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El proposito de este trabajo de investigacion es evaluar 10s procedimientos de control 

interno del departamento de Recursos Humanos de una Empresa Distribuidora de 

Equipo de Computacion, desde el punto de vista de la Auditoria Interna, que permita 

a la administracion de la empresa conocer sus deficiencias de control interno y tome 

medidas para diseiiar nuevos controles con el objetivo de minimizar 10s riesgos de 

contingencias laborales futuras, como por ejemplo: sanciones por el incumplimiento 

de la presentacion de informes exigidos por las leyes vigentes, deficiencias en 10s 

procesos de reclutamiento, seleccion y rotacion de personal, entre otros. 

El avance de las empresas hacia la globalization, ha implicado un esfuerzo de 

reeducacion y cambio de actitudes de las partes laborales relacionadas, es por ello 

que la gestion en las empresas es diferente a la antigua gestion clasica, en que las 

relaciones entre el patron0 y 10s trabajadores eran de caracter personal, hoy en dia 

las en-lpresas se expanden a regiones fuera del ambito nacional y requieren de mas 

personal, haciendo que el departamento de Recursos Humanos fornie una parte 

importante para el logro de objetivos empresariales. 

En la actualidad el departamento de Recursos Humanos es considerado por las 

empresas como un pilar irr~portante dentro de su estructura organizativa, este debe 

contar con politicas y procedimientos que le permitan tener 10s elementos necesarios 

para cumplir con sus funciones, de ahi nace la importancia de evaluar sus controles 

para verificar que se cumpla con 10s objetivos establecidos por la administracion de 

la empresa. 

Las empresas tratan de cumplir con sus obligaciones laborales y procesos que estan 

intimamente ligados con la administracion eficiente del recurso humano, per0 en 

algunos casos incumplen por desconocimiento de la legislacion vigente y falta de un 

adecuado control interno. 



La presente tesis se plantea en cinco capitulos, el primero permite familiarizarse con 

10s elementos que intervienen en una empresa, su definicion, formas de asociacion y 

leyes que se relacionan. En forma general se describe el papel que juegan las 

Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion en la sociedad guatemalteca, 

impulsando el desarrollo tecnologico en Guatemala y su aporte a la clase 

tra bajadora. 

El capitulo dos describe las funciones, responsabilidades y objetivos de la Gestion de 

Recursos Humanos, su adecuada ubicacion dentro de la organizacion; describe el 

proceso, evolucion y la adecuada planeacion de la gestion de talento humano. 

En el capitulo tres, se presenta el sistema de control interno bajo el modelo de 

Gestion de Riesgo Empresarial, mejor conocido como COSO II. Este capit~llo 

contiene sus antecedentes historicos, definiciones, propositos, objetivos y el rol del 

Contador Publico y Auditor en el sistema de control interno. 

El cuarto capit~llo esta relacionado con la Auditoria Interna, donde describe su 

definicion, objetivos, alcance, importancia, proposito, ubicacion dentro de la 

organizacion y 10s metodos, procesos de evaluacion y riesgo. Se presenta el marco 

normativo que regula la actividad de la Auditoria lnterna y la del profesional que la 

ejerce, siendo estas de observancia obligatoria. 

En el capitulo cinco se presenta el caso practico, donde el auditor interno utiliza su 

destreza, experiencia y conocimiento de 10s metodos, procedimientos y tecnicas de 

auditoria necesarios para una adecuada evaluacion de control interno del 

departamento de Recursos Humanos de una Err~presa Distribuidora de Equipo de 

Computacion, que incluye papeles de trabajo, informe de control interno compuesto 

por la carta de opinion del sistelna de control interno y areas de mejora para el 

departamento de Recursos Humanos. 



CAP~TULOI 


EMPRESA DlSTRlBUlDORA DE EQUIP0 DE COMPUTACION 


1.1 Definicion de Empresa 

Una empresa es una organizacion con fines lucrativos dedicada a actividades 

industriales, mercantiles o de prestacion de servicios. 

Tambien se puede definir como empresa "aquella entidad formada con un capital 

social, y que aparte del propio trabajo de su promotor puede contratar a un cierto 

nljmero de trabajadores. Su proposito lucrative se traduce en actividades industriales 

y mercantiles, o la prestacion de servicios". (2:257). 

De acuerdo al articulo 655 del Codigo de Comercio de Guatemala, "se entiende por 

empresa mercantil el conjunto de trabajo, de elementos materiales y de valores 

incorporeos coordinados, para ofrecer al publico, con proposito de lucro y de manera 

sistematica, bienes o servicios". (9:81). 

1.2 Definicion de Empresa Distribuidora 

Es aquella dedicada a adquisicion de bienes para ser comercializados y distribuidos 

a empresas mayoristas. 

1.3 Definicion de Empresa Distribuidora de Equipo de Computacion 

Son aquellas que se dedican a la comercializacion de equipo y accesorios de 

cornputacion, 10s cuales pueden ser distribuidos a empresas mayoristas que se 

dedican al mismo segment0 de mercado o a empresas minoristas o consumidor final 

dependiendo de 10s objetivos de mercado de dichas empresas. 



1.4 Elementos de la Empresa 

1.4.1 Elementos Personales 

Se refiere al elemento humano que tiene relacion con la empresa, sea interno o 

externo, por ejemplo: 

Empresario 

Es la persona o conjunto de personas encargadas de gestionar y dirigir tomando las 

decisiones necesarias para la buena marcha de la empresa. No siempre coinciden la 

figura del empresario y la del propietario, puesto que se debe diferenciar del gerente 

que administra la empresa, de 10s accionistas y propietarios que han arriesgado su 

dinero percibiendo por ello 10s beneficios. 

"Empresario puede ser tanto una persona individual como una sociedad mercantil. La 

figura del empresario es de singular importancia ya que es el el que coordina 10s 

diversos elementos que constituyen la empresa y el que dispone de dichos 

elementos individualmente o con10 una cosa unitaria, es el el que constituye la 

empresa y la hace funcionar". (27:219). 

Personal de la Empresa 

Es el conjunto de personas que rinden su trabajo en la empresa, por lo cual perciben 

un salario. 

Esta constituido por las personas que trabajan para la empresa, con el proposito de 

lograr 10s objetivos y metas trazadas de la institucion, sea que trabajen en forma 

dependiente o independiente. 

El personal de Recursos Humanos dentro una Empresa Distribuidora de Equipo de 

Computacion, juega un papel importante, este departamento se encarga de la 



contratacion de personal, haciendo de una persona extrafia o ajena a la empresa, un 

candidato idoneo para un determinado puesto de trabajo. 

Los Clientes 

Constituyen el conjunto de personas o empresas que demandan 10s bienes 

producidos o 10s servicios prestados por la empresa. 

I.4.2 Elementos Materiales 

"Dentro de las cosas que se incluyen entre 10s elementos materiales de la empresa 

estan todas aquellas que son perceptibles por medio de 10s sentidos: el 

establecimiento, el local, el mobiliario, la maquinaria, las mercaderias, las materias 

primas, el dinero, etc.". (27:221). 

Este elemento es de suma importancia para las Empresas Distribuidoras de Equipo 

de Computacion, ya que para ser competitivos dentro de un mercado que esta en 

constante evolution, es necesario que cuenten con una infraestructura adecuada, 

ubicaciones estrategicas para una mejor distribucion de sus productos, equipo de 

informatica que permita un adecuado control de inventarios de mercaderia, etc. 

Tambien en este elemento se encuentran las computadoras, herramienta importante 

que facilita 10s procesos, controles y proporciona informacion vital para el desarrollo y 

crecimiento de las Empresas Distribuidorasde Equipo de Computacion. 

I.4.3 Elementos lnmateriales 

Se puede decir que 10s elementos inmateriales o incorporeos, son aquellos bienes 

que no son perceptibles con 10s sentidos per0 si con el pensamiento. 

"Entre 10s elementos inmateriales se cuentan 10s derechos de credito, el nombre 

comercial y 10s demas signos distintivos de la empresa, 10s contratos de 



arrendamientos, 10s secretos de derechos que representen un valor para el negocio". 

1.5 Clasificacion de las Sociedades Mercantiles 

La legislacion guatemalteca por medio del Decreto 2-70 Codigo de Comercio de 

Guatemala, considera como sociedades organizadas bajo la forma mercantil las 

sig uientes: 

a) Sociedad colectiva. 

b) Sociedad en comandita simple. 

c) Sociedad en comandita por acciones. 

d) Sociedad de responsabilidad limitada. 

e) Sociedad anonima. 

En la actualidad la sociedad colectiva, comandita simple y por acciones, asi como la 

de responsabilidad limitada, no obstante de estar contempladas en la legislacion 

guatemalteca, no son utilizadas como forma de organizacion empresarial por las 

Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion. 

Todas las Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion afiliadas a la Gremial 

de Empresas de lnformatica de Guatemala, estan constituidas bajo la figura legal de 

sociedad anonima, que tiene el capital dividido por acciones y la responsabilidad de 

10s accionistas se limita al monto suscrito y pagado en la sociedad. 

Esta forma de organizacion es el instrumento jl-~ridico mas adecuado y utilizado para 

desarrollar empresas de gran envergadura, permite la participacion de un gran 

nljmero de personas, es por ello que se considera la mas importante de las formas 

asociativas de la vida moderna. 



1.6 Forma de Asociacion Empresarial 

En Guatemala las empresas pueden afiliarse a las diferentes instituciones o 

asociaciones que existen en el pais, entre otras las caniaras y grerr~iales. 

Las Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion en Guatemala, estan 

organizadas como un bloque econorr~ico en la Gremial de lnformatica que esta 

adscrita a la Camara de lndustria de Guatemala. 

1.6.1 Camara de lndustria de Guatemala 

Las Camaras son asociaciones o instituciones que a nivel local, nacional o 

internacional, agrupan a grernios, comerciantes o enipresarios (sean importadores, 

exportadores, industriales, mayorista, etc.) con el objeto de proteger sus intereses, 

mejorar sus actividades comerciales sobre la base de la mutua cooperacion y 

promover su prosperidad, asi como tambien la de la comunidad en la cual se 

encuentre. 

La Camara de lndustria de Guatemala, es una asociacion no lucrativa, creada para 

promover el desarrollo y mejoramiento de la industria en Guatemala; defender, 

coordinar y representar 10s intereses de la industria y de 10s industriales asociados, 

en sus relaciones con otras entidades pljblicas o privadas. Dentro de sus funciones 

estan: fomentar y proteger la industria del pais, promover el consumo de articulos de 

manufactura nacional e interesarse por el adiestramiento del trabajador y la 

formacion del personal tecnico para las diversas ramas industriales, por todos 10s 

medios a su alcance, entre otras funciones. 

1.6.2 Gremial de Empresas de lnformatica de Guatemala 

Son asociaciones empresariales que basan su accionar en la defensa de 10s 

intereses de sus afiliados con un marcado enfasis sectorial. 



La Gremial de Empresas de lnformatica de Guatemala, se constituyo el 12 de marzo 

de 2003, por iniciativa de empresarios que se dedican a la venta y distribucion de 

equipos de computacion, asi como la prestacion de servicios relacionados con el 

campo de la misma, uno de sus objetivos es representar 10s intereses de la industria 

hardware (todas las partes fisicas de una computadora) y coadyuvar a la reduccion 

de la brecha tecnologica en Guatemala. 

1.7 Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion en Guatemala 

Las Empresas Distribuidoras de Equipo de Computaci6n en Guatemala, estan 

conformadas como bloque economico en la Gremial de Empresas de lnformatica. 

De acuerdo a la Gremial estas empresas realizan actividades de comercializacion y 

procesos de ensamblaje local, se ensamblan unas 160,000 computadoras anuales a 

nivel local, se generan 9,000 puestos de trabajo directos y 25,000 indirectos. 

El aporte de estas empresas incentiva la manufactura liviana en Guatemala y crea 

valor a la mano de obra guatemalteca por medio del mejoramiento del nivel de 

preparaci6n de 10s trabajadores. 

Como se puede observar en la grafica siguiente, para el at70 2016 las Empresas 

Distribuidoras de Equipo de Computacion proyectan generar 10,000 empleos 

directos y 30,000 plazas de trabajo indirectos. 



GRAFICO NO.I 


Generacion de Empleo Empresas de Computacion 


Fuente: Gremial de Empresas de lnformatica de Guatemala. Enero 2011. 

1.7.1 Mercado y Cobertura 

El mercado tecnologico en Guatemala abarca un "Parque lnformatico (Cantidad de 

computadoras estimadas en el pais) de 2.1 millones de computadoras y a nivel de 

pais se venden Q. 1,200 millones anuales en productos de tecnologia, que incluye 

corr~putadoras de marcas propias e internacionales". (20:2). 



Las estimaciones para ampliar el Parque Informatico a nivel nacional para el at70 

2016 se espera que supere las 4.5 millones de computadoras, el uso de sistemas y 

equipo de computacion ayuda a las empresas guatemaltecas a optimizar sus 

procesos productivos y reduccion de costos. 

GRAFICO NO. 2 


Estirnacion de Cornputadoras a Nivel Nacional 


Fuente: Gremial de Empresas de lnformatica de Guatemala. Enero 2011. 

World Economic Forum 2010 Global Information Technology Report a nivel Centro 

American0 clasifica a Guatemala en el "cuarto lugar del Ranking de Tecnologia de la 

Information, superado en su orden por El Salvador, Panama y Costa Rica; a nivel 

Latinoamericano esta clasificada en decimo lugar". (1 9:8-9). 



De acuerdo a la Gremial de Empresas de Inforrnatica, las empresas Distribuidoras de 

Equipo de Computacion, "tienen presencia en Centro America y a nivel nacional en 

22 departamentos y 333 municipios; cuentan con centros de servicio regionales con 

respaldo de 10s fabricantes". (20:12). 

1.7.2 Importancia 

La importancia de las empresas distribuidoras de equipo de computacion radica en la 

identificacion de las mismas como un sector estrategico de desarrollo para el pais, 

por dos razones importantes; alta capacidad de crecimiento y potencial de desarrollo 

industrial de alto valor al fomentar la n~anufacturaliviana. 

1.7.3 Propositos 

De acuerdo a la Gremial de informatica de Guatemala, en consenso con las 

Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion afiliadas, 10s propositos que 

buscan son 10s siguientes: 

Valorar el Producto "Hecho en Guatemala" 

k Genera impuestos 

k Genera empleos 

k Genera desarrollo 

Mejorar e lncrementar el Aprovechamiento Tecnologico en el Pais 

k Ensamblaje de equipo 

k Vinculacion y desarrollo a sectores vulnerables 

k Abastecimiento en centros de tecnologia 



1.7.4 Esfuerzos 

Sumado a 10s propositos, las Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion 

como bloque economico hacen 10s siguientes esfuerzos: 

Desarrollar Condiciones de Competencia Leal del Mercado Tecnologico 

> Respeto a la propiedad intelectual 

> Gravamenes e impuestos 

J lgualdad arancelaria de la tecnologia en C.A. 

J lmpuestos internos (en Honduras esta exento de IVA) 

Acercamiento de la Tecnologia al Mercado 

> Condiciones crediticias para sectores especificos 

J Educacion (Maestros y Alumnos) 

J Pequetias y Medianas Err~presas(PYME'S) 

Educar y Ordenar el Mercado de Usuarios 

> Cumplimiento de Garantias 

> Disposiciones Direction de Atencion y Asistencia al Consumidor 

(DIACO) 

1.7.5 Contribucion 

Contribucion de las Empresas Distribuidorasde Equipo de Computacion: 

Apoyo del Desarrollo de Emprendimiento Rural 

Productos de Alta Calidad (certificados) con Mejores Condiciones para el 

Mercado 

> Precio 

> Cobertura de servicio 



1.7.6 Estructura Organizativa 

Toda empresa, independientemente de su naturaleza, necesita de una estructura 


orgar~izacional que le permita funcionar adecuadamente de acuerdo a objetivos 


estrategicos, graficamente es representada por medio de un organigrama, que es la 


division ordenada y sistematica de sus unidades de trabajo. 


A continuacion se presenta un organigrama basico de una Empresa Distribuidora de 


Equipo de Computacion: 


Esquema No. 1 


Organigrama Empresa Distribuidora de Equipo de Computacion 


1 
Externa---[[el 


[['I 
Consejo de 

-, Adrninistracion 


Auditoria 


Gerencia 1.;era1 

de Contabilidad 

Fuente: Elaboracion propia. Enero 2011. 



1.8 Marco Legal Regulatorio 

El marco legal regulatorio, es el conjunto de normas (leyes, reglamentos, etc.) que 

constituyen el orden juridico de un pais, las cuales son de observancia obligatoria 

para todas aquellas personas y empresas que se encuentren dentro de su ambito de 

aplicacion. 

Las Empresas Distribuidoras de Equipo de Computacion no son ajenas a las leyes 

impositivas actuales y operan bajo la aplicacion del regimen impositivo general, ya 

que no realizan actividades especiales para aplicar a regimenes especificos. 

A continuacion se presentan algunas leyes que se relacionan con las Empresas 

Distribuidoras de Equipo de Computacion: 

1.8.1 Constitucion Politica de la Republica de Guatemala 

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, establece el marco legal 

entre 10s ciudadanos, garantiza la igualdad, justicia, seguridad, libertad y la legalidad, 

mediante la concesion de derechos y obligaciones para las personas, empresas y las 

distintas instituciones del pais. 

Establece las disposiciones legales, la interpretacion y aplicacion de las normas 

constitucionales, asi como el orden jeral-quico constitucional, que indica que ninguna 

ley puede contrariar sus disposiciones o ser superior a la misma. 

1.8.2 Codigo de Trabajo Decreto No. 1441 

Es un documento juridico laboral cuya finalidad es regular 10s derechos y 

obligaciones tanto de 10s patronos como trabajadores, crea instituciones para 

resolver sus conflictos y es un documento tutelar en beneficio del trabajador. 



El Codigo de Trabajo de Guatemala, Decreto 1441 y sus reformas, establece 10s 

lineamientos y fundamentos de la legislacion laboral guatemalteca, asi como las 

normas, requisitos, procedimientos y otros aspectos de la relacion entre trabajadores 

y patronos. 

