cubrir otros
aspectos aparte de la revisidn en’ la ejecucidén de las po
1{ticas ( como se menciona en el punto 3.2.1 ), ¢omo =~

son

a. Capacitacidn de empleados y obreros ascendidos :

El programa de trabajo esturd encaminado a verificar si-
ge cuenta con planes de capacitacién permanente, que -~
brinden la oportunidad de degarrollarse tanto a obreros-
como a empleados, siendo €mta una ventaja tanto para -

ellos como pars la organizreidn,

b. Desarrollo de eijecutivos

Al tratar este punto se pretende comprobar si existe un
programa para el desarrollo de los ejecutivos de la em--~
presa. Esate desarrollo se refiere a como prepararlos pa-
rg ocupar puestos o responsabilidades de mayor categoria
dandoles conocimientos de planeacidn, finanzas,etc. Asi-
mismo comprende integramente al hombre en toda la forma-

cidn de la personalidad ( hdbitos, cardecter,capacidad de
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dirigir, etc. ) . En forma general, este procesc se entiende —-

como un c¢iclo de madurez integral del ser humano.

c. Bvaluacidn de la Capacitacidn a travée de los propios emplea

dog @

Se refiere a recabar la opinidn del personal que recibid capaci
tacidn alguna, respecto a loa beneficios que obtuvo,cuales fue-

ron las deficiencias o ventajas que obaarvd.

d. Fvaluacidn contra resultmdos obtenidos :

Pinalmente conviene hacer una correlacidn de la capacitacién y~
desarrollo que 8e impartieron y evaluar log resultados obteni--

dos en el trabajo y la conducta.

4.2.5 JBE SUELJOS Y SALARIOS

El programa de trabajo para la revisidén de Sueldos y Sala
rios estd enfocado a la revisidn de algunos aspectos del-
programa de Sueldos y Salarios que se desarrolla en la -

empre sg.

Yebido a que la coapensacidn que obltienen los empleados -
representa una parte sustancial de los costos de operame—
cidn en toda la compafiia, es de vital importancia que €g-
ta desarrolle un programa formal de Sueldos y Salarios,gg

ra que de egta manera e jerza un control sobre ellos.

Dicho programa es ten importante tanto para los empleados
como para los ejecutivos y propietarios, ya que cuando -

los objetivos de los tres se cncuentran en cenflicto, el-
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programa representa un medio de resolver los problemas, de tal-

forma que se equilibran los intereses de cada grupo.

Se entiende por programa formal de Sueldos y Salarios, al esta-
blecimiento de bases para controlar u orientar las decisiones-
de remuneracidén individual, tales bases son formales ya Que son

prede terminadas y se encuentran por escrito.

2. Sistema de Valuacidn de Puestos:

La valuacidn se consideré como un conjunto de métodos utiliza-—-
dos para determinar la importancia de cada uno de los puestos -
en relacidén con los demds de la compaiiia, con la finalidad de -
me jorar la organizacidn y remunsracidn del personal. Es impor——
tante considerar este punto en la revisidn de los Sueldos y Sa-
larios,pues con ésto, el auditor pretenderd conocer si en la -
empresa existen problemas sociales,legales y/o econdmicos que -

plantean los Selarios.

Al desarrollar la empresa un sistema de valuacidén de puestos, -
el propésito bdsico eg el de establecer una relacidn interna -~
equitativa de los Salarios, Sin embargo, la empresa no implanta
estos sitemas simplemente para adornarse, sino por ires necesi-

dades
z.1 La Hecesidad Social :

Uno de los principales renglones que debe vigilar la empre-
ga en cuanto & los Sueldos y Salarios se refiere, es el de-
remunerar equitativamente a los trabajadores por los servi-

cios que prestan.

debido & la gran cantidad de personas rque tienen como medio
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de vida la prestacidn de servicios, resulta importante esta
blecer Sueldos y Saiarios justos, ya que eato trae como con

gecuencia una trascendencia social.
La Necesidad Legai :

De acuerdo a la calidad e importancia del trabajo va a ser-
el salario que se reciba, de tal modo que "a trabajo igual-
desempeflado en puesto y condiciones de eficiencia también -

iguales, debe corresponder salario igual" 1

Esa aseveracidn puede llevarse a cabo a través de una tdeni
ca que permita eliminar la ‘subjetividad entre la e jecucidn~

de labores.

Le Necesidad Rcondmica @

La tercer necesidad se refiere al principal canal de distri
bucidn de la riqueze, o sean, los Sueldos y Salarios. La me
jor distribucidn de esa riqueza es i se d4 equitativamente
Yy & la empresa le conviene tener una técnice para efectuar-
tal reparticidn, pues teniendo uns estructura adecuanda y ~-
una politica general de sueldos y galarios, puede planear -
me jor gus actividades y sus costos de oneracidn por este —-

concepto.

Por tal motivo, el auditor deberd hacer énfasis en los sis-

temas de valuacidn.

1.~Ley Federal del Trabajo, articulo 86.
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b. Bncueatas de Salarios en Otras Empresas y Compararlos :

Un punto interesante en la revieidn de Sueldos y Salarios, egw-—
la encuesta & realizar sobre dstos, para conocer la repercucidn

que tiensn con los de otras empresas del mismo giro.

A la compafifa le deben interesar los Sueldos y Salarios que pa-
gan otras empresas similares que se desarrocllan en la misma lo-
calidad, ya que de lo contrario tendrd que afrontar los siguien

tes problemas

-~ 81 los sueldos que pags son muy elevédos en comparacidn con-
los que pagan otras empresas de giro similar, sue gastos de~
mano de obra serdn mds elevados y se le dificultard competir
exitosamente.

- ©S5i por el contrario, los Sueldos y Salarios que paga son in-
feriores con las demds empresas, estard en peligro de sufrir
fugas de personzl, ya que ¢ste preferird trabajar en la em—-

presa que mejor 1o remunere.

El auditor deberd llevar a cabo las encuestas de salarios 2 que
le permitan opinar respecto a la situaeidn que guarda la empre-
sa en relacidn con otras,sobre sueldos y salarios. Asimismo, dg
berd indicarle si se encuentra en desventaja o bién =i esta ~-
excedida y hacerle notar los riesgos que ocacionan ambas situa-

ciones.

2.~ Pare una informacidén mds amplia respecto a las encuestas de
Sueldos y Salarios, consultese "Administracidn de Personal"

2a. parte. Autor : Agustin Reyes Ponce, Editorial LIIUSA.
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c. Clapificacidn de Sueldos y Salarios i

Otro punto que también debe interesarle a el auditor es conocer

la c¢lasificacidn de los salarios dentro de la empresa y tambidn

su forma de pago, pues esto puede darle la pauta para investiga

cionas espescificas, como son 3

-~ Porma de pago.

- Medidas de control, etc.

Une forma de clasificar los salarios esg de la siguiente manera:

a) Pago en moneda nacional

l. Por su forma de pago : b) Pago en especie

2. Por su poder adquisitivo :

3. Por sus limites :

4, Por la clase de trabajo:

SIGNIFPICADO @

a) Pago en moneda de

b} Fs el que se paga
cidn, etc.

c) Ez el que se paga

d) Es la cantidad de

¢) Pago mixto
d) Nominal
{e) Real
f) Méximo
{g) Finimo
{h) Por unidad de tiempo

i) Por unidad de obra

aceptacidn general en el Pals.

con comida, productos, habitacidn, servi--

en moneda y parte en especie.

unidades monetarias que se le pagan gl tra

ba jador por su trabajo.

e) Es la cantidad de

bienes y servicios que el trabajador puede

comprar con el salario jue se¢ le paga.
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BEs el salario mds alto que percibe una persona de acuerdo a-
los costos de produccidn de la empress.

Bs el salario minimo que debe pagar la empresa al trabajador
Yy que le permite satisfacer las necesidades del trabajsdor,
E1l salario por unidad de tiempo, consiste en el tiempo en --
que une persona le brinda su fuerza de trabajo a la empresa,
generalmente es de 8 horas.

Es el que ge obtiene a través del rendimiento de las perso--
nas, pues entre més se produzca mds se gana, es conocido co-

mo el irabajo a destajo.

Influencia de la Antigpliedad en log Salerios:

El

an

suditor deberi indicer de qué manera afectan a la empresa y

cierta forma al mismo empleado, la antigiedad en el desarro-

1lo de sus funcioneg puesto que su salario actual serd diferen-

te

al que percibia afios atrds. Entonces, puede haler el caso de

personas que han desarrollado 1las miemas funciones desde hace -

varios afios y su salario ha tenido un incremento tal jue rebase

los limites establecidos para el puesto que desempefia y asimis-

mo. fe encuenkre muy nor encima de Aaquellas personas con un mis

mo

nivel jerdrquico, pero con menos antignedad o tal vez,se en-

cuentre en el caso de ser todo lo contrario.

Esto afecta a la emprese,pues, en el caso de personas que reba-

gen el limite del suelds de su puesato, serf necesario elaborar-

unz mieva descripeidn de puesto.

B

Prestaciones Adiclonales

Ademds de sus sueldos, los epleados obtienen remuneraciones en-
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forma de prestaciones adicionales, afectando as{ la naturaleza-
misna de la remuneracién de los empleados,asi como los costos -

por salarios de la empresa.

Por tal motivo, es importante que el auditor incluya en su revi
sidn de sueldos y salarios, aquellas pecepciones adicionales -

que recibe el trabajador, ya sean en efectivo o en egpecie.

Deverd considerarse primero si los empleados de la compafiia tie
nen conocimiento de las prestaciones que duta les otorga, ya —--
gque puede suceder que el medic utilizado para comunicarlos no -
sea el adecuado. A 1la empresa le debe intereear que sus emplea-
dos conoscan esos beneficios,pues, ayudaria a contrarrestar 1la

rotacidn de personal.

Bn segundo lugar se deberdn revisar los procedimientos que exis
tan respecto al manejo de las prestaciones y revisar la documeg
tacidn a base de pruebas selectivas, de las personas que hayan-
disfrutado de esos beneficios, ya que puede haber casos en 1los
que se hayan cometido abusos o simplemente, se deben o existen-
fallas de operacidn. Dichas fallas o abusos pueden ser excepcio
nes, sin embargo, pueden resultar extremadamente importantes -

y/o costosas.

Como podrd observarse, este ejemplo de programa muestra un lis-
tado de funciones y actividades & partes de un todo que habrfa-
que desglosar,tratando de estudiar y evaluar la eficiencia en -
un listado enunciativo ( no limitative ) de actividades que se

han considerado mds importantes en las cuatro dreas.

Bstos programas nos ayudan a determinar cual es el alcance que-
le podemos dar a nuestra revisidn y en si propiemente a planifi
car que es lo que va a suceder, cuando,quién lo va a realizar,~

que tiempo se le va a’dedicar, etc.
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Bste programa de trabajo de auditoria, es solo un ejemplo de -~
planeacidn, nuestro programa serd tan extenso como nosotros que
ramos y dnicamente eatard condicionado a las diversas circuns--
tanciags que sSe presenten y a los propios requerimientos de la -~

propia direccidn general.

