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RESUMEN

Obijetivo: Determinar si la auditoria de recursos humanos se relaciona con la administracion
por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024. Metodologia: Estudio con enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y nivel correlacional; con una poblacién y muestra de 28
trabajadores del banco en mencion, y con una encuesta aplicada sobre auditoria de recursos
humanos y administracion por objetivos. Resultados: Sobre la auditoria de recursos humanos,
el 61% de trabajadores percibid deficiencias, el 21% regularidades, y el 18% efectividades. En
cuanto a la administracion por objetivos, el 53% percibi6 deficiencias, el 36% regularidades, y
el 11% efectividades. Conclusion: Mediante un p < 0.05, se determina que la auditoria de
recursos humanos se relaciona significativamente con la administracién por objetivos en el
Banco Agropecuario, Huacho, 2024. Asimismo, mediante un Rho = 0.707, se determina que
esta correlacion es moderada, sugiriendo que las ineficiencias observadas en la ejecucién de la
auditoria de recursos humanos, como la escasa planificacion adecuada, los analisis
insuficientes de las practicas del personal, y los seguimientos poco efectivos de las acciones
correctivas o preventivas, se relacionan en gran manera con la limitada efectividad de la
administracidn por objetivos en dicha entidad bancaria. Esto sugiere también, un entorno donde
cada objetivo organizacional es establecido con poca claridad, y donde los procesos de

planeacion, control y evaluacion funcionan con una pasable eficiencia e inconsistencia.

Palabras clave: Auditoria de recursos humanos, administracion por objetivos, establecimiento

de los objetivos, planeacion de la accion, autocontrol de los trabajadores, revisiones periddicas.
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ABSTRACT

Objective: To determine whether human resources auditing is related to management by
objectives at Banco Agropecuario — Huacho, 2024. Methodology: Study with a quantitative
approach, non-experimental design and correlational level; with a population and sample of 28
workers from the aforementioned bank, and with a survey applied on human resources auditing
and management by objectives. Results: Regarding the human resources audit, 61% of workers
perceived deficiencies, 21% regularities, and 18% effectiveness. Regarding management by
objectives, 53% perceived deficiencies, 36% regularities, and 11% effectiveness. Conclusion:
Using a p < 0.05, it is determined that the human resources audit is significantly related to
management by objectives at Banco Agropecuario — Huacho, 2024. Likewise, using a Rho =
0.707, it is determined that this correlation is moderate, suggesting that the inefficiencies
observed in the execution of the human resources audit, such as poor adequate planning,
insufficient analysis of personnel practices, and ineffective follow-ups of corrective or
preventive actions, are highly related to the limited effectiveness of management by objectives
in said banking entity. This also suggests an environment where each organizational objective
is established with little clarity, and where the planning, control and evaluation processes

function with passable efficiency and inconsistency.

Keywords: Human resources audit, management by objectives, goal setting, action planning,

employee self-control, periodic reviews.
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INTRODUCCION

La auditoria de recursos humanos implica toda una herramienta de evaluacion y mejora
constante de cada proceso en relacion con el personal, desempefiando un papel clave para la
efectividad en la gestion del talento humano; esto porque logra identificar areas de mejora que
permitan afectar positivamente sobre la productividad y el desempefio organizacional. Por su
parte, la administracion por objetivos (APO), implica todo un enfoque estratégico relacionado
con la alineacion de los esfuerzos individuales con los objetivos generales de toda una entidad,

al punto de facilitar un mayor compromiso y cohesion en el trabajo.

La aplicacién de estos conceptos en diversas organizaciones, como en las entidades
bancarias, presenta limitaciones y dificultades que terminan por afectar de manera negativa
sobre la eficiencia y el rendimiento. Cuando existe una desconexién de los objetivos de puesto
y los objetivos generales, asi como cuando existen unos procesos de seleccidn y reclutamiento
ineficiente, la entidad presenta dificultades en las actividades estrategias, que terminan por
repercutir en la calidad de los equipos de trabajo. Muchas veces, ambas problematicas suelen
ser observadas dentro de un mismo entorno, incluyendo estructuras organizativas rigidas, falta

de programas de bienestar, niveles altos de rotacion y ausentismo, entre otros.

Por lo tanto, el presente trabajo estudia estas variables y determina como la auditoria de
recursos humanos se relaciona con la administracion por objetivos en una entidad bancaria de
la ciudad de Huacho (Agrobanco). No obstante, se proponen algunas sugerencias de aplicacion
y mejora, a fin de contribuir a la optimizacion de la gestion del talento humano de dicha entidad

Yy, €n consecuencia, mejorar su desempefio organizacional.

Xiii



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion de la realidad problematica

En un marco corporativo competitivo y en constante cambio, las empresas buscan
continuamente potenciar sus procesos y el rendimiento de su personal. La auditoria de recursos
humanos (ARH) y la administracion por objetivos (APO) emergen como herramientas clave
en este esfuerzo.

La ARH permite a las organizaciones evaluar sistematicamente la eficacia de sus
practicas y politicas de gestion del personal, asegurando que estén alineadas con las metas
estratégicas y cumplan con las normativas legales y éticas. Por otro lado, la APO, al definir
objetivos comprensibles y cuantificables en colaboracién entre gerentes y colaboradores,
fomenta un ambiente de trabajo orientado a resultados y mejora continua.

Integrar la ARH con la APO no solo facilita identificar areas de mejora en la gestion
del talento, sino que también asegura que los objetivos individuales contribuyan directamente
al éxito organizacional, creando un ciclo virtuoso de evaluacion y ajuste que impulsa el
desempefio y la eficiencia de la empresa.

A nivel internacional, la ARH se comporta y desarrolla como una practica esencial para
mejorar la efectividad de la gestién del talento en organizaciones de diversos sectores.
Multinacionales como Google y Unilever aplican auditorias de recursos humanos para
mantener una gestion coherente del talento, adaptandose a las particularidades culturales y
normativas de cada region, lo que les permite mantener altos estandares de rendimiento y
satisfaccion laboral en todos sus mercados. Gracias a la ARH, Google, internacionalmente es
conocida como una de las empresas que es mejor valorada por sus trabajadores y Unilever es

un ejemplo de empresa que apuesta por el modelo de gestion por competencias (Bizneo, 2021).



En America Latina y el Caribe, la ARH se desarrolla con un enfoque creciente en la
profesionalizacion y la mejora de la gestion del talento, adaptandose a las dinamicas y desafios
especificos de la region. Por ejemplo, en México, grandes corporaciones, como Grupo Bimbo,
implementan ARH para evaluar y mejorar sus practicas de gestion de personal, enfocandose
en la formacion y retencion del talento (Diario Business News, 2023). En Brasil, empresas
como Petrobras utilizan la ARH para alinearse con las regulaciones laborales y promover un
medio de trabajo seguro y equitativo (Gestion, 2016).

En el Per(, la ARH esté experimentando un desarrollo significativo impulsado por la
necesidad de las empresas de optimar la eficiencia operativa y la gestion del talento.
Organizaciones tanto del sector privado como publico estan adoptando la ARH para evaluar y
optimizar sus politicas y practicas de RR.HH. Por ejemplo, empresas del sector minero, como
Buenaventura, utilizan esta auditoria para asegurar el cumplimiento de estandares laborales y
promover un ambiente laboral orientado a la igualdad de oportunidades tanto para varones
como mujeres (Buenaventura, 2022). En el sector financiero, entidades como Banco de Crédito
del Pert (BCP), aplican estas auditorias para alinear sus estrategias de talento con los objetivos
corporativos e incrementar la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores, para que
puedan brindar una experiencia distinta a los clientes (Universidad de Lima, 2019).

El Banco Agropecuario, conocido comercialmente como Agrobanco, es una entidad
financiera que promueve y facilita el otorgamiento de créditos a los pequefios productores
agropecuarios del Per(, con la finalidad de que estos puedan encontrar y acceder a
oportunidades de desarrollo. En esta entidad, se observd una desconexién entre los objetivos
de puesto de los trabajadores y los objetivos generales de la organizacion, lo que afecta la
eficiencia y el rendimiento general; existencia de procesos de seleccion y reclutamiento
ineficientes que no logran atraer al talento adecuado, afectando la calidad del equipo de trabajo;

estructura organizativa rigida y jerarquica, la cual limita la flexibilidad y la capacidad de



adaptacion a nuevas tendencias y desafios del mercado; y falta de programas de bienestar y
armonia entre el trabajo y la vida personal, por lo que se percibe altos niveles de estrés y
ausentismo. En relacion a ello, esta investigacion propone, como medios para mejorar esta
problematica, a la auditoria de recursos y la administracion de objetivos. Para ello, se estudid

su comportamiento, asi como su asociacion en el sector financiero.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1 Problema general
¢De qué manera la auditoria de recursos humanos se relaciona con la administracion

por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024?

1.2.2 Problemas especificos

e ;De qué manera la auditoria de recursos humanos se relaciona con el establecimiento
de objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024?

e :De qué manera la auditoria de recursos humanos se relaciona con la planeacion de la
accion en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024?

e ;De qué manera la auditoria de recursos humanos se relaciona con el autocontrol de los
trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024?

e De que manera la auditoria de recursos humanos se relaciona con las revisiones

periddicas de la administracion por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024?

1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar si la auditoria de recursos humanos se relaciona con la administracion por

objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.



1.3.2 Objetivos especificos

14

Establecer si la auditoria de recursos humanos se relaciona con el establecimiento de
objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.

Establecer si la auditoria de recursos humanos se relaciona con la planeacion de la
accion en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.

Establecer si la auditoria de recursos humanos se relaciona con el autocontrol de los
trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.

Establecer si la auditoria de recursos humanos se relaciona con las revisiones periodicas

de la administracién por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.

Justificacion de la investigacion
Conveniencia

Esta investigacion sirvid para conocer si existe alguna correspondencia entre la

auditoria de recursos humanos y la administracion por objetivos y, ademas, para comprender

dicha relacion.

Valor teérico

Esta investigacion aporta conocimientos y fortalece aquellos conocimientos previos

existentes acerca de las variables estudiadas. Ademas, buscd comprender el comportamiento

de las mismas y su asociacion en el sector bancario.

Justificacion préactica

A partir de los resultados obtenidos en estudio, se busca que la empresa incorpore

alternativas de solucion que contribuyan a resolver y corregir aquellas problematicas que

rodean a la auditoria de recursos humanos y administracion por objetivos.



1.5  Delimitaciones
Delimitacion temporal

El estudio pertenece al periodo 2024.

Delimitacion espacial
El lugar de la investigacion fue el Banco Agropecuario (Agrobanco), ubicado en Av.

Tapac Amaru 228, en el distrito de Huacho, provincia de Huaura, departamento de Lima.

Delimitacion social
Los participantes de estudio fueron los 28 trabajadores que laboran en la entidad en

indagacion.