1.8.3 Ley del lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social Decreto No. 295 

Crea al lnstituto como una organizacion de derecho publico, cuyo objetivo es 

beneficiar a 10s trabajadores en Guatemala, bajo un regimen de seguridad social que 

comprende la proteccion y beneficios en caso que ocurran ciertos riesgos de caracter 

social contemplados en esta ley, como accidentes de trabajo y enfermedades 

generales, maternidad, invalidez, orfandad, vejez y muerte, entre otras. 

Establece las tasas obligatorias que deben aportar las empresas y trabajadores para 

el funcionamiento adecuado del Instituto, estas tasas varian de acuerdo a la 

ubicacion geografica de cada empresa. 

1.8.4 Ley de Creacion del lnstituto de Recreacion de 10s Trabajadores de 

Empresa Privada de Guatemala Decreto No. 1528 

A finales de la decada de 10s aAos 50, en Guatemala no existian lugares especificos 

para la recreacion organizada de 10s trabajadores y sus familias; el 1 de julio de 

1962, entra en vigencia el Decreto No. 1528 que contiene la Ley de Creacion del 

lnstituto de Recreacion de 10s Trabajadores de Empresa Privada de Guatemala 

(IRTRA), entidad autonoma de derecho publico. 

El regimen economico del Instituto, se sustenta exclusivamente con 10s aportes de 

10s patronos, que en la actualidad contribuyen con el 1% sobre sueldos y salarios 

ordinarios y extraordinarios pagados a sus trabajadores. 



1.8.5 Ley Organica del lnstituto Tecnico de Capacitacion y Productividad 

Decreto No. 17-72 

El lnstituto Tecnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP), fue fundado el 19 de 

mayo de 1972, por delegacion del Estado y con la contribucion del Sector Privado, 

que actualmente es el 1% sobre sueldos y salarios ordinarios y extraordinarios 

pagados a sus trabajadores. 

1.8.6 Codigo de Comercio Decreto 2-70 

El Codigo de Comercio de Guatemala, regula la actividad de 10s comerciantes, 10s 

negocios juridicos y las materias mercantiles, en el se establece lo relativo a las 

empresas, las operaciones mercantiles y actos de comercio, entre otros. 

1.8.7 Ley del lmpuesto Sobre la Renta Decreto No. 26-92 

lmpuesto que se aplica a la renta que obtengan dentro del territorio nacional todas 

las personas o empresas, guatemaltecas o extranjeras, domiciliadas o no en el pais, 

que provenga de la inversion de capital, del trabajo o de la combinacion de ambos. 

En esta ley se establece el impuesto que debe pagar dependiendo el regimen al que 

se encuentre vinculada la empresa, actualmente se establecen dos regimenes que 

son el General y el Optativo. 

Las empresas que opten por el Regimen General deben aplicar a las ventas 

realizadas o servicios prestados una tarifa del 5% y pagarlo a las cajas fiscales 

dentro de 10s primeros diez dias habiles de cada mes. En el caso que elijan el 

Regimen Optativo, estan obligadas a realizar pagos trimestrales en 10s primeros diez 

dias habiles al mes siguiente del triniestre vencido, (abril, julio y octubre) y realizar 

una liquidacion final por el period0 anual (Enero a Diciembre) por medio de una 

declaracion anual dentro de 10s primeros tres meses de cada atio calendario. 



1.8.8 Ley del lmpuesto al Valor Agregado Decreto No. 27-92 

El lmpuesto al Valor Agregado (IVA) es un gravamen indirect0 que se origina entre 

otras cosas en: la venta o permuta de bienes y servicios, importaciones, 

arrendamientos, adjudicaciones, retiro de bienes de las empresas (para uso 

personal), la venta o permuta de bienes inmuebles, la donacion entre vivos de bienes 

muebles e inmuebles y la perdida de mercadel-ia o cualquier hecho que implique 

faltantes de inventario. 

1.8.9 Ley del lmpuesto de Solidaridad Decreto No. 73-2008 

La ley del lmpuesto de Solidaridad es un impuesto que debe ser pagado por quienes 

realicen actividades mercantiles o agropecuarias en el territorio nacional y obtengan 

un margen bruto superior al cuatro por ciento (4%) de sus ingresos brutos. Fue 

decretado por emergencia nacional, y viene a sustituir al lmpuesto Extraordinario y 

Temporal de Apoyo a 10s Acuerdos de Paz (IETAAP), el cual era de gran utilidad 

como su nombre lo indica, apoyo a 10s acuerdos de paz. 

I.8.10 Codigo Tributario 

Es una ley organica que regula las relaciones juridicas entre la administracion y 10s 

contribuyentes y esta formado por un conjunto de disposiciones sustantivas que 

cimientan el marco juridico basico de todo lo concerniente a la creacion, aplicacion y 

recaudacion de 10s tributos. 

Es un instrumento juridico que incide en las relaciones tributarias entre Estado y las 

empresas, tiene efectos economicos de mucha importancia. 



CAP~TULOII 

DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS 

2.1 Gestion de Recursos Humanos 

La Administracion de Recursos Humanos (ARH), "es el conjunto de politicas 

necesarias para dirigir 10s aspectos de 10s cargos gerenciales relacionados con las 

"personas" o recursos humanos, incluidos reclutamiento, seleccion, recompensas y 

evaluacion del desempeiio". (5:9). 

2.1. I  Funcion 

Se dedica a la administracion, entrenamiento, evaluacion y remuneracion de 

10s trabajadores o empleados. 

Toma decisiones que influyen en la eficacia y eficiencia de 10s empleados y 

las organizaciones. 

Se encarga de provision, entrenamiento, desarrollo, rnotivacion y 

manter~irr~ientodel personal. 

2.1.2 Responsabilidades 

La administracion de recursos humanos, exige un sin nllmero de responsabilidades 

que van desde la Alta Direccion hasta 10s niveles mas bajos de supervision, entre 10s 

que se puede mencionar: 

Ubicar al personal en lugares adecuados de acuerdo a las necesidades de la 

organizacion. 

Orientar y formar a 10s nuevos empleados. 

Capacitar a 10s empleados. 

Evaluar y mejorar el rendimiento de 10s empleados. 



lnterpretar las politicas y procedimientos de la organizacion. 

Desarrollar las capacidades y habilidades de cada persona. 

Crear y mantener elevada la moral del equipo. 

Proteger la salud y proporcionar condiciones adecuadas de trabajo. 

Generalmente, en organizaciones pequeiias, la gerencia asume totalmente estas 

responsabilidades. 

A medida que se desarrolla la organizacion van delegando ciertas funciones a sus 

gerentes de lineas y descentralizan sus actividades y funciones. 

2.1.3 Objetivos 

Considerando que las personas son el elemento principal de una organizacion, nace 

la necesidad que el departamento de Recursos Humanos sea mas consciente y que 

este mas atento a las necesidades de 10s empleados. 

Cuando una organizacion esta orientada hacia el elemento humano, su filosofia en 

general y su cultura organizacional se reflejan en ese enfoque. 

Es importante resaltar que las personas pueden aumentar las fortalezas y 

debilidades de una organizacion, que es afectada por el trato que esta (organizacion) 

les da a sus empleados. 

La administracion de recursos humanos tiene una diversidad de objetivos, per0 en 

general deben estar dirigidos a contribuir a la eficacia organizacional, entre 10s que 

se pueder~mencionar: 



Ayudar a la organizacion a Alcanzar sus Metas y Realizar su Mision 

Antes se hacia enfasis en la correcta realizacion de las tareas, por medio de metodos 

y reglas impuestas a 10s empleados, en recompensa se obtenia eficiencia en 10s 

resultados, esta forma de administracion cambio y se dio paso a la "eficacia" debido 

a la necesidad de las organizaciones de alcanzar niveles de desarrollo sostenible, 

logro de metas a future y mejores resultados. 

Proporcionar Competitividad a la organizacion 

Emplear las habilidades y destrezas de la fuerza laboral, logrando personas mas 

productivas, para beneficio de la organizacion, clientes, socios y 10s mismos 

empleados. La administracion de recursos humanos, debe desarrollar personas de 

exito y no solo ser un instrumento de fiscalizacion y control dentro de la organizacion. 

Suministrar a la organizacion Empleados Entrenados y Motivados 

Este objetivo exige dar a 10s empleados el reconocin-riento que se merecen, no solo 

en dinero, que es el elemento basico de la motivacion humana. 

Si una organizacion necesita mejorar el desenipeiio huniano, sus integrantes deben 

percibir justicia en las recompensas que reciben, en tal sentido es importante 

recompensar el buen desempeiio y castigar o no compensar a las personas que no 

se esfuerzan por mejorar su rendimiento. 

Los objetivos y metodos de medicion de desempeiio, deben ser claros y justos, no 

solo emplear las medidas del jefe de la unidad. 

La administracion del recurso humano, debe proporcionar personas adecuadas en 

tiempo, fase y etapa apropiada para la organizacion. 



Aumento de la Autorrealizacion y la Satisfaccion de 10s Empleados 

Es de suma importancia que 10s err~pleadosSean felices en la realizacibn de su 

trabajo, el cual debe estar de acuerdo a sus capacidades y sus funciones distribuidas 

de forma equitativa, para ser productivos deben sentirse y ser parte de la 

organizacibn. 

Desarrollar y Mantener la Calidad de Vida en el Trabajo 

Calidad de vida en el trabajo, se refiere a la experiencia de trabajo, tip0 gerencia, con 

libertad y autonomia para tomar decisiones, sin tener que recurrir y pasar por 

infinidad de niveles de autoridad para solucionar un problema, ambiente agradable, 

estabilidad laboral y horas adecuadas de trabajo. 

Administrar el Cambio 

La globalizacibn y mercados abiertos, traen consigo nuevos retos para las 

organizaciones y la administracibn de recursos humanos, que para sobrevivir en este 

ambiente, debe plantear nuevas estrategias, procedimientos y soluciones, que vayan 

de acuerdo a 10s cambios e influencias externas. 

Establecer Politicas p tic as 

Toda actividad de la administracibn de recursos humanos debe ser transparente, 

confiable y etica, esto garantiza a 10s empleados un trato justo y el respeto a sus 

derechos basicos. 



2.1.4 Ubicacion del Departamento de Recursos Humanos 

De acuerdo a la posicion que presenta el departamento de Recursos Humanos 

dentro de una estructura organizativa, esta indicara el grado de importancia y 

pensamiento que la organizacion tiene del mismo. 

La ubicacion del departamento de Recursos Humanos en el organigrama, suele estar 

situado debajo del director general o del gerente, formando parte de 10s 

departamentos comunes de la empresa, o bien ser un staff dependiente de la 

direccion general, funcionando a mod0 de asesoria. 

A continuacion se presenta un organigrama donde se muestra la ubicacion tipica del 

departamento de Recursos Humanos dentro de una organizacion. 

Esquema No. 2 


Organigrama 


Ubicacion del Departamento de Recursos Humanos 


Gerencia General I 
Gerente Comercial Gerente Industrial Adrninistracion y

Recursos Hurnanos 

Fuente: Gestion de Talento Humano, ldalberto Chiavenato. Edicion 2004. 



2.1.5 Organigrama del Departamento de Recursos Humanos 

En las organizaciones pequefias donde no existen muchas divisiones gerenciales y 

niveles jerarquicos, generalmente el departamento de Recursos Humanos se divide 

en dos, una parte que se dedica a las nominas y la otra al reclutamiento y seleccibn 

de personal. 

Existe diversidad de organigramas del departamento de Recursos Humanos, este 

dependera de las necesidades y particularidades de cada organizacion, a 

continuacion se presenta un organigrama traditional de recursos humanos: 

Esquema No. 3 


Organigrama 


Estructura Tradicional Departamento de Recursos Humanos 


Gerencia de 

Recursos 

Humanos 


Relaciones Capacitacion y 
hp leos Conpensaciones Administracibn 

lndustriales Desarrollo 

Rincipales f unciones 

1 
Revision de 

Capacitacion, Atraccion, salarios, politicas administrativos en 
Cuidado de las entrenahento, seleccibn, de benef icios, general, 

relaciones con 10s planes de carrera, incorporacion e encuestas liquidacidn de 
gren-ios planes de induccidn de salariales para haberes, control 

sucesion personal conparar con el de ausentisms, 
mrcado etc. 

Fuente: Gestion de Talento Hurnano, ldalberto Chiavenato. Edicion 2004. 

I 



Tradicionalniente 10s organigra~nas se estructuraban con base a un esquema de 

departamentalizacion de acuerdo a las funciones de la empresa, esto quiere decir 

que este sistema privilegia la especializacion de cada departamento y la cooperacion 

interdepartamental, per0 descuida 10s objetivos estrategicos y potenciales de la Alta 

Direccion, es decir, que 10s objetivos departamentales se vuelven mas importantes 

que 10s generales y organizacionales. 

La nueva gestion del talento humano, busca la integracion y correlacion de 10s 

objetivos individuales departamentales con 10s generales y organizacionales. 

Esquema No. 4 


Estructura Moderna de Recursos Humanos 


Gesti6n del 
talento humno 

de personas 

Rincipales funciones 
I I I I I 	 I 

Renuneracion, 
programs de seguridady


Y seleccidnde evaluation del beneficios y calidad de vida, sistems de 

personal 

desempefio 
servicios 

comunicacion 	 relaciones con informcion 
10s sindicatos 

Fuente: Gestion de Talento Humano, ldalberto Chiavenato. Edicion 2004. 



2.1.6 Proceso de Gestion de Talento Humano 

El nuevo modelo de gestion de talento humano involucra varias actividades, como 

descripcion y analisis de cargos, planeacion de recursos humanos, reclutamiento, 

seleccion, orientacion y motivacion de personas, evaluacion de desempefio, 

bienestar del personal, etc. 

2.1.6.1 Admision de Personas 

Este proceso se emplea para dar ingreso a nuevos empleados a la organizacion, 

incluye el reclutamiento y seleccion de personal. 

Reclutamiento de Personal 

Las empresas deben ser capaces de contratar 10s mejores colaboradores que 

existen en el mercado laboral, en tal sentido es irrlportante que las orgarlizaciones 

comuniquen y divulguen sus oportunidades de trabajo para que las personas sepan 

como buscarlas e iniciar una relacion laboral. El mercado laboral es un espacio 

donde intervienen la oferta y la demanda de trabajo, es decir, en el (mercado laboral) 

las organizaciones escogen a las personas que desean como empleados y las 

personas escogen donde laborar. 

El reclutamiento de personal "Es un conjunto de tecnicas y procedimientos que busca 

atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en la 

organizacion". (5:95). 

Se puede llamar reclutamiento de personal al conjunto de acciones necesarias para 

atraer personal a una organizacion, siendo un proceso de doble via donde se 

comunica y divulga las oportunidades de empleo y al mismo tiempo atrae candidatos 

para el proceso selectivo. 



Selection de Personal 

La selection de personal sirve como un filtro que permite solamente el ingreso del 

personal idoneo a una organizacion. 

"Es el proceso mediante el cual una organizacion elige, entre una lista de candidatos, 

la persona que satisface mejor 10s criterios exigidos para ocupar el cargo disponible, 

considerando las actuales condiciones de mercado". ( 5 : l l l ) .  

2.1.6.2 Aplicacion de personas 

Diseiia las funciones que 10s nuevos empleados desempeiiaran dentro de la 

organizacion, orienta y supervisa su desempeiio, incluye diseiio organizacional, 

analisis y desempefio de cargos, orientacion de personal, asi como su respectiva 

evaluacion de desempeiio. 

orientacion de las Personas 

Este es el primer paso para inducir a 10s nuevos miembros de la organizacion, se 

refiere a posicionarlos y definirles las funciones dentro de la empresa. 

La orientacion determina la posicion de cada elemento en la organizacion, por esta 

razon es importante para el nuevo empleado conocer la mision y la vision de la 

empresa y ajustarse a la cultura organizacional establecida. 

La cultura organizacional se refiere al conjunto de costumbres, habitos y creencias 

establecidas por medio de normas, valores, actitudes y experiencias compartidas por 

10s colaboradores de la organizacion. 



Diseiio de Cargos 

Los cargos forman parte de la estructura de una empresa que condiciona y 

determina su distribucion y el grado de especializacion. El cargo es una descripcion 

de todas las tareas que debe realizar un trabajador, el cual ocupa una posicion 

formal etl la estructura organizativa de la empresa. 

El diseiio de cargos, consiste en determinar las tareas o actividades especificas que 

se deben desarrollar, 10s metodos utilizados para desarrollarlas, y cual es la 

interaccion que existe del puesto con 10s demas trabajos de la organizacion. 

Evaluacion del Desernpeiio 

Es un proceso tecnico a traves del cual, en forma integral, sistematica y continua, se 

valora el conjunto de cualidades, rendimiento y cornportarr~iento laboral de un 

trabajador, en el desempeiio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en 

terminos de oportunidad, cantidad y calidad de sus servicios. 

2.1.6.3 Cornpensacion de las Personas 

lncluye la motivacion por medio de recompensas, remuneraciones, beneficios y 

servicios sociales, que van en funcion de satisfacer las necesidades individuales de 

10s empleados. 

Rernuneracion 

Es uno de 10s elementos esenciales de toda relacion laboral, tan importante es, que 

ha necesitado de la intervencion legislativa y economica para poder ser regulado, 

ademas de requerir el reconocimiento constitucional e internacional de este derecho. 



La remuneracion es el pago ya sea en dinero o especie, que recibe un trabajador por 

sus servicios, esta integrado por tres componentes basicos principales: 

> Remuneracion Basica 

Esta integrada por un salario, ya sea este mensual, por hora trabajada, a destajo o 

cualquier otra forma. 

> lncentivos Salariales 

lncluye bonos, participacion de resultados, etc. 

> Beneficios 

Seguros de vida, seguros de salud, comida subsidiada, prestaciones adicionales a 

las de ley, etc. 