Cabe en este momento recabar el comeniario relativo a programas
de trabajo anteriores, que bajo eastas mismas bases deberemos —~-
mantener al dia y en la forma més completn posible, ya aue debe
mos estar vpreparados para todo y la mejor manera de estar lis--
tos para la batalla, es manteniendo activos estos programas y -
afinandolos resmularmente para que nos proporcionen un buen ser-
vicio.

Bl complemento definitivo de estos programas es la red de tiem-

pos y movimientos, que no es otra cosa que determinar !

a. Quidn efectuard la revisidn.

b. Fechas de inicio y terminacidn.

e¢. Alcance, nmimero de pruebas, clase de muestreo, etc.
d. Conecciones con otros departamentos y funciones.

e, Procedimientos aplicsbles.

f. Puntos de control a revisar, etc.

Todo lo anterior con miras a fotografiar el futuro lo mds deta-
lladamente posible, analizando ventajas y desventajas para lle-

gar a conclusiones mds razonables y realizar una mejor labor.



64

CAPITULO 5

PROCEDIMIENTOS DE AUDITORIA

GEUERALIDAJES 3

Parte importante del éxito de nuestra funcidn estd basada -
en los procedimientos de auditoria, aplicables en las dreas
de Reclutamiento ¥y Seleccidn, Capacitacidn y Vesarrollo, y-
Sueldos y Salarios. Y éstos serdn bdsicamente las instruc—-
ciones que debe geguir el auditor en forma directa, es de--
cir,lns gufas o secuencia 1dgica de 1la revisidn, encaminada

a cubrir los aspectos de nuesiro progrema de trabajo.

Teles instrucciocnes o gufas serdn en mds detalle de las co-—
minmente utilizadas en le revisidn de drceas financieras tra
dicionales, siendo una de lag principales razones, la de -
tratar de abarcar todo el ciclo operacional de cadea una de
las partes mencionadas a auditar, medir en el grado de ma--
yor posibilidad, la eficiencia y funcionslidad de toda una-

operacidén.

A continuacidn se muesiran unoc e jemplos de procedimientos -

de auditorfa aplicables a cada una de las dreas de revisidn:

PROCEODIMIENTO 2 AUDITORIA PARA LAS AREAS U4 RIECLITAMIENTO
Y SELECCION

Normalmente se emplea un formato previamente establecido pa
ra describir un procedimiento de auditorfa, dependiendo de
la imaginacidn y/0 necesidades de la Gerencia de Auditoria-

para este reapecto.
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Un ejemplo de:dicho formato es el que se muestfa‘a continuacidn:
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(1] WER {2
FECHO POR e (1)
FeoilA ¢ (4 )
HoJA 2 (6 ) DE
ALCANCE (T) LN, fper
CONCEPTO s | reriovo| canr. | A
(6) (8) (9| (0)|(11)(12)
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3)
4)
5)
6)
7)

8)
9)
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Jescripeidn del procedimiento.

Hacer referencia del o los procedimientos que se utilizaron.
Nombre del auditor que elabord el procedimiento.

Fecha en que se elsbord el procedimiento.

Enumerar todas laps hojas que se utilizaron.

Descripeidn sistemdtica del procedimiento de auditoria.
Columna correspor.diente al alcance que tendrd le revisidn -
indicando :

Porcentaje que se cubre.

Periodo o ejercicio fiscal de la empresa en que se efectia =-

la revisidn . )

10) Esta columna comprende el o los departamentos involucrados-—

11)

12)

en la revisidn o la cantidad de pruebas selectivas.

En caso de no ser aplicaeble el punto en revisignque marque-
el procedimiento, indiquese en esta columna.

En el departamento de Auditorfa Interna deberd existir una-
biblioteca o vitrina en donde se tengan obras selectas de -
Contabilidad, Auditoria,Administracidn, etc. que puedan ser

consultadas por los auditores.

Dichas publicaciones generalmente se controlan por medio de

letras ¢ nimeros ¢ una combinacidn de ambosg.

Ahora bien, en esta columna se puede hacer referencia a lasg
publicaciones que se utilizaron para la elaboracidn del pro

cedimiento.
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Procedimiento de Auditorfs para s HEF
reviaidn de las dreas de Reclutamisn-— HIECHO POR @ J . G.G.S.
to vy Seleccido de Personnl, FECIIA © 19 da mayo de '83
M4 - 1 LE__ 2
) ALCANCE N/ NG
CONCEPTO 5 | pericpa) canr. | A

l.investigue si existen lineamientos -
que rijan el Reclutamiento y la Se--
leccidn de Personal,

2.%vise y evalle los objetivos de Re-
clutamiento y Seleccidn.

3.Verifique y analice la politica res-
pecto a la obtencidn,seleccidn y uti
lizacidn de candidatos.

4.Entreviste a algunoy de los molici--
tantes aceptados y comente su entre-
vigta e inmpresidn.

S.Revise y evalde el contenido de las-
solicitudes.

6.lecabe informacidn acerca de investi
gacién de solicitudes,antecedentes,-
etLc.

T.Hevige solicitudes en base a pruebas
selectivae para empleos cubiertos.

S.8valde la informacidn dada a solici-
tantes sobre las vacantes ofrecidas.

G.Jiscuta satisfaccionea con los supe-
riores de linea en cunto a los candi
datos aceptados. 7]

10.Informese de como son adquividos -]
los miemdbros que trabajan medio —-o
tiempo,centrol sobre las nececirda~-
des,de Jdonde son reclutados,contrsl]
sobre honorarios.

11.Evalde el tiempo de respuesta a ---
candidatos.

12.Invegtigue tendenciag,duracién de o
empleos,razones de separacidn,nnd--
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Procedimiento de Auditori{s ypara la

REF:

evigidn de 1na dreas de Reclutamien—

HECHO POR ¢ J aliaGa3.

to v Seleccidn de nargonnl. FECHA : 14 de mavo de '83
HOJA P ot 2

ALCANCE N/ ICE.
CONCEPTOQ o | perrovo Y canT. | A

ligis de razones,relaciones obrero-
patronales.

13.Recabe informacidn acerca de exame-
nea medicos de aimisidn,fisicos,psi
quicos,ete,

14.Determine los indices de rotacidn y
ausentismo.

Nuimero
AUSENTISMO = de msusencias X 100
d gﬁzgzgadores X dias
° labo
ra--
dos.

ROTACION = _Numero de bajas X 100
Ndmero de trabajadores

Para la rotacidén de personal mencio-
nar cual es el periddo.
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Procrama_de Auditorfa para la revi-

RLE:

gidn de Cepecitacidn v Jdesarrollo.

{HECHQ PR

JaG.GLS,

FECHA 119 de mayo de '83

HOJA - 1 DE pd
ALCANCE .‘.’/ EF
CONCEPTO o | pEr1opc | cant. | A

1. Investigue s8i existen lineamientop=-
que rijan los curgos y seninarios -
de Capacitacidn y Jesarrollo jus ae
otorgan al personal.

2. Revise y evalde loe objetivos seiia-
lados en ssta zeccién.

3. Respecto a las politicas de Capaci-
tacidn y Jesarrollo, investigue si-
se estdn cumpliendo.

4. Compruebe si existen planes o pro--
gramas de Capacitacidn en la empre-
sa.

5. Verifique que dichos programas reu-
nan los requisitos que marca la ley
Federal del Trabajo.

6. Verifique que se tenga un presupuecs
to anual para el pago de cursos y
seminarios,estableciendo fechas de
realizacidn,ndmero de participantes
duracidn, instructores y costo.

-~

7. Cercidrese que los presupuestos de
Capacitacidn y Jesarrollo estén de-
bidamente autorizados,

8. Investigue la forma como se selec--
cionan las personas que han de par-—
ticipar en cursos de Capacitacién ¥
8i estd autorizada su asistencia.

4. Observe si en la compafifa se ticne-]
un lugar o aula en donde rRe impar--|
ten los seminarios.

10.Revise que existan expedientes de -
las personag que hayan recibiidn al-
gin curso por parte de la empresa.
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Programa de Auditorfs para la revi- [CFF:
aidn de ¢apacitacidn y Deszarrollo. HECHO POR ¢ 1 aGaGoS
FECRA ¢ 19 de_mayo de '83
HOTA : 2 pe 2
ALCANCE N’ Nad
; .
CONCEPTO s | perreco) cavr. | A

11 .Compruebe si a los participantes se
lea entrega un diploma o comproban—
te que lon acrediten en lca semine-
rios recibidoag.

12,.,Verifique si exisbe una persona 6 -
comité encargaldo de vigilar la e je-
cucién y administracidn de los pro-
gramas y cursos.

13.A bage de pruebas selectivag,verifi
que gi hay persones que despuds de=
haber recibido capacitacidn, hayan-
renunciado de la compaiifa.

l4.Investigue si en la compafiz hay --—
personas que no sepan leer ni escri
bir.

15.Elabore el informe de Auditorfa co=-
rrespondiente y comente las defi---
ciencias encontradas con lz persona
responsable del departamento,
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Programa de Auditoria para la revi- INif: )
3ién de Sueldos y Salarion HECHO Pr2 s \Ja0 . (a8
FECHA = 21 de mayo de '83
HOJA - 1 DE 5
ALCANCTE N EF.
covcerTo g | pecrorof canr | A

1, Verifique si existen politicanm y =~
procedimientos renspecto al adminisd
tracidén de Sueldos y Salarios.

2, Revige y evalde los objeiivos de -
este punto.

3. Respecto a las politicas de Sueldod
Yy Salarios, cercidrese que se cum-—-

plan al pie de la letre.

4. Revige los contratos colectivos e -
individuales y extracte todas lag A
prestaciones y obligaciones contin-
gentes a cargo de la compafiia.

5+ Seleccione las ndéminas a revisar y
determine el mimero de casos a revi
saryaplicando los siguientes puntod

a) Efecie el cdlculo aritmético
utilizando las sumas cuadradas -
por los totales y por alguncg =-
renglones.,

b) Cote jar el sueldo bame contra --
contrato individual,tabulador o
del contrato colectivo y memordn
dun de autorizaciones de aumental
de sueldos.

¢) Verificar que el tiempo pagado -
estd de acuerdo con las tarjetag
de reloj y/o reportes de tomado-
res de tiempos. Comprobar cdlcu-
los y autorizaciones de horas
extras y descuentos por ausen-«-
cias.

d) Verificar los pagos a destajo --
contra reportes de tiempo traba-
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Progrars de Auditoria para la revi-

RELS

21d8n de Sueldos v Salarios.

HECHO ol

:LaG.G. S

FECHA @ 20 (da mayo de 83 ¢
2 5

HOJA

0F

AL CA

NCE

CONCEPTO

o0
‘0

PERTCDO | CANT,

N, gneE.

/
4

6. Referante al 1.M.S.5. :

a)

b)

c)

a)

e)

f)

g)

jedo.