1.6 Viabilidad del estudio

Sefiala la practicidad y posibilidad de llevar a cabo un estudio de manera eficiente,
tomando en cuenta los recursos disponibles, tiempo, accesibilidad a los datos o participantes
(lugar de estudio), y las limitaciones éticas y legales. Ademas, evaluar la viabilidad implica
analizar si la investigacion puede ser realizada con éxito dentro de las restricciones existentes
y si los métodos propuestos son adecuados para alcanzar los objetivos planteados (Hernandez-

Sampieri et al., 2014).



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Estudios internacionales

Kifayah y Arsalan (2024) determinaron como afectaba la auditoria de recursos humanos
en la satisfaccion laboral. Se sigui6 una investigacion cuantitativa y descriptiva-correlacional.
Se encuestd a 52 trabajadores. Mediante la correlacion de Pearson se hall6 que las variables
se asociaban con un valor de 0,790. Ademas, el coeficiente de determinacion respald6 este
resultado, al confirmar que la ARH contribuyé a incrementar los niveles de satisfaccion en
los trabajadores (en un 62,24 %).

Okoli et al. (2023) exploraron las formas de acelerar el desempefio de los trabajadores
mediante la administracion por objetivos en las empresas manufactureras del Estado de
Anambra, Nigeria. Se utiliz6 un estudio cuantitativo por encuesta, la misma que fue aplicada
a una muestra conformada por 182 trabajadores. Asimismo, se empled la prueba estadistica
de Pearson, asi como la regresion lineal simple. Se encontré que la participacion influye en
la retencion de los colaboradores, que la fijacion de objetivos y la satisfaccion laboral se
asocian de forma significativa y positiva, y que la retroalimentacién influye en el compromiso
laboral. En este sentido, se infirid que para que estas empresas manufactureras incrementen
el desempefio de sus trabajadores, es imprescindible que fijen y gestionen los objetivos.

Idoko et al. (2022) evaluaron el efecto de la administracion por objetivos en el
desempefio de los trabajadores de la Union Bank PLC en la metropoli de Enugu, Nigeria. Se
desarrolld6 un proceso cuantitativo, asi como un cuestionario del que participaron 165

trabajadores. A través de la prueba Z, se hall6 que el control compartido y la definicion de los



objetivos especificos tuvieron un efecto positivo en el compromiso y puntualidad de los
trabajadores.

Srour (2022) demostro el impacto de la auditoria de recursos humanos en el desempefio
sobresaliente de los trabajadores de la escuela secundaria Al-Safer. Se desarrolld un proceso
cuantitativo y correlacional. Asimismo, se administrd un cuestionario a 200 trabajadores. Se
hall6 que existe una correspondencia estadisticamente significativa entre la ARH y el
desempefio sobresaliente de estos trabajadores.

Rahman et al. (2020) demostraron el efecto de la administracién de objetivos en la
evaluacion del desempefio y la satisfaccion de los colaboradores. Se presentd un estudio
cuantitativo y correlacional-descriptivo. Asimismo, se utilizo la prueba estadistica de Pearson
y el de regresion. Participaron 60 trabajadores de 33 bancos comerciales de la division
Rajshahi de Bangladesh. Se encontré una asociacion positiva y significativa entre la
evaluacion del desemperio y la satisfaccion laboral (r = 0,715). Los resultados econométricos
sugieren que la APO deberia utilizarse como método de evaluacion de desempefio y que,

ademas, dicha evaluacion incrementa la satisfaccion de los colaboradores.

2.1.2 Estudios nacionales

Cisneros y Vilchez (2023) establecieron la relacion que existe entre la administracion
por objetivos y el compromiso organizacional de los trabajadores en la empresa MyA Center
Winners E.I.R.L., 2019. Para ello, se desarrollé un estudio no experimental, transversal y
correlacional. Se aplicd un cuestionario a 62 trabajadores de dicha entidad. Mediante la
prueba de Tau b de Kendall se encontré una correspondencia significativa (zz = 0,809).

Zamora (2023) determind la relacion entre la administracion por objetivos y la
productividad en la Comisaria PNP Palomino, Lima, afio 2021. Se sigui6 una investigacion

no experimental y correlacional. Se disefié un cuestionario, el mismo que fue administrado a



60 trabajadores. Con un valor de Rho = 0,670, se demostro la asociacion entre la APO y la
productividad de los trabajadores.

Medina (2022) determind la relacion entre la administracion por objetivos y la
compensacion de los trabajadores en una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo. Se presentd un estudio cuantitativo, no experimental, transversal y correlacional. Se
administro un cuestionario, del cual participaron 105 colaboradores. Se hallé una correlacion
inversa y no significativa (Rho = -0,013).

Paucar (2021) evaluo los recursos humanos para un uso 6ptimo de tiempos de trabajo
en las empresas Tecnomina SAC y Kliner EIRL. Se desarroll6 un escrito cualitativo, no
experimental, transversal y descriptivo. Se aplico la observacion y la entrevista a 84
trabajadores (total de ambas empresas). Se infirié que, en ambas empresas, los varones son
quienes desarrollan y desempefian un 6ptimo uso de su tiempo; mientras que, las mujeres son
quienes producen mayor tiempo de ocio.

Romero (2021) determind la relacién entre la auditoria de recursos humanos y la
politica laboral en la empresa de Servicios Eléctricos SAC. Se siguié un proceso cuantitativo,
no experimental y correlacional. Se administré un cuestionario a 22 colaboradores. Con un

valor de Rho = 0,980, se infirid que existe una correspondencia alta, positiva y significativa.

2.2.  Bases tedricas

Auditoria de Recursos Humanos (ARH)

Sanchez (2014) declara que la ARH forma parte de la gestion de recursos humanos
(GRH) y es de naturaleza puntual y periodica. Este proceso estd enfocado en evaluar las
practicas, procesos y politicas de los RR.HH. para encontrar la calidad y el desarrollo de los
mismos en beneficio de la organizacion. Tiene fines de caracter educativo y se encamina a

emitir y justificar opiniones y sugerencias para ejercicios futuros de la organizacion. El



responsable del mismo es un agente imparcial, que coopera internamente y que lleva a cabo
una metodologia legitima e integra.

En palabras de Chiavenato (2019), la ARH, también conocida como evaluacion de la
GRH, es comprendida como aquel analisis que se realizan a las politicas y practicas enfocadas
en el personal y en la valoracion de su desempefio actual. Esto con miras de formular propuestas
y recomendaciones para mejorarlas. Los propositos de esta auditoria son identificar practicas
o0 condiciones que puedan estar perjudicando a la organizacion, asi como costos que no estén
compensando su finalidad, o el incremento de ciertas practicas para alcanzar ciertos objetivos
que beneficien al personal y a la organizacion.

De acuerdo con Cen (2022, como se cité en Mardiana et al., 2022), la ARH comprende
un proceso sistematico que estas estructurado y disefiado para cuantificar costos y gastos de los
programas de GRH y a la vez se emplea como criterio para comparar la efectividad de los
programas existentes de GRH con el desempefio de los colaboradores.

Para Walker (1998, como se cito en Saleem y Akbar, 2015), la ARH se fundamenta en
dos funciones basicas: 1) ser un sistema de informacién de gestion, el cual incluya y tenga en
cuenta el proceso de GRH y 2) controlar y evaluar cada una de las politicas que se estan
aplicando, las cuales seran valoradas segun lo que estén aportando a los RR.HH.

Por su parte, Rao (2008) menciona que la ARH comprende una evaluacién exhaustiva
sobre los sistemas, estrategias, estructura, competencias, cultura e impacto de la GRH en el
ambito de los planes de negocio de una organizacion. En este sentido, busca evaluar los

requisitos de capacidades y competencias de los colaboradores para obtener dichos planes.

Beneficios que Aporta la Auditoria de Recursos Humanos. Vallejo (2015) indica
que la realizacién de una ARH aporta diferentes beneficios:
e ldentifica la contribucion que realiza al departamento de RR.HH.

e Desarrollay fortalece la imagen del departamento de RR.HH.



e Motiva al personal a adoptar mas responsabilidades y actuar con mayor
profesionalismo.

e Esclarece y explica con mayor detalle las responsabilidades y tareas del departamento.

¢ Simplifica la homogeneidad de las practicas y politicas.

o Identifica problemas posibles y potenciales.

e Asegura que las disposiciones legales sean cumplidas.

e Reducir los costos del personal a través de practicas optimizadas.

e Promover los cambios que sean primordiales y beneficien a la empresa.

Componentes Basicos de la Auditoria de Recursos Humanos. Sanchez (2014)
declara que existen cuatro elementos que son elementales al momento de efectuar una ARH:
Auditoria de Datos. Los datos, ya sean procedentes del departamento de RR.HH. o si
son obtenidos para la auditoria como tal, deben cumplir ciertos criterios de validez y fiabilidad.
Ademas, deben superar las exigencias de calidad y cantidad que no perjudique a la informacion.
Se dice que los datos son de calidad cuando cumplen con los siguientes principios:

e Precision. Sefiala el grado de exactitud y de actualizacién que presentan los datos.

e Significacion. Enfatiza la relevancia que tienen estos datos en los procesos de decision
dentro del departamento de RR.HH. y de la organizacion.

e Legibilidad e impacto visual. Los datos deben ser leidos de forma concisa y fluida.
Aquellos datos que destaquen dentro de otros deben ser resaltados dentro de la narrativa
de forma estética.

e Formato para su presentacion. Debe elegirse un formato que vaya acorde con la
naturaleza de los datos. Por ejemplo, las distribuciones porcentuales se presentan mejor

con graficos circulares (de torta).
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e Oportunidad. Entregar la informacion en el momento adecuado o que lo soliciten los
colaboradores.

En cuanto a la cantidad de datos, debe basarse en la eficiencia. Los primeros datos deben
ser Gtiles y reducir de manera significativa la incertidumbre. Asimismo, los costos deben ser
minimos o nulos, debido a que son los primeros datos. No obstante, la distancia entre beneficios
y costos se ird incrementando conforme se afiadan méas datos. En este sentido, tras la obtencion
del enésimo dato, el costo marginal y el ingreso marginal se van a igualar, por lo que se tendra
que detener la alimentacion del sistema, y asi evitar que los costos marginales superen a los
ingresos marginales.

Auditoria de Procedimientos. Tiene como proposito identificar el problema, encararlo
a los objetivos o referencias, sugerir posibles soluciones de actuacion y manifestar los
beneficios relacionados a dichas soluciones. Este componente trata de evaluar las
intervenciones basicas de los RR.HH., como la gestion del desarrollo del personal, las
remuneraciones, desempefio, retencidn, entre otros.

Referencias de Comparacion. Ayudan a contrastar la informacion producida, a partir
del tratamiento de los datos. Las tres principales referencias son el desempefio anterior de la
organizacion, el desempefio de empresas similares y los objetivos establecidos por la direccion.

Informe. Documento en el que no pueden faltar las valoraciones finales de la auditoria.
Estas valoraciones pueden formularse desde una vision subjetiva: intuiciones, observaciones o
conversaciones, asi como desde una Optica objetiva: uso de las variables de recursos humanos
de forma pertinente, es decir, valoracion y procesamiento de los datos de estas variables antes
de entregar los posicionamientos finales.