Programas de lncentivos 

Derivado de la globalization y fuerte competencia para sobrevivir y crecer, las 

organizaciones se han dado cuenta que remunerar el tiempo que las personas 

dedican a la organization ya no es suficiente, es preciso incentivarlas continuamente 

para alcanzar las metas y resultados establecidos, es por ello que las nuevas 

estrategias empresariales se deben enfocar a nuevas recompensas, metodos y 

sanciones para incentivar la productividad. 

Beneficios y Servicios 

Son regalias y ventajas que las organizaciones conceden a sus empleados y que son 

adicionales al salario pactado por las partes. 



2.1.6.4 Desarrollo de Personas 

Este proceso capacita y desarrolla al personal, tanto en el aspect0 profesional como 

humano, por medio de programas de comunicacion y cambio, desarrollo de carreras, 

y cursos de capacitacion, entre otros. 

2.1.6.5 Mantenimiento de Personas 

Crea las condiciones ambientales y psicologicas necesarias para el desarrollo de las 

actividades de 10s empleados. En este proceso se incluyen, la administracion de 

disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida. 

2.1.6.6 Monitoreo y Evaluacion de Personas 

Proceso que se utiliza para la supervision, control de las actividades de 10s 

empleados y verificacion de sus resultados por medio de evaluaciones. lncluyen 

bases de datos y sistemas de informacion gerenciales. 

Estos seis procesos estan intimamente relacionados y el buen o ma1 funcionamiento 

de uno afecta el desempefio de 10s demas. 

2.1.7 Planeacion de la Gestion del Talento Humano 

Las organizaciones para su subsistencia deben relacionarse e interactuar con otras 

organizaciones, per0 esta misma relacion 10s lleva a desarrollar planes estrategicos 

que definen el comportamiento de la organizacion. 

La estrategia se basa en la mision organizacional, la vision a futuro y 10s objetivos 

corporativos. 



2.1.7.1 Mision 

Sintetiza 10s principales propositos estrategicos y 10s valores esenciales que deberan 

ser conocidos, comprendidos y compartidos por todas las personas que colaboran en 

el desarrollo de la organizacion e incluye 10s objetivos esenciales de la misma. 

La mision potencializa la capacidad de respuesta de la organizacion ante las 

oportunidades que se generan en su entorno, sirve para orientar sus programas para 

el mejoramiento de 10s recursos y debe responder a tres preguntas basicas: 

~Quienessomos?, ~ Q u e  hacemos? y ~ P o r  que lo hacemos?. 

La mision debe ser cultivada y promocionada por la Alta Direccion y transmitida a 

todos 10s empleados de la organizacion. 

2.1.7.2 Vision 

Es el conj~~nto de ideas que se tienen de la organizacion a futuro. Es el suet70 mas 

preciado a largo plazo. La vision de la organizacion a futuro expone de manera 

evidente y ante todos 10s grupos de interes el gran reto empresarial que motiva e 

impulsa la capacidad creativa en todas las actividades que se desarrollan dentro y 

fuera de la empresa. 

La vision de la organizacion consolida el liderazgo de Alta Direccion, ya que al tener 

claridad conceptual acerca de lo que se requiere construir a futuro, le permite enfocar 

su capacidad de direccion, conduccion y ejecucion hacia su logro permanente. 

Toda organizacion debe tener una vision apropiada de si misma, de 10s recursos que 

dispone y del tipo de relacion que desea tener con sus clientes, proveedores, 

empleados, etc. 



Para poder definir la vision se debe establecer a futuro lo que se pretende alcanzar 

en el desarrollo de la organizacion, identificar 10s aspectos estrategicos en 10s cuales 

se debe de conce~itrarla atencion para alcanzar el objetivo a futuro. 

2.1.7.3 Objetivos Organizacionales 

Un objetivo organizacional es una situacion deseada que la organizacion intenta 

lograr, es una imagen que pretende a futuro. 

Al alcanzar 10s objetivos deseados, estos dejan de serlo, por lo tanto la organizacion 

necesita proponer nuevos objetivos para su desarrollo. 

2.1.7.4 Estrategia Corporativa 

La estrategia corporativa establece el proposito y el alcance de la organizacion, 

basicamente se refiere al corr~portamientoglobal e integrado de la empresa en 

relacion al ambiente donde desea desarrollarse. 

Aspectos Fundamentales de la Estrategia Corporativa 

> Nivel lnstitucional de la organizacion 

Participacion de todos 10s niveles de la organizacion en cuanto a 10s intereses y 

objetivos implicados. 

> Proyeccion a Largo Plazo 

Define el futuro y destino de la organizacion, esta ligada a la vision y mision 

corporativa y hace enfasis en 10s objetivos a largo plazo. 



> Toma en Cuenta a Toda la Empresa 

La estrategia es un conjunto de esfuerzos dirigidos, coordinados e integrados para 

lograr 10s resultados proyectados. 

> Mecanismode Aprendizaje Organizational 

Se refiere a la capacidad de la organizacion para transmitir la informacion necesaria 

a cada uno de sus colaboradores. 

2.1.7.5 Entornos que lntervienenen la Planeacion 

Es comun que 10s encargados de Recursos Hunianos hagan calculos sencillos 

relacionados con la fuerza laboral de la organizacion, ya que no todas las personas 

trabajan exactamente el tiempo que se espera de ellas, debido a varios motivos 

como: enfermedades, accidentes, compromisos familiares o vacaciones, entre otros; 

es por ello que se debe tomar en cuenta algunos factores para elaborar una correcta 

planeacion. 

Ausentismo 

Se relaciona al trabajo perdido por 10s empleados cuando no se presentan a sus 

labores cotidianas, ocasionando distorsiones del volumen y la disponibilidad de la 

fuerza laboral. 

Rotacion de Personal 

Es el resultado de la salida de algunos empleados y entrada de otros para 

reemplazarlos, es uno de 10s problemas que mas afecta a las organizaciones y se 

agudiza cuando es dificil cubrir la plaza vacante. 



Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacion es 

la insatisfaccion laboral, sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso 

humano altamente demandado, estableciendose una competencia entre oferta y 

demanda, donde es el trabajador quien tomara la decision final y donde la 

satisfaccion juega un importante papel en dicha eleccion. 

Existen dos tipos de desvinculacion laboral, una por iniciativa del empleado y la otra 

por iniciativa de la empresa. 

Desvinculacion por lniciativa del Empleado 

Se da cuando el empleado decide, por motivos personales o profesionales, terminar 

la relacion laboral con el empleador. Se puede dar por dos motivos: una por la 

insatisfaccion del empleado con su trabajo y la otra por las alternativas atractivas 

existentes en el mercado laboral. 

Desvinculacion por lniciativa de la Empresa 

Ocurre cuando la empresa decide dar por finalizada la relacion laboral con el 

empleado, para sustituirlo por otro mas adecuado o por sustitucion total de la plaza. 

Cambios en 10s Requisitos de la Fuerza Laboral 

El impact0 del desarrollo tecnologico, las nuevas formas de orgal-~izacionempresarial 

y 10s nuevos procesos de trabajo, entre otros, modifican radicalmente 10s requisitos 

de la fuerza laboral, estos cambios afectan ocasionando deficiencias en las 

habilidades indispensables para deserrlpeiiar las actividades requeridas en esta 

nueva era laboral. 



2.2 Leyes Guatemaltecas Relacionadas con la Gestion de Recursos 

Humanos 

2.2.1 Constitucion Politica de la Republica de Guatemala 

Tutelaridad de las Leyes de Trabajo 

Se refiere a que las leyes deben estar enfocadas a buscar la armonia entre 

trabajadores y patronos (ernpresas o empresarios), sin descuidar y proteger al 

trabajador por las condiciones en que opera, es decir, su desventaja economica y 

social. 

Derecho al Trabajo 

Todo guatemalteco tiene derecho a poseer un trabajo y el Estado y la sociedad 

deben procurar lo que sea necesario para proporcionarselo, es por ello que este 

derecho a su vez se convierte en un deber social. 

Derechos Sociales 

La Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, establece y garantiza 10s 

derechos sociales minimos en materia laboral, entre 10s que se pueden mencionar: 

> Todo trabajo debe ser equitativamente remunerado. 

> lgualdad de salario para igual trabajo prestado en igualdad de condiciones, 

eficiencia y antiguedad. 

> Obligacion de pagar al trabajador en moneda del curso legal en 

Guatemala. 

> lnembargabilidad del salario en 10s casos determinados por la ley. 

> Derecho a un dia de descanso remunerado. 

> Derecho del trabajador de gozar vacaciones. 



> Obligacion del empleador de otorgar al trabajador un aguinaldo por afio 

laborado. 

P Proteccion a la mujer trabajadora, trabajadores menores de 14 arios y 

mayores de 60 arios. 

> Proteccion a trabajadores discapacitados. 

> Preferencia a 10s trabajadores guatemaltecos. 

> Fijacion de normas de cumplirr~iento obligatorio para empleadores y 

trabajadores. 

> Obligacion de indemnizar al trabajador cuando sea despedido 

injustificadamente. 

No obstante 10s derechos contenidos en la Constitucion Politica de la Repljblica de 

Guatemala, estos pueden ser susceptibles de ser mejorados o superados por 

contratos colectivos o individuales de trabajo. 

lrrenunciabilidad de 10s Derechos Laborales 

Basicamente se refiera a que un trabajador no puede renunciar de forma verbal o 

escrita a 10s derechos laborales que por ley le corresponden y cuando asi lo haga, 

esta declaracion o afirmacion sera nula o invalida, aunque este contenida en contrato 

colectivo, individual de trabajo o cualquier otro tipo de documento. 

2.2.2 Codigo de Trabajo 

2.2.2.1 Obligaciones y Derechos del Patrono 

Las obligaciones de 10s patronos se encuentran contempladas y sancionadas en 

diferentes leyes guatemaltecas, el Codigo de Trabajo es la fuente reguladora de 

mayor importancia y se orienta a equilibrar las fuerzas entre las partes que 

intervienen en estas relaciones, de ahi la imposicion de mas obligaciones para 10s 

patronos y mas protecciones para 10s trabajadores. 



Las relaciones entre trabajadores y patronos son muy poco conocidas por la falta de 

interes de las partes, en cuanto a las areas empresariales se puede decir que en 

algunas ocasiones no se cumple con todas las disposiciones legales. 

El desconocimiento es uno de 10s factores que se deben considerar, ya que este 

factor influye directamente en la falta de aplicacion de las responsabilidades y 

derechos de 10s patronos. 

2.2.2.2 Definiciones 

Es importante el conocimiento de algunos conceptos y definiciones que son 

ir~herentesa las relaciones laborales entre patronos y trabajadores, 10s cuales 

ayudaran a la comprension de 10s temas a desarrollar en este trabajo de 

investigacion. 

Se entiende por patrono o empleador a la persona natural o juridica, que ya sea por 

cuenta ajena o propia ocupa trabajadores, sea cual fuere su numero. 

"El patrono es toda persona individual o juridica que utiliza 10s servicios de uno o mas 

trabajadores, en virtud de un contrato o relacion de trabajo". (16:2). 

Trabajador 

"Trabajador es toda persona individual o juridica que presta a un patrono sus 

servicios materiales, intelectuales o de ambos generos, en virtud de un contrato o 

relacion de trabajo.". (16:3). 



Salario o Sueldo 

"Salario o sueldo es la retribucion que el patrono debe pagar al trabajador en virtud 

del cumplimiento del contrato de trabajo o de la relacion de trabajo vigente entre 

ambos". (16:36). 

Salario Minimo 

"El salario minimo es el minimo establecido legalmente, para cada period0 laboral 

(hora, dia o mes), que 10s empleadores deben pagar a sus trabajadores por sus 

labores. Fue establecido por primera vez en Australia y Nueva Zelanda en el siglo 

XIX.' Los costos y beneficios de 10s salarios rriinimos legales son a h  objeto de 

debate". (28.1:1). 

Jornada de Trabajo 

Es el limite de tiempo establecido por la ley para que el trabajador permanezca en la 

ejecucion de su trabajo bajo la direccion del patrono. 

Descansos y asuetos: El descanso consiste en pagarle al trabajador un dia no 

laborado a la semana y el asueto es una prestacion que el patrono debe dar al 

trabajador por 10s dias de feriado oficial indicados por la ley. 

2.2.2.3 Principales Obligaciones de 10s Patronos 

Extender contrato de trabajo por escrito y presentarlo en la lnspeccion General 

de Trabajo. 

Elaborar el reglamento interior de trabajo. 

Llevar libro de salarios. 

Enviar un informe al Ministerio de Trabajo. 



Pagar las prestaciones laborales que correspondan, cuando el trabajador 

renuncie o sea despedido en forma directa o indirecta. 

Abstenerse de maltratar de palabra o de obra a 10s trabajadores. 

Conceder a 10s trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del voto 

popular sin deducirle el sueldo. 

2.2.2.4 Contratos de Trabajo 

El contrato individual de trabajo, sea cual fuere su denominacion, es el vinculo 

economico-juridic0 mediante el cual una persona queda obligada a prestar a otra sus 

servicios personales o a ejecutarle una obra personalmente, bajo la dependencia 

continuada y direccion inmediata o delegada de esta ultima, a cambio de una 

retribucion de cualquier clase o forma. 

Para que el contrato de trabajo exista o de inicio, no necesariamente puede ser por la 

via escrita, basta con que se inicie la relacion laboral de trabajo para que se 

perfeccione. 

Clases de Contratos de Trabajo 

De acuerdo al articulo 25 del Codigo de Trabajo, 10s contratos se pueden clasificar 

en tres clases: 

9 Por tiempo indefinido. 

9 A plazo fijo. 

9 Por obra terminada. 

2.2.2.5 Reglamento Interior de Trabajo 

"Reglamento Interior de Trabajo es el conjunto de normas elaborado por el patron0 

de acuerdo con las leyes, reglamentos, pactos colectivos y contratos vigentes que lo 



afecten, con el objeto de precisar y regular las normas a que obligadamente se 

deben sujetar el y sus trabajadores con motivo de la ejecucion o prestacion concreta 

del trabajo". (16:19). 

De acuerdo al articulo 57 del Codigo de Trabajo, el patrono que ocupe 

permanentemente diez o mas trabajadores, queda obligado a elaborar y poner en 

vigor su respectivo reglaniento interior de trabajo. 

2.2.2.6 Libro de Salarios e lnforme Anual de Trabajadores 

El articulo 102 y 123 del Codigo de Trabajo, indican que el libro de salarios debe 

estar autorizado y sellado por el Departamento Administrativo del Ministerio de 

Trabajo y Prevision Social, toda vez el patrono ocupe diez o mas trabajadores. 

Debe contener como minimo 10s salarios ordinarios y extraordinarios que paguen a 

cada trabajador; adicionalmente al libro de salarios, el patrono debe enviar dentro 10s 

dos primeros meses de cada aiio un informe al Ministerio de Trabajo, este debe ser 

impreso y como minimo contener egreso total de salarios, bonificaciones y cualquier 

otra prestacion econornica, separando 10s ordinarios y extraordinarios. 

2.2.2.7 Regimen Especial de Trabajo 

Los patronos deben tomar en cuenta que existen trabajos especiales debido a la 

naturaleza del trabajo o empleados que lo realizan. 

Trabajo de Mujeres y Menores de Edad 

El trabajo para mujeres y menores de edad debe ser adecuado a su edad, 

condiciones fisicas y desarrollo intelectual como moral. 



Trabajo de Aprendizaje 

En este tipo de trabajo las personas se comprometen a laborar para un patrono a 

carnbio que se les enseiie en forma practica 1.m arte, profesion u oficio. Se les da una 

retribucion monetaria, la cual puede ser inferior al salario minimo. 

Dentro de las caracteristicas importantes de este tipo de trabajo se puede mencionar 

que el contrato debe ser a plazo fijo y que debe terminar el proceso de ensenanza y 

desarrollo gradualmente, asi como el monto de la retribucion del aprendiz en cada 

grado de la misma. 

2.2.2.8 Prestaciones Laborales 

La prestacion laboral es una obligacion del patrono que consiste en todos aquellos 

beneficios que el trabajador recibe a carnbio de la prestacion de sus servicios y estas 

van de acuerdo al desarrollo de cada pais. Entre las principales prestaciones 

laborales se pueden mencionar las siguientes: 

Aguinaldo 

Contenido en la ley Reguladora de la Prestacion del Aguinaldo para 10s Trabajadores 

del Sector Privado, tiene por finalidad otorgar una retribucion que consiste en pagar 

al trabajador el 100% del sueldo o salario ordinario mensual por un aAo de servicios 

continuos. 

Bono 14 

El Decreto 42-92 del Congreso de la Republica, establece la obligacion de pagar al 

trabajador una bonificacion anual equivalente a un salario o sueldo ordinario mensual 

por un aAo de servicios continuos. 



Vacaciones 

Es un period0 de descanso que el patrono otorga al trabajador por un atio continuo 

de servicios, con el objeto de disponer de un tiempo de descanso y ocuparse de 

asuntos personales y familiares, asi como relajarse y descargar las tensiones diarias 

de trabajo. 

Indemnizacion 

Es el pago adicional que un patrono debe otorgar al trabajador en caso de despido 

injustificado en terminos que establece la ley y este equivale a un mes de salario por 

cada atio de servicios continuos o proporcionalmente si fuera por un tierr~pomenor, 

debe pagarse de forma proporcional al tiempo transcurrido. 

La indemnizacion tecnicamente no es una prestacion como tal, desde el punto de 

vista empresarial, except0 cuando la empresa adopte la politica de indemnizacion 

universal, caso contrario se convierte para el patrono en una penalizacion, ya que 

esta es obligatoria solamente en caso de despido direct0 o indirecto. 

Ventajas Economicas 

Aunque el Codigo de Trabajo de Guatemala no especifica que es considerado como 

ventaja econornica, se presume que son las prestaciones adiciones a las que 

establece la ley que recibe un trabajador y que forman o constituyen de alguna 

manera salario, por ejemplo: seguro de vida, seguro de gastos medicos, entrega de 

viveres, bono escolar, bono de transporte, bono vacacional, etc. 

El Codigo de Trabajo de Guatemala, en su articulo 90 establece que "las ve~itajas 

economicas, de cualquier naturaleza que Sean, que se otorguen a 10s trabajadores 

en general por la prestacion de sus servicios, salvo pacto en contrario, debe 



entenderse que constituyen el treinta por ciento del irr~portetotal del salario 

devengado." (16:75). 