Cote jar contra las liquidacioned
cerciordndose de la correcta cla
gificacidn en el grupo que cor=Ad
respohds .

Cuidar que en su determinacidn ,

ge hayan tomado en consideracidn ’

todas las percepciones que reci-
ba el trabajador como compensa-
cién a su labor ordinaria,talesd
como : Gratificaciones,Alimenta-
cidn,horas extras en exceso de -
de %tres diarias y congecutivas ,
etc.

Solicitar al departamento dc Per
gsonal la relacidn -de movimientod
( altas,bajas,cambios ),habidon-
durante el periodo que Be revisd
¥y cuidar la oportunidad de infor
macidn al I.M.5.S.

Verificar el cdlculo de los deagH
cuentos por este concepto.

Investigar el procedimiento ast
blecido para el control de inca-l
pacidades y su adecuado refle jo-
en cuentas.

Verificar los descuentos por -—-
Cuntas sindicales contra contra-
to colectivo y/o convenios.

Verificar los decuentos por fon-i
dos de ahorros contra contrato -
colectivo y cartas o convenios A
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Proprama de Auditorip pars )8 revi-

REE:

aidn de Sueldop v Salarios.

HECHO POR : 3 ,G.Ge8.

FLCHA ¢+ oy o

HOJA = 3 DE

coNCEPTO

ALCANCE

5 PERTOPO ) CANT,

RCF,

que lo estipulen en el caso de em~
pleados no sindicaliuzades.

h)

i)

k)

1)

Verificar cdlculos por descuen-
tos del impuesto personal, in--
vesatigando previamente el proce
dimiento que migue la compaiiia,
para asegurarse de la correcta-
acumulacidn de la totalidad de-
los conceptos gravados.

Verificar que los decuentos por
préstamos estén de acuerdo con-—
lo estipulado en la organiza --
cién,

Verificar otras deduccionss con
la documentacidn que correspon-
da.

Verificar el neto pagado contra
la firma de recibo del =mpleado
Y que ésta coincida con la fir-
ma que figura en log expedien--
tes de personal o con la firma~
que figura ¢n otra ndmina al ~-
azar.

Verificar que el neto pagado to
tel de la ndémina, coincida con-
el cheque expedido para tal --
efecto.

Respecto a las gratificaciones :

a)

b)

Conprobar selectivamente que la
gratificacidn anual esté de a--
cuerdo con las bases estableci-
das por la compaiiia.

Verificar el pago contra la fir
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¢
P

PERTODC

CANT,

Progroma_de Auditoris pars la revi-— JREF:
gidn de_Sueldop vy Snlarios, HECHO POR ¢ 1. G.G.S
FECIA : 20 dQ mayo de '83
HOIA - 2 DE__ 5§
ALCANCE N INa3
CONCEPTYOQ ‘4

ma del trabajador.

¢) determinar su correcta acumula-—-—
¢idn para efectos del pago sobre
productos del trabajo.

Verificar los créditos a las cuen--
tas auxiliares que correspondan por
las retenciones y descuentos efec—--
tuados en las néninas revisadas,co-
nectando con el total acreditado en
el mos y con el total pagado corres
pondiente,revisando los comproban~=
tes originales que procedan,princi-
palmente por :

a) Retenciones del I1I.S5.P.7T. con re~
cibo oficial,cuidando cuidando -
que el 1% sobre remuneraciones y
el 5% de INFONAVIT a cargo de la
empressa,queden correctamente pa-
gados.,

b) Cuotas sindicales :

Comprobar pago de retenciones -
con recibo del sindicato.

¢) Préatamos y anticipos :

Verificar crdditos selec¢tivamen-~
te & auxiliares.

d) Tondo de ahorro :

Verificar crdditos a los regis—-
tros gauxiliares y conectar con--
tra ¢l pasivo,por la parte a car
go de la compafifa. -




MANUAL DE TROCRAMAS DU AUPTTORTA

| Programa de Auditorfs para la revi- [RFF: |
aidn de Sueldga y Salarios. NECHO POR T, GalaSa
FECIA : 20 de_mayo de '81
HOTA ¢ 9 LUE 5
ALCANCE N
CONCEPTC

S PERTODO § CANT,

EF.
/A

9. Elabore el informe de Auditor{a --
corregpondiente y comente las defi
ciencias encontradas con la perso-
na responsable.
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Como podrdn confirmar con el ejemplo anterior, los procedimien
tos que se deben emplear para nuestra revisidén no son otra co-
sa que instrucciones al auditor, gue significan una accidn, co~

mo por ejemplo : Relice, Verifique, Efectde, Pruebe, Etc.

Bato significa que estamoe reslizando las tres partes que los-~
estudiosos de sistemas integran en sus trabajos, es decir, gque

todo sistema { conjunto de procedimientos ), debe contener 3

, Quién ?
S, Como ?

§ Cuando?

Eate procedimiento reune estos tres requiamitos y si en un mo~-—

nento dado los contestdramos diriames :
Quién t El1 auditor
Como : Verifique, Realice, Investigue, etc.

Cuando : Numeracidén progresiva de procedimientos ( 1,2,3, ).

Como se observa, e8 sencillo e interesante confirmer gue se

trata de un trabajo profesional y netamente operacional, que

]

cuenta con una estructura bdsica de revisidn bien cimentada y

de buena calidad.

i

El ejemplo anteriormente citado es solo el e jemplo aplicable
al Reclutamiento y Seleccidn de Personal, Capacitacidén y UJesa-
rrollo, y Sueldos y Salarios y es necesario asentar que tendre
mos que desarrollar o aplicar tantos procedimientos como ssc~-
ciones tunga el drea auditada. Y 2f{ no las hay hebréd que prepa
rarlos bajo las mismas bases y estructuras de los anteriormen~

te citados.
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Es un hecho también que con le simple lectura de los procedi~-
mientos, estamos tratando de cubrir todo el mayor hdmbito posi
ble y todo ese flujo de operacidn gue se refiere precisamente-
al Reclutamiento y Seleccidn, Capacitacién y Desarrollo, y ——-
Sueldos y Salarios, lo que nos daria verdaderas conclusiones -
interesantes y premisas verdaderamente objetivas que tratan de

determinar :

a. Que se haya contratado al personal que me jor se¢ ajuste a «~-
las necesidades de la empresa.

b. Que se haya obtenido de las me jores fuentes de abastecimien
to.

c. Que se hayan cubierto los requisitos minimos de calidad en-
el Reclutemiento y la Seleccidn en las me jores condiciones-
posibles ( exdmenes mddicos,de admisidn,ffagicos,etc.), de -
cada solicitante.

d. Que se tenga un programa de Capacitacidn y Desarrollo de —-
Personal de acuerdo & las necesidades de la empresa.

e. Que exista una estructura de Sueldos y Salarios adecuada en
la Compafiia, que permita el pago equitativo y que represen-
te como debe ser, la mejor forma de distribucidn de la ri--

queza.

Todo esto y en resumen general, con el fin de determinar ese -
grado de eficiencia de las dreas de Reclutamiento y Seleccidn~

de Personal, Capacitacidn y Desarrollo, y Sueldos y Salarios.
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CAPITULO 6

CONTROL INTERNO

6.1 GENERALIDADES

El Control Interno es el resultado de un crecimiento acele-
rado de las organizaciones y se dice que el origen surgid -~
con le partida doble ( lenguaje contable del cargo y el abg
no ), aproximadamente a2 fines del esigle X1X y principios -~
del siglo XX. Precisamente a causa de dicho desarrollo eco-
ndmico, los houbres de negocios se vieron en la necesidad -
de adoptar medidas y estzblecer sistemas adecuados para la

-proteccidn de sus interzses.

El Control Interno es el que puede enienderse como 8l Ci=—-
miento que soporte las operasciones de una empressa, el cual-

funge como un ingtrumento de eficiencia.

Dicho Control Interno ge incorpora a la empresa de una mane
ra rigide y no se consideran las suceptibilidades, jerarqui
ag, etc. De las personas. Su funcidn es aplicable a todas -
las dreas de opermcidén de la empresa y la efectividad de €s
te repercutird en les decisiones que se tomen y que mejor -

convengan a los intereses de la empresa.

Por consiguiente un sistema de Control Interno debe estable
cerse previo estudio de lae caracter{sticas, condiciones y
necesidades de una empresz, y obviamente en las dreas de -~

operacidén mds importantes.

El Instituto Mexicano de Contadores Piblicos, en su obra --
"Normas y Procedimientos de Auditorf{a", define el control -

interno de la sigulente manera :
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“Se designa sistema de control interno a la suma de todos los -
sistemas o métodos que utiliza la adwinistracidén para lograr -
sug varios objetivosa.

El control interno comprende el plan de organizacidn y todos -
los métodos y procedimientos que en forma coordinada =e tdop—-
tan en un negocio para la proteccidén de sus actives, ls obten-
cidn de informacidn finaneiera correcta y segura, la promocidn
de eficiencia de operacidn y la adhesidn a las politicad pres—

critas por la direccidn.*®

Esta definicidn expresa que un sistema de Control Internc va --
més alla de las funciones encomendadas directamente a los depa{

tamentos contables y de finanzas.

En eate cap{tulo entramos quizas a la etapa mds interesante de
nuestra revision, al evaluar el control éxistente en la empresa
y especificamente en les dreas de Reclutamiento y Seleccidén, Ca
pacitecidn y Desarrollo, y Sueldos y Salarios, aspecto que den-
tro de las normas y procedimientos de auditoria? nos oblige & -

evaluar dicho control interno.

Para tal efecto, debemos de utilizar una de las formas de eva—--
luar el contrel interno, "El cuestionario de control" , que en
este caso es ¢l médximo aliado y la me jor herramienta de trabajo

de que nos podemos valer.

2.~Fl Ingtituto Americano de Contadoresg dice que "“Las normas de
auditoria,como coma distinta de los procedimientos de audi to
ria,se refieren, no solamente a las cualidades profesionales
del auditor,sino también al ejercicio de su juicio en el de=-

114
sarrollo de su examen y a la informacidn relativa n d1.
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Para comentar algo sobre cuestionarios de control interno, dire
mos que cada auditor y cada compafifa deberdn seleccionar de «-
acuerdo a sus diferentes situasciones y caractaristicas los cues
tionarios de control interno que nmean aplicables al tamafio y fi
nes de la empresa. Y el departamento de Auditorfa Interna debe-—
ré elaborar y mantener sus cuestionarios de control, basados --
principalmente en las politices y procedimientos que establesca
la propia empresa, ya que los cuestionarios que emplee el audi-
tor, eatan basados precisamente en esa estructura de la compa--
fifa, es decir, sus partes pricipales son los dos puntos claves-
de politicas, procedimientos,sistemas, etc. , comunicados a tra
vds de las circulares, normas, boletines y manuales de la pro=--

pia empresa.