Las valoraciones pueden ser:

e Deresultados. Valorar los logros, teniendo en cuenta las referencias basicas: historicas,

de posicionamiento o de administracion por objetivos.
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e De conformidad. Valorar las normas vigentes, teniendo en cuenta las practicas de
RR.HH.
e De satisfaccion. Las practicas de RR.HH. se valoran segun la aceptacion de los

stakeholders de la organizacion.

Participantes en la Auditoria de Recursos Humanos. Sotomayor (2016) menciona
que en este proceso se involucran tres personajes: la alta gerencia, el auditor y el auditado.

La alta gerencia, la cual aprob6 este proceso, quedara atenta a recibir los resultados,
debido a que sus funciones repercuten en el desempefio del personal. Ademas, el principal
interesado en los resultados y en mejorar el desenvolvimiento del personal es el titular del
departamento, area o unidad de RR.HH. Dentro de los resultados, se espera conocer la
eficiencia del area, sus puntos de mejora, el respaldo de lo que esta funcionando de forma
correcta y la adecuacion hacia los cambios que se necesiten.

El auditor es el personaje con mayor prioridad en el proceso. Este puede ser un
profesional interno o externo y se espera que su labor sea integra, de calidad y discrecional. Su
actuacién debe pasar por las distintas fases de la auditoria. Asimismo, el auditor debe tener una
preparacion superior. Es importante que transmita confianza, tranquilidad y una buena
comunicacion con los otros dos participantes.

El auditado debe diligentemente brindar informacion, esclarecer y explicar, y colaborar
durante todo el proceso. Su disposicion debe ser total y debe considerar esta auditoria como
una oportunidad para contrastar el desempefio. Es fundamental que tenga en cuenta que
conforme brinde la informacién solicitada por el auditor, entonces, el proceso avanzara sin
problemas.

Los personajes de la ARH esperan que este proceso sea fructifero para la organizacion
Yy, por supuesto, para el departamento de RR.HH. Cabe destacar que es importante sensibilizar

al personal sobre este proceso, con el propdsito de que no se sientan incomodos o agredidos.
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Metodos de Auditoria de Recursos Humanos. Rao (2014) menciona que para llevar
a cabo una ARH se debe utilizar ciertos métodos, los mismos que se pueden emplear de forma
combinada. Una correcta auditoria requiere el uso de cada uno de ellos.

Entrevistas Individuales. Una correcta ARH comienza por realizar entrevistas
individuales a la alta direccion. Estas son importantes para obtener sus ideas acerca de los
planes futuros y las oportunidades que buscan para la organizacion.

Ademas, las entrevistas individuales son clave para conseguir informacion sensible,
como, por ejemplo, informacidn sobre los estilos de trabajo y cultura. Este método se realiza a
gerentes de departamento, lideres, dirigentes sindicales y clientes estratégicos.

Si la organizacién es pequefia y esta constituida principalmente por profesionales, las
entrevistas también pueden abarcar a una muestra representativa de colaboradores de los
distintos niveles.

Entrevistas en Grupo. Por lo general, cuando se realizan auditorias a empresas que
contienen miles de trabajadores, no es posible las entrevistas de forma individual. En este
sentido, los debates en grupo, asi como las entrevistas en grupos representan un mecanismo
oportuno para captar informacion acerca de la eficacia de los sistemas actuales de la
organizacion.

Estas entrevistas, normalmente, se realizan a grupos de cuatro u ocho individuos. Es
recomendable que los trabajadores pertenezcan al mismo nivel o a niveles parecidos. Esto se
debe a que, en algunos escenarios, los trabajadores subalternos se muestran renuentes a
expresarme de manera libre sus opiniones cuando estan cerca a sus superiores.

Taller. En ciertos casos, las entrevistas individuales y grupales son sustituidas por los
talleres de procesos interactivos a gran escala. Estos talleres consisten en reunir en una sala
entre 30 y 300 trabajadores, quienes participaran en la ARH Por lo general, los participantes

trabajan en pequefios grupos y realizan un analisis FODA y una presentacion. Asimismo, los
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talleres suelen aplicarse para enfocarse en sistemas individuales de RR.HH., como, por
ejemplo, la evaluacion del desempefio.

Cuestionario. Se convoca a grupos de encuestados, los cuales son seleccionados al azar
y en una sala se les explica los objetivos y el proceso de la ARH De esta manera, se asegura
una respuesta ininterrumpida al cuestionario y se consiguen datos mas creibles, debido a las
explicaciones acertadas y personales de los auditores.

Observacion. Los auditores deben visitar la organizacion. Esta visita y observacion
tiene la finalidad de evaluar si la organizacion desarrolla un clima laboral positivo que esté
orientado al bienestar de los trabajadores. Esto es fundamental, debido a que los trabajadores
no pueden dar lo mejor de si mismos, si no laboran en un buen entorno, no cuidan su salud y
educacion, no se busca tener buenas comunicaciones con ellos y no se le brindan condiciones
Optimas de trabajo. Las observaciones se pueden realizar, considerando una lista de preguntas.

Andlisis de Datos Secundarios. Los datos secundarios y su andlisis pueden aportar
informacidn valiosa acerca de los activos y pasivos en materia de RR.HH. Por ejemplo, el
estudio de los perfiles de los colaboradores, los programas de formacion a las que han asistido,
las actas de las reuniones celebradas, entre otros, aportan muchas ideas y sugerencias, ademas,
de gue ayudan a prestar atencion a los costos incurridos en términos de mantenimiento de la
infraestructura del departamento de RR.HH.

Andlisis de Informes, Registros, Manuales y Otros Documentos Publicados. Todos
los documentos publicados por la organizacion: informes anuales, folletos, calendario de
formacion, manual del personal, entre otros, pueden contribuir en la evaluacion puntos fuertes

y débiles de la GRH.

Dimensiones de la Auditoria de Recursos Humanos. Sanchez (2014) enfatiza tres

etapas que se deben interiorizar y respetar (ver Figura 1), siendo estas:
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Cuestiones Previas a la Auditoria. Antes de realizar este proceso es fundamental que

se identifiquen los propdsitos, métodos y variables. El proceso puede enfocarse en un problema

en particular, como, por ejemplo, rotacion de personal, absentismo laboral, accidentes en el

trabajo, entre otros, o en un diagnostico sobre la condicion de la GRH. También, es necesario

que en esta etapa se asignen las responsabilidades, con el fin de prevenir confusiones o vacios

de poder.

Nucleo de la Auditoria. Etapa central que se caracteriza por ser técnico. Engloba otras

etapas a seguir:

Seleccion de variables. Se toma en cuenta variables de RR.HH. que se relacionen con
la problematica principal y, ademas, con las necesidades del personal. Por ejemplo, si
se esta evaluando el desempefio, se pueden seleccionar variables, como la motivacion,
satisfaccién, ausentismo, compromiso, entre otros.

Captacion de datos. Con la finalidad de obtener registros oportunos se utilizan diversos
métodos, como entrevistas, cuestionarios, observacion, entre otros. Se debe
concientizar los procesos de obtencidn, tratamiento y restitucion de la informacion.
Bajo esta perspectiva, es fundamental que la empresa disponga de un sistema de
informacién de RR.HH., el cual debe contener la base de datos del personal y de la
GRH, y que debe brindarse cuando se solicita alguna informacidn que existe en este.
Comparacion de datos registrados y/o informacion procesada. Estos datos e
informacion se comparan con las referencias que se encuentran disponibles o que han
sido seleccionadas. Como ya se menciono0, las tres principales referencias son el
desempefio anterior de la empresa, el desempefio de empresas similares y los objetivos
establecidos por la direccion.

Evidencias. Permiten una lectura mas acertada durante el tratamiento de los datos

obtenidos. Para obtener evidencias, como el reconocimiento de valores atipicos y la
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comprobacion de relaciones entre variables relevantes de RR.HH., se pueden emplear
métodos estadisticos, la administracion por objetivos o contar con un auditor externo.
Valoracién de las desviaciones. Sefiala las diferencias entre lo que se ha observado,
evidenciado o registrado con las expectativas que la directiva ha depositado o desea
alcanzar. A la organizacion le interesa que las desviaciones sean minimas, debido a que
indican que no existen sorpresas negativas en lo que se ha logrado.

Conclusiones. Son las valoraciones que se van a emitir, después de que los datos han
sido sometidos a observacion directa y las variables a contrastacion de hipdtesis. Esta
fase es objetiva, puesto que los resultados han sido hallados por medio de métodos
estadisticos-matematicos, que permiten afirmar si existen entre las variables
asociaciones o no, igualdad o no, entre otros.

Cuestiones Posteriores a la Auditoria. En esta etapa se repasan las interpretaciones

acerca de la informacidn procesada, para luego elaborar el informe final, asi como las acciones

correctoras o preventivas.

Interpretaciones. Representa la explicacion y prediccion del comportamiento de las
variables estudiadas. Lo objetivo y certero que se han mostrado en las evidencias
pueden convertirse en una duda razonable en la interpretacion. Por ejemplo, si las
conclusiones sefialan una asociacion entre el rendimiento y el salario, se puede
interpretar que mayores niveles de salario han conducido a mayores niveles de
rendimiento, asi como que mayores niveles de rendimiento han generado que se eleven
los niveles de salario.

Informe. Es uno de los instrumentos de comunicacion més elementales dentro de la
auditoria, debido a su naturaleza descriptiva y reguladora sobre las intervenciones

realizadas.
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e Disefio e implementacion de las acciones correctoras o preventivas. Cuando las
desviaciones no son minimas y superan la tolerancia de la directiva, entonces, se debe
disefiar e implementar acciones correctivas o preventivas que contribuyan a regular la

situacion y a que las desviaciones se reduzcan.

Figural

Proceso de la auditoria de recursos humanos
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\

Evidencias

Valoracion de las
desviaciones

Conclusiones

Administracion por Objetivos (APO)

Raia (2008) menciona que la APO es una filosofia, proceso y sistema de administracion.
Es lo primero, porque resalta los logros y resultados, promueve la participacion y compromiso
de los trabajadores (pues saben lo que hacen y la razon por la que lo hacen) y predice e influye

en el futuro, mas no reacciona de forma espontanea. Es lo segundo, porque esta conformada
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por una secuencia de pasos que se encuentran interrelacionados. Y es lo tercero, pues
contribuye y posibilita la planeacion y control de la empresa, la otorgacion de tareas, la
adopcion de decisiones, la motivacion, entre otras acciones administrativas importantes, las
cuales, ademas, deben llevarse a cabo de manera logica y ordenada.

Para Drucker (1973, como se citd en Ntanos y Boulouta, 2012), la APO guarda similitud
con cualquier otro sistema tradicional de administracion. El directivo debe ayudar e intervenir
permanentemente con los colaboradores para el correcto establecimiento de los objetivos, asi
como para la correcta formalidad de los mismos. De igual forma, los colaboradores deben pedir
apoyo al directivo o superiores cada vez que lo necesiten o cuando surja algin problema que
esté perjudicando la consecucion de los objetivos. Adicionalmente, es fundamental que exista
libertad de accidn por ambas partes. En ciertos casos, se hace importante el control y limitacion.