2.2.2.9 Procedimientos y Sanciones Administrativas 

La importancia que el patrono conozca 10s procedimientos y sanciones 

administrativas establecidas en el Codigo de Trabajo, radica en el conocimiento que 

puede obtener para la correcta aplicacion de tiempos especificos establecidos, 

evitando con ello sanciones innecesarias por parte de las autoridades 

correspondientes, asi como la aplicacion de 10s pasos adecuados para cualquier 

caso laboral. 

Periodo de Prueba 

De conformidad con el articulo 81, 10s primeros dos meses de relacion laboral entre 

patrono y trabajador se consideran de prueba, durante dicho periodo cualquiera de 

las partes puede dar por finalizado el contrato de trabajo, sin incurrir en 

responsabilidad. 

Es importante aclarar que es prohibida la simulacion del periodo de prueba, con el 

proposito de evadir el reconocimiento de 10s derechos irrenunciables de 10s 

trabajadores y de 10s derivados del contrato laboral de trabajo por tiempo indefinido. 

Faltas de Trabajo y Prevision Social 

Cuando existen faltas de trabajo y prevision social, al patrono se le fijara una sancion 

administrativa y plazo para su cumplimiento, vencido dicho plazo sin que se hubiera 

hecho efectiva la sancion administrativa, se seguira el procedimiento establecido en 

10s articulos del426 a1428 del Codigo de Trabajo. 



El pago de las multas impuestas se realizara directamente a la Inspeccion General 

de Trabajo. 

Sanciones mas Comunes 

> Cuando el patron0 no cumpla con pagar a 10s trabajadores salarios, 

indemnizaciones y demas prestaciones laborales, dentro del plazo fijado 

por las autoridades correspondientes, la sancion sera de multa entre seis y 

dieciocho salarios minimos mensuales vigentes para actividades no 

agricolas. 

> Todas las violaciones a una disposicion prohibida dara lugar a la 

imposicion de una multa de entre tres y catorce salarios minimos 

mensuales vigentes para actividades no agricolas. 

> Las violaciones a las disposiciones del Codigo de Trabajo de 10s articulos 

61 que establece las obligaciones de 10s patronos, articulo 87 se refiere a 

la expiracion de 10s cor~tratosde trabajo y articulo 281 se describe las 

violaciones a las funciones y facultades que tienen 10s inspectores de 

trabajo y trabajadores sociales, dan lugar a una multa entre dos y diez 

salarios mirrimos mensuales si se trata de patronos; y de uno a cinco 

salarios minimos mensuales si se trata de trabajadores, en ambos casos 

para actividades no agricolas. 

P Toda violation a cualquier disposicion no contenida en 10s incisos que 

establece el articulo 272 del Codigo de Trabajo y otra ley o disposicion de 

trabajo, da lugar a una multa entre dos y nueve salarios minimos 

mensuales, si se trata de patronos y de diez a veinte salarios minimos 

diarios si se trata de trabajadores, en ambos casos para actividades no 

agricolas. 



2.2.3 Ley del lmpuesto Sobre la Renta 

Retenciones Asalariados 

Todos aquellos patronos que paguen o acrediten a personas domiciliadas en 

Guatemala, remuneraciones de cualquier naturaleza por servicios provenientes del 

trabajo personal ejecutado en relacion de dependencia, ya Sean estos permanentes 

o eventuales, estan obligados a realizar retenciones a cuenta del lmpuesto Sobre la 

Renta a sus empleados cuando corresponda. ~ s t aobligacion esta contenida en el 

articulo 67 reformado de la Ley del lmpuesto Sobre la Renta. 

Renta Neta 

"Constituye renta neta para las personas individuales que obtengan ingresos 

exclusivamente por la prestacion de servicios personales en relacion de 

dependencia, 10s sueldos y salarios, comisiones y gastos de representacion cuando 

no deban ser comprobados, bonificaciones, incluida la creada por el Decreto numero 

78-89 del Congreso de la Republics y otras remuneraciones similares". (11:43). 

Renta lmponible 

La renta imponible de toda persona individual dorniciliada en Guatemala, es aquella 

que resulta de restarle a la renta neta todas las deducciones permitidas. 

Deducciones Personales 

Son todas aquellas establecidas en el articulo 37 de la Ley del lmpuesto Sobre la 

Renta, por ejemplo: 

> La suma unica de Q. 36,000.00, sin necesidad de comprobacion alguna. 



> Cuotas pagadas a colegios profesionales. 

> Cuotas al lnstituto Guatemalteco de Seguridad Social (IGSS). 

> Gastos medicos pagados en Guatemala, entre otras. 

> Monto de pensiones alimenticias fijadas por un tribunal familiar. 

> Las rentas exentas (aguinaldo, bono 14, indemnizaciones, etc.). 

Credito a Cuenta del lmpuesto Sobre la Renta 

Toda persona en relacion de dependencia tiene derecho a un credito a cuenta del 

lmpuesto Sobre la Renta, por el lmpuesto al Valor Agregado (IVA) efectivamente 

pagado en la adquisicion de bienes y servicios, durante el periodo de liquidacion 

anual, para uso personal y de su familia, hasta un maximo equivalente a la tarifa del 

lmpuesto al Valor Agregado (IVA) aplicado a la renta neta obter~idaen el periodo de 

imposicion. Este derecho se ejerce por medio de la presentacion ante la 

Superintendencia de Administracion Tributaria (SAT) de una planilla que contiene 10s 

datos de las facturas que amparan el credito a cuenta del lmpuesto Sobre la Renta 

pagado por el empleado en relacion de dependencia. 

> Plazos para la Presentacion de la Planilla 

De acuerdo al articulo 37 " A  de la ley, especifica que la planilla debera presentarse 

10s primeros diez (10) dias habiles del mes de enero de cada at70 e indica que el 

reglamento establecera 10s datos que debe llevar dicha planilla. 

Aplicacion de las Tarifas del lmpuesto Sobre la Renta 

Las personas individuales que se desempefian en relacion de dependencia que 

obtengan ingresos por la prestacion de sus servicios personales, deben calcular el 

impuesto sobre su renta imponible aplicando la escala progresiva de tarifas de 

acuerdo a lo que indica el articulo 43 de la presente ley. 



CAP~TULOIll 

CONTROL INTERNO BAJO EL MODELO GESTION DE RIESGO EMPRESARIAL 

ENTERPRISE RISK MANAGEMENT (ERM), COSO II 

3.1 Antecedentes Historicos 

El denominado "INFORME COSO" sobre control interno, publicado en EE.UU. en 

1992, surgio como una respuesta a las inquietudes que planteaban la diversidad de 

conceptos, definiciones e interpretaciones existentes en torno a la tematica referida. 

El informe COSO, plasma 10s resultados de la tarea realizada durante mas de cinco 

aAos por el grupo de trabajo que la TREADWAY COMMISSION, NA1-IONAL 

COMMISSION ON FRAUDULENT FINANCIAL REPORTING creo en Estados Unidos 

de Norte America en 1985 bajo las siglas en ingles COSO (COMNIITTEE OF 

SPONSORING ORGANIZATIONS), en espaiiol Comite de Organizaciones 

Patrocinadoras. El grupo estaba constituido por representantes de las siguientes 

organizaciones: 

American Accounting Association (AAA). 

American Institute of Certified Public Accountants (AICPA). 

Financial Executive Institute (FEI). 

Institute of Internal Auditors (IIA). 

Institute of ManagementAccountants (IMA). 

En 1986 se inicio la investigacion y en septiembre de 1992 se publico la version en 

ingles denominado "lnforme COSO" y conto con la asistencia tecnica permanente de 

la f ir~iiaCoopers & Lybrand para la investigacion. 



COSO se deriva tambien de la seccion 404 de la Ley Sarbanes-Oxley, como 

instrumento de auditoria ~~tilizadopara evaluar 10s controles internos de las 

organizaciones. 

La Ley Sarbanes-Oxley, conocida tambien por sus siglas en ingles SarOx 6 SOA 

(Sarbanes Oxley Act), es la ley que regula las funciones financieras contables y de 

auditoria y penaliza en una forma severa, el crimen corporativo y de cuello blanco. 

Debido a 10s m~iltiples fraudes, la corrupcion administrativa, 10s conflictos de interes, 

la negligencia y la mala practica de algunos profesionales y ejecutivos que 

conociendo 10s codigos de etica, sucumbieron ante el atractivo de ganar dinero facil y 

a traves de empresas y corporaciones engatiando a socios, err~pleados y grupos de 

interes, entre ellos sus clientes y proveedores. 

El proposito fundamental de la ley Sarbanes-Oxley, es mejorar la transparencia en la 

administracion del negocio y la confianza del mercado e inversionistas. 

Esta ley fue elaborada por el senador democrata Paul Sarbanes y el diputado 

republican0 Michael Oxley y no solo es un ejercicio en el cumplimiento de nuevos 

reglamentos, sino que es una nueva forma de hacer negocios. Si bien es obligatoria 

para ciertas organizaciones, muchas otras toman la decision de adoptarla dado que 

constituye una practica sana de negocios, mejorando notablemente la reputacion de 

quien la cumpla. 

En el at70 2001, COSO percibe la necesidad de desarrollar un marco integrado de 

gestion de riesgos corporativos que defina las pautas y conceptos fundamentales, asi 

como una terrni~iologia comun y presenta otro informe denominado COSO II, mejor 

conocido por sus siglas en ingles como ERM (Enterprise Risk Management) y en 

espatiol como Gestion de Riesgos Corporativos o Empresariales. 

El ERM empezo en las empresas de servicios financieros, seguros, servicios 

publicos, petroleo, gas e industrias manufactureras quimicas, debido a que en estas 



errlpresas o industrias 10s riesgos estan debidamente doc~~mentadosy medidos; 

comunmente se utilizan sofisticados modelos estadisticos y supervision sobre la 

sensibilidad del mercado y 10s riesgos que estos conllevan. 

Actualmente 10s auditores internos utilizan el ERM porque la metodologia de 

muestreo no es suficiente para obtener 10s resultados deseados y es a menudo 

ineficaz y costosa, en cambio el ERM se basa en control y se enfoca en el riesgo 

para determinar que es importante. 

3.2 Definicion 

Gestion de Riesgos Empresariales o COSO II 

La Gestion de Riesgos Empresariales o Corporativos es basicamente un proceso 

estructurado y continuo aplicado a todo a la organizacion, realizado por la junta de 

directores, la gerencia y el personal en todos sus niveles y a lo largo de toda la 

empresa, diseAado para identificar riesgos y amenazas potenciales que puedan 

afectar el logro de 10s objetivos institucionales. 

El marco integrado busca ayudar a la direccion de la empresa a enfrentarse de una 

mejor manera al riesgo, en la medida que logra sus objetivos, y divide 10s objetivos 

organizacionales en cuatro categorias: 

> Objetivos Estrategicos 

Son relativos a metas de alto nivel, alineados con y soportados por la mision de la 

entidad. 



> Objetivos Operacionales 

Se relacionan al eficiente y efectivo uso de 10s recursos de la entidad. 

> Objetivos de Reportes 

Se relacionan con la confiabilidad de todos 10s reportes de la entidad para partes 

internas o externas. 

> Objetivos de Cumplimiento 

~ s t o sse relacionan con el cumplimiento de politicas por parte de la entidad y a las 

leyes y normas aplicables. 

Cuando el ERM es efectivo de acuerdo al marco, la junta de directores y la gerencia 

tienen razonable seguridad de que ellos entienden la dimension en la cual la entidad 

esta logrando 10s objetivos estrategicos y operativos, que son preparados reportes 

efectivos internos y externos, y se cumplen con leyes y regulaciones aplicables. 

Gobierno Corporativo 

Es el conjunto de relaciones de mejores practicas, que debe establecer una empresa 

entre su junta directiva, su directorio y su administracion superior, para acrecentar el 

valor para sus accionistas y responder a 10s objetivos de todos sus interesados 

como: clientes, proveedores, acreedores, Estado, inversionistas y empleados, entre 

otros. 

Se indica que el gobierno corporativo implica no solo normas y regulaciones 

establecidas, se requiere de una cultura de etica y buenas practicas en 10s negocios, 

informacion transparente y adecuadamente expuesta, asi como una clara e integral 

compresion de como ~iianejar10s riesgos. 



3.3 Propositos de COSO 

Manejar eficazmente 10s eventos futuros potenciales que crean incertidumbre y 

ayudar a responder con con-~portamientosque reduzcan la probabilidad de resultados 

desventajosos e incrementen 10s beneficios, ayudando a la creacion de valor a la 

organizacion. 

3.4 Objetivos 

Mejorar la calidad de la informacion financiera concentrandose en el manejo 

corporativo, las normas de etica y el control interno y unificar criterios ante la 

existencia de una variedad de interpretaciones y conceptos de control interno y 

gestion de riesgo. 

Se puede decir que dentro de 10s objetivos primordiales del COSO II o ERM, estan: 

Mejorar la identificacion de 10s riesgos y 10s procedimientos de analisis del 

riesgo. 

Ayudar a las direcciones de empresas y otras entidades a enfrentarse mejor al 

riesgo en el intento de alcanzar sus objetivos. 

Establecer un marco para 10s conceptos de gestion de riesgos que permite 

una definicion comun, estableciendo sus componentes y descripcion de sus 

conceptos claves. 

3.5 Componentes del Control lnterno 

El ERM, identifica ocho componentes que debel-ian presentarse en el programa de 

gerenciamiento de riesgos y describe como estos deberian ser coordinados para 

asegurar la efectividad del programa. 



Los componentes que lo integran COSO II, son 10s siguientes: 

1) Arr~bienteinterno. 

2) Establecimiento de 10s objetivos. 

3) ldentificacion de eventos. 

4) Evaluacion de 10s riesgos. 

5) Respuesta al riesgo. 

6)  Actividades de control. 

7) Inforniacio~iy comunicacion. 

8) Supervision. 

3.5.1 Ambiente lnterno 

Comprende el mod0 de una organizacion que va dirigida a la conciencia de sus 

empleados sobre el I-iesgoy forma la base de 10s demas componentes de la gestion 

de riesgos empresariales o corporativos, proporcionandodisciplina y estructura. 

Describe el impact0 que pueden tener 10s elementos del ambiente interno en el exito 

o fracas0 de una organizacion y expone algunas afirmaciones de la filosofia de 

gestion de riesgos, tecnicas para evaluar el grado en que se encuentra integrada 

dicha filosofia en la cultura de la entidad y herramientas para fomentar una cultura de 

integridad y valores eticos. Tiene gran influencia ell la forma de como se desarrollan 

todas las operaciones y tiene que ver con el comportamiento de 10s sistemas de 

informacion y supervision. 

Consejo de Administracion 

El consejo de administracion de una institucion, es una parte vital de la misma e 

influye significativamente en sus elementos. La integridad, experiencia y reputacion 

de sus miembros, asi como su imparcialidad ante la direccion de la entidad y juegan 

un papel importanteen el ambiente interno. 



Asignacion de Autoridad y Responsabilidad 

Se refiere hasta que punto 10s individuos y equipos estan autorizados para resolver 

sus problemas, estableciendo 10s limites de dicha autoridad. 

Establece las relaciones de informacion y protocolos de autorizacion, describe 

politicas de practicas empresariales adecuadas, 10s conocimientos y experiencias de 

personal clave y describe 10s recursos adecuados para que lleven a cab0 sus 

objetivos. 

Normas para Recursos Humanos 

Se relaciona con las practicas de contratacion, orientacion, formacion, y evaluacion 

de personal, la adopcion de acciones para comunicar a 10s empleados, 10s niveles 

esperados de integridad, por ejerr~plonormas de contratacion de las personas mas 

cualificadas, haciendo el enfasis en su historial academico, experiencia laboral 

previa, logros anteriores y pruebas de integridad y conducta etica, en tal sentido es 

importante aplicar a las practicas de seleccion e incorporacion de personal, 

entrevistas formales y cursos de formacion sobre la historia, cultura y estilo operativo 

de la institucion. 

Las politicas de formacion pueden potenciar 10s niveles esperados de rendirr~ientoy 

conducta mediante la comunicacion de 10s papeles y responsabilidades futuras. 

Los empleados de la institucion deben estar preparados para enfrentarse a nuevos 

retos a medida que las operaciones y riesgos cambian en la entidad, haciendose 

mas complejos con las nuevas tecnologias y el aumento de la competitividad. 

La educacion y formacion constante con base en capacitaciones y ensefianzas en el 

puesto de trabajo, son esenciales para que el personal se mantenga actualizado y 



preparado para enfrentar 10s nuevos retos derivados de la evolution de la institucion 

motivados por presiones de 10s mercados globalizados. 

Riesgo Aceptado como parte del Ambiente de Control 

Es el volunien de riesgo, a un nivel mas extenso o completo, que una institucion esta 

dispuesta a aceptar en su busqueda de valor. ~ s t erefleja la filosofia de gestion de 

riesgo de la entidad e impacta directamente su cultura y estilo operativo. 

lmpacto 

El ambiente interno de Llna organizacion tiene un impact0 significativo en el mod0 

como se implementa la gestion de riesgos corporativos y en su funcionamiento 

continuo, constituyendo el context0 en que se aplican otros componentes de la 

gestion de riesgos corporativos, con un importante efecto positivo o negativo sobre 

ellos. 

Filosofia de la Gestion de Riesgos 

La filosofia de la gestion de riesgos de una organizacion es el conjunto de creencias 

y actitudes compartidas que caracterizan el mod0 en que la entidad contempla el 

riesgo en todas sus actuaciones, desde el desarrollo e irnplantacion de la estrategia 

hasta sus actividades cotidianas. ~ s t afilosofia queda reflejada en 10s objetivos de la 

direccion superior y se plasma en las declaraciones sobre politicas, las 

con1ur~icacionesverbales y escritas. 