EJEMPLO EN LA SIGUIENIE HOJA :



CUESTTONARIO DE CONTRQL INTERNQ

AREA:  REL., INDUSTRIALES

AUDTTOR: J .G, G,8,

PERI00: L9B2~B1
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REF . :
FECHA : 27 de mayo de 1953 AT UF
CUEST TONARTO s1ivo Ivzal  OBSERY,
PERSONAL:

l. ; Existen expedientes de personal ue

3. g

contengan constancias aprobadas re-
lativas a :

a) Solicitud de personal ?

b) Contrato individual de trabajo?

¢) Memordndum de cambios,aumentos,-
bajas,etc, 7

d) Avisos de inscripcidn en el re--
gigtro federal de causantes, =--
I.M.S5.3. etc. 7

Los registros y archivos del perso-
nal se mantienen en forma indepen--
diente e inaccesible a los emplea—
dos que

a) Preparan la némina ?
b) Distribuyen los Sueldos y Sala-~
riog 7

Aprueba el conse jo de adminigtra—--
cidn los sueldos de funcionarios y-
e jecutivos de alta jerarquia.?
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e jemplo anterior es conocido entre todos los auditores y es

comdn usarlo en casi todo tipo de auditorfas, mdxime en la gque-

estamos estudiando, donde representa una herramienta valiocsisi-

ma por la caracterfstica operacional que le otorgamos a la pre-

gente revisidn, pero mds detalladamente explicaremos :

a.
b.

£,

Que es un formato conocido.

Que las preguntas estan elaboradas de tal manera que se ob--
tenga una respuesta afirmativa.

Que la pregunta es entendible desde cualquier punto de vista
en relacidn a las columnas si,no,y no aplicable.

Que de acuerdo a las marcas y puntos hegativos, daremos més—
importancia o ampliaremos prubas en base a ellas. O simple--
mente intensificaremos nuestro estudio de las posibles dife-
rencias y excepciones del drea auditada.

Que es una herramienta en que se comprueba el examen de con-
trol interno y que los cuestionarios mismos forman parte de
los papeles de trabajo del auditor.

Que los cuestionarios de control interno nacen de las necesi
dades mismas de tener control internoc en la organizacidn y -
que estdn basados precisamente en normas, politicas y proce-
dimientos que tiene implantados la propia empresa.

Que hay formas distintas de ser llernados y utilizados estos-
cuestionarios,ya sean contestados por el auditor, por los --

responsables del drea o por la combinacidn de ambos.

6.2 OBJETIVOS DEL CONTROL INTERNO

En el punto anterior sgse definid el control interno, en don-
de se hace énfasis en los siguientes conceptos que se cata-

logan como objetivos de control interno :
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a. La obtencidn de informacidn correcta y oportuna.
b, La proteccidén de loe activos de la empresa,

¢. La promocidn de la eficiencia de las operaciones.

Eso indica que el control internhno no solo tiene como objetivo -
evitar fraudes sino tambidn representa una salvoguarda contra -
la ineficiencia y sucita la adhesidn a las polfticas de opera--

cidn sobre bases mds seguras.

6.2.1 LA OBTENCION pE INFORNACION FINANCIERA CORRBECTA Y OPORTU~
NA

En la direccidn de cualquier actividad, es indispensable-
conocer su naturaleza y ademds los resuliados que de ella

ge obtengan.

En cualquier empresa la informacidn conatante, veraz, com
pleta y oportuna, es bdsica para el desarrollo normal de-
sus operaciones, pues ésta es el scporte de todas las des
cisiones que hayan que tomarse y de los programas que han

de regir las actividades futuras.

Esta informacidn serd de utilidad para la administarcidn-—
de la empresa y para tedas aquellas personas que por la -

naturaleza de sus actividades, tengan relacidén con £1lla.

6.2.2 LA PROPECCION 0F LOS ACTIVOS uEL NEGOCIO

El objetivo mds claro del control interno es el proteger—
las propicdades de lam empresa y dsto se logra a travde de
un plan de organizacidén, adoptar medidas para el desarro-

1lo de una administracidn eficaz, prdcticas de contabili-
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dad, la supervisidn continua y la adecuada contratacién--

del personal.

Todo ésto es lo que forma parte de los elementos constitu

tivos de un adecuado control interno.

La ayuda y proteccidn que brinda un sistema de control in
terno no solo egtd enfocado al funcionamiento de la empre
sa respecto a las normas, politicas, sistemas y procedi--—
mientos que fijo originalmente la direccidn, sino que es-

més extensa y prevee el descubrimiento de errores y malos

v

mane jos.

6.2.3 LA PRONOCION DE BFICIENCIA EN LAS OPERACIONES

ElL tercer objetivo que se persigue en el establecimiento-
de un sistema de control interno es el de procurar la me-
jora en la productividad de la empresa, que en otras pala
bras es fomentar la eficiencia de operacidn procurando --

que se cumplan los lineamientos marcadoa por la direccidn

Cuando las funciones estdn distribuidas adecuadamente y -
se realiza una supervisidn congtante, las personas hardn-
su trabajo de la mejor manera, pues sabrdn que é€ste leg -
gerd revisado posteriormente y se logrard asi una mayor -

eficiencia en las operaciones.

6.3. BELEMENTQOS DEL CONTRCL INTERNO

Son varios los elementos que forman un sistema de control-
interno y generalmente se agrupan en cuatro clasificacio--

Nes 3
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a. Organigzacién.
b. Procedimiento.
¢. Personal.

d. Supervisidn.

6.3.1 ORGANIZACION:

Cualjuier empresa requiere de una organizacidén dependien-~

do de sus objetivos, €sta deberd de ser en mayor o menor-
grado.

El Instituto Mexicano de Contadores Publicos, en su obra-
"Las normas y procedimientos de auditoria", nos dice que-
"La organizacidn estd formada por cuatro elementos : La -
direccidn, coordinecidn, divisidn de labores y asigna-—--

eidn de responsabilidades",

a. Direccidn:

Este elemento se refiere a las personas que han de ser
respongables de gue se cumplan las politicas fijadas -
para lograr los objetivos de la empresa y asimismo, de

las decisiones gque se tomen para gsu desarrollo.

Las funciones a deserrollar en la direccidn son de ca-~
pital importancia puesto que representan los pilares -
de mando en toda organizacidn, y por este motivo se de
be ovorgar esingular importancia a la contratacidén de -

las personas que han de desarrollar estas funciones.
b, Coordinacidn;

La coordinacidn se refiere a la funcidn de adaptar lag

obligaciones y necesidades de todasg las partes que in-—
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tegran una empresa y de una manera homogenea como gi €s
ta fuera una orquesta en la que el resultado debe ser un

- gsonido armonioso.

En la coordinacidn tambiédn se debe contemplar la posibi
lidad de invasidn de funciones y responsabilidades que-
podrian ocacionarse por una mala interpretacién de la -

autoridad asignada.

A fin de cuentas, en la coordinacidén se requiere de con
vinar los esfuerzos y habilidades de tal manera que se-

asegure el éxito que Sse pretende.
Divisidn de Labores :

El principio bdsico del control interno se refiere a --
que ningin departemento deberd tener acceso a los regif
tros de las operaciones que realiza, o sea j el departa
mento de Contabilidad llevard el registro de las opera-
ciones del Almacén y los integrantes de este departamen
to no tendrén acceso a los registros y en la misma for-
ma los emplezdos de Contabilidad no deberdn tener inge-

rencia en la actividad del Almacén.

Por tal motive, deberd hucerse una definicidn clara de-
la independencia de las funciones de operacidn, custo--

die. y registro.
Asignacidn de Responsabilidades:
Con esta medida se pretende aue se establezcan claramen

te l1os nombremientos, jerarqufas y responsabilidadey —-

aginadas dentro de la empresa, de egta manera, cuAl =--
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quier transaccidn que deba realizarse estard autoriza-
da por un funcionario responsable, a excepcidn de aque
1las actividades rutinarias y que no son de tanta im--
portancia, pues la aprobacidn puede ser otorgada por -
una personza de menor rango y que se le haya delegado -

esa funcidn.

6.3.2 PROCEDIMIENTOS:

4 parte de una buena organizacidn, la existencia de un -
control interno debe estar garantizada por procedimien--—
tos que den a la empresa una caracteristica de solidez, -

para lo cual se deben considerar los siguilentes aspectos:
a. Planeacidén y Sistematizacidn :

Generalmente en las empresas se conserva un file o car
peta denominada manual de sistemas y procedimientos en
la que se detallan las funcionesg de direccidn y coordi
nacidn, autorizaciones, responsabilidades, etc., con -
lo cual se pretende que se dé efecto a las politicas -
de la empresa. Is una herramienta de la direccidn que-
le permite reducir errores, uniformar procedimientos,-

etc.,

Como un e jemplo de planeacidn y sistematizacidn, dire—
mos que en el departamento de Contabilidad se exigen -
cuando ménos un catdlogo de cuentas ¥y algunos procedi-
mientos que expliquen y sem aplicables a las formas, -

registros e informes de contabilidad.
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b. Regigtros y Formas:

Los registros y formas jue emplea la compafiia deben —-
ser sencillos de tal manera que cualquier persona con-
acceso & ellos, pueda entenderlos gin dificultad. Por-
lo mismo, en su diseflo deben considerarse todos sus --
usog posibles y e ge apegen a lon procedinmientos es-
tablecidos, para que de esta manera puedan lograrse --

aspectos de control interno.
¢. Informes:

Desde el punto de vista de la vigilancia de las activi
dades que se desarrollan y de quienes las ejecutan, el
elemento mds importante para su conirol,es la informa-

¢idn interna,

Por lo tanto, no es suficiente con la elaboracién con-
tinua de los informes internos, sino que éstcs sean -~
analizados por personas capaces y que puedan tomar de-~

cisgiones y corregir.deficiencias.

Al heblar de informes internos, nos referimos a lista-
dos o néminas que muestren las percepcionses y deduccio
nes, listados de altes y bajas de personal, sueldos no

cobrados, etc.
6.3.3 PERSONAL 3
Cualquier empresa sunque tenga una buena organizacidén, no

podréd lograr sus objetivos si el personal que desarrolla-

lag actividades cotidianas no e el iddnec . Por lo tanto
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en este punto hay que considerar los siguientes asgpectos:

8e

Entrengmiento :

Cuando una empresa se prescups por tener ne jores pro--—
grames de entrenamiento, esid considerando que su per-
sonal es une parte importante y que entre mejor prepa-

racién tenga, me jores serén los resultados que aporten.
Eficiencia :

Degpuds del entrenamiento, dependerd del empleado en su
virtud para lograr beneficios a la emprese a la cual -
deberd interesarle fomentar la eficiencia de sus opera
ciones y ésto contituye unz ayuda para el control in—:

terno.
Moralidad :

BEgs de suponer que la moraliZad es un pilar del control
interno puesto que el constznte interdas de los directi
vos en el comportamiento del personal referente a las-
buenas costumbres, represents unag grdn ayuda para 10--

grar dicho control.
Ketribucidn :

Bl personal que tiene una retribucidn adecuada,normal-
mente desempefia sus labores con mds cuidado, gusto y -
entusiasmo, de esta manera contribuye al logro de los-

objetivos de la empresa.
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Los sistemas de retridbucidn al personal, premiocs de ~-
puntualidad, pramios de antigiiedad,pensiones, etc,,que
en alpuna manera influyan en el bienestar personal, --
constituyen elementos importantes de control interno,-
pues, el peréonnl se entusiasma y trata de cumplir con
mayor eficiencia en vez de estar haciendo planes para-

desfalcar a la compaiiia.