En palabras de Chiavenato (2019), la APO comprende aquel proceso en el cual tanto
gerentes como subordinados formulan y establecen objetivos en comun, especifican
responsabilidades segun los resultados que se quieren concretar y emplean dichos objetivos
como un orientador para sus actividades. Asimismo, los resultados alcanzados son indicadores
de desempefio que serviran para que los gerentes y subordinados sean evaluados objetivamente.
La APO permite que los resultados alcanzados sean comparados con los establecidos.

De acuerdo con Kazmierczyk y Aptacy (2016), la APO se fundamenta en la
comunicacion bilateral entre el directivo y los subordinados, quienes participan en el proceso
de formulacion y establecimiento de objetivos. Ambos orientan sus esfuerzos colectivamente,
con el proposito de incrementar la probabilidad de que dichos designios se cumplan. Ademas,
la APO tiene un efecto estimulante y motivador en los colaboradores y les exige
responsabilizarse de las tareas y de la fijacion de objetivos, del cual han sido participes.

Los Objetivos y los Métodos para Establecerlos. Robbins y Coulter (2018) enfatizan

que los objetivos comprenden aquellos resultados que se buscan alcanzar. Son considerados
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como componentes primordiales de la planeacion, debido a que actdan como direccionador de
las decisiones y como criterios que permitiran medir los resultados conseguidos. Los objetivos
pueden formularse a través de un proceso tradicional o mediante la APO.

Proceso Tradicional para Establecer los Objetivos. Los objetivos son definidos por la
alta direccion. A partir de alli, los objetivos son difundidos hacia abajo, es decir, hacia los otros
niveles de la empresa. Los objetivos se transforman en submetas cuando llegan a cada area.
Este proceso tradicional se sustenta en que la alta direccion sabe qué es lo mejor para la
empresa, debido a que pueden observar la situacion general de la misma. Las submetas que
llegan a los niveles inferiores se transforman en labores individuales para cada colaborador,
mientras trabajan para alcanzar los objetivos generales.

Uno de los desafios que tiene este proceso es que la alta direccion suele definir los
objetivos en términos muy vastos o ambiguos, por lo que es importante que conforme estos
objetivos lleguen a los niveles inferiores, cada area establezca estos objetivos de forma mas
especifica, afiadiendo sus propias interpretaciones. Eso conlleva a que, asiduamente, los
objetivos pierdan claridad. Por ejemplo, la Figura 2 muestra la transicion del objetivo general
hacia los niveles inferiores y como la transparencia de este va cambiando, segun las

interpretaciones y sesgos de cada nivel y area.
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Figura 2

Desventajas del establecimiento tradicional de objetivos

“Necesitamos mejorar el desempefio de
la compaiia”.

Objetivo
de la alta
“Quiero ver una mejora direccién
significativa en las
utilidades de esta division".
OD;gtewlg gewllg%:me *Aumentar las utilidades sin importar
qué medios se utilicen para lograrlo”.

“No se preocupen por la
calidad; solo trabajen
rapido”

Obietivo del gerente de/
departamento

Objetivo de cada trabajador

Nota. Tomado de Robbins y Coulter (2018, p.260).

APO para Establecer los Obijetivos. Este proceso reside en definir objetivos
consensuados y en usarlos para evaluar el desempefio de los colaboradores. En otras palabras,
la APO consiste en que los gerentes se reinan con sus colaboradores y que ambas partes
participen en el establecimiento de objetivos, para luego evaluar de forma periddica el progreso
del logro de dichos designios. La APO busca a partir del establecimiento de objetivos motivar
a los colaboradores y resalta el esfuerzo que hacen estos para cumplir con los objetivos que
ellos mismos contribuyen a definir.

Los pasos que suele atravesar un programa de APO son los siguientes:

1. Se enuncian los objetivos y estrategias generales a nivel organizacional.
2. Los objetivos importantes son asignados a las divisiones y departamentos.
3. Los gerentes de la alta direccion definen los objetivos especificos acompafiados de la

participacion de los gerentes de las divisiones y departamentos.
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4. Se vuelven a definir objetivos especificos, pero esta vez a nivel departamental. Para
ello, es clave la participacion de los miembros de cada departamento.

5. Se detallan los planes de accidn, los cuales van a indicar la forma en la que se lograran
los objetivos. Después, son admitidos por los gerentes y colaboradores.

6. Se llevan a cabo los planes de accion.

7. Se revisa de forma periodica el progreso de los objetivos y, ademas, se brinda
retroalimentacion.

8. Los objetivos cumplidos son premiados con recompensas fundamentadas en el

desempefio.

Caracteristicas de la Administracion por Objetivos. Chiavenato (2019) menciona
gue este proceso presenta siete caracteristicas:

1. Obijetivos definidos en conjunto por el gerente y subordinados. Ambas partes participan
de diligentemente en el proceso de definicion de objetivos. No obstante, esta
participacion puede variar de acuerdo al sistema que se haya adoptado.

2. Objetivos definidos para cada departamento. La APO se sustenta en la definicion de
objetivos por gerencia. Estos deben medirse y disefiarse en plazos bien establecidos. De
forma general, este proceso aprueba entre cuatro a ocho objetivos para cada
departamento.

3. Correlacion entre los objetivos departamentales o individuales. Los objetivos de cada
departamento deben estar relacionados. Esta relacién debe abarcar objetivos de
naturaleza comercial, financiera, produccion. De igual forma, se busca que los objetivos
de los niveles superiores se correlacionen con los inferiores.

4. Relevancia en la medicién y control de los resultados. Los gerentes y subordinados
disefian los planes tacticos, con los cuales se va a alcanzar los objetivos

departamentales. Estos planes se desglosan en planes operacionales. Ambos deben ser
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cuantificables y controlables. Al medirse los objetivos, entonces, los resultados son
conocidos y se podran medir con los resultados planeados. Es fundamental resaltar que
la medicién y control son dos elementos que desafian el establecimiento de la APO.

5. Evaluacion permanente y revision y reciclaje de planes. Regularmente se evalla y
revisa el proceso y los objetivos logrados, con el proposito de realizar correcciones y
establecer nuevos objetivos para el siguiente periodo.

6. Participacion activa de las gerencias y subordinados. Como ya se menciond
anteriormente tanto los gerentes como subordinados participan durante la definicion de
los objetivos y durante el logro de los mismos.

7. Apoyo concentrado del staff. Llevar a cabo la APO demanda del apoyo de un staff que
esté preparado y apto, debido a que esta filosofia exige que todos los integrantes

participen y coordinen sus esfuerzos de manera conjunta.

Dimensiones de la Administracion por Objetivos. Raia (2008) indica que la APO
presenta cuatro etapas (ver Figura 3):

Establecimiento de Objetivos. El nucleo de la APO se encuentra en definir objetivos
que sean cuantificables, tangibles y verificables en las areas decisivas de desempefio de la
organizacion. El punto de partida del proceso constituye establecer objetivos organizacionales
globales y traducirlos en estrategias genéricas y tacticas operacionales para alcanzarlos.

Los administradores de los niveles superiores junto con la alta direccién establecen los
objetivos especificos para alcanzar los globales. Los objetivos especificos estan asociados con
cada area y responsabilidad de cada administrador. Después de la aprobacion de dichos
objetivos especificos, estos son comunicados a los trabajadores de cada area. Cada
administrador de area con la participacion de sus trabajadores establece objetivos laborales o

de puesto.
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Planeacion de la Accion. Mediante los planes de accion se determina los medios para
conseguir los objetivos. El responsable de efectuar los planes de accion debe precisar qué, a
quién, cuando, donde y cuanto se requiere para conseguir los objetivos. Los administradores y
demas colaboradores se responsabilizan por alcanzar los objetivos que ellos mismo han
establecido lograr.

Autocontrol. EI APO resalta la idea de que el individuo es quien controla su propia
conducta y actividades que demanda el plan de accion y el logro de los objetivos. En este
sentido, no necesita que su superior lo controle o supervise. El autocontrol por parte de cada
trabajador conlleva a una mayor participacion en el proceso, asi como un grado mayor de
compromiso para alcanzar los objetivos. Para reforzar esto, es fundamental que se les brinde
informacidn a los colaboradores para que ellos mismos evallen el progreso y tomen medidas
correctivas. En otras palabras, incorporar al proceso reportes de desempefio de cada
colaborador.

Revisiones Periodicas. Se realizan para evaluar el progreso de los objetivos y el
desempefio global de los colaboradores, quienes son clave para el éxito de los objetivos.
Asimismo, se identifican que areas estan teniendo problemas para sumar a los objetivos y se
eliminan los obstaculos que estan impendiendo llegar a los objetivos. Es fundamental que se
lleven revisiones periddicas tan asiduamente como sea posible cuando se esté por conseguir
los objetivos. El responsable del plan de accion debe indicar la regularidad con que se van a
llevar a cabo las revisiones periddicas. De este modo, dichas revisiones forman parte de la
rutina de los colaboradores y no les origina estrés. Ademas, un aspecto que no puede pasar

desapercibido es la retroalimentacion constante que se debe brindar a los trabajadores.
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Figura 3

Proceso de la administracion por objetivos

Revisiones Establecimiento
periddicas de objetivos

Planeacion de

Autocontrol iy

2.3 Bases filosoficas

Auditoria de Recursos Humanos

La ARH tiene sus raices en la necesidad de evaluar y mejorar la eficacia de las practicas
y politicas de gestion de personal dentro de una organizacion. Surgié como una extension de
la auditoria financiera y operativa, reconociendo que los recursos humanos son un activo
crucial que impacta directamente en el desemperio y la sostenibilidad organizacional.

La ARH se fundamenta en principios de transparencia, eficiencia y mejora continua,
buscando asegurar que las practicas de recursos humanos no solo cumplan con las regulaciones
legales y éticas, sino que también contribuyan estratégicamente a los objetivos
organizacionales. Esta auditoria evalla aspectos como la seleccion, capacitacion, desarrollo,

compensacion y relaciones laborales, proporcionando una vision integral que permite
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identificar areas de mejora, promover la responsabilidad y garantizar que la gestion del capital

humano esté en sintonia con la misién y vision de la empresa.

Administracion por objetivos

La APO es una metodologia de gestion nacida en la década de 1950, principalmente a
través de los trabajos de Peter Drucker, quien es ampliamente considerado su principal
precursor. Esta filosofia se apoya en el supuesto de que establecer objetivos claros y
mensurables, en colaboracion entre la alta direccién y los colaboradores, es fundamental para
el éxito organizacional.

Los principios filoséficos de la APO se centran en la alineacion de los objetivos
individuales con los objetivos generales, promoviendo asi la participacion y el compromiso de
los colaboradores, ademas de mejorar la claridad y la responsabilidad en la adopcién de
decisiones. Este enfoque busca fomentar un ambiente de trabajo donde se valoren la
planificacion estratégica y el seguimiento del desempefio, permitiendo ajustes continuos y

mejoras en relacion de los resultados conseguidos.