Declaracion que Describe la Filosofia de Gestion de Riesgos 

La gestion de riesgos corporativos proporciona a las organizaciones capacidades 

superiores para identificar, evaluar y gestionar todo respecto al riesgo y posibilita que 

toda la plantilla mejore su comprension, permitiendo obtener una capacidad 

responsable del riesgo, apoyo a la direccion y al consejo de administracion, mejora 

de resultados y una responsabilidad reforzada. 

Toda la plantilla debe mostrar modelos de comportamiento adecuadas para el 

desarrollo de la estrategia y el cumplimiento de objetivos. La filosofia viene apoyada 

por 10s siguientes principios rectores aplicables a la direccion y demas empleados: 

P Considerar todas las formas de riesgo en la toma de decisiones. 

P Crear y evaluar el perfil de riesgo a 10s niveles de unidad de negocio y 

empresa, para considerar la mejor opcion en cada unidad o departamento 

individual y la organizacion en su conjunto. 

P Apoyar la creacion, por parte de la direccion, de una perspectiva de cartera 

de riesgos al nivel de empresa. 

P Conservar la propiedad y responsabilidad del riesgo y su gestion en la 

unidad de negocio u otro nivel de influencia. La gestion de riesgos no 

excluye la responsabilidad ante 10s demas. 

P Aspirar a alcanzar las mejores practicas en la gestion de riesgos 

corporativos. 

P Realizar el seguimiento del cumplimiento de politicas y procedimientos y 

del estado de la gestion de riesgos corporativos. 

P Apoyarse en las practicas de gestion de riesgos existentes en la ernpresa. 

P Generar y documentar informes sobre riesgos corporativos significativos y 

deficiencias en su gestion. 

P Aceptar que la gestion de I-iesgoscorporativos es obligatoria y no optional. 



Atributos Medidos en una Encuesta sobre Cultura de Riesgos 

El objetivo de la medicion de atributos, es la obtencion de conocimiento sobre el 

grado de integracion de la filosofia de gestion de riesgos en la c~~l turade la entidad, 

permitiendo la evaluacion de la presencia y fortaleza de 10s atributos relacionados 

con ellos. 

P Liderazgo y Estrategia 

J Demostrar valores y etica. 

J Comunicar la mision de la organizacion y sus objetivos. 

P Personas y Comunicacion 

J Compromiso con las competencias. 

J Compartir informacion y conocimiento. 

P Responsabilidad y Motivacion 

J Estructurade la organizacion. 

J Medir y recompensar el rendimiento. 

P Gestion de Riesgos e lnfraestructura 

J Evaluar y medir el riesgo. 

J Acceso al sistema y seguridad. 

lntegridad y Valores hicos 

La eficacia de la gestion de riesgos corporativos no debe sobreponerse a la 

integridad y 10s valores eticos de las personas que crean, administran y controlan las 

actividades de la organizacion. 



La integl-idad y el compromiso con 10s valores eticos son propios del individuo, al 

igual que sus juicios de valor, la actitud y el estilo se basan en experiencias 

personales. No hay ningun puesto mas importante para influir sobre la integridad y 

valores eticos que el de consejero delegado y la Alta Direccion, ya que establecen el 

talante al nivel SI-~periory afectan la conducta del resto del personal de la 

organizacion. 

La direccion adecuada de 10s valores eticos se traduce en que 10s mien-~brosde la 

entidad hagan lo correcto, tanto desde el punto de vista legal como moral y crea Lina 

cultura comprometida con la gestion de riesgos corporativos. 

Estructura de un Codigo de Conducta 

Las organizaciones apoyan una cultura de valores eticos e integridad mediante la 

comunicacion de documentos tales como una declaracion de valores fundamentales 

que establezca 10s principios y prioridades de la entidad y un codigo de conducta. 

Este codigo proporciona una conexion entre la mision/vision y las politicas y 

procedimientos operativos. 

Sin ser una guia exhaustiva de conducta, ni un documento legal que perfile en gran 

detalle 10s protocolos clave de la organizacion, un codigo de conducta es una 

declaracion pro activa de las posiciones de la entidad frente a las cuestiones eticas y 

de cumplimiento. 

Estos codigos tambien pueden ser utiles como guias de facil utilizacion acerca de las 

politicas relativas a la conducta de 10s empleados y de la propia organizacion. 



Carta de la Direccion General 

Representa el mensaje de la direccion superior sobre la importancia de la integridad 

y etica de la empresa y presenta el codigo de conducta al igual que su proposito y 

manera de usarlo. 

Objetivos y Filosofia 

Considera dentro de la entidad, su cultura, negocio, sector, ubicaciones geograficas, 

nacional como internacionalmente, asi como su compromiso con el liderazgo etico. 

Incompatibilidades 

Se ocupa de las incompatibilidades y las formas de actuar con relacion al personal y 

otros agentes corporativos, asi como aquellas actividades, inversiones o intereses 

que podrian afectar a la reputacion o integridad de la entidad. 

Regalos y Gratificaciones 

Penaliza el empleo de regalos y gratificaciones, estableciendo la politica de la 

entidad al respecto, que habitualmente va mas alla de las leyes aplicables. 

Establece normas y proporciona pautas con respecto a 10s regalos y gastos de 

representacion y su adecuada comunicacion. 

Transparencia 

lncluye disposiciones y nornias acerca del compromiso de la empresa con la 

generacion de informes completos y comprensibles sobre el impact0 social, medio 

ambiente y economico. 



Recursos Corporativos 

lncluye disposiciones o normas acerca de recursos corporativos sobre la propiedad 

intelectual y la informacion de activos propios sobre a quien pertenecen y conio se 

protegen. 

Responsabilidad Social 

El papel de la entidad como parte de la sociedad, incluye su compromiso con 10s 

derechos humanos, la preservacion medio ambiental, la implicacion del desarrollo de 

su comunidad y otras gestiones economicas. 

Vision de Conjunto del Codigo de Conducta 

P Valores 

J Las mejores soluciones provienen del trabajo en equipo con 

compatieros y clientes. 

J El trabajo eficaz en equipo requiere relaciones, respeto e intercambio. 

J Cumplir lo que prometemos y atiadir valor por encima de las 

expectativas. 

J Alcanzar la excelencia a traves de la innovacion, el aprendizaje y la 

agilidad. 

J El liderazgo exige valor, vision e integridad. 

Proteccion del Nombre de la Corporacion 

P Proteger la Reputation 

Los clientes y trabajadores confian en la corporacion, basandose en la competencia 

e integridad de la rrrisma, cualidades que fundamentan su reputacion, como: 



J Aspirar a servir unicamente a aquellos clientes para 10s que se esta 

capacitado y que al mismo tiempo valoran el servicio de la corporacion 

y poseen estandares adecuados de legitimidad e integridad. 

J Utilizar todos 10s recursos pertenecientes a la corporacion y clientes, 

incluyendo 10s materiales tangibles, intelectuales y electronicos, de 

mod0 que sea responsable y adecuado para el negocio y unicamente 

con fines legales y autorizados. 

9 	Comportamiento Profesional 

J 	Proporcionar servicios profesionales o productos de acuerdo con las 

politicas de la corporacion y sus estandares profesionales y tecnicos 

relevantes. 

J 	 Ofrecer ilnicamente aquellos servicios y productos que son capaces de 

proporcionar y aspirar a aportar resultados equiparables al compromiso 

corporativo. 

J 	Competir con firmeza, aunque recurriendo urlicamente a practicas 

eticas y legales. 

J Cumplir las obligaciones contractuales. 

J Respetar la confidencialidad y privacidad de 10s clientes, del personal y 

de terceros con quien se mantenga una relacion profesional o 

comercial. A menos que se autorice para ello, no utilizar informacion 

confidencial para uso personal, para beneficio de la corporacion o de 

terceros. ljnicamente se revelara informacion personal o confidencial 

cuando resulte necesario y se haya obtenido el permiso 

correspondiente para ello o bien cuando sea una obligacion por 

exigencias legales, normativas o profesionales. 

J 	Evitar incompatibilidades, donde se identifiquen posibles conflictos y se 

crea que la implantacion de procedimientos adecuados puede proteger 

10s respectivos intereses de las partes. 



J 	Al enfrentarse a cuestiones complicadas o que podrian implicar un 

riesgo para la corporacion, consultar a las personas adecuadas antes 

de emprender alguna accion. Seguir 10s procedimientos adecuados de 

consults, tanto tecnicos como administrativos. 

J 	Es inaceptable pagar o recibir sobornos. 

> 	Respeto a 10s Demas 

J 	Tratar con respeto, dignidad, equidad y cortesia a 10s compat7eros1 

clientes y otras personas con las que se mantiene una relacion 

profesional. 

J Enorgullecerse de la diversidad del personal y considerarla una ventaja 

competitiva a desarrollar y fomentar. 

J Comprometerse con el mantenimiento de un entorno de trabajo libre de 

discriminacion o acoso. 

J Equilibrar la vida profesional y personal y ayudar a otros a que hagan lo 

mismo. 


J lnvertir en el refuerzo continuo de las habilidades y capacidades. 


J Proporcionar un entorno de trabajo seguro para el personal. 


> 	Responsabilidad Corporativa 

J 	 Expresar el apoyo a 10s derechos humanos fundamentales y evitar 

participar en actividades mercantiles que abusen de ellos. 

J 	 Comportarse de un mod0 socialmente responsable, respetando las 

leyes, costumbres y tradiciones de 10s paises en 10s que se opera y 

contribuir de manera responsable al desarrollo de sus comunidades. 

J Aspirar a actuar de una manera que minimice el impact0 medio 

ambiental perjudicial derivado de la actividad mercantil. 

J Fomentar el apoyo a las actividades caritativas, educativas y de 

servicio a la comunidad. 



J Comprometerse con el apoyo a 10s esfuerzos nacionales e 

internacionales para eliminar la corr~.~pcion y la criminalidad 

financiera. 

> 	Uso de Tecnologia para Apoyar una Cultura de lntegridad y Valores 

~ t i c o s  

J 	Existencia de un enlace direct0 desde la pagina de inicio en Internet 

(o en la Intranet) de la organizacion a la declaracion de valores y el 

codigo de conducta, facilitando su uso y enviando un mensaje 

acerca de su importancia. 

J Codigos e informacion relacionada con ellos disponibles 

electror~icamente, proporcionando asi un facil acceso y eliminando 

la necesidad de copias impresas. 

J Confirmacion que la plantilla ha recibido la informacion. 


J Celebracion de cursos presenciales y formacion "on line". 


J Referencia autornatica al codigo o pautas err~pleadas durante la 


realizacion de tareas. 

J 	 Notificacion al supervisor inmediato del empleado e incluso a 

niveles superiores en el caso que no se adopten las acciones 

requeridas de manera oportuna. 

J 	Metodo para obtener el certificado de cumplimiento de las normas. 

J 	Existencia de rastros de las actividades. 

3.5.2 Establecimiento de 10s Objetivos 

Es el vinculo entre la mision de una entidad y 10s objetivos estrategicos, asi como 

con otros objetivos relacionados, y la alineacion de estos dos tipos de objetivos con 

el nivel de riesgo aceptado y las tolerancias al riesgo. 



Las organizaciones se fijan objetivos estrategicos 10s cuales forman parte de la base 

de 10s objetivos operativos, de informacion y cumplimiento. 

Las orgarrizaciones enfrentan una serie de riesgos, 10s cuales pueden ser internos y 

externos, siendo una condicion previa para la identificacion de dichos riesgos y la 

respuesta a ellos, la identificacion y el establecimiento de 10s objetivos estrategicos 

que deben estar asociados y alineados con 10s riesgos aceptados por la institucion. 

Objetivos Estrategicos 

Estos son aquellos establecidos por la Alta Direccion de la entidad y son objetivos de 

un nivel superior, 10s cuales estan alineados a la mision, vision o finalidad de la 

entidad y que no incluyen detalles. Al considerar las posibles fornias alternativas de 

alcanzar 10s objetivos estrategicos, la direccion identifica 10s riesgos asociados a una 

gama amplia de elecciones estrategicas y considera sus implicaciones. 

Objetivos Relacionados 

~ s t o sestan vinculados y se integran con otros objetivos mas especificos que 

repercuten en la institucion hasta llegar a 10s sub-objetivos establecidos. 

Categorias de 10s Objetivos Relacionados 

> Objetivos Operativos 

Se refieren a la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las operaciones e incluyen 

otros sub-objetivos que tienen la finalidad de mejorar ambas caracteristicas en el 

cumplirr~ientode las metas finales de la institucion. 



Los objetivos operativos deben reflejar todos 10s ambientes empresariales, 

sectoriales y economicos en que actua la institucion y deben reflejar la realidad y las 

exigencias del mercado. 

> Objetivos de Informacion 

Proporcionan a la direccion informacio~isegura y completa, adecuada a la finalidad 

pretendida, presta apoyo en la toma de decisiones y en el seguimiento de las 

actividades y rendimiento de la institucion. 

> Objetivos de Cumplimiento 

Las empresas deber~realizar sus operacio~iesde acuerdo a normas y leyes vigentes, 

las cuales pueden referirse al mercado, impuestos, precios y medio ambiente, 

bienestar de 10s empleados, entre otros. Estos requerimientos establecen conductas 

y acciones minimas que la institucion debe integrar a sus objetivos de cumplimiento, 

por ejemplo: las normas de higiene y seguridad laboral. 

El historial de cumplimiento de la entidad puede afectar positiva o negativamente a 

su reputacion en la comunidad y el mercado. 

Riesgo Aceptado 

Es el establecido por la direccion bajo el cor~troldel consejo de admil-~istracion,es 

una orientacion para establecer adecuadamente 10s objetivos y se convierte en el 

equilibrio entre crecimiento, riesgo y rendimiento de la entidad. 

El riesgo aceptado de una entidad debe tener relacion con sus objetivos estrategicos 

y cada una puede tener asociados diferentes riesgos. Si el riesgo asociado a la 

.estrategia no esta alilieado con el riesgo aceptado por la institucion, puede ocurrir 



que la direccion establezca objetivos que no contemplen riesgos suficientes y ponga 

en peligro el logro de su mision. 

La direccion debe buscar alinear a la institucibn, el personal, 10s procesos y la 

infraestructura para facilitar la implernentacion de la estrategia con exito y 

mantenerse dentro de 10s limites de riesgo aceptados por sus accionistas. 

Tolerancia al Riesgo 

Son 10s niveles aceptables de desviacion o variacion relativa al logro de objetivos 

establecidos por la entidad, es por ello la importancia de medir el rendimiento y logro 

de 10s resultados, para verificar que 10s mismos se encuentren dentro de la tolerancia 

al riesgo establecida. 

Operar dentro de la tolerancia al riesgo, proporciona confianza que la entidad 

permanece dentro de su riesgo aceptado y eleva el nivel de seguridad que la 

institucion alcanzara sus objetivos. 

La tolerancia al riesgo se establece en ocasiones al nivel de entidad y se asigna a lo 

largo de las unidades de negocio. 

3.5.3 Identification de Eventos 

La gerencia identifica eventos potenciales que afectan la habilidad de la entidad para 

implementar exitosamente su estrategia y lograr sus objetivos. 

Aquellos eventos que pueden tener un efecto positivo representan oportunidades, 10s 

cuales la entidad canaliza hacia su estrategia y el proceso de establecirr~ientode 

objetivos. Los eventos con potenciales impactos negativos representan riesgos, que 

la er~tidaddebe direccionar a traves de sus procesos de gerenciamiento de riesgos. 



La gerencia debe considerar el context0 dentro del cual la entidad opera y determinar 

su tolerancia al riesgo. 

Tambien debe considerar la variedad de factores internos y externos que influencian 

para que aquellos eventos puedan ocurrir, incluyendo el ambiente de cornpetencia, 

tendencias, fuerzas sociales y economicas, capacidad de 10s empleados y 10s niveles 

del proceso de automatizacion. 

Es un acontecimiento influenciado por fuentes internas o externas, que afecta la 

implementacion de la estrategia o logro de 10s objetivos, estos pueden ser positivos, 

negativos o ambos al mismo tiempo. 

Factores lnfluyentes 

Existe diversidad de factores internos y externos que influyen en la implementacion 

de estrategias y afectan al logro de 10s objetivos de la entidad. 

> Factores Externos 

J Economicos 

Los cambios de precios, restricciones de capital y competidores nuevos o barreras 

interpuestas para el ingreso a nuevos mercados. 

J Medioambientales 

Se refiere a cualquier siniestro natural, como terremotos, incendios, inundaciones 

que afectan a las instalacionesde la entidad. 



J Politicos 

~ s t o sson ocasionados por cambios de gobiernos que pueden provocar cambios de 

leyes fiscales y apertura a mercados extranjeros que afectan a la entidad. 

J Sociales 

La entidad se ve afectada por cambios demograficos, costumbres sociales, 

estructuras familiares, que ocasionan efectos en la demanda de productos y 

servicios, nuevos lugares de venta, aspectos relacionados con recursos humanos y 

paros en la produccion. 

J Tecnologicos 

Son relacionados a 10s cambios tecnologicos, medios electronicos de comercios, que 

generan una mayor disponibilidad de datos, reduccion de costos de infraestructura y 

demanda de servicios tecnologicos. 

Factores lnternos 

J lnfraestructura 

lncrementos en la asignacion de capital para el mantenimiento preventivo y apoyo a 

10s departamentos de la entidad. 

J Personal 

Son eventos relacionados con situaciones laborales, como accidentes, casos de 

fraude, personal disponible, daAos de imagen y paros de produccion. 



J Procesos 

Modificacion de procesos sin adecuados protocolos, errores de ejecucion en 

procesos, que provocan perdidas de cuota de mercado, ineficiencias y perdida de 

clientes. 

J Tecnologia 

Fallas de seguridad en 10s programas y equipos tecnologicos que ocasionan atrasos 

en la produccion, transacciones ,fraudulentasy otras. 
,' 

Tecnicas de ldentificacion de Eventos 

La metodologia de identificacion de eventos en una entidad puede comprender una 

cornbinacion de tecnicas y herramientas de apoyo, estas se basan tanto en el 

pasado como en el futuro, entre las tecrricas que se pueden aplicar a recursos 

humanos estan: 

9 Talleres de Trabajo 

Los talleres o grupos de trabajo dirigidos para identificar eventos que reunen 

personal de diversas funciones o r~iveles,con el proposito de aprovechar el 

conocimiento colectivo y desarrollar m a  lista de acontecimientos relacionados, por 

ejemplo: con 10s objetivos estrategicos de una unidad de negocio o de procesos de la 

empresa. Los resultados de estos talleres dependen habitualmente de la profundidad 

y amplitud de la informacion que aportan 10s participantes. 