6.3.4 SUPERVISION :

y

Como se menclona en alguno de los puntos anteriores, nc -
80lo se necesita una correcta organizmscidn para el desa--
rrollo de la empresa, sino es necesario vigilar que se es
ten cumpliendo los procedimientos existentes. Asimismo, -~
planeando y elaborando adecuadamente los procedimientos,-
formas de registro, informes, automdticamente se permite-
la supervisidn en los diversos aspectos de control inter-

nol

Por lo tanto, se amerita la existencia de un departamento
que esté dedicado a vigilar que se cumpla con todos los =~
elementos de control interno al cual, generalmente se le=-

denomina Auditorfa Interna.

6.4 CUESTIONARIOS DX CONTRCOL INTERNO

Despudg de lo anterior, tendremos una idea clara de 1lo que-
ea el Control Interno y por lo tanto, podemos entrar de lle

no en esta seccidn de nuestra auditorfa.

Los miguilentes cuestionarios son ejemplos aplicados a las -

dreas que estamos revisando i



CUESTIONARIO DE CONTROL TNTERNC

AUTTOR: J.G.G. S,

AREA: REL. INDUSTRIALES

PERTOPO: )L9B2-83
LEF

FECHA : 30 de mayo de 1983

FUTE UF 1

CUESTIOQNARIO

STINO /Al OBSERY,

PLANES Y OBJETIVOS DEL DEPARTAMENTO DE~

RELACIONES INODUSTRIALES:

l.

2.

{Se han formndo planes y objetivos -
pare el departamento?

iEstan encaminados los planes y obje

tivos del departamento en la misma=
direccidn de los objetivon de la -~
empresa?

+Existe tiempo para realizar la ple-—
neacién y lograr la satisfaccidn de
los objetivos ?

(Los objetivos son adecuados y préc-
ticos ?

¢En que aspectos pueden mejorarse los
planes y objetivos ?

JExigte un reglamento interior de traj
bajo que contenga las principales -
politicas en materia de personal, es
del conocimiento del mismo ?

¢LQue recomendaciones se pueden huacer-—

para me jorar el departamento de Relsl
ciones Industriales 7
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CUESTTONARIC DE CONTROL TNTERNO

AREA:  REL. TNDUSTRIALLS

AUDTTOR: §,G. 0.5,

PERTOPQ: 198281

REF ¢
PECHA: 30 de mayo de 1983 adJA— vE 2
CUEST TONAR O SN0 /Al OBSERV.

BSTRUCTURA 3L DIPARTAMINTO JB RELACIO-
BS INJUSTRIALES

l.,Exigte un organigrama actualizado 7

2.¢08a ndecusla 1a estructura estableci-
da ?

3.48std de acuerdo a los objetivos ?

4.;kEstan dezidamente definidos los debe
res y responsabilidades de cada pues
to ?

5.4Existen plmnes de revisidn de la es-
tructura 7

POLITICAS, SiSTEKAS Y PAROCEODINIENTOS :

1.;Como se establecen las politicas del
departamento de Personal 7?7

2..Estan eacritas y actualizadas 7,

3..50n positivag y realmente entendidas

-

todas las politicas %

4.;30n conocidas ampliamente por el per
sonal ?

5.5Que controles exiaten paras vigilar -
su cumpliriento 7

6.,Existe apego y/0 vigilencia a la es-
cala de salarios, en las nuevas con-
trataciones.?

7.,La Gerencia comunica loz planesg y -w-
proyectoa oportuna, clara y concisa-
mente ?

8..5e¢ formula y respeta un calendario -
de vacaciones ?
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CUESTIONARTO DE CONTROL INTERNO

AREA: REL, INDUSTRIALES

AODTTOR. 3%

Gally e

PERIODO: _19582=83
BEF.:

PECHA: 30 de mayo de 1983 Mo 5 D5
CUEST TONARTQ sylno fuyzal  OBSERV,

9..Que polfticas existen con relacidn a
promociones, transferencias, y tdérmi
no de contrato.?

10.4ue polfticas existen en cuanto a -
geguros ,pensiones,nexrvicios médicos
comedor, seguridad industrial,preven
cidn de accidentes,etc, ? -

1l.;Puede variarse la rutina de mane jo-
para el drea deo permonal ?

12.:Bxiaten debidemente actuaslizadogs -~
los manusales de procedimientos para
el drea de personal ? .

13.480n acatadas las peliticas y segui-~
dos log procedimientos ?

14.,Que comentarios especiales existen-
nobre el departamento o jue impre--~
siones se han obtenido de su fisono
mie,estructura,labores,etc.? -

15.;,Que procedimientos requieren estu--
dio y revisidn inmediata ?
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CUESTTCONARIO DE CONTRQL INTERNO

AQUTTOR: J.G.G.S,

AREA:  REL, INDUSTRIALES

FERTODD: 1982-83

RECLUTAMIENTO Y SELLCCION DE PERSONAL:

1..,Bl proceso de keclutamiento muestra-
resultados y/o estan mostrando resul
tados positivon 7

2.45e recurre a las fuentee correctans -
para la obtencidén de candidetes ?

3+¢Se realizan las pruebas e investiga-
ciones necesarias 7

4.5 Es adecuada la sscuencin de entrevis
tas para nuevos empleados ?

5..5e realiza una presentacidn de log ~
nuevos trabajadores ?

6.¢5e acatan todas las politicas de ob-
tencifn de personal ?

T.¢Bxiste espacio adecuado para la re--
cepcidn y entrevistas a los candida-
tos ?

8.55e cuenta con guficientes y adecua--
das fuentes de Reclutamiento 7
to ?
aceptacién de candidatos ?
ra que el candidato sea aceptado ?
ponsabilidades de esta scccidn ?

je de rotacién de personal ?

los gastos ?

9.¢Existe un responsable de Reclutamien-
10.,Quién toma la decisidn final para la-
11.;5e considera un tiempo especifico pa-
12.,Existen lineadas las funciones y res-
L3.;.Conoce este departamento el porcenta-

ﬁ4.gExiste un control presupuestal para -

REF . :
FECHA_: 30 de mayo de 1983 FOJA 1 UE
CUESTIONARIO STINO Ju/Al_ CBSERVY.

35
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g6

ADTTOR: JaCotoss

AREA:  REL. INDUSTRIALES II\:(E:_rF:mva.- 1382-873
FECHA: 30 de mayo de 1983 OTX DE__ 1
CUESTTONART O S1lno Iv/Al  UBSERY,

CAPACITACION Y UESARROLLO

1..Z1 programa de entrenamiento,capaci-
tacidn y desarrollo cubre las necesi
dades de la empresa ?

2.,50n los métodos de aprendizaje ade-—-
cuados 8 la filosofia de la empresa-
y se estan aplicendo con entusiasmo-
¥ profesionalismo ?

J..Estan delineadas claramente las reg-
poneabilidades de esta seccidn ?

4.45e estan cumpliendo satisfactoriameg
te los objetivos trazados para este-
rengldn °

5+¢Bxiste supervisidn en la operacidén -
total del drea de capacitacién y ~--
evaluacidn.? ;Quienes la realizan?

6.;,Existen planes y contratos para la -
capacitacidn externa ?

7.¢Los programas de capacitacidén son -—-
aplicables a todos los niveles de la
organizacidn ?

8..Existe control del presupuesto de gas
tos por parte de esta seccidn ° -

9.¢La capacitacién y el desarrollo crean
y dan nacimiento a nuevos programas ?

10..Existe un programa de desarrollo pa-
ra ejecutivos superioresg ?
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AUUTTOR: T .G .G.5,

AREA:  REL. INDUSTRIALES PERTOpO: 1882.03
REF .:

FECHA: 10 de mayo de 1983 I8 1 PE__ 2

CUESTIONARIY ST{NO INJA]  OBSERY,

SUBLUOS Y SALARIOS :

1.;Los sueldos y salarios estan en con-
cordancia con los del mercado de tra
bajo ?

2.;E8tan ajustados a los preceptos legg
les y a.las obligaciones contractua-
les 7

3.¢,Bl sistema de incentivos es entendi-
do por el personal 7

4,;Los incentivos son proporcionales a
las escalas jerarquicas de los pues- .
tos 7

'5.45Existe comprobacién de le motivacidn
de los empleados por el reparto de -
utilidades ?

6.45e considernn suficientes los incen~
tivos monetarios ?

7.:5¢ han manifestado en el {ltimo afio,
inconformidades o que jas del perso—-
nal en relacidn con los salarios ?

8.,EL programa de calificacién de méri-
tos es considerado Util & los super-
visores lo sienten como una carga bu
rocrdtica mda ? -

9.;,Los resultados del sistema califica-
cidn de méritos estdn siendo emplea-
dos para efectos de capacitacidn,pro
mocidn,aumentos,etc. ? -

10.;Lo8 empleados estan siendo informa~-
dos de los resultados de su califica
¢ién ?

11l.;5e ha . calculado o se conoce la reac




CUESTIONARIC DE CONTROL TINTERNQ
ATUTTOR: J o GaG,Sa
AREA:  REL, TNDUSTRIALES PERTODD: 1982813
REF. :
PECHA : 30 de mayo de 19873 [LISAL! 2 ot 2
CUESTIONARIQ STINo INv7A  OBSERY,

cién de los empleados ante el siste-
ma de valuacidn ?

12.;Loa supervisores han gido capacita~-
dos para calificar ?

1l3.:Lla liste activa de personal concuer-
da con los activos en ndminas y exis
ten los expedientes a 1la mano ?

14.;88 contolado y revisado el tiempo -+
extra ?

15.,50n autorizadoa y unificados los au-
mentos de sueldo.?

16.;Como se controlan y mantienen las -
altas y bajas de personsl ?

17.;5xigte un manual completo en cuanto-~
a prestacionesg 7

I8
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Con estos e jemplos de cucsationarios de control interno, se han
tratado de cubrir todos los dnbitos posibles de revisén de las
dreas involucradas en la auditorfia en cuestidén. Se presentan -
de esa forma bajo la base de que el auditor a travds de su exm
men se siente duefic de la empresa y le interesa saber todo lo-

que sucede en esas dAreas del departamento de Relaciones Indus-

trigles.

Cabe mencionar en esta parte de la revisidén que el auditor in-
terno operacional es considerado el experto en control, el nu-
mero wne y el primer nervio de control de y dentro de la empre

sa .

Finalmente, esta valiosa herramienta estd lista a usarse y es-
pera que nosotros sajuemos el meJjor provecho poeible, para pro
mover r través de' su examen, positivos puntos de vista que han
gido producto de un detallado examen y evaluacidn del control-
interno en el que se han elaborado preguntas a diferentes nive

les de importancia.