2.4 Definicién de terminos basicos

Administracion por Objetivos

Comprende aquel proceso en el cual tanto gerentes como subordinados formulan y
establecen objetivos en comdn, especifican responsabilidades segin los resultados que se
quieren concretar y emplean dichos objetivos como un orientador para sus actividades.
Asimismo, los resultados alcanzados son indicadores de desempefio que serviran para que los
gerentes y subordinados sean evaluados objetivamente. La APO permite que los resultados

alcanzados sean comparados con los establecidos (Chiavenato, 2019).

Auditoria de Recursos Humanos
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Proceso enfocado en evaluar las practicas, procesos y politicas de los recursos humanos
para encontrar la calidad y el desarrollo de los mismos en beneficio de la organizacién. Tiene
fines de caracter educativo y se encamina a emitir y justificar opiniones y sugerencias para

ejercicios futuros de la organizacion (Sanchez, 2014).

Autocontrol de los trabajadores

Significa que el individuo es quien controla su propia conducta y actividades que
requiere el plan de accion y el logro de los objetivos. El autocontrol conlleva a una mayor
participaciéon en el proceso, asi como un grado mayor de compromiso para alcanzar los

objetivos (Raia, 2008).

Cuestiones Previas a la ARH
Significa identificar los propositos, métodos y variables, asi como enfocarse en un
problema en particular. También, es necesario que en esta etapa se asignen las

responsabilidades, con el fin de prevenir confusiones o vacios de poder (Sanchez, 2014).

Cuestiones Posteriores a la ARH
Etapa final del proceso de la ARH, en la cual se repasan las interpretaciones acerca de
la informacién procesada, para luego elaborar el informe final, asi como las acciones

correctoras o preventivas (Sanchez, 2014).

Establecimiento de los Objetivos

Significa definir objetivos organizacionales globales y traducirlos en estrategias
genéricas y tacticas operacionales para alcanzarlos. Estos objetivos deben ser cuantificables,
tangibles y verificables en las areas decisivas de desempefio de la organizacion. Cabe
mencionar que los objetivos globales son desglosados en objetivos especificos, los cuales se
definen por los administradores de los niveles superiores junto con la alta direccion (Raia,

2008).
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Nucleo de la ARH

Etapa central de la ARH que se caracteriza por ser técnico y englobar seis etapas bien
diferenciadas: seleccion de variables, captacion de datos, comparacion de datos registrados y/o
informacidn procesada, evidencias, valoracion de las desviaciones y conclusiones (Sanchez,

2014).

Planeacion de la Accion
Implica disefar planes de accion, los cuales van a determinar los medios para conseguir
los objetivos. El responsable de efectuar los planes de accidén debe precisar qué, a quién,

cuando, donde y cuanto se requiere para conseguir los objetivos (Raia, 2008).

Revisiones Periddicas
Se realizan para evaluar el progreso de los objetivos y el desempefio global de los
colaboradores, asi como para brindar la retroalimentacion constante a los trabajadores (Raia,

2008).

2.5  Hipotesis de la investigacion
2.5.1 Hipdtesis general
La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con la administracion

por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.

2.5.2 Hipdtesis especificas
e La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con el
establecimiento de objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
e Laauditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con la planeacion de

la accion en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
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La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con el autocontrol de
los trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con las revisiones

periddicas de la administracion por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

. DEFINICION . NIVEL DE
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS | \\EDICION
La auditoria deBR.HH. forma Identificacion de
parte de la gestion de recursos Cuestiones aspectos
humanos (GRH) y es de previas a la importantes 1-3
naturaleza puntual y periédica. auditoria Asignacion de
Este proceso esta enfocado en responsabilidades
eva!gar las practicas, procesos y Esta. audltorla_ es Seleccién de
politicas de los recursos humanos | medida  mediante variables
VARIABLE 1: i ; i Iy
para encontrar la calidad y el | tres dimensiones y Captacion de
desarrollo de los mismos en | 12 indicadores. datos
' beneficio de la organizacion. | Para ello, se disefi | Nucleode la Comparacion de 4_9 Ordinal
AUDITORIADE | — - . - I auditoria datos Dot
RECURSOS Tiene fines de caracter educativo | un cuestionario en Evidencias Likert
UMANOS ys_et_ancamlnaaemltlry_Justlflcar escala Likert, el valoracion de las
o!oml_or_ms y sugerencias para E:ual contuvo 12 desviaciones
ejercicios  futuros de la|items para esta Conclusiones
organizacion. El responsable del | primera variable.
mismo es un agente imparcial, Interpretacion
que coopera internamente y que Cuestiones Informe
legitima e integra (Sanchez, auditoria correctoras o
2014) preventivas
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VARIABLE 2:

ADMINISTRACI
ON POR
OBJETIVOS

La APO es una filosofia, proceso
y sistema de administracion. Es
lo primero, porque resalta los
logros y resultados, promueve la
participaciéon y compromiso de
los trabajadores y predice e
influye en el futuro. Es lo
segundo, porque esta conformada
por una secuencia de pasos que se
encuentran interrelacionados. Y
es lo tercero, pues contribuye y
posibilita la planeacion y control
de la empresa, la otorgacion de
tareas, la adopcion de decisiones,
la motivacién, entre otras
acciones administrativas
importantes, las cuales, ademas,
deben llevarse a cabo de manera
I6gica y ordenada (Raia, 2008).

La APO es medida
mediante cuatro
dimensiones y 11
indicadores.  Para
ello, se disefid un
cuestionario en
escala Likert, el
cual contuvo 13
items para esta
segunda variable.

Objetivos

- generales
Ezt?f;%cﬂ?yég departamentales 13-15
J Obijetivos de
puesto
Responsable de
PlaneaC|_qn de la los _glanes de 16— 18
accion accion
Otros medios
Reportes de
Autocontrol de desempefio 1921
los trabajadores Medidas
correctivas
Revision del
progreso de los
objetivos
Revisiones Evolucién del
- desempefio global | 22 — 25
periddicas

Fortalecer la
formacion y
motivacion
Retroalimentacion

Ordinal,
Likert
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1  Disefio metodolégico

Enfoque

Se aplicd un enfoque cuantitativo, el cual se caracteriza por su énfasis en la objetividad
y la medicion exacta de fendémenos mediante instrumentos estructurados (encuestas y

experimentos) y datos numéricos (Pimienta y De la Orden, 2017).

Disefio

Se siguid un disefio no experimental de corte transversal. EI primero se fundamenta en
no controlar y cambiar de manera premeditada las variables; por el contrario, el
comportamiento de estas Ultimas debe ser solo observada y con respecto a ello, disefiar un
analisis (Pimientay De la Orden, 2017). Y, el segundo, indica que los datos van a ser reunidos

en Unico momento (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Nivel
Se efectud un estudio con alcance correlacional. Esto significa buscar la asociacion o

correspondencia entre las variables o fenémenos involucrados (Bernal, 2016).

3.2  Poblacion y muestra
3.2.1 Poblacién
Engloba el conjunto total de individuos, elementos o eventos que comparten
caracteristicas comunes y que son de interés para el estudio. Asimismo, constituye el universo
del cual los investigadores desean obtener informacion para responder a sus interrogantes o

contrastar sus hipotesis (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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La investigacion present6 una poblacién constituida por 28 trabajadores que laboran en

el Banco Agropecuario.

3.2.2 Muestra

Seleccion que se realiza para hacer mas manejable y eficiente la recoleccion y analisis
de datos. Debe mostrar las caracteristicas principales de la poblacién, permitiendo que los
resultados se puedan generalizar a la totalidad con un margen de error aceptable (Arias et al.,

2022).

El estudio presentdé una muestra censal, la cual es comprendida por el total de

trabajadores (28).

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
Técnica empleada
Se aplicd una encuesta, la cual consiste en utilizar entrevista o cuestionarios
estructurados para obtener informacion de los participantes sobre sus opiniones, actitudes,
comportamientos o caracteristicas demograficas. Eta técnica puede ser administrada de
diversas formas, incluyendo en persona, por teléfono, por correo, o de manera digital a través

de Internet (Arias et al., 2022).

Descripcién del instrumento
Se disefid un cuestionario, el cual presenta una totalidad de 25 items: 12 items para

medir la ARH y 13 items para medir la APO.

3.4  Técnicas para el procedimiento de la informacion
La informacidn se proces6 mediante dos softwares: Microsoft Excel para analizar de

forma descriptiva las variables y SPSS Statistics para comprobar las hipétesis planteadas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis de resultados
4.1.1 Resultados de Auditoria de recursos humanos

Tabla 1
Auditoria de recursos humanos

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 5 18%
DEFICIENTE 17 61%
REGULAR 6 21%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 4

Auditoria de recursos humanos
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 61% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
las etapas de la auditoria de recursos humanos, reflejando una ejecucion inadecuada en las
cuestiones previas a la auditoria que incluye la planificacion y recopilacion de informacion,
en el nacleo de la auditoria que abarca el analisis exhaustivo de los sistemas y practicas del
personal, y en las cuestiones posteriores a la auditoria donde se aborda el seguimiento, las
recomendaciones y la mejora continua. Sin embargo, el 21% percibe una regularidad sobre

estas etapas de auditoria, mientras que solo el 18% percibe una efectividad en su ejecucion.
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Tabla 2

Cuestiones previas a la auditoria

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 4 14%
DEFICIENTE 16 57%
REGULAR 8 29%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 5

Cuestiones previas a la auditoria

57%
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 57% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa de cuestiones previas a la auditoria de recursos humanaos, reflejando una inadecuada
identificacion y comunicacion de problemas clave relacionados con el personal, junto a una
falta de claridad e inconsistencia en la asignacion de responsabilidades antes de la auditoria.
Sin embargo, el 29% percibe una regularidad sobre esta etapa de cuestiones previas a la
auditoria de recursos humanos, reflejando una aplicacion esporadica y poco frecuente de

dichas practicas, mientras que solo el 14% percibe una efectividad en su ejecucion.
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Tabla 3

Nucleo de la auditoria

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 3 11%
DEFICIENTE 18 64%
REGULAR 7 25%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 6

Nucleo de la auditoria
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 64% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa del nacleo de la auditoria de recursos humanos, reflejando una falta de claridad y
relevancia sobre los criterios de evaluacion, una falta de confianza generalizada sobre los
métodos de captacion de datos, una amplia inexactitud e inequidad de las comparaciones de
datos, una falta de rigurosidad sobre las recopilaciones de evidencias, una identificacion y
valoracion inoportuna de las desviaciones, junto a una falta de comunicacion clara y efectiva
de las conclusiones. Sin embargo, el 25% percibe una regularidad sobre esta etapa del nucleo
de la auditoria de recursos humanos, reflejando unos esfuerzos inconsistentes en dichas areas,

mientras que solo el 11% percibe una efectividad en su ejecucion.
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Tabla 4

Cuestiones posteriores a la auditoria

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 5 18%
DEFICIENTE 16 57%
REGULAR 7 25%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 7