Algu~iasorganizaciones, en conexion con el establecimiento de objetivos, ponen en 

marcha un taller en que participa la Alta Direccion, a fin de identificar eventos que 

podrian afectar al logro de objetivos corporativos estrategicos. 



> Entrevistas 

Las entrevistas se desarrollan habitualmente entre entrevistador y entrevistado, o en 

ocasiones, con dos er~trevistadores para cada persona entrevistada, en cuyo caso el 

entrevistador esta acompaiiado por un compaiiero que toma notas. Su proposito es 

averiguar 10s puntos de vista y conocimientos sinceros del entrevistado con relacion 

a 10s acontecirr~ientos pasados y 10s posibles acontecimientos futuros. 

> Analisis de Flujo de Procesos 

lmplica generalmente la presentacion esquematica de un proceso, con la finalidad de 

comprender las interrelaciones entre las entradas, tareas, salidas y 

responsabilidades de sus componentes. A continuacion se presenta un ejemplo 

sencillo de proceso de contratacion de personal: 

Esquema No. 5 


Ejemplo Flujo de Proceso Contratacion de Personal 


PuestoContrataci6n Disponible 

Selection del Denificion del 
Candidato Perfil 

Candidato 

Fuente: Elaboracion Propia. Enero 2011. 



P Cuestionarios y Encuestas 

Pueden dirigirse a un individuo o a un grupo de ellos, puede ampliarse la base y ser 

dirigido a clientes, proveedores, etc. 

3.5.4 Evaluation de 10s Riesgos 

La valoracion o evaluacion de riesgos permite a una entidad considerar como 10s 

eventos potenciales podrian afectar el logro de sus objetivos y permite a la gerencia 

ver 10s eventos desde dos perspectivas, probabilidad e impacto, usando una 

combinacion de metodos cuantitativos y cualitativos. 

A traves de la evaluacion del riesgo, la gerencia considera las consecuencias 

positivas y negativas de 10s eventos potenciales, individualmente o por categorias, a 

lo largo de la entidad. 

Riesgo lnherente 

Es aquel al que se enfrenta una entidad en ausencia de acciones de la direccion para 

modificar su probabilidad o impacto. 

Riesgo Residual 

Permanece despues que la direccion desarrolla sus respuestas a 10s riesgos. El 

riesgo residual refleja el riesgo remanente una vez se han implantado de manera 

eficaz las acciones planificadas por la direccion para mitigar el riesgo inherente. 

st as acciones pueden incluir las estrategias de diversificacion relativas a las 

concentraciones de clientes, productos u otras, las politicas y procedimientos que 

establezcan limites, autorizaciones y otros protocolos, el personal de supervision 

para revisar medidas de rendin-liento e implantar acciones al respecto o la 

automatizacion de criterios para estandarizar y acelerar la toma de decisiones 



recurrentes y la aprobacion de transacciones. Ademas, pueden reducir la 

probabilidad de ocurrencia de un posible evento, su impacto o ambos conceptos a la 

vez. 

3.5.5 Respuesta al Riesgo 

Una vez evaluados 10s riesgos relevantes, la direccion determina como responder a 

ellos. Las respuestas pueden ser las de evitar, reducir, compartir ylo aceptar el 

riesgo; Al considerar su respuesta, la direccion evalua su efecto sobre la probabilidad 

e impacto del riesgo, asi como 10s costes y beneficios, seleccionando aquella que 

marque el riesgo residual dentro de las tolerancias al riesgo establecidas. 

La direccion identifica cualquier oportunidad que pueda existir y asume una 

perspectiva del riesgo global para la entidad o bien una perspectiva de la cartera de 

riesgos, determinando si el riesgo residual global concuerda con el riesgo aceptado 

por la entidad. 

La gerencia identifica opciones de respuestas al riesgo y considera sus efectos sobre 

la probabilidad e impacto de 10s eventos, con relacion a la tolerancia al riesgo y el 

costo versus el beneficio. Las respuestas al riesgo incluyen evitar, reducir, compartir 

ylo aceptar el riesgo. 

La evaluacion de las respuestas al riesgo y la seguridad de que una respuesta al 

riesgo es seleccionada e implementada, es un componente integral de ERM; sin 

embargo, la selection por parte de la gerencia de una respuesta particular no lo es. 

La efectividad de ERM no significa que la mejor respuesta fue seleccionada, solo que 

la respuesta seleccionada se espera que contraiga al impacto y la probabilidad 

dentro de 10s apetitos de riesgo de la entidad. 



3.5.6 Actividades de Control 

Las actividades de control son 10s procedimientos y politicas que ayudan a asegurar 

que las respuestas al riesgo apropiadas Sean ejecutadas. Las actividades de control 

ocurren a traves de la organizacion, en todos 10s niveles, y en todas las funciones. 

Ellos incluyen un rango de actividades tales como: aprobaciones, autorizaciones, 

verificaciones, reconciliaciones, revision de desempeiio de operaciones, salvaguarda 

de activos y segregacion de funciones. 

Luego de haber seleccionado las respuestas al riesgo, la Alta Direccion identifica las 

actividades de control necesarias para ayudar a asegurar que las respuestas a 10s 

riesgos se lleven acabo adecuada y oportunamente. 

Entre las actividades de control como respuesta a 10s riesgos se puede mencionar: 

Analisis efectuados por la direccion. 

Gestion directa de funciones por actividades. 

Proceso de informacion. 

Controles fisicos. 

lndicadores de rendimiento. 

segregacion de funciones. 

3.5.7 Informacion y Comunicacion 

La pertinente informacion de fuentes internas y externas, deben ser identificadas, 

capturadas y comur~icadasdentro de una forma y marco de tiempo que permita al 

personal llevar a cab0 sus responsabilidades. 

La comunicacion efectiva tambien ocurre en un amplio sentido, fluyendo de abajo 

hacia arriba, a lo largo y desde arriba de la entidad. En adicion, la comur~icacion 



efectiva y el intercambio de informacion relevante, ocurre a lo largo de partes 

externas, tales como: clientes, proveedores, entidades regl-dadoras y accionistas. 

3.5.8 Supervision 

Este es un proceso que evalua a la vez la presencia y funcionalidad de sus 

componentes, tanto como la calidad de su desernpeiio en el tiempo. 

Una evaluation en marcha o una supervision separada aseguran que ERM es 

aplicado en todos 10s niveles y a lo largo de la entidad. 

De acuerdo al Marco ERM puede ser juzgado efectivo cuando 10s ocho componentes 

estan presentes y funciona~ido correctamente. En adicion, el Marco ERM reclama 

que el concept0 basico diseiiado debe estar presente en cada entidad, sin descuidar 

su tamaiio. 

A pesar que en algunas pequeiias y medianas orgar~izaciones podrian implementar 

factores componentes diferentes que en una compaiiia grande, ellos pueden 

mantener efectivo el ERM. 

3.6 Proceso de Implantation 

Previamente a su implantation, la direccion debe plantearse como desplegar este 

proceso en la organizacion e involucrarla en el. El tamatio, complejidad, sector, 

cultura, estilo de gestion y otras caracteristicas de una entidad afectaran al mod0 de 

implantar 10s conceptos y principios del Marco ERM de la manera mas eficaz y 

eficiente posible. Si bien se dispone de una gran variedad de opciones y enfoques 

(organizaciones similares implantan la gestion de riesgos corporativos de manera 

diferente, ya sea cuando aplican por primera vez 10s conceptos y principios del Marco 

o cuando consideran si el proceso de gestion de riesgos corporativos que aplican es 



verdaderamente eficaz), la experiencia muestra que existen deterrninados puntos en 

comun a todas las organizaciones. 

A continuacion, se proporciona una breve descripcion de las principales etapas 

seguidas por aquellas direcciones que han conseguido completar con exito la 

implantacion de la gestion de riesgos corporativos. 

Grado de Preparacion del Equipo Lider 

El establecimiento de un equipo lider con representacion de las unidades de negocio 

y funciones de soporte claves, incluyendo la planificacion estrategica, constituye un 

importante primer paso. 

Este equipo se familiarizara a fondo con 10s componentes, conceptos y principios del 

Marco, de forma que desarrolle un conocimiento y lenguaje comun, asi como la base 

fundamental necesaria para diseiiar e implantar un proceso de gestion de riesgos 

corporativos que aborde de manera eficaz las necesidades especificas de la entidad. 

Apoyo de la Alta Direccion 

Si bien el calendario y la forma de instrumentar el apoyo varian segun la 

organizacion, resulta importante que este comience pronto y se consolide conforme 

avanza la implantacion. 

El liderazgo al nivel de direccion articula 10s beneficios de la gestion de riesgos 

corporativos, establece y comunica al resto de la organizacion el proyecto, asi como 

las necesidades de recursos necesarios para llevarlo a cabo. El apoyo del consejero 

delegado, su in-~plicaciondirecta y visible, normalmente conduce al exito. 



Desarrollodel Plan de Implantation 

Se elabora un plan inicial para la ejecucion de las siguientes etapas, estableciendo 

fases claves del proyecto e incluyendo la definicion de flujos de trabajo, hitos, 

recursos y calendario. Se identifican las responsabilidades y se establece un sistema 

de gestion del proyecto como medio para la comunicacion y coordinacion del equipo, 

como base para comur~icary satisfacer las expectativas de las diversas unidades y 

personas, gestionar adecuadamente el cambio que pueda afectar a la organizacion. 

Diagnostic0 de la Situacion Actual 

lncluye una evaluacion de como se estan aplicando actualmente las politicas y 

principios de gestion de riesgos corporativos en toda la organizacion, lo que implica 

generalmente determinar si existe una filosofia de dicha gestion de riesgos 

desarrollada en la entidad, asi como una comprension homogenea del riesgo 

asumido por ella. El equipo lider identifica tambien las politicas, procesos, practicas 

y tecnicas formales e informales actualmente presentes, asi como las capacidades 

existentes en la organizacion que permitan aplicar 10s principios y conceptos del 

Marco. 

Vision de la Gestion de Riesgos Corporativos 

El equipo lider desarrolla un enfoque que establece el mod0 en que se va a 

aplicarldesarrollar la gestion de riesgos corporativos conforme se avance y como se 

integrara dentro de la orgar~izacionpara alcanzar 10s objetivos, incluye la forma en 

que la entidad enfoca sus esfuerzos de gestion para situar en linea el riesgo 

aceptado y la estrategia de riesgos, mejorar las decisiones de respuesta al riesgo, 

identificar y gestionar riesgos en toda la empresa, aprovechar las oportunidades y 

mejorar la utilizacion del capital. 



Desarrollo de Capacidades 

La evaluacion de la situacion actual y el enfoque de gestion de riesgos corporativos 

proporcionan la cornprension necesaria de las capacidades personales, tecnologicas, 

de procesos ya existentes y en funcionamiento, asi como de las nuevas capacidades 

que habra que desarrollar. Esto implica definir papeles y responsabilidades, adaptar 

el modelo de organizacion, sus politicas, procesos, metodologias, herrarnientas, 

tecnicas, flujos de informacion y tecnologias. 

Plan de Implantation 

Se actualiza y optimiza el plan inicial, aAadiendole amplitud y calado con el fin de 

deterrr~inarla evaluacion, diseAo y puesta en marcha posterior. 

Se definen responsabilidades adicionales y el sistema de gestion del proyecto se 

modifica segun sea necesario. El plan abarca habitualmente disciplinas generales de 

gestion de proyectos que forman parte de cualquier proceso de implantacion. 

Desarrollo y Puesta en Marcha de la Gestion del Cambio 

Se desarrollan acciones, segun resulte necesario, para implantar y sustentar el 

enfoque y las capacidades de gestion de riesgos corporativos, incluyendo planes de 

puesta en marcha, sesiones de formacion, formas de motivacion y el seguimiento del 

resto del proceso de implantacion. 

Seguimiento 

La direccion revisa y refuerza continuamente las capacidades de gestion de ~~iesgos 

como parte de su proceso continuo de gestion. 



3.7 Norma lnternacional de Auditoria 315 

La Norma lnternacional de Auditoria (NIA) 315, se refiere a la identificacion y 

evaluacion de 10s riesgos de error material mediante el entendimiento de la entidad y 

su entorno, esta norma entro en vigencia en el aiio 2010 y sustituye a la NIA 400. 

Evaluacion de riesgos y control interno, que ha sido derogada. 

Su alcance comprende la responsabilidad del auditor de identificar y evaluar 10s 

riesgos de representacion erronea de importancia relativa en 10s estados financieros, 

mediante el entendimiento de la entidad y su entorno, incluyendo el control interno de 

la entidad. 

Tiene como objetivos que el auditor entienda a la entidad, a su entorno y a su 

estructura de control interno con el objetivo de identificar y evaluar 10s riesgos de 

errores de importancia relativa en 10s estados financieros, debido a fraude o a error, 

proporcionando, por lo tanto, una base para diseiiar e implementar 10s 

procedimientos de auditoria adecuados como: 

Entender el entorno de control en el que opera o se desenvuelve una entidad. 

Evaluar el riesgo de estado financier0 tomado en conjunto. 

ldentificar las aseveraciones de 10s estados financieros propensos a errores. 

Entender cualquier control implementado por la administracion de una entidad 

y polier a prueba la operacion efectiva de 10s controles en 10s que se 

sustentan las aseveraciones de 10s estados financieros. 

ldentificar y evaluar el Riesgo de Error importante relacionado con cada una 

de las aseveracio~iesde 10s estados financieros. 



A continuacion se presenta un cl~adro comparative de la Norma lnternacional de 

Auditoria 315 y el modelo de sistema de control interno COSO II. 

NIA 315 COSO II 

Entorno de Control Ambiente de lnterno 

Objetivos: Consejo de Administracion y Direccion, filosofia 

Evaluar que la administracion, con supervision de de gestion de Riesgos, cultura de riesgos, 

10s encargados del gobierno corporativo, ha integridad y valores eticos, estructura 

creado y mantenido una cultura de honestidad y organizativa, asignacion de autoridad y 

conducta etica. 1 responsabilidad, politicas y practicas en materia 

Evaluar que 10s elementos del entorno de control de recursos humanos. 

proporcionen colectivamente un fundamento 

apropiado para 10s otros componentes del control 

interno. I
I 

Evaluacion de Riesgos de la Entidad I Establecimiento de Objetivos 
I 

ldentificacion de riesgos relevantes a 10s Objetivos estrategicos, objetivos relacionados, 

objetivos de informaci6n financiera. 1 objetivos seleccionados, riesgo aceptado y 

tolerancia al riesgo. 

Identifkacion y evaluacion de Riesgos ldentificacion de Eventos 

de error material I
I 

El auditor debera identificar y evaluar 10s riesgos Acontecimientos, factores de influencia 

de error material. estrategica y de objetivos, riesgos y 

ldentificar riesgos del proceso de obtencion de un oportunidades. 

entendimiento de la entidad y su entorno, 

incluyendo 10s controles mas relevantes I 
relacionados con el riesgo. I 

Evaluacion del Riesgo 

Evaluar 10s riesgos a nivel de estados financieros Riesgo inherente y residual, probabilidad de 

y a nivel de aseveraciones para clases de impacto, tecnicas de evaluacion y correlacion 

transacciones, saldos de cuentas y revelaciones. I entre acontecimientos. 



NIA 315 

Evaluacion de Riesgos de la Entidad 

Estimar la importancia de 10s riesgos. 


Evaluar la importancia de su ocurrencia. 


Decidir sobre las acciones para tratar 10s riesgos. 


Actividades de Control Relevantes a la 

Auditoria 

El auditor debera obtener un entendimiento de 

las actividades de control relevantes a la 

auditoria, para evaluar 10s riesgos de error 

material a nivel de aseveracion y disetiar 

procedimientos adicionales de auditoria que 

respondan a 10s riesgos evaluados. 

Monitoreo de Controles 

El auditor debera tener un entendimiento de las 

fuentes de la informacion que se usa en las 

actividades de monitoreo de la entidad, y la base 

sobre la que considera la administracion que la 

informacion es suficientemente confiable para el 

propbsito 

El auditor debera obtener un entendimiento de 

las principales actividades que de la entidad usa 

para monitorear el control interno sobre la 

informacion financiera, incluyendo las 

relacionadas con las actividades de control 

relevantes a la auditoria. 

COSO II 

Respuesta al Riesgo 

Evaluacion de posibles respuestas, selection de 

respuestas y perspectiva de cartera. 

Actividades de Control 

Politicas y procedimientos, controles de 10s 

sistemas de informacion, integracion de la 

respuesta al riesgo, tip0 de actividades de 

control. 

Informacion y Comunicacion 

Comunicacion e informacion a todo nivel, ya sea 

interno como externo. 

Supervision 

Evaluaciones independientes, comunicacion de 

deficiencias. 



3.8 Participacion del Contador Publico y Auditor 

De acuerdo a COSO ERM el control interno es un proceso efectuado por el consejo 

de administraci6n de la entidad, su direccion y el resto del personal, para garantizar 

una seguridad razonable sobre el logro de objetivos, partiendo de esta premisa en 

todos 10s casos: la responsabilidad por la implernentacion, evaluacion y 

mantenimiento de 10s procesos es la Alta Direccion. 

El auditor interno debe considerarse como una parte del sistema de control interno 

que funciona al revisar y evaluar 10s controles internos establecidos por otros, 

asesorar y setialar deficiencias y presentar recomendaciones de mejoras. 

Los profesionales vinculados al ejercicio de la auditoria asi conio 10s enipresarios, 

deben conocer la importancia que tiene para el exito y logro de sus metas, contar con 

un equipo de Auditoria lnterna que responda a 10s intereses del mismo, como un 

factor aliado de la alta gerencia de la entidad, para velar por la correcta 

adrninistracion, uso y control de 10s recursos hunianos, materiales y ,financieros. 