Lags mismas pregsentaciones de los cuestionarios revisten una --
particular importancia por el hecho de que con base en las con

testaciones de algunas de las preguntas:

a. El auditor comprenderd mds la poesicidn del personal del 4-
rea que estd auditando.

b. Se estd enterando de todos los aspectos que difieren con -
las politicas y manuales de la empresa.

¢. Estard totalmente convencido Ge que con la contestacidn de
algunas de las preguntas, ampliard su campo de accidn para
egtudiar mds concientemente toda la operacidn que gira al-

rededor de su drea auditada.
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d. Comprobard que con esta importante herramienta puede practi
car cualquier tipo de prueba con el solo hecho de analigar-
las respuestas negativas y la columna de observaciones para

decidir sobre que puntos deberd intensificar su examen.

Obiamente habréd personas que pensardn que algunas de las pregun
tas elaboradas no son tan vitales del control interno existente
que més bien son preguntas de tipo operativo; pues bién, dsto -
es verdad y se han incluido en esta clase de preguntas de tipo-

funcional:

¢ Que se hace ?
¢, Se considera ?

S Se vigila ?

Con objeto de tener el mayor alcance posible y hacer mds com-
prensible al auditor, la labor del departamento que se estd —-

auditando.
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CAPITULO 7

EL INFPORME DE AUDITORIA INTERNA

7.1 GENERALIDADES

Al hablar del informe de suditoria interna se debe tener -
presente que la Gerencia y/o Direccidn General vive y se a-
limenta de la informacidn de la empresa y que en hase a esa
informacidn se toman decisiones que modifican o mceleran el
rumbo de acuerdo a los resultados obtenidos, pars logar mds

pronto y eficazmente los objetivos trazados por la misma.

Este comentario tiene la finalided de explicar el porquéd de
dar validez a un documento que equivale al esfuerzo y labor
desarrollada por el auditor a travds de su examen y que es
un informe de auditorfa,el cual se define de la giguiente -

manera :

"Bs un documento que musstra la apreciacidn y comentarios -
del auditor, relacionados directamente con la situascidn -~
real, contable, administrativa y de operacidén del drea au-

ditada, con base de informacidn a la Gerencia'.

Obviamente el resultado de las actividades del auditor se -~
refleja en su informe o dictdmen como se acogtumbra en las—
auditorias tradicionales. Ahora bien, en la auditoris inter
na operacional no existe la excepcidn, teniendo que elabo~-

rarlo con las miamas normes o procedimientos establecidos.

La me jor forma de elaborarloc es deteminando ; ;que efectos~
produce o va a producir ? ;a quién va dirigido o a quienes-
afecta ? , y ademds, que es lo mds importante, j;que es lo -

que ge¢ quiere presentar en el contenido mismo del informe ?%.
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Por e jemplo 3

MANERA TRADICIONAL :

£

Normalmente se reportan las excepciones ; ein embargo, ~
hay quienes dan un reporite narrativo completo acerca de

lae situaciones, tanto correctas, como las incorrectas.

En algunas empresas ge usa un forrato estandar, mientras
que en otras prefieren dar forma 2l informe en cada oca~-
sidn, siempre de manera diferente, de acuerdo con la na-

turaleza y los logros de la auditoria.

Por lo general, el borrador iniciel del informe es hecho
por el auditor que hizo el trabajo. También, generalmen~
te el borrmdor es revisado y publicade por el auditor, -

supervisor, jefe o superior.

Algunos auditores incluyen recomendzctiones en el informs,
estos dltimos creen que la responsabllidad del auditor -~
ha sido completuda cuando reporta lo sucedido, sin que=-
haga evaluaciones o desarrollos de l¢ que pudiers hacer-

86 .

Los auditores pueden hacer evaluaciones y andlisis del
personzl o del trabajo que desarrolia cada individuo, co
mo resultado de su auditorfa. No obstante, casi siempre-
esas evaluaciones y andlisis no debzn estar incluidas en
el informe, pero, ya que por fuerza el departamento de -
Auditoria conoce estas situaciones, podrd dar su opinidn
Unicamente cuando se le solicite y gque el solicitante =

tenga autoridad para ello.

Hay ( y existe hoy en dfe ) una queja general, que se Tre
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laciona con el hecho de que el informe final es presenta-
do mucho tiempo después de haberse terminado la auditorfa
y de que los auditores en jefe cambian el sentido del bo-
rrador original, ddndole el cambio y criterio que ellos -
quieran, independientemente de que la redaccidn del propio
reporte de por sf es un problema bastante serio en la na-
yoria de las empresas ; al respecto es conveniente que se
respete al mdximo posible el estilo original de la redac-

cidn.

Por lo que sc refiere al informe final, éste esg dirigido-
por el auditor en jefe o superior inmediato, hacia el je-
fe del departamento o seccidn del drea auditada enviando-
copias a los auditores externos { solo en ocasiones ) y a
los e jecutivos de la empresa que se vean afectados con --
los resultados de la misma, s8in olvidar al grado mayor de

Gerencia o Direccidn General.

Para este aspecto debemos comentar que la distribucidn de
los informes debe ser amplia, para que se reconozca el es
fuerzo de la auditoria y asi promover lag acciones correc

tivasg.

Auditoria se acopla al tipo y tamario de la organizacidn.

Cadn departamento de auditoria y cada compaiifa en si se--
leccionerdn el y la manera de emplear cada informe de au-
ditor{a, el éptimo y aplicable a sus necesgsidades; todas -
las formas funcionan y son buenas,pero & fin de cuentas -
lo que importa es "En que se ha traducido lo que dice el-

informe ", cuales son los resultados obtenidos.
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FORNATO :

da

Be

informe de auditorfam interna pusde ser diferente en ca-
compaiifa, pero, a continuncidn de expone una forma que-—

considera aceptable para su elaboracidn,
El informe detallado :

Bs el que se elabora por el auditor y es comentado in-
mediateamente despuds de haher terminado la revieidn de
determinada drea o seccidén con el responsable de la mis

ma. ( ver formato en la siguiente hoja )
El informe final :

Es el informe que se elabtora depués de haber comentado-
las deficiencias enconiradas con cada uno de los respon
sables afectados y cuando el Gerente de Auditoria ha --
dado su Vo. Bo. { ver formato en la hoja siguiente pos-

terior ).
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ARBEA : AUDITOR 3
SECCION 0 DEPARTAMENTO: )
DIVISION : FECHA
DEFICIENCIAS CORREGIDQ CONTESTACION
)
AUDITOR Vo. Bo.
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PARA 3 INFORME No.

DB :

Con motivo de la revisidn de

al mes de de 19 .

a continuacidén se presenta el siguiente :

INFORMRE DE AUDITORIA INTERNA

FECHA
MOTIVO
ALCANCE :
RESULTADO :

.

OBSERVACIONES :

{ Descripcidn de las deficiencias encontradas )
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1.4 GUIA PARA LA PREPARACION DEL INFORIE:

D

Fn todos los cason y por cada una de las deficiencias asen=-
tadas en el informe detallado de auditorfa, deberdn hacer-
gse referencias o cruces de indices con los papeles de traba
jo que soportan dicha excepcidn; habrd ocasiones en que la
excepeidn serd de cardcter administrativo o de srden y para
tal caso se hard referencia a las politicas y normas en que

estd basada la excepcidn,

En lo que se refiere a diferencias determinadas en las dife
rentes Areas de revisidn, ésias deberdn ser siempre el pri-

ger punto o motivo del reporte de cada drea.

Por 1o que corresponde al orden y a la redaccidn de cada ~-

punto del informe, se deberd obgervar lo siguiente:

1. Apreciacidn y comentarios sobre la situacidn general del
drea auditada,

2, Planeacidn concreta y clara de cude anomalfa.

3. Magnitud e importancia de la misma ( importancia relati-
va y riesgo probable).

4. Origen y/o0 ceusas.

5. Consecuencia que produce y que se traduce en perjuicios-

pare la operacidn.

Otorgar importancia a las columnas segunde y cuarta regpec-
tivamente, tratando de obtener utilidad para la cual fueron
creadas, es decir, que se hard la indicacidn si las diferen
cias o anomaling odeficiencias que se estdn mogtrando, han-

sido corregidas durante la auditorfia (segunda) y/o el resp--



7.5

107

poneable del drea suditeda, deberd indicar la fecha en que-

se estime quedard corregida dicha falla (cuaria).

En lo que se refiere a las aclaraciones del responsable del
drea auditada,dédstas deberdn demostrar los comentarios sobre
lag deficiencias mencionades y las medidas que habrd de to-

mar para corregirlas.

CONTENIDO ¥ REDACCION URL INFORME:

Por lo que se refiere al contenido, redaccidn y mensaje del

informe, es conveniente congiderar lo siguilente :

a. Bxpresar las ideas con claridad :

Para nueagtra tranquilidad y pars afirmar nuestras rela--
ciones con todos los demds, es importante que al expre-—-—
garnos lo hagamos con claridad y sencillez, diciendo 1lo

que tenemos en mente con fluidez,

Es un hecho que en muchas ocasiones hablamos o escribi--
mos sobre una situmcidn que estd claramente establecida~-
en nuestra mente, pero que en la mente de los que nos --
oyen o de los que leen nuestros escritos log llena de ~
confuglones, por lo tanto, debemos pensar #éntes para po-

dernos expresar con claridad.

Sabemos de antemano todas las condiciones que pueden con
tribuir para me jorar esims operaciones ( Reclutamiento y
Seleccidn, Capacitacidn y Desarrollo, y Sueldos y Sala-~
rios ). Por lo tanto, estamos concientes de que la Geren
cia necesita saber la situscidn particular de cada una -

de estas operaciones, aunque las condiciones no sean del
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todo satisfactorias y ademds, necesita smaber como pueden

ger corregidag.

Ahorsa bien, no siempre serd facil corregir de inmediato,
pero el conocer la situacidn real debidamente asentada y

comentada, serd una ayuda eficaz y primordial.
Preparar el informe a la mayor brevedad posible :

Se debe de entender por cada drea auditada y por cada —-
parte o seccidn de todo un departamento o funcidn ; las-
demoras representan una coniraposicidn de nuesgtiros fines
o principios, a la véz que disminuyen su efecto y su va-

lor.
Comentarios dntes del informe :

Los borradores deben ger discutidos por la Gerencia o je
fe departemental hasta lograr un mismo criterio, lo que-
representard una buena volunted y confianza, evitando --
descontentos o disputas incidentales sobre los hechos a-
notados.

Evitar abreviatures o frases hechas @

"Nosotiros entendemos™ o "Se nos informé" , etec. Son fra-
ses que deben desaparecer de la mente del auditor opera-
cional, dgte debe estar siempre seguro de 1o que reporta

ya que €stos deben ser hechos y no opiniones.

7.6 OTROS ASPECTOS PARA UNA REDACCION CLARA :

8.