Cuestiones posteriores a la auditoria
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 57% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa de cuestiones posteriores a la auditoria de recursos humanos, reflejando una falta de
comparticion y debate efectivo sobre las interpretaciones de cada conclusion de la auditoria,
una falta de transparencia sobre los informes compartidos en las distintas areas analizadas,
junto a una falta de implementacion y comunicacion adecuada de las acciones correctivas o
preventivas derivadas de la auditoria. Sin embargo, el 25% percibe una regularidad sobre esta
etapa de cuestiones posteriores a la auditoria de recursos humanos, reflejando unas practicas

posteriores inconsistentes, mientras que solo el 18% percibe una efectividad en su ejecucion.
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4.1.2 Resultados de Administracion por objetivos
Tabla 5

Administracién por objetivos

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 3 11%
DEFICIENTE 15 53%
REGULAR 10 36%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 8

Administracion por objetivos
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 53% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
las etapas clave de la administracion por objetivos, reflejando una falta de claridad sobre el
establecimiento de objetivos, una ineficiencia e incomunicacion de la planeacion de la accion,
una falta de autonomia o recursos que permitan el autocontrol progresivo de los trabajadores,
junto a unas revisiones inconsistentes que no ajustan ni mejoran el desempefio. Sin embargo,
el 36% percibe una regularidad sobre estas etapas de la administracion por objetivos, mientras

que solo el 11% percibe una efectividad en su funcionamiento.
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Tabla 6

Establecimiento de los objetivos

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 3 11%
DEFICIENTE 16 57%
REGULAR 9 32%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 9

Establecimiento de los objetivos
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 57% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa de establecimiento de objetivos, reflejando una falta de claridad y estructuracion
sobre el establecimiento y comunicacién adecuada de los objetivos a nivel gerencial y
departamental, asi como en cada uno de los puestos de trabajo. Sin embargo, el 32% percibe
una regularidad sobre esta etapa de establecimiento de objetivos, reflejando una discusion y
establecimiento informal y descontinuo de los objetivos en los diferentes niveles de la entidad,

mientras que solo el 11% percibe una efectividad en su funcionamiento.
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Tabla 7

Planeacién de la accion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 4 14%
DEFICIENTE 15 54%
REGULAR 9 32%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 10

Planeacién de la accién
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El 54% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa de planeacion de la accion, reflejando una falta de claridad y estructuracion en la
coordinacion y distribucion de responsabilidades, recursos u otros medios en la entidad, para
asi llevarse a cabo oportunamente cada plan de accién. Sin embargo, el 32% percibe una
regularidad sobre esta etapa de planeacion de la accion, reflejando una comunicacion y
precision parcial o inconsistente de los responsables, recursos y tiempos de trabajo, mientras

que solo el 14% percibe una efectividad en su funcionamiento.

39



Tabla 8

Autocontrol de los trabajadores

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 5 18%
DEFICIENTE 16 57%
REGULAR 7 25%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 11

Autocontrol de los trabajadores
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BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 57% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa de autocontrol de los trabajadores, reflejando una incapacidad e involucramiento para
evaluar su propio rendimiento por medio de reportes de desempefio, y para aplicar medidas
correctivas de forma auténoma y constante. Sin embargo, el 25% percibe una regularidad
sobre esta etapa de autocontrol de los trabajadores, reflejando una presentacion ocasional de
informes de desempefio y medidas que corrijan su propio avance, mientras que solo el 18%

percibe una efectividad en su funcionamiento.
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Tabla 9

Revisiones periddicas

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE

BUENO 3 11%
DEFICIENTE 16 57%
REGULAR 9 32%
TOTAL 28 100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 12

Revisiones periddicas

57%

60%
50%
40%
30%
20% 11%

0%

BUENO DEFICIENTE REGULAR

El 57% de los trabajadores del Banco Agropecuario — Huacho, percibe una deficiencia sobre
la etapa de revisiones periddicas, reflejando una escasa revision del progreso de los objetivos
planteados por la APO, una minuscula evolucion del desempefio general de la entidad, una
falta de fortalecimiento de la formacion y motivacion laboral, junto a una retroalimentacion
ausente por parte de los gerentes y comparieros de trabajo. Sin embargo, el 32% percibe una
regularidad sobre esta etapa de revisiones periodicas, reflejando unos seguimiento y procesos
de retroalimentacion esporadicos en dicha entidad, mientras que solo el 11% percibe una

efectividad en su funcionamiento.
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4.1.3 Tablas de contingencia y figuras

Tabla 10

Auditoria de recursos humanos en relacién a Administracion por objetivos

Administracién por objetivos
Bueno Deficiente  Regular  Total

- Bueno 11% 0% % 18%
ﬁ;éﬂ':fors'ahgﬁqanos Deficiente 0% 47% 14%  61%
Regular 0% 7% 14%  21%

Total 11% 54% 35%  100%

Nota. Elaboracién propia

Figura 13

Auditoria de recursos humanos en relacion a Administracion por objetivos
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Auditoria de recursos humanos

El 47% percibe una deficiencia sobre la auditoria de recursos humanos y la administracion
por objetivos (APO). Un 14% percibe una deficiencia sobre la auditoria de RRHH, junto a
una regularidad sobre la APO. Otro 14% percibe una regularidad sobre la auditoria de RRHH
y la APO. El 11% percibe una efectividad en ambas variables. Un 7% percibe una efectividad
sobre la auditoria de RRHH, pese a una regularidad sobre la APO. Y solo otro 7% percibe

una regularidad sobre la auditoria de RRHH, junto a una deficiencia sobre la APO.
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Tabla 11

Auditoria de recursos humanos en relacién a Establecimiento de los objetivos

Establecimiento de los objetivos
Bueno Deficiente  Regular  Total

y Bueno 7% 0% 11%  18%
fe‘(‘:ﬂ':é’or;ahgfnanos Deficiente 4% 50% 7% 61%
Regular 0% 7% 14% 21%

Total 11% 57% 32%  100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 14
Auditoria de recursos humanos en relacién a Establecimiento de los objetivos
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Auditoria de recursos humanos

El 50% percibe una deficiencia sobre la auditoria de recursos humanos y el establecimiento
de los objetivos. EI 14% percibe una regularidad sobre la auditoria de RRHH y el
establecimiento de los objetivos. EI 11% percibe una efectividad sobre la auditoria de RRHH,
pese a una regularidad sobre el establecimiento de los objetivos. Un primer 7% percibe una
efectividad en ambos procesos. Un segundo 7% percibe una deficiencia sobre la auditoria de
RRHH, junto a una regularidad sobre el establecimiento de los objetivos, mientras que un
tercer 7% percibe lo opuesto. Y solo el 4% percibe una deficiencia sobre la auditoria de

RRHH, pese a una efectividad sobre el establecimiento de objetivos.
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Tabla 12

Auditoria de recursos humanos en relacion a Planeacion de la accién

Planeacion de la accion

Bueno Deficiente  Regular  Total

L Bueno 7% 0% 11% 18%
é%ﬂf?or;arlgfnanos Deficiente 7% 47% 7% 61%
Regular 0% 7% 14% 21%

Total 14% 54% 32% 100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 15
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Auditoria de recursos humanos

El 47% percibe una deficiencia sobre la auditoria de recursos humanos y la planeacion de la
accion. El 14% percibe una regularidad sobre la auditoria de RRHH vy la planeacion de la
accion. El 11% percibe una efectividad sobre la auditoria de RRHH, pese a una regularidad
sobre la planeacion de la accion. Un primer 7% percibe una efectividad en ambos procesos,
mientras que un segundo 7% percibe una deficiencia en la auditoria de RRHH junto a una
efectividad en la planeacion de la accion. Un tercer 7% percibe una deficiencia sobre la

auditoria de RRHH, junto a una regularidad sobre la planeacién de la accion, mientras que un

cuarto 7% percibe lo opuesto.

Planeacion de
la accién
OBueno

O Deficiente

O Regular



Tabla 13

Auditoria de recursos humanos en relacion a Autocontrol de los trabajadores

Autocontrol de los trabajadores
Bueno Deficiente  Regular  Total

y Bueno 11% 0% 7% 18%
é%ﬂf?or;arlgfnanos Deficiente 7% 50% 4% 61%
Regular 0% 7% 14% 21%

Total 18% 57% 25%  100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 16
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Auditoria de recursos humanos

El 50% percibe una deficiencia sobre la auditoria de recursos humanos y el autocontrol de los
trabajadores. El 14% percibe una regularidad sobre la auditoria de RRHH y el autocontrol de
los trabajadores. El 11% percibe una efectividad en ambos procesos. Un primer 7% percibe
una efectividad sobre la auditoria de RRHH, pese a una regularidad sobre el autocontrol de
los trabajadores. Un segundo 7% percibe una deficiencia sobre la auditoria de RRHH, pese a
una efectividad sobre el autocontrol de los trabajadores. Un tercer 7% percibe una regularidad
sobre la auditoria de RRHH, junto a una deficiencia sobre el autocontrol de los trabajadores,

mientras que el 4% percibe lo opuesto.
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Tabla 14

Auditoria de recursos humanos en relacién a Revisiones periddicas

Revisiones periddicas
Bueno Deficiente  Regular  Total

y Bueno 7% 0% 11%  18%
é%ﬂf?or;arlgfnanos Deficiente 4% 50% 7% 61%
Regular 0% 7% 14% 21%

Total 11% 57% 32%  100%

Nota. Elaboracion propia

Figura 17
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Auditoria de recursos humanos

El 50% percibe una deficiencia sobre la auditoria de recursos humanos y las revisiones
periodicas. El 14% percibe una regularidad sobre la auditoria de RRHH y las revisiones
periddicas. El 11% percibe una efectividad sobre la auditoria de RRHH, pese a una
regularidad sobre las revisiones periddicas. Un primer 7% percibe una efectividad en ambos
procesos. Un segundo 7% percibe una deficiencia sobre la auditoria de RRHH, junto a una
regularidad sobre las revisiones periddicas, mientras que un tercer 7% percibe lo opuesto. Y
solo el 4% percibe una deficiencia sobre la auditoria de RRHH, pese a una efectividad sobre

las revisiones periodicas.
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4.1.4 Prueba de Normalidad

Se hizo uso del estadistico Shapiro Wilk para la prueba, al tenerse una muestra de 28

trabajadores del Banco Agropecuario, la cual es una cifra menor a 50.

Tabla 15

Prueba de normalidad

Variable y Dimensiones — SW -
Estadistico al Sig.
Auditoria de recursos humanos 0.891 28 0.007
Administracion por objetivos 0.868 28 0.002
Cuestiones previas a la auditoria 0.849 28 0.001
Nucleo de la auditoria 0.867 28 0.002
Cuestiones posteriores a la auditoria 0.850 28 0.001
Establecimiento de los objetivos 0.911 28 0.021
Planeacion de la accion 0.860 28 0.001
Autocontrol de los trabajadores 0.823 28 0.000
Revisiones periodicas 0.869 28 0.002

Nota. Elaboracién propia

Se corrobora que los datos son menores a 0.05, incumpliendo la prueba de normalidad,

y por ello, corresponde aplicarse el estadistico Rho de Spearman.
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4.2

Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Contrastacion general

1. Planteamiento de hipotesis

Ho: La auditoria de recursos humanos no se relaciona con la administracion por
objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
Ha: La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con la

administracion por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.