4.1 Definicion 

El lnstituto de Auditores lnternos de Espafia define Auditoria lnterna como: 

"Una actividad independiente y objetiva de aseguramiento y consulta, concebida 

para agregar valor y mejorar las operaciones de una organizacion. 

Ayuda a una organizacion a cumplir sus objetivos aportando un enfoque sistematico 

y disciplinado para evaluar y mejorar la eficacia de 10s procesos de gestion de riesgo, 

control y gobierno". (21:17). 

4.2 Objetivos 

Entre 10s principales objetivos de la Auditoria lnterna estan 10s siguientes: 

1. Garantizar la informacionfinanciera confiable y oportuna. 

2. Salvaguardar 10s activos. 

3. Promover la eficiencia operativa de la entidad. 

4. Cumplimiento de objetivos politicos, planes, procedimientos, leyes y 

reglamentos. 

Garantizar la Inforrnacion Financiera Confiable y Oportuna 

Prueba la autenticidad de las transacciones y el oportu~ioregistro de la informacion 

que se refleja en 10s estados financieros de la entidad, presentandola razonable y 

oportunamente. 



Este objetivo perrr~itea la administracion conocer la precision y veracidad de la 

contabilidad y verifica el c~~mplimientode las politicas y procedimientos contables 

establecidos por la administracion de la organizacion. 

Salvaguarda de 10s Activos 

Permite al auditor interno determinar la propiedad de 10s activos de la ernpresa, 

verificar su existencia fisica y salvaguardar 10s activos contra diferentes riesgos, 

como robo, incendio, actividades impropias o ilegales y siniestros naturales. 

Promover la Eficiencia Operativa 

Al examinar y evaluar las actividades economicas y el uso eficiente de 10s recursos, 

se promueve la eficiencia operativa de la entidad al identificar situaciones como 

trabajos improductivos, procesos obsoletos, procedimientos con costos altos en 

relacion a sus beneficios. 

Cumplimiento de Objetivos, Normas, Politicas, Procedimientos, Leyes 

y Reglamentos 

La admirristracion de la entidad es la responsable de fijar objetivos, politicas, planes y 

procedimientos, asi como velar por el adecuado curnplirr~iento de leyes y 

reglamentos aplicables. La Auditoria lnterna es parte del proceso administrativo de 

control, para el cual debe disetiar pruebas necesarias y verificar el cumplimiento de 

10s mismos. 

4.3 Alcance 

Abarca todas las operaciones de una organizacion de cubrir el examen y evaluation 

de la efectividad, eficiencia y economia de todas las unidades administrativas, 10s 



sistemas, procesos y controles en ella incorporados, 10s resultados obtenidos, en 

relacion a politicas, planes y programas de la organizacion, asi como la calidad del 

cumplimiento de las responsabilidades asignadas. 

El alcance de la auditoria debe ser definido por un comite de auditoria de alto nivel y 

comprender desde la verificacion de despachos, hasta el analisis de puestos a nivel 

gerencial en un plan debidamente autorizado y para ello es fundamental la 

preparacion de un plan estrategico del trabajo a realizar, incluyendo el enfoque del 

trabajo y el analisis de las areas de riesgo de negocio. 

4.4 Importancia 

Generalmente la Auditoria lnterna se ha enfocado en aspectos financieros, 

concentrandose en la correccion de errores contables, verificando que la informacion 

sea confiable, sin embargo estas son unas de las areas que se pueden considerar 

basicas a cubl-ir, su irr~portancia radica en el apoyo que proporciona la Auditoria 

lnterna como instrumento de evaluacion que permite a la organizacion contribuir al 

logro de sus objetivos estrategicos. 

4.5 Proposito 

Proporcionar un medio de colitrol interno y determinar la efectividad de otros 

controles; consecuentemente, la Auditoria lnterna puede considerarse como un 

control sobre las demas formas de control. 

La Auditoria lnterna al cumplir su proposito puede hacer recomendaciones para el 

mejoramiento de las politicas, normas y procedimientos establecidos por la 

administracion; permite determinar si 10s sistemas establecidos son efectivos de 

acuerdo a 10s objetivos trazados por la empresa. 



4.6 Funcion 

La principal funcion de la Auditoria lnterna es dar un servicio a la organizacion a la 

que pertenece, logrando un nivel aceptable de satisfaccion en 10s usuarios del 

servicio o departamento que cubre su funcion. 

4.7 Ubicacion de la Auditoria lnterna en una Estructura Organizational 

La ubicacion de la Auditoria lnterna dentro de una organizacion debe ser relevante 

para asegurar un amplio margen de cobertura y asegurar acciones efectivas y 

recomendaciones seguras y su posicion debe ser entre 10s primeros niveles de la 

organizacion, que debe depender del organo mas alto de la administracion como 

consejo de administracion, administrador unico o junta directiva. 

4.8 La Auditoria lnterna como Evaluacion del Control lnterno 

Uno de 10s objetivos de la Auditoria lnterna es velar por la correcta aplicacion de 10s 

controles establecidos por la alta gerencia, como mecanismo de verificacion y 

evaluacion del control interno utiliza normas de auditoria, indicadores de desempeiio 

y riesgo, informes de gestion y cualquier otro mecanismo modern0 que implique el 

uso de mayor tecnologia, eficiencia y seguridad. 

4.9 Metodos de Evaluacion del Control lnterno 

En el proceso de evaluacion el auditor interno debe revisar altos volumenes de 

informacion, realizar pruebas selectivas, para hacer inferencia sobre la confiabilidad 

de las operaciones de la entidad, para ello se vale de metodos y otras herramientas 

de investigacion para obtener evidencia y ayudar al alcance de 10s objetivos. 



4.9.1 Metodo Descriptivo 

Conocido como narrativa, consiste en hacer una descripcion por escrito de 10s 

procesos y mecanismos utilizados en las operaciones que realizan y se relacionan 

con 10s departamentos, personas, registros contables, informacion financiera, etc. 

4.9.2 Metodo de Cuestionario 

Consiste en la elaboracion previa de una serie de preguntas en forma tecnica y por 

areas de operacion o procesos. Estas preguntas deben ser redactadas de forma 

clara y sencilla, que Sean comprensibles para las personas a quienes se les solicitara 

que las respondan. 

4.9.3 Metodo de Graficas o Diagramas de Flujo 

Este metodo consiste en describir una secuencia Iogica de acontecimientos mediante 

graficas y diagramas, en lugar de utilizar narrativas habladas o escritas. Analiza 10s 

procesos y procedirr~ientos involucrados en las operaciones, ya Sean manuales o 

computarizadas. 

4.10 Procedimientosy Tecnicas de Evaluacion del Control lnterno 

Son herramientas de investigacion y prueba que utiliza el auditor para obtener 

evidencia necesaria, suficiente y competente, las cuales debe llevar a cab0 en el 

curso de la revision de auditoria y que le permitira fundamentar sus opiniones y 

conclusiones. 

4.10.1 Tecnicas 

Las tecnicas de auditoria se refieren a 10s metodos usados por el auditor para 

recolectar evidencia y poder emitir su opinion profesional. 



En el trabajo de Auditoria, se pueden utilizar las tecnicas de general aceptacion, las 

cuales se pueden clasificar generalmente sobre la base de la accion que se va a 

efectuar, por ejemplo: 

Tecnicas Verbales o Testimoniales 

Consisten en obtener informacion oral mediante averiguaciones o indagaciones 

dentro o fuera de la entidad, durante una auditoria, el auditor habra de aplicar 

frecuentemente estas tecnicas. La evidencia obtenida mediante la aplicacion de 

estas tecnicas pocas veces es de confiar por si sola. 

El principal valor para el auditor descansa en corroborar otra materia de evidencia y 

revelar asuntos que ameriten mayor investigacion y doc~~mentacion. 

La evidencia que se obtenga a traves de esta tecnica, debe documentarse 

adecuadamente mediante papeles de trabajo preparados por el auditor, en 10s cuales 

se describan las partes involucradas y 10s aspectos tratados. 

Las tecnicas verbales pueden ser: 

> Entrevista 

Consiste en la averiguacion mediante la aplicacion de preguntas directas al personal 

de la entidad auditada o a terceros, cuyas actividades guarden relacion con las 

operaciones de esta. 

> Encuestas y Cuestionarios 

Es la aplicacion de preguntas, relacionadas con las operaciones realizadas por el 

ente auditado, para conocer la verdad de 10s hechos, situaciones u operaciones. 



Tecnicas Documentales 

Consiste en obtener informacion escrita para soportar las afirniaciones, analisis o 

estudios realizados por 10s auditores. st as pueden ser: 

> Comprobacion 

Consiste en verificar la evidencia que apoya o sustenta una operacion o transaction, 

con el fin de corroborar su autoridad, legalidad, integridad, propiedad y veracidad 

mediante el examen de 10s documentos que las justifican. 

> Confirmacion 

Radica en corroborar la verdad, certeza o probabilidad de hechos, situaciones, 

sucesos u operaciones, mediante datos o informacion obter~idosde nianera directa y 

por escrito de 10s funcionarios o terceros que participan o ejecutan las operaciones 

sujetas a verificacion. 

Tecnicas Fisicas 

Consiste en verificar en forma directa y paralela, la manera como 10s responsables 

desarrollan y documentan 10s procesos o procedimientos, mediante 10s cuales la 

entidad o area auditada ejecuta las actividades objeto de control. 

Esta tecnica permite tener [ma vision de la organizacion desde el angulo que el 

auditor necesita, es decir, 10s procesos, las instalaciones fisicas, 10s movimientos 

diarios, la relacion con el entorno, etc. 



Entre estas tecnicas tenemos las siguientes: 

Consiste en el reconocimiento mediante el examen fisico y ocular, de hechos, 

situaciones, operaciones, activos tangibles, transacciones y actividades, aplicando 

para ello otras tecnicas como: indagacion, observacion, comparacion, rastreo, 

analisis, tabulacion y comprobacion. 

Consiste en la contemplacion a simple vista, que realiza el auditor durante la 

ejecucion de una actividad o proceso. 

k Comparacion o Confrontacion 

Fija la atencion en las operaciones realizadas por la entidad o area auditada y en 10s 

lineamientos normativos, tecnicos y practicos establecidos, para descubrir sus 

relaciones e identificar sus diferencias y semejanzas. 

k Revision Selectiva 

Radica en el examen de ciertas caracteristicas importantes, que debe cumplir una 

actividad, informes o documentos, seleccionandose asi parte de las operaciones, que 

seran evaluadas o verificadas en la ejecucion de la auditoria. 

k Rastreo 

Es el seguimiento que se hace al proceso de una operacion, con el objetivo de 

conocer y evaluar su ejecucion. 



Tecnicas Analiticas 

Son aquellas desarrolladas por el propio auditor a traves de calculos, estimaciones, 

cornparaciones, estudios de indices y tendencias, investigacion de variaciones y 

operaciones no habituales. Esta tecnica se aplica de las formas siguientes: 

> Analisis 

Consiste en la separacion de 10s elementos o partes que conforman una operacion, 

actividad, transaccion o proceso, con el proposito de establecer sus propiedades y 

conformidad con 10s criterios de orden normativo y tecnico. 

Perrr~iteidentificar y clasificar, para su posterior analisis, todos 10s aspectos de mayor 

signification y que en un momento dado pueden afectar la operatividad de la entidad 

auditada, entre estas podemos identificar, por ejemplo, al analisis de relaciones, 

analisis de tendencias, etc. 

> Conciliacion 

Consiste en confrontar informacion producida por diferentes unidades administrativas 

o instituciones, en relacion con una misma operacion o actividad, a efectos de 

hacerla coincidir, lo que permite determinar la validez, veracidad e idoneidad de 10s 

registros, informes y resultados objeto de examen. 

> Calculo 

Consiste en la verificacion de la exactitud aritmetica de las operaciones, contenidas 

en 10s documentos tales como informes, contratos, comprobantes y presupuestos. 



> Tabulacion 

Se realiza mediante la agrupacion de 10s resultados importantes, obtenidos en las 

areas y elementos analizados, para arribar o sustentar las conclusiones. 

Obtencion de un documento en el que se asegure la verdad de Lln hecho, legalizado 

por lo general con la firma de autenticidad. 

Tecnicas lnformaticas 

Comurlmente conocidas conio Tecrricas de Auditoria Asistidas por Corrlputador 

(TAAC), se refieren a las tecnicas de auditoria que contemplan herramientas 

informaticas con el objetivo de realizar eficaz, eficientemente y en menor tiempo 

pruebas de auditoria. 

4.10.2 Procedimientos 

Los procedimientos de auditoria son el conjunto de tecnicas aplicadas por el auditor 

en forma secuencial; desarrolladas para comprender la actividad o el area objeto del 

examen, para recopilar la evidencia de autoria y respaldar una observacion o 

hallazgo, para confirmar o discutir un hallazgo, observacion o recomendacion con la 

administracion. 

Pruebas de Complimiento 

Una prueba de cumplimiento es aquella que reune evidencia de auditoria para indicar 

si un control funciona efectivamente y logra sus objetivos. Es facultad del auditor 



disetiar pruebas para determinar si 10s co~itrolesfueron empleados en tiempo 

razonable por el personal competente. 

Pruebas Sustantivas 

Su finalidad es determinar la correccion monetaria de una operacion, medir el grado 

o magnitud de 10s errores monetarios al procesar la informacion o transaccion. 

Pruebas de Doble Proposito 

Este tip0 de prueba tiene como proposito obtener seguridad razonable que 10s 

controles internos estan vigentes y paralelaniente verifica que 10s datos producidos 

por el sistema contable estan completos, exactos y validos. 

Las pruebas de doble proposito son de suma importancia para el auditor, ya que le 

permite no solo verificar que se cumplan con 10s procedimientos establecidos por la 

administracion, sin0 que tambien esten debidamente registrados. 

4.11 Proceso de Evaluacion del Control lnterno 

Es importante definir una metodologia para la evaluacion del control interno, con la 

finalidad de ubicar de mejor forma las funciones y responsabilidades del auditor 

interno, establecer el alcance y marco de 10s planes estrategicos, leyes, politicas, 

normas y procedimientosde la organizacion. 

A continuacion se presenta un diagrama de f11.1jodel proceso de evaluacion del 

Control Interno, es una ilustracion basica que permite observar un proceso completo 

de evaluacion del control interno: 



Esquema No. 6 


Diagrama de Flujo 


Proceso de Evaluacion del Control lnterno 
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Muestras 


Fuente: Mirna Guerra. Monografias.com. Septiembre 2008. 

4.12 Riesgo 

El riesgo en auditoria puede ser considerado como una combinacion de 

probabilidades o posibilidades de la existencia de errores o irregularidades 

significativas, es decir, la proximidad que ocurra un daiio no deseado. 

http:Monografias.com


De acuerdo al lnstituto de Auditores de EspaAa el riesgo es "La probabilidad de que 

ocurra un acontecimiento que tenga un impacto en el alcance de 10s objetivos. El 

riesgo se mide en terminos de impacto y probabilidad." (21:60). 

4.12.1 Riesgo de Auditoria 

Es la probabilidad que existe de expresar una opinion equivocada sobre 10s estados 

financieros tornados en forma separada o en su conjunto, a causa de errores o 

irregularidades importantes que desvirtuen su contenido. 

Riesgo lnherente 

Es la susceptibilidad a errores o irregl-~laridadessignificativas, antes de considerar la 

efectividad de 10s sistemas de control interno. 

Son aquellos que se presentan inherentes o forman parte de las caracteristicas del 

sistema de control interno. 

Riesgo de Control 

Es el riesgo de que el sistenia de control interno establecido por la adrrrinistracion, 

incluyendo a la Auditoria Interna, no pueda detectar errores o irregularidades 

relevantes en forma oportuna. 

Riesgo de Deteccion 

Es la posibilidad de que 10s estados financieros o una parte de ellos contengan 

errores e irregularidades significativas y que 10s procedimientos de auditoria 

aplicados no lleguen a descubrirlos durante el proceso de revision. Es el que asume 

el auditor cuando en una revision no se detectan deficiencias en el sistenia de control 

interno. 



4.13 Guias para la Practica Profesional de la Auditoria lnterna 

"En nuestro pais, la Auditoria lnterna nacio como una necesidad de las 

adrrrir~istracionesen 10s aAos 30 para evaluar el trabajo de 10s tenedores de libros y 

se enfoco a revisar 10s libros y registros de contabilidad. 

El lnstituto Guatemalteco de Contadores Publicos y Auditores (IGCPA), consciente 

de la necesidad de contar con guias que permitan a 10s profesionales de la 

Contaduria Publica y Auditoria, que se desenvuelvan en el ambito de la Auditoria 

lnterna y desarrollar adecuadamente su trabajo, creo la comision de auditoria 

interna.". (22:l). 

El lnstituto Guatemalteco de Contadores Publicos y Auditores (IGCPA), hace un 

aporte de quince guias para el desarrollo de la actividad de la Auditoria lnterna en 

Guatemala. 

Guia No. 1 a la No. 2, establece 10s conceptos basicos de 10s diferentes tipos de 

auditoria entre ellos la Auditoria Interna, la importancia de la Auditoria lnterna y 10s 

objetivos que persigue, asi como las guias para la actividad de Auditoria Interna. 

Las guias No. 3 a No.15, se refieren a la metodologia de Auditoria lnterna y 

establecen criterios para la auditoria de compras, inventarios, ventas y otros 

ingresos, cuentas por cobrar, tesoreria, cuentas por pagar, nominas y planillas, 

propiedad, planta y equipo, depreciaciones, prestamos bancarios, administracion del 

departamento de Auditoria lnterna e informe. 

A continuacion se presenta el contenido de la Guia para la Practica Profesional de la 

Auditoria lnterna (Guia No. 2), que se refiere a las responsabilidades que tiene el 

departamento de Auditoria lnterna dentro de una institucion o errlpresa. 



4.13.1 Independencia 

Nivel Organizational 

El departamento de Auditoria lnterna debe estar ubicado de tal forma que su posicion 

le permita el curr~plirr~ientode sus responsabilidades y poder lograr sus objetivos. 