Oraciones cortas :

Las oraciones que anotemos, tendrdn variaciones en su -
composicidn ¥y en su tamafo y por lo tanto quien lea nues
tros informes y lo haga mds facilmente, le gustard ver -

oracionesa cortas.
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Preferencia a lo sencillo i

Las palabras técnicae o de significado complejo no son -
naecesarias ; cuando ge tenga una mejor forma de decir ~-

algo,se debe usar,
Debemos ampliar nuestiro vocabulario :

La amplitud del vocabularioc denota una cultura bien ci~—
mentada, es necesario conocer mds palabrag, su sigifica-—

do y como aplicarlas.
Evitar palabras inutileg :

Las palabras y frases inutiles debilitan el significado-
de cualguier forma, debemos efectuar una autocritice de-
nuestra redaccidn y encaminar nuestras palabras a que --

den fuerza a nuestra idea.
Procurar escribir para expresar no para impresionar :

Se deben expresar lag ideas en forma directa y simple, y
mostrar que podemos expresar ideas comple jas con térmi--
noa sencillos.

El informe de guditoria interna representa la importan—-—
cia de la labor realizada, pues, de que sgerviria haber -
efectuado una completa y aefectiva revisidn operacional -
81 no la comunicamos como es debido. O sea que debemos -

venderls al valor que évta tiene.
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CAPITULO 8
RESULTADROS

Mediante la utilizacidn del Bstudio General, Andlisis, Inspec —-—
cidn, Confirmacidn, Investigacidn, Observacidn y Cdlculo, que en
au conjunto formsn las técnicas de Auditorf{a Operacional,fue po-~
sibls revisar hachos histdricos que permitieron determinar el -~-
grado de eficiencia en el desarrollo de las funciones de Reclu-
tamiento y Seleccidn, Capacitacidn y lesarrollo, y Susldos y Sa-
larios en la muestra seleccionada, encontrandose detas deficien-

tes por las siguientes causas:

8.1 DEFICIENCIAS ENCONTRADAS

i. BEn cuatro de las compafifas no existe un organigrama actua
lizado que muestre su eastructurs interna, asf{ como la in-

terrelacidn departemental.

2. En una de laes compafifas las pollticas respecto a la obten
cidn, Seleccidn y utilizecidn de candidatos fue elaborada
desde 1972 y no se ha actualizado de acuerdo a las necesi
dades actuales de la empresa. Por lo tanto, en algunos ca
30s, esta politica no eas cumplida al pie de la letra y se
desarrollan otras funciones no contempladas en data, como
en el caso de definir las fuentes de Reclutamiento a uti-

lizar, costo, etc.

3e Se revimd el contenido de varias solicitudes de empleo en

cada una de las compafifas, encontrédndose lo siguiente:

a. Bn algunas de ellas no se menciona el regiastro del ser
vicio militar , siendo €ste un requiseito para los -—

empleados sindicalizados segin las normas egtablecidae,
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b. En otras de ellas no se tiene la fotografia del empleado.
c. Bn algunas otras la informacidn respecto a la experiencia-
laboral, no es muy clara ni completa, lo cual pueds ger ~-

una traba al momento de investigar la veracidad.

En otra de las compafiiag, sc tomd una muestra selectiva de -
veinte empleados y se cncontrd que en el 70 de estas perso-
naz, el examen médice se les practicd después de haber ingre
sado & la compatifa ,lo cual va en contra de la politica de -
contratacidn que especifica que debe hecerse dntes de ser -

aceptado el candidato.

En una de las compafifas la rotacidn de personal es muy eleva
da, ya gque en un periodo de tres meses escogido al asar, se
obtuvo un indice de rotacidn del 9.03 % en el personal no ~--

sindicalizado.

Lo 37X 100
Rotacidn = 210 = 9.03

{ E1 total de los empleados no sindicalizados es de 410, de-

los cuales renunciaron 37 )

¥n 1a compafifa que tuvo mayor rotacidn de personal y a base-
de pruebas selectivas, se revisaron varias cartas de renun--
cias para conocer el motivo de la meparacidn, siendo de la -

giguiente manera :

a, En busca de me jores oporiunidades 40%
b. Quieren continuar estudiando 224
¢. Por necesidades personales 20%

d. Otras 18%
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Lo anterior puede indicar que no se les dan oportunidades de -~

progresar a los empleandos o no a@e les estd dando la importancia

que deberian.

7. En las cuatro empresas el programa de Capacitacidn y Desarro-

1lo del personal no es sBuficiente de acuerdo a sus necesida--
des, asimismo, no se¢ tiene un plan adecuadc para determinar -
quienes participardn o se les dard un curso de Capacitacidn ,
pues hay personas ascendidas a puestos de mayor Jerarquia que
nunca hen recibido Capacitecidn adicional y otras que la han
recibido y que no han sido promovidas. Considerando ademds, -

algunas de estas personas renunciaron despuds de recibir al--
gin curso.

En una de las compafifas no existe un procedimiento actualiga-
do para el manejo y control de ndéminas, siendo ésto una defi-
ciencia en el control interno que ha ocasionado los siguien~--

tes sintoméds :

a. La compafifa tiene un alto porcentaje de sueldos no cobra--
dos en relacidn con su némina. S5in embargo, se encontrd -
que el B2% de émtos corresponden a personas dadas de baja,
pero que por deficiencias en el flujo de la informacidn de
estas operaciones, dichas personas contindan apareciendo -

en ndmina.

Bs evidente que el sistems que llevan actualmente para el
control de estas operaciones no es el adecuédo, pues, cuan
do una persona es dada de baja, su sobre de pago sigue apa
reciendo posteriormente, ocasionando con ésto el incremen-
to ficticio de gastos por concepto de sueldos, as{ como --

las retenciones correspondientes. Cabe sefilalar que a -
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pesar de ger retenc.ones ficticiass, el pago de 1a mayoria
de éstas es real ( I.S.P.7. , I.M.8.S. , INFONAVIT, estc.)
distrayéndose asi los recursos financieros de la empresa.
Esta deficiencia aparte de ocasionar trastornos internos,

puede influir en una malae imagen con terceros.

b, Apimismo 1la ndémina que no es cobrads no se esté.manejando
de la mejor manera, ya que en algunos casos, date es depg
sitada varios meses despuds de¢ la fecha en que fud emiti-
da. BEsto es indebido ya que ocasiona los giguientes ries-

gos @

- Bs dinero guardado que se presta a malos mane jos.
-~ Se estd perdiendo le oportunidad de utilizar ese efecti

vo para financiamiento de la empresa.

¢. Se hizo un arqueo del efectivo en poder del departamento-

de ndéminas, encontrdndose lo siguiente :

~ Habfa varios sobres de pago vacios que no fusron cobra-
dos, cuyo dinero en efectivo no lo tenlan en el departg
mento y tampoco fue ingresado a la caja general como de
bia habver sido.

-~ Se encontraron tres comprobantes que indican que las --
personas si cobraron su sueldo,perc dos meses degspués -
de haber gido emitidos y asimismo,les fueron pagados --
por la caja general, sin embargo, estos sueldos no —---
nabian sido ingresados a dicha caja y el dinero tampoco

se tiene en el departamento de Ndminas.

9. No se tiene un listado actualizado de lag personas dadas de-
baja, siendo €ste una fuente de informacidn indispensable pa
ra el departamento de Néminas, parsa el de Peraonsl y otros -

departamentos que lo soliciten,



114

10. En otra de las compefifas existe una prestacidn tanto para -
obreros como empleados de confianza denominada "Fondo de -—-

Previgidn Social” , la cuasl consiste en lo sipuiente :

A cada empleado ge le descuentan quincenalmente 3 220.00 de
su sueldo o salario y se invierten en una cuenta bancaria -
de 1la que no podrd retirar cantidad alguna hasta separarse-
de 1la compafifa. vicha retencidn debe per depositada en el =
Banco por parte de la empresa inmediatamente después de ser

descontada .

Cuando el empleado de esta empresa se separe de la compafiia
se le dard el monto que haya ahorrado a la fecha, mds el -

60% por aportacidn de la empresa.

Bsto es lo que dice 1la polftica al respecto, sin embargo,se

encontro la siguiente deficiencia :

a) Las retenciones aque se les hacen a los empleados por con
cepto de "Fondoe de Previsidn Social" , son depositadas -
en el Banco varias quincenas despuds, lo que ocasiona --
que ge pierdan intereses para beneficio del empleado y -

que éstos pasivos no esten actuslizados.

Por otro lado, en varias ocasiones algunos empleados se
han separado de la compaiiia y se les ha pagado el impor-
te de sus ahorros mds el 60% estipulado incompletamente,
ya que para el cdlculo de este pago se tomd el saldo del
Banco a la fechae de baja y no se consideraron los depdsi
tos pendientes que tenia la compariia. Eso ocasioné dos ~

irregularidades :

la. Que al empleado se le pagara ménos dinero del que le
correspondfa.

2a. Que los depdsitos que se tenfan atrasados se hicie-—
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ran poateriormente originando un nuevo saldo de un em-~~
pleado dado de baja en los auxiliares de contabilidad, -

que despuds no tendrd movimiento.

Esta deficiencia es ocasionada por la divisidn de activi
dades que se tienen en la compafiia y que son de la gi=~-=

guiente muanera *

Fl departamento de Proceso de Datos hace el descuento en
forma sistemdtice y programada, el de Personal reviaas -
loe descuentos y solicita a Control de Pagos la elabora-
cidn del cheque, este Qltimo departamento elabora el che
que y lo envia & Ndminas para que haga el depdsito al -~-
Banco. Todo este procesc y la deficiencia en el desempe~
flo de estas actividades ocasionan un atrago de varigg --
gquincenas que afecta seriamente el buen mane jo del Fondo

de Previsidn Socisml.

b) Se han concedido préstamos & varios empleados con dinerg
de este fondo indebidamente, ya que no deberfian hacerse-

de acuerdo a la politica establecida.

Todas las deficiencias encontradas demuestran que a través de -
la Auditoria Operacional se pueden detectar las fallas en lag -
operaciones de Reclutemiento y Seleccidn, Capacitacidn y Desa--
rrollo, y Sueldos y Salarios, y que en su conjunto, afectan ne-

gativamente el desarrollo de la empresa.
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8.2 CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

8.2,1 SUGERENCIAS :

Se

tienen varios problemas internos de tipo operacional, -

por lo cual se hacen las siguientes recomendaciones :

1.

En la compafifa que tiene obsoletas sus politicas de ob-
tencidn y utilizacidn de candidatos, se sugiere que el
departamento de Sistemas Adminigtretivos, estudie la po
aibilidad de actuslizarlas y de esta manera, so tendrdn
lineamientos que rijan estas operaciones que brindardn-

la ventaje de eficiencia y seguridad en el masnejo.

Para cada una de las compafiias, supervisar que se regis
tren todos los datog requeridos en la solicitud de em—-
pleo, ya que désta represents una fuente valiosisima de~
informacién respecto al candidato y por lo mismo, puede
ser golicitadas min despuds de hsber ingresado el perso-

nal para confirmar datos necesarios.