. Criterio de decision

- Si p calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la “Ho”.

- Si p calculado es menor que 0.05, se rechaza la “Ho”.

Tabla 16

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Administracion por objetivos

Auditoria de - .,
Administracion
recursos -
h por objetivos
umanos
Auditoria de Correlacion 1.000 0.707
recursos humanos Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 28 28
Spearman Administracion Correlacion 0.707 1.000
por objetivos Sig. (bilateral) 0.000
N 28 28

Nota. Elaboracién propia

3. Decision

Se admite la “Ha”: la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente
con la administracion por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024; tras

obtenerse una sig. menor a 0.05.
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Figura 18

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Administracion por objetivos
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Existe relaciobn moderada entre la auditoria de recursos humanos y la administracion

por objetivos en el Banco Agropecuario; tras obtenerse un valor en Rho de 0.707.
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4.2.2 Contrastacion de la primera hipotesis especifica
1. Planteamiento de hipotesis
Hoi: La auditoria de recursos humanos no se relaciona con el establecimiento de
objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
Hai: La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con el
establecimiento de objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
2. Criterio de decision
- Si p calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la “Ho1”.

- Si p calculado es menor que 0.05, se rechaza la “Ho1”.

Tabla 17

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Establecimiento de los objetivos

Auditoria de Establecimiento
recursos o
h de los objetivos
umanos
Auditoria de Correlacién 1.000 0.684
LZC#];SnOg’S Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 28 28
Spearman  Establecimiento  Correlacion 0.684 1.000
de los objetivs  oi hilateral) 0.000
N 28 28

Nota. Elaboracién propia

3. Decision
Se admite la “Haa”: la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente
con el establecimiento de objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024; tras

obtenerse una sig. menor a 0.05.
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Figura 19

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Establecimiento de los objetivos
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Existe relacion moderada entre la auditoria de recursos humanos y el establecimiento

de los objetivos en el Banco Agropecuario; tras obtenerse un valor en Rho de 0.684.
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4.2.3 Contrastacion de la segunda hipotesis especifica
1. Planteamiento de hipotesis
Hoz: La auditoria de recursos humanos no se relaciona con la planeacion de la accion
en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
Haz: La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con la
planeacion de la accién en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
2. Criterio de decision
- Si p calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la “Ho2”.

- Si p calculado es menor que 0.05, se rechaza la “Ho2”.

Tabla 18

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Planeacién de la accion

Auditoria de Planeacion de la
recursos >
accion
humanos
Auditoria de Correlacion 1.000 0.724
LZC#];O;’S Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 28 28
Spearman Planeaciondela  Correlacion 0.724 1.000
accion Sig. (bilateral) 0.000
N 28 28

Nota. Elaboracién propia

3. Decision
Se admite la “Ha2”: la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente
con la planeacion de la accion en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024; tras obtenerse

una sig. menor a 0.05.
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Figura 20

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Planeacién de la accion
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Existe una relacion moderada entre la auditoria de recursos humanos y la planeacién de

la accion en el Banco Agropecuario; tras obtenerse un valor en Rho de 0.724.
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4.2.4 Contrastacion de la tercera hipotesis especifica
1. Planteamiento de hipotesis
Hos: La auditoria de recursos humanos no se relaciona con el autocontrol de los
trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
Has: La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con el
autocontrol de los trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
2. Criterio de decision
- Si p calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la “Ho3s”.

- Si p calculado es menor que 0.05, se rechaza la “Hos”.

Tabla 19

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Autocontrol de los trabajadores

Auditoria de Autocontrol de
recursos :
h los trabajadores
umanos
Rho de Auditoria de Correlacion 1.000 0.688
Spearman recursos : ;
p humanos Sig. (bilateral) 0.000
N 28 28
f\utocont_rol de  Correlacion 0.688 1.000
ostrabajadores i hifateral) 0.000
N 28 28

Nota. Elaboracién propia

3. Decision
Se admite la “Has”: la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente
con el autocontrol de los trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024; tras

obtenerse una sig. menor a 0.05.

54



Figura 21

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Autocontrol de los trabajadores
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Existe una relacion moderada entre la auditoria de recursos humanos y el autocontrol

de los trabajadores en el Banco Agropecuario; tras obtenerse un valor en Rho de 0.688.
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4.2.5 Contrastacion de la cuarta hipotesis especifica
1. Planteamiento de hipotesis

Hoa: La auditoria de recursos humanos no se relaciona con las revisiones periddicas de
la administracion por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024,

Has: La auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con las
revisiones periddicas de la administracion por objetivos en el Banco
Agropecuario, Huacho, 2024.

2. Criterio de decision
- Si p calculado es mayor que 0.05, no se rechaza la “Ho4”.

- Si p calculado es menor que 0.05, se rechaza la “Ho4”.

Tabla 20

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Revisiones periddicas

Auditoria de .
Revisiones
recursos o
h periddicas
umanos
Auditoria de Correlacion 1.000 0.675
recursos . :
AUMANGS Sig. (bilateral) 0.000
Spearman  Revisiones Correlacion 0.675 1.000
periodicas Sig. (bilateral) 0.000
N 28 28

Nota. Elaboracién propia

3. Decision
Se admite la “Has”: la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente
con las revisiones periodicas de la administracion por objetivos en el Banco

Agropecuario, Huacho, 2024; tras obtenerse una sig. menor a 0.05.
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Figura 22

Auditoria de recursos humanos correlacionada con Revisiones periddicas

REVISIONES PERIODICAS

see ™

a0 40

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS

F° Lineal = 0,523

Existe una relacion moderada entre la auditoria de recursos humanos y las revisiones

periddicas de la APO en el Banco Agropecuario; tras obtenerse un valor en Rho de

0.675.
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CAPITULO V

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

El resultado, la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con la
administracion por objetivos con una significancia menor a 0.05 y un valor en Rho de 0.707,
guarda compatibilidad con el hallazgo de Kifayah y Arsalan (2024), quienes determinaron que
la auditoria de recursos humanos contribuye a incrementar los niveles de satisfaccion en los
trabajadores con un valor Pearson de 0.790. Asimismo, se guarda compatibilidad con Cisneros
y Vilchez (2023) quienes establecieron que la administracion por objetivos mantiene una
correspondencia significativa con el compromiso organizacional, tras obtenerse un valor Tau

b de Kendall igual a 0.809.

El resultado, la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con el
establecimiento de objetivos con una sig. < 0.05 y un valor en Rho de 0.684, guarda similitud
con el hallazgo de ldoko et al. (2022) quienes definieron que el control compartido y la
definicion de los objetivos, afectan positivamente en el compromiso y la puntualidad laboral.

El resultado, la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con la
planeacion de la accidn con una sig. < 0.05 y un valor en Rho de 0.724, guarda similitud con
el hallazgo de Srour (2022), quien demostr6é que la auditoria de recursos humanos tiene una
correspondencia significativa con el desempefio sobresaliente de los trabajadores.

El resultado, la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con el
autocontrol de los trabajadores con una sig. <0.05 y un valor en Rho de 0.688, guarda similitud
con el hallazgo de Romero (2021), quien determind que la auditoria de recursos humanos
mantiene una correspondencia alta, positiva y significativa con la politica laboral, ante un valor

en Rho de 0.980.
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Y el resultado, la auditoria de recursos humanos se relaciona significativamente con las
revisiones periddicas de la administracion por objetivos con una sig. < 0.05 y un valor en Rho
de 0.675, guarda similitud con el hallazgo de Rahman et al. (2020), quienes demostraron que
la administracion de objetivos se asocia positiva y significativamente con la satisfaccion
laboral, ante un valor Rho de 0.715, afadiendo que las evaluaciones periddicas logran

incrementar la satisfaccion laboral.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1  Conclusiones

Mediante un p < 0.05, se determina que la auditoria de recursos humanos se relaciona
significativamente con la administracion por objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho,
2024. Asimismo, mediante un Rho = 0.707, se determina que esta correlacion es moderada,
sugiriendo que las ineficiencias observadas en la ejecucion de la auditoria de recursos humanos,
como la escasa planificacion adecuada, los andlisis insuficientes de las practicas del personal,
y los seguimientos poco efectivos de las acciones correctivas o preventivas, se relacionan en
gran manera con la limitada efectividad de la administracion por objetivos en dicha entidad
bancaria. Esto sugiere también, un entorno donde cada objetivo organizacional es establecido
con poca claridad, y donde los procesos de planeacion, control y evaluacién funcionan con una

pasable eficiencia e inconsistencia.

Ante un p1 < 0.05, se determina que la auditoria de recursos humanos se relaciona
significativamente con el establecimiento de objetivos en el Banco Agropecuario, Huacho,
2024. Asimismo, ante un Rho = 0.684, se determina que la correlacién es moderada, sugiriendo
que una auditoria de recursos humanos ejecutada con regularidades, llega a contribuir a que los
objetivos de la entidad bancaria no se definan con total precision y efectividad.

Ante un p2 < 0.05, se determina que la auditoria de recursos humanos se relaciona
significativamente con la planeacion de la accion en el Banco Agropecuario, Huacho, 2024.
Asimismo, ante un Rho = 0.724, se determina que la correlacion es moderada, sugiriendo que
una auditoria de recursos humanos ejecutada con regularidades, logra brindar poca informacion
para ajustar cada uno de los procesos y recursos, destinados a la planeacién de la accion de la

entidad bancaria.
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Ante un pz < 0.05, se determina que la auditoria de recursos humanos se relaciona
significativamente con el autocontrol de los trabajadores en el Banco Agropecuario, Huacho,
2024. Asimismo, ante un Rho = 0.688, se determina que la correlacion es moderada, sugiriendo
que una auditoria de recursos humanos ejecutada con regularidades, restringe en gran manera
sobre la capacidad del personal para ejercer un autocontrol efectivo.

Ante un ps < 0.05, se determina que la auditoria de recursos humanos se relaciona
significativamente con las revisiones periddicas de la administracion por objetivos en el Banco
Agropecuario, Huacho, 2024. Asimismo, ante un Rho = 0.675, se determina que la correlacion
es moderada, sugiriendo que una auditoria de recursos humanos ejecutada con regularidades,

logra impedir que cada revision y retroalimentacion se realice de forma efectiva y continua.

6.2  Recomendaciones

Ante una desconexién entre los objetivos de puesto de los trabajadores y los objetivos
generales de la entidad, una existencia de procesos de seleccion y reclutamiento ineficientes
que no logran atraer al talento adecuado, una estructura organizativa rigida y jerarquica, y una
falta de programas de bienestar y armonia entre el trabajo y la vida personal, sugiero al cuerpo
directivo del Banco Agropecuario — Huacho, implementar un programa integral de gestion del
talento humano, con el cual se aborde las problematicas observadas. Asimismo, dicho plan

debera de incluir los siguientes aspectos:

Revisiones y actualizaciones constantes de los objetivos de puesto, a fin de asegurarse
que estos se encuentren alineados con los objetivos generales de la entidad. Para ello, sera
necesario efectuar colaboraciones cercanas entre los trabajadores y los directivos, al punto de

esclarecer las ideas, expectativas y metas conjuntas.
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Optimizaciones en las selecciones y reclutamientos mediante nuevas estrategias de
atraccion de talentos, como la incorporacion de tecnologias de reclutamiento y la mejora de los
seguimientos de competencias, a fin de tener mayor énfasis sobre los candidatos con mejores

propuestas y el perfil que busca la entidad como parte de su cultura.