En otra de las compaiifas, es importante que el departa-
mento de Personal verifique que el examen mddico se prag
tique a los aspirantes dntes de ser aceptados, pueato -
que es un requisito mds e indispensable que deben cum--
plir. De lo contrario, no se estard cumpliendo con la -
politica de contratacidn de personal y se perderd le fi

nalidad de dicho exanen.

En 1a compafifa con mucha rotacidén de personal, es nece-
sario que se analicen detalladamente los beneficios o -
prestaciones que se dan al personal y/0 asimismo el in-
teres que le brindan al personal de la empresa, pues, -

dste renuncia principalmente para buscar me jores oportu
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nidades de desarrollo en otras compafiias.

Por las caracteristicas de estns empresas, deben estar al --
margen del desarrollo del Pafs y deber#n hacer frente a las-
innovaciones industriales, la forma de pensar de las perso-
nag, al adelanto de los sistzmes administratives, etc. Y por
lo tanto, debe existir un programa de Capacitacidn y Desarro
1lo planeado de tal forma gues les permita hacer frente a eg-
te tipo de adelantos. Deben tener en la mira & aquellas per-
gonas que representan un buen prospecto para el future y/o -
que pueden ger ascendidas y que por consiguiente, dignas de
participar en cursos y seminzrios enfocados a desarrollar de

una me jor forma su trabajo.

Es importante considerar que un curso de Capacitacidn no se
da por el simple hecho da que las compafifas pueden darse ese
lujo, sino porque deben considerarse como una necesidad para
aumentar su productividad y asimismo, aporta un benmeficio a
los empleados al darles la oportunidad de incrementar su ha-~

bilidad para desarrollar un trebajo.

Bl perfeccionamiento del personal debe ser sistemdtico ; ne=~
caesita ser un programa total dentro del cunal todas las par—-
tes esten interrelacionadas e integradas con los métodos y -

objetivos especifices de la compafiia.

La compafifa debe estar informads acerca de las personas que
reciben un adiestramiento metddico y de sus capacidades, de-
menera que su perfeccionamiento pueda aportar dichas capaci-

dades pare las necesidades de la empresa.

Fn la compafifa que tiene deficiencias en el control de sua =~
ndminas, se recomienda estudiar por parte del departamento -

de Sistemas Administrativos, la posibilidad de elaborar un -
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procedimiento para el manejo y control de néminas que se ~-
adapte a las necesidades actuales de la empresa. e esta ma-
nera se evitard emitir néminas ficticias de las cuales se pa
gan Impuestos Sobre Productos del Trabajo, Cuotas al Institu

to Mexicano del Segurc Jocial, etc.

Ademds de la recomendacidn anterior, que los sueldos y sala-
rios no cobrados sean depositados en la Caja General de acuer

do a lo giguiente :

a., Inmediatamente los correspondientes a personas dadas de -~
baja.
b. En un plazo no mayer de diez diae en el caao de personal-~

activo.

Dichos depdesitos deben eatar amparados por una relacidn auto

rizada por =1 Gerente responsable.

De esta manera la compafifn no se verd afectada en su flujo ~

de efectivo, en el caso de ndminas ficticias.

Asimismo, que mientras se esgtablece un sisitema formal se co~
ordinen los departamentos de Personal y Ndminas, para que la
informacidn referente a las bajas de personal, se turne opor
tunamente al departemento de Proceso de Dateos y no se sigan-

incluyendo en la ndmina personas dadas de baja.
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8.2.2 CONCLUSIONES

Conaidero que el Licenciado en Administracién por la natu
raleza de su preparacién, tiene un gran futuro en el cam-
po de la Auditoria Operacional y como pruecdba de ésto, 1la
presente tépis esta dirigida a la revisidn de cuatro —-
dreas de Relaciones Industriales, pero dsto no quiere de-
cir que solo en esta seccidn puede desarrollarse . La Au-~
ditorfa Operacional puede aplicarse en todas las dreas §

divisiones que forman una organizacidn.

Con todo lo expuesto en esta inveastigmeidn , considero --
que tenemos realmente elementos y herramientas de gran va
lor, pues, le afinidad que existe entre nuesiro programa-
de trabajo, procedimientos y cuestionarios de coatrol in-
terno, redundardn en desarrollar una excelente labor y en

dptimos frutos operacionales.

No debemos olvidar que el drea de Relaciones Industriales
en la que se encuentran las funcionea de Reclutamiento y
- Seleccidn, Capacitacidn y Desarrollo, y Sueldos y Sala---
rios, es el drea donde la organizacidn estd mds expuesta-
a invertir fuertesg sumas de dinero y de esfuerzo, sin que

los resultados obtenidos sean proporcicnales,

Por experiencia sabemos que la relacidn armoniosa "Enpre-
sa~Empleado" , estd basada en la distribucidn equitativa-
de la ndmina y que todo lo que gira alrededor de las Rela
ciones Industriamles, en un momento dado pierden sus efec-—
to8 0 se vuelven completamente inutiles cuando la estruc-

tura de sueldos y galarios es criticable.

Ahora bien, ésto se puede evaluar en nuestra auditorfa ~-
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Cperacional, en la jue hemos sido designados por la lJireccidn-

de nuestra empresa como represgentantes directos por la misma,-
rz visitar todas y cada unzo de las diferentes dependencias -

e toda la organizacidn, con el fin de informar la situacidn -
t

csntable, administrativa y operacional de cada una de ellas,

Aunjue especificamente en este trabajo se han atacado Unicanmen

te cuatro 4dreas de personal.

Por lo tanto, debemos considerar que las normas, téenicas y --
procedimientos de auditoria que utilizamos en cada uno de 1los
trabzjos que se hos encomiendan, servirdn de base para que la
propia Direcsién General cumpla con la misidn inherente de la-

miena.

Sabemos que existe una misidn claramente orientada en nuestra-
empresa y que para llevar a cabo ese fin, la Direccidn ha esta
blecido y definido las politicas y objetivos generales que 1la

llevzrdn al éxito.

En e=sta parte entramos nosotros, tratando de coopéerar directa-
menste coh la Jireccidn General, a través de exdmenes y revisio
neg cuneracionnles y otorgando a nuestras funciones, la respon-
sabilidad profesional que requilere una labor de esta naturale

Za.

Por io tanto, observemos lo sgiguiente para cumplir lo que la -

Direccidn espera de la funcidn de auditoris interna

1. Lz funcidn deberd ser siempre dindmica.

2. La funcidn deberd ser objetiva y analitica, no solamente --
eritica

3. Ia funcidn deberd ser educativa y creadora no destructiva.

4. Debemos educar con el ejemplo en los aspectosg propios de ==

nuegtro traba jo.
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. Jebemos saber vender nuestras ideas y encaminarlas al €xito.

[SATRN 3

Fipnalmente, nustra labor deberd ser una extensidn y expre—--
*

sidn de la Direccidn e jecutiva.

Bajo todos estos aspectos estardn de acuerdo en que no solamen-—
te con tener objetivos bien trazados, herramientas, elementos ,
etc. suficientemente al d{a para ser aplicados, podemos reali--
zer una auditoria de tipo operacional y mds a un departamento -
con las caracteristicas que hemos analizado, y en donde es tan-
extenso el micleo operacional, que nos obliga a dar mds de lo -

que normalmente damos en una auditoria de tipo financiero.

Hoy en dia debemos tener una nueva mentalidad :

{ Somos duefios del negocio )

Hoy utilizamos nuevas herramientas :

( Dizgramas ds flujo, custionarios operativos, etc. )

Hoy =enemos nuevos objetivos :

{ Proteccidn, promocidn de eficiencia, incremento de utilidades)

Hoy existen y podemos evaluar nuevos campos de accidn :

( Néminas, personal, mercadotecnia, compras, etc. )

Por lo mismo, es indudable que el mudiior interno tiene un futu
ro prometedor, pues, con este tipo de revisiones podemos decir-

que @

a. Hemos evolucionado.

b. Hemos pensado un poco mds positivamente.

c. Hemos tratado de enfocar la auditoria no para enterarnos jue
tan mal sino que tan bien funcionan las cosas.

d. Hemos tratade de familiarizarnos con las reglas y politicas-

parz no reducir la veracidad de la auditoria.
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Eatoy convencido de que podemos lograr mucho con este tipo de -
auditorins operacionales, pero como en cuplquier revisidén termi

nada con €xito, necesitamos planeacidn.

Sin una planeacidn adecuada, nosoiros como auditores internos -
iremos solamente de un lugar a otro sin ningdn sentido, descu--
briendo quizd que los resultados ni valieron ni el tiempo ni el
esfuerzo invertidos, por lo que no debemos desaprovechar esta -

grén técnica .

La planeacidn es une de las técnicas que ayudardn a todo audi--
tor operacional moderno a tener éxito en su campo, laa atras —-

tres son @

. Participacién.
. Profesionalismo.

» Pozitivismo.

En base de lo anterior, quiero decir que : ,

1. Debemos conseguir que el auditado participe.
2. Debemos actuar con profesionalismo.

3. Nuestra mente debe reflejar iunicamente positivismo.

Considérense estos supuestos como los elementos que conseguirdn
la aceptacidn total de esta auditoria y nosseguirdn abriendo --

las puertas en muchos otros camvos y en otras auditorfas.

Pinalmente, cabe mencionar que es la primera vez que se les ==
practica una revisidn de este tipo a estas empresas en esas —-~
#reas del departamento de Personal, y por lo mismo no se habfan
detectado las deficiencias mencionadas. Por tal motivo, se su--

fuiere que el dapartamento de Auditorfa considere en su progra-~
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ma anual de actividadesvlas funciones del departamento de Perug
nal, como un implemento & sus revisiones operacionales, pues,no
hay que olvidar gque la Auditor{a Interna Operacional se enfoca-
en cualquier agpecto corporativo suceptible de auditoria y eco-

némicamente importante.

Estas empresas se verdn beneficiadas si se practican auditorias
de sus operaciones de personal regularmente, con las cuales se-
pretende plantear cdmo y porqué hacen las cosas y tratan de me-
dir la realidad en comparacidn con las normas de desempeiio. Por
ésto, no hay duda de que la Auditoria Interna Operacional satig
face una necegidad, pues, para el director responsable de estas
dreas fuera de su observacidn directa resulta imprecindible po-
seer informacidn objetiva y completa acerca de lo que ocurre en

las unidades bpajo su control.

La esencia de la revigidn de estas operaciones consiste en que,
gi el Directer o los Gerentes desean operar en forma penetrante
¥y creativa, nscesitan algin tipo de sistemas de alarma para des
cubrir problemas potencialmente destructivos, asi como oportuni
dad de me jorar y la Auditoria Interna Operacional es ese medio,
a través del cual se puede mantener la eficiencia del Recluta--—
miento y Seleccidn, Capacitacidn y Desarrello, y Sueldos y Salg
rios, sunque las escalas de tiempo, los compromisos financieros
la comple jidad de la organizacidn y la magnitud de las redes de

comunicacidén hayan aumentado.
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