Reducciones y mejoras sobre los excesos de jerarquia en la estructura organizacional
de la entidad, fomentando asi, capacidades de respuesta mas rapidas y oportunas ante los
cambios del mercado. Una medida en especifica, seria la creacidon de equipos de trabajo con
mayor autonomia y disciplina, al punto de otorgarles mayor adaptabilidad y toma de decisiones

agiles en los diversos puestos.

En conjunto, incorporar programas de bienestar que permitan equilibrar la vida personal
y profesional del personal, donde se incluyan politicas de flexibilidad laboral, manejo del
estres, y practicas de cuidado de la salud fisica y mental. Adoptarse un mayor reconocimiento
y respuesta a las exigencias humanas de los trabajadores relacionadas con el bienestar general

de las personas, a fin de reducir los niveles de estrés, rotacion y ausentismo.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ANEXOS

) VARIABLES -
PROBLEMA OBJETIV HIPOTESI '
© OTESIS DIMENSIONES E INDICADORES METODOLOGIA
¢De ~que manera la | Determinar si la auditoria La auditoria de recursos AUDITORIA DE RECURSOS 1. Enfoque de a
_ | auditorfa  de recursos | de recursos humanos se | T T G HUMANOS (Variable 1 investigacion:
3 humanos se relaciona | relaciona con la sianificativamente  con 1 | Di i6n 1: Cuesti (Varia ¢ ) | Cuantitativo
W | con la administracion | administracion por adgministracién of obietivos w;_t:ni!on - LLuestiones previasa fa . Disefio de
W | por objetivos en el | objetivos en el Banco| " "o AF\Jro eJ ) aulc;o '? 0 d . investigacion: No
Banco  Agropecuario, | Agropecuario,  Huacho, |\ " "0 gropectiarto, - Ae_ntl |c5a,uodn easpectg_sl_lgnzortantes experimental,
Huacho, 20247 2024, : . - sngn'e}cmn e,responsa ili a_es , transversal
Dimension 2: Nacleo de la auditoria .
Seleccifn d ] . Nivel de
;De qué manera la | Establecer si la auditoria L - Eleccion ae variables i igacion:
- q La auditoria de recursos | . captacion de datos mvestlggcmn.
auditoria de recursos | de recursos humanos se . p Correlacional
: . humanos  se  relaciona | . comparacién de datos _
humanos se relaciona | relaciona con el | . .. P . Poblacion: 28
L - significativamente con el | . Evidencias .
con el establecimiento de | establecimiento de establecimiento de obietivos o o trabajadores
objetivos en el Banco | objetivos en el Banco JEHIVOS | - Valoracion de las desviaciones Muestra: 28
@ . . en el Banco Agropecuario, | . conclusiones )
8 Agropecuario, Huacho, | Agropecuario,  Huacho, Huacho. 2024 ) - ] ) trabajadores
In 20247 2024. ' : Dlm_ens!on 3: Cuestiones posteriores a la Técnica e
Q auditoria instrumento de
w | ;De qué manera la . o _— - i6
5 - q Establecer si la auditoria | La auditoria de recursos Interpretacion recoleccién de
o | auditoria de recursos . - Informe
. de recursos humanos se | humanos se relaciona X . datos: Encuesta
humanos se relaciona . o - Acciones correctoras 0 preventivas ) '
. relaciona con la | significativamente con la cuestionario
con la planeacion de la g L L L
. planeacion de la accion en | planeacion de la accion en el . Unidad de
accion en el Banco . . ADMINISTRACION POR OBJETIVOS | &
. el Banco Agropecuario, | Banco Agropecuario, . medida:
Agropecuario, Huacho, (Variable 2) S
20247 Huacho, 2024. Huacho, 2024. Cualitativa
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¢De qué manera la
auditoria de recursos
humanos se relaciona
con el autocontrol de los
trabajadores en el Banco
Agropecuario, Huacho,
20247

Establecer si la auditoria
de recursos humanos se
relaciona con el
autocontrol de los
trabajadores en el Banco
Agropecuario,  Huacho,
2024.

La auditoria de recursos
humanos se relaciona
significativamente con el

autocontrol de los
trabajadores en el Banco
Agropecuario, Huacho, 2024.

¢;De qué manera la
auditoria de recursos
humanos se relaciona
con las  revisiones
periddicas de la
administracion por
objetivos en el Banco
Agropecuario, Huacho,
20247

Establecer si la auditoria
de recursos humanos se
relaciona con las
revisiones periddicas de la
administracion por
objetivos en el Banco
Agropecuario,  Huacho,
2024.

La auditoria de recursos
humanos se relaciona
significativamente con las
revisiones periodicas de la
administracion por objetivos
en el Banco Agropecuario,
Huacho, 2024.

Dimension 1: Establecimiento de los
objetivos

- Obijetivos generales

- Departamentales

- Obijetivos de puesto

Dimensidn 2: Planeacion de la accion
- Responsable de los planes de accion
- Otros medios

Dimensidon 3: Autocontrol de los
trabajadores

- Reportes de desempefio

- Medidas correctivas

Dimension 4: Revisiones periddicas

- Reuvision del progreso de los objetivos
- Evolucién del desempefio global

- Fortalecer la formacién y motivacion
- Retroalimentacion

7. Nivel de
medicion: Ordinal

8. Analisis de
interpretacion de
la informacion:
Software SPSS
v.26
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Anexo 2: Instrumento

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

Escuela de Posgrado

CUESTIONARIO SOBRE AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS Y

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Estimado trabajador, este cuestionario tiene la finalidad de conocer su opinion sobre la
auditoria de recursos humanos y la administracion por objetivos. Para ello, se le pide responder
con honestidad a los items que se ubican en el cuadro de abajo. Sus respuestas seran anénimas.

Muchas gracias.

I. DATOS DEL ENCUESTADO
1. Sexo:
a) Femenino
b) Masculino

ITEMS

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS

DIMENSION 1: CUESTIONES PREVIAS A LA AUDITORIA

1. Laaltadireccién y el gerente de su area comunican los propositos
y beneficios que tiene la auditoria de recursos humanos.

2. Antes de realizar la auditoria, se identifican y comunican los
problemas que estadn sucediendo con respecto al personal, como
absentismo laboral, rotacion de personal, estrés laboral, entre otras.

3. Antes de realizar la auditoria, se comunican y asignan las
responsabilidades que cada trabajador debe aportar a la misma.

DIMENSION 2: NUCLEO DE LA AUDITORIA

4. Usted considera que los criterios utilizados para evaluar su
desempefio son claros y relevantes.
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5. Usted cree que los métodos utilizados para recolectar informacion
sobre el personal son efectivos y confiables.

6. Usted considera que la comparacién de los datos obtenidos con los
estandares y objetivos de la empresa es precisa y justa.

7. Se recopilan suficientes evidencias para respaldar las evaluaciones
de recursos humanos.

8. Se identifican y analizan adecuadamente las diferencias entre lo
gue se ha observado o evidenciado con las expectativas que la
directiva desea alcanzar.

9. Se comunican de manera clara las conclusiones de las auditorias de
recursos humanos.

DIMENSION 3: CUESTIONES POSTERIORES A LA AUDITORIA

10. Se comparten y debaten las interpretaciones de las conclusiones de
la auditoria.

11. El informe sobre la auditoria es compartido en su area y en las
otras.

12. Se comunican e implementan acciones correctivas, preventivas y
de mejora en su area y en las otras.

ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

DIMENSION 1: ESTABLECIMIENTO DE LOS OBJETIVOS

13. La alta direccion comunica los objetivos organizacionales
generales que se esperan alcanzar.

14. Junto con su gerente, se establecen y comunican los objetivos que
debe conseguir su departamento o area para que aporten a la
consecucion de los objetivos generales.

15. Con ayuda de su gerente, se establecen los objetivos que usted debe
conseguir y aportar en su puesto laboral.

DIMENSION 2: PLANEACION DE LA ACCION

16. Se precisa y comunica quiénes seran los responsables de efectuar
los planes de accidn.

17. Se precisa y comunica CUANtos recursos se van a necesitar para
conseguir los objetivos.

18. Se precisa y comunica cuando y donde se va a efectuar los planes
de accidn para alcanzar los objetivos del area y de la empresa.

DIMENSION 3: AUTOCONTROL DE LOS TRABAJADORES

19. Se le comunica sobre su nivel de desempefio laboral.

20. Usted evalla su desempefio y el progreso de sus objetivos
alcanzados.

21. Usted establece e implementa sus propias medidas correctivas para
mejorar su desempefio y alcanzar los objetivos de su puesto laboral.

DIMENSION 4: REVISIONES PERIODICAS

22. La alta direccion y el gerente de su area evaltan el progreso de los
objetivos a nivel departamental y organizacional.

23. La alta direccion y el gerente de su area evaltan el desempefio
global de todos los trabajadores.

71



24. Se motiva y capacita constantemente a los trabajadores para que
estén preparados y contribuyen a alcanzar los objetivos.

25. El gerente de su area y compafieros le brindan retroalimentacion
constante.
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Anexo 3: Baremaciones

l. Proceso de baremacion de las variables

V1: Auditoria de recursos humanos

Maximo: 12(5) = 60

Minimo: 12(1) = 12

Rango: Maximo — Minimo — R= 48-12= 48
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 48/3= 16

V2: Administracion por objetivos

Maximo: 13(5) = 65

Minimo: 13(1) = 13

Rango: Maximo — Minimo — R= 65-13= 52
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A = R/3 — 52/3=17.333

I1. Proceso de baremacion de las dimensiones

D1: Cuestiones previas a la auditoria

Maximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R= 15-3= 12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 12/3=4

D2: Ndcleo de la auditoria

Maximo: 6(5) = 30

Minimo: 6(1) =6

Rango: Maximo — Minimo — R= 30-6= 24
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 24/3=8

D3: Cuestiones posteriores a la auditoria

Maximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R=15-3=12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 12/3=4

D4: Establecimiento de los objetivos

Méaximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R=15-3=12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 12/3=4
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D5: Planeacion de la accion

Méaximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R= 15-3=12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A=R/3 — 12/3=4

D6: Autocontrol de los trabajadores

Maximo: 3(5) = 15

Minimo: 3(1) =3

Rango: Maximo — Minimo — R= 15-3= 12
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 12/3=4

D7: Revisiones periddicas

Maéaximo: 4(5) = 20

Minimo: 4(1) =4

Rango: Maximo — Minimo — R=20-4= 16
Numero de intervalos: 3

Amplitud del intervalo: A =R/3 — 16/3=5.333

74



Anexo 4: Base de datos
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