El auditor interno debe reportar al consejo de administracion o al mas alto organo de 

adn-~inistraciony contar con su apoyo para obtener la colaboracion de 10s empleados. 

Los objetivos, autoridad y responsabilidad deben estar por escrito y debidamente 

autorizados. 

En lo que se refiere al documento, este debe establecer la posicion jerarquica del 

departamento, asi como la autorizacion para el acceso a 10s registros, personas, 

propiedades fisicas y definir el alcance del trabajo. 

Dentro de sus responsabilidades estan: 

> Presentar anualmente un plan de trabajo de Auditoria Interna, presupuesto 

de gastos y plan de reclutamiento para su autorizacion o modificacion por 

parte del organo a quien reporta. 

> Al terminar cada evaluacion o trabajo, el auditor interno debe discutir el 

borrador de su informe con el gerente o el personal auditado. 

> lnformar de todas las desviaciones al plan de trabajo, planes de 

reclutamiento y presupuestode gastos del departamento. 

> lnformar de 10s hallazgos detectados, asi como sus respectivas 

implicaciones y recomendaciones. 



Objetividad 

El auditor interno debe tener una actitud mental positiva y objetiva al realizar su 

trabajo y no permitir influencias o presiones de otras personas o departamentos. 

Los auditores internos no deben participar en situaciones que 10s imposibiliten emitir 

juicios objetivos, tampoco deben efectuar trabajos operativos. 

4.13.2 Conocimiento Tecnico y Capacidad Profesional 

El departamento de auditoria debe poseer conocimientos, capacidades y disciplinas 

necesarias para cumplir con sus responsabilidadesde auditoria. 

El auditor interno debe cumplir con normas generales personales de conducta y 

apegarse a las normas de etica para graduados de Contaduria Pljblica y Auditoria. 

Debe tener conocimiento y experiencia como habilidad para la aplicacion de normas, 

tecnicas y procedimientos de auditoria al desarrollar su trabajo. Tambien debe tener 

experiencia en procedimientos administrativos, para identificar y evaluar el efecto de 

las desviaciones en el control interno y preparacion suficiente en las areas de 

contabilidad, leyes, impuestos, finanzas y economia, entre otros. 

El auditor interno debe tener buenas relaciones con sus auditados y contar con un 

programa de desarrollo profesional continuo. 

4.13.3 Alcance del Trabajo 

Debe incluir la revision y evaluacion de la estructura de control interno, para 

comprobar que el mismo sea efectivo y eficiente. 



4.13.4 Realizacion del Trabajo de Auditoria lnterna 

El auditor debe realizar su trabajo con el fin de cumplir con 10s objetivos de la 

auditoria y determinar el metodo o mecanismo para alcanzarlos de forma economica, 

eficiente y eficaz. 

Para realizar un trabajo adecuado, la guia define varias etapas que se deben realizar 

como planeacion de la auditoria, examen y evaluacion de la informacion, asi como 

comunicacion de 10s resultados y su respectivo seguimiento. 

4.13.4.1 Planeacion de la Auditoria lnterna 

Es el proceso que permite identificar previamente las tecnicas y 10s procedimientos 

de auditoria que se aplicaran s e g h  las circunstancias para obtener 10s objetivos de 

la auditoria, asi como determinar la naturaleza, alcance y oportunidad de las pruebas 

a realizar en la auditoria. 

Por medio de la planeacion, el auditor interno puede conocer anticipadamente el 

grado de confianza que se puede tener del sistema de control interno y asegurar de 

forma razonable que le presta atencion adecuada a las areas importantes. 

Para una adecuada planeacion se debe considerar lo siguiente: 

Determinar 10s objetivos y alcance del trabajo. 

La obtencion de informacion relativa a las actividades a auditar. 

Determinar 10s recursos necesarios. 

Establecer comunicacion con el personal a cargo de las operaciones a 

auditar. 



Realizar inspecciones fisicas sobre las actividades y controles a auditar, e 

identificar las areas en las que se debe hacer enfasis y obtener 

comentarios y sugerencias de 10s auditados. 

Preparar por escrito el programa de auditoria. 

Determinar como, y a quien se le comunicaran 10s resultados de la 

auditoria. 

4.13.4.2 Examen y Evaluacion de la Inforrnacion 

El auditor interno debe revisar la documentacion que respalda las operaciones de la 

empresa, ya sea en su totalidad o de forma selectiva, realizar investigaciones que 

considere conveniente dependiendo de las circunstancias, como las que se indican a 

continuacion: 

Analizar manuales o instructivos de las politicas y procedimientos 

establecidos por la administracion de la empresa. 

Analisis de 10s registros contables y comprobar su funcionalidad y uso 

adecuado. 

Realizar pruebas comparativas con el objetivo de establecer tendencias 

inusuales. 

Comparacion del presupuesto de la empresa con las operaciones reales y 

establecer justificacion de las variaciones. 

Evaluar el contenido, oportunidad, periodicidad, destino y utilidad de 10s 

informes relativos al control interno. 

4.13.4.3 lnforme de Auditoria 

Es la etapa final del proceso de auditoria donde se presentan las deficiencias 

encontradas, sus consecuencias y sus respectivas recomendaciones en borrador y 

discutirlos con el personal involucrado. 



Debe presentarse por escrito el resultado final de la evaluacio~i, conio evidencia del 

trabajo ejecutado y debe consistir en una declaracion sencilla. 

4.13.4.4 Seguimiento 

Es responsabilidad del auditor interno dar seguimiento a las recomendaciones 

efectuadas en informes de auditorias anteriores, asegurarse de que las 

recomendaciones fueron atendidas, si la gerencia o el consejo de administracion 

asumieron su responsabilidad de tomar las medidas correctivas sobre 10s hallazgos 

reportados y comunicar 10s resultados al organo que corresponda. 

4.14 Normas lnternacionales para el Ejercicio Profesional de la Auditoria 

lnterna 

"La estructura de las Normas esta formada por las Normas sobre Atributos, las 

Normas sobre Desempeiio y las Normas de Irnplantacion. Las Normas sobre 

Atributos tratan las caracteristicas de las organizaciones y las personas que prestan 

servicios de Auditoria Interna. Las Normas sobre Desempeiio describen la naturaleza 

de 10s servicios de Auditoria lnterna y proporcionan criterios de calidad con 10s 

cuales puede evaluarse el desempeiio de estos servicios. 

Las Normas sobre Atributos y sobre Desempeiio se aplican a todos 10s servicios de 

Auditoria Interna. Las Normas de Irnplantacion amplian las Normas sobre Atributos y 

Desempefio, proporcionando 10s requisitos aplicables a las actividades de 

aseguramiento (A) y consultoria (C)". (21 :28). 

Los propositos de la Norma pueden definirse en cuatro: 

1. Definir 10s principios basicos del ejercicio de la Auditoria lnterna tal como este 

deberia ser. 



2. Proporcionar un marco para ejercer y promover un amplio rango de 

actividades de Auditoria lnterna de valor aiiadido. 

3. Establecer las bases para evaluar el desempeiio de la Auditoria Interna. 

4. Fomentar la mejora de 10s procesos y operaciones de la organizacion. 

4.14.1 Normas sobre Atributos 

Proposito, Autoridad y Responsabilidad 

La actividad de la Auditoria lnterna debe estar formalmente definida en estatutos, de 

conformidad con la definition de Auditoria Interna, el Codigo de ~ t i c ay las Normas. 

El director de Auditoria lnterna es el encargado de la revision periodica de 10s 

estatutos y presentarlo a la Alta Direccion y al consejo de administracion para su 

aprobacion. 

lndependencia y Objetividad 

Toda actividad de la Auditoria lnterna debe ser independiente, libre de sesgos y 

prejuicios, con la finalidad de lograr la independencia necesaria para cumplir 

eficazmente las responsabilidades de la Auditoria Interna. 

La objetividad, por su parte, es una actitud mental neutral que permite a 10s auditores 

desempeiiar su trabajo con honestidad e integridad. 

El encargado de la Auditoria lnterna debe tener acceso direct0 e irrestricto a la Alta 

Direccion y al Consejo de Administracion. 

Los auditores deben tener una actitud imparcial y evitar conflict0 de intereses, sobre 

todo abstenerse de evaluar areas donde previamente hayan sido responsables. 



Actitud y Cuidado Profesional 

Se refiere a que 10s trabajos deben cumplirse con diligencia profesional; el auditor 

interno debe reunir 10s conocirrrientos, las aptitudes y otras competencias necesarias 

para c~rmplireficazmente con sus responsabilidades, asistencia y asesoramiento 

competentes en caso de que carezca de conocimientos para llevar a cab0 su trabajo. 

Programa de Aseguramiento y Mejora 

El encargado de la Auditoria lnterna debe desarrollar y mantener un programa de 

asegurarrriento y mejora de la calidad que cubra todos 10s aspectos de la actividad de 

la Auditoria Interna. 

El director de Auditoria lnterna puede manifestar que cumple con las Normas 

lnternacionales para el Ejercicio Profesional de la Auditoria Interna, solo si 10s 

resultados del programa de aseguramiento y mejora apoyan esta declaracion. 

4.14.2 Normas sobre Desempeiio 

Administracion de la Actividad de Auditoria lnterna 

Se refiere a la gestion eficaz de la actividad de Auditoria lnterna para asegurar que 

aiiada valor a la empresa, para el logro de dicho objetivo es necesario una correcta: 

> Planificacion. 

> Comunicacion y aprobacion. 

> Administracion de Recursos. 

> Politicas y procedimientos. 

> Coordinacion. 

> lnforme a la Alta Direccion y al Consejo de Administracion. 



Para asegurar que se cumple con el objetivo de afiadir valor a la organizacion, se 

debe comprobar que 10s resultados del trabajo de Auditoria lnterna cumple con el 

proposito establecido en el estatuto de Auditoria Interna; cumple con la definicion de 

auditoria y las Normas, asi como demostrar que 10s integrantes de la actividad de 

Auditoria lnterna cumplen integramente con el Codigo de ~ t i c a  y las Normas. Para 

cumplir con el proposito de la Auditoria lnterna es necesaria la correcta planificacion 

con planes basados en riesgos, con la finalidad de determinar las prioridades de la 

actividad de la Auditoria Interna, 10s cuales deben ser consistentes con 10s objetivos 

estrategicos de la organizacion. 

El encargado de Auditoria lnterna debe comunicar 10s planes y requerimientos de 10s 

recursos de la actividad de Auditoria Interna, incluyendo 10s cambios provisionales 

significativos a la alta gerencia y al consejo de administracion, para una adecuada 

revision y aprobacion, como tambien debe comunicar el impact0 de cualquier 

Iimitacion. 

Es necesario que el encargado o director de Auditoria lnterna asegure que 10s 

recursos de Auditoria lnterna Sean apropiados, suficientes y eficazmente asignados 

para curr~plir corl 10s objetivos y planes aprobados. 

El director de Auditoria lnterna es el encargado de establecer las politicas y 

procedimientos para el desarrollo eficiente de las actividades de la Auditoria lnterna y 

coordinar con proveedores internos y externos de servicios para asegurar la 

cobertura adecuada y evitar la duplication de esfuerzos. 

Se debe informar periodicamente a la Alta Direccion y al consejo de administracion 

sobre la actividad de Auditoria lnterna en lo que respecta a propositos, autoridad, 

responsabilidad y desempefio de su plan, este informe debe contener exposiciones 

al riesgo y cuestiones de control significativas, asuntos de gobierno y otros 

necesarios o requeridos por la Alta Direccion y el consejo de administracion. 



Naturaleza del Trabajo 

La Auditoria lnterna debe evaluar la eficacia y contribuir a la mejora de 10s procesos 

de gestion de riesgos, asistir a la Alta Direccion en el mantenimiento de controles 

efectivos, haciendo las recomendaciones apropiadas para el cumplimiento de 10s 

objetivos estrategicos aprobados por la Alta Direccion de la empresa. 

Es importante que la Auditoria lnterna evalue el riesgo relacionado con el 

mantenimiento de controles efectivos, el gobierno corporativo, operaciones y 

sistemas de informacion de la empresa con relacion a: 

> Fidelidad de integridad de la informacion financiera y operativa. 

> Eficacia y eficiencia de las operaciones. 

> Proteccion de activos. 

> Cumplimiento de leyes, regulaciones y contrato. 

Es importante que la Auditoria lnterna evalue y haga las recomendaciones para el 

mejoramiento del proceso de gobierno en el cumplimiento de 10s siguientes objetivos: 

> Promover la etica y 10s valores apropiados dentro de la empresa. 

> Asegurar la gestion y responsabilidad eficaces en el desempefio de la 

empresa. 

> Comunicar la informacion de riesgo y control a las areas adecuadas de la 

empresa. 

> Coordinar las actividades y la informacion de comur~icacionentre el 

consejo de administracion, 10s auditores internos y externos, y la direccion. 



Planificaciondel Trabajo 

Para la correcta planificacion del trabajo de auditoria se debe elaborar y documentar 

un plan para cada trabajo, que incluya su alcance, objetivos, tiempo y asignacion de 

recursos, tomando en cuenta 10s siguientes aspectos basicos: 

> Consideraciones sobre la planificacion. 

> Objetivos del trabajo. 

> Alcance del trabajo. 

P Asignacion de recursos para el trabajo. 

> Programa de trabajo. 

En las consideraciones sobre el trabajo, es necesario que 10s auditores internos 

consideren 10s objetivos de la actividad a realizar, 10s riesgos significativos, recursos 

y oportunidades de introducir mejoras en 10s procesos de gestion de riesgo y control 

de la ac'tividad. 

El auditor debe establecer 10s objetivos para cada trabajo y considerar la probabilidad 

de errores, fraudes, incurr~plirr~ientosy otras exposiciones sigr~iFicativas. 

El alcance debe tener en cuenta 10s sistemas, registros, el personal y bienes 

relevantes, incluso aquellos bajo el control de terceros. 

Los auditores internos deben determinar 10s recursos suficientes para el logro de 10s 

objetivos del trabajo, tomando en cuenta la naturaleza y complejidad de cada trabajo, 

las restricciones de tiempo y 10s recursos disponibles. 

El auditor debe preparar y documentar programas que cumplan con 10s objetivos 

definidos por el director de Auditoria lnterna y la Alta Direccion, este programa debe 

incluir 10s procedimientos para identificar, analizar, evaluar y documentar informacion 



durante el trabajo de auditoria, debe ser aprobado antes de su implantacion y al 

realizarle cambios debe ser aprobado oportunamente. 

DesempeAo del Trabajo 

Los auditores internos deben identificar, analizar, evaluar y documentar 

adecuadamente suficiente informacion que permita cumplir con 10s objetivos del 

trabajo de auditoria. Para el cumplimiento de este objetivo se deben tomar en cuenta 

la identificacion de la informacion, alialisis y evaluacion, documentacion de la 

informacion y s~~pervisiondel trabajo. 

La identificacion de informacion, se refiere a que 10s auditores internos deben 

identificar y recabar informacion suficiente, competente, fiable y relevante que les 

permita lograr 10s objetivos del trabajo; basar sus conclusiones y resultados del 

trabajo en el analisis y evaluaciones adecuadas. 

Los auditores deben soportar su trabajo con documentacion relevante y util, asi como 

el desarrollo de su trabajo debe ser supervisado para asegurar el logro de sus 

objetivos, calidad de trabajo y desarrollo personal. 

Comunicacion de Resultados 

Los auditores internos deben comunicar 10s resultados del trabajo e incluir 10s 

objetivos y alcance del mismo, las conclusiones, las recomendaciones y 10s planes 

de accion. 

Se deben tomar en cuenta 10s siguientes aspectos: 

Criterios para la comunicacion. 

Calidad de la comur~icacion. 



Errores y Omisiones. 

Uso de las Normas. 

Declaracion de incumplimiento de las Normas. 

Difusion de Resultados. 

La comunicacion final de 10s resultados del trabajo debe incluir, si corresponde, la 

opinion general ylo las conclusiones del auditor interno, en caso de que el informe 

contenga errores u omisiones, el director o encargado de auditoria debe comunicar la 

informacion corregida a todas las partes que recibieron la comunicacion original. 

Los auditores deben informar que sus trabajos son realizados de conformidad con las 

Normas lnternacionales para el Ejercicio Profesional de la Auditoria Interna, solo si 

10s resultados del programa de aseguramiento y mejora de calidad respaldan dicha 

afirmacion. 

Cuando el incumplimiento de la definicion de Auditoria Interna, el Codigo de ~ t i c ao 

de las Normas afecta a un trabajo especifico se debe exponer el principio, regla de 

conducta del Codigo de ~ t i c ao las Normas con las cuales no se cumplio totalmente, 

asi como sus razones y el impact0 del incumplimiento sobre ese trabajo. 

Es importante que el director de auditoria difunda 10s resultados de la auditoria 

realizada a las partes interesadas, ya que el es el responsable de comunicarla, a 

menos que exista obligacion legal, estatutaria o de regulaciones en contrario, antes 

de enviar 10s resultados a terceros debe evaluar el riesgo potencial para la 

organizacion y consultar a la Alta Direccion ylo al consejo legal, s e g h  corresponda. 

Seguimiento del Progreso 

El encargado o director de auditoria debe establecer y mantener un sistema para 

vigilar la disposicion de 10s resl-~ltadoscomunicados a la direccion. 



El objetivo de establecer [.In proceso de seguimiento es para vigilar y asegurar que 

las acciones hayan sido implementadas eficazmente o que la Alta Direccion haya 

aceptado el riesgo de no tomar medidas. 

Decision de Aceptacion de 10s Riesgos por la Direccion 

Cuando el director ejecutivo de auditoria considere que la Alta Direccion ha aceptado 

un nivel de riesgo residual que pueda ser inaceptable para la organizacion, debe 

tratar este asunto con la Alta Direccion. Si la decision referida al riesgo residual no se 

resuelve, el director ejecutivo de auditoria debe informar esta situacion a la alta 

gerencia para su resolucion. 



EVALUACION DE CONTROL INTERNO DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS 


HUMANOS DE UNA EMPRESA DlSTRlBUlDORA DE EQUIP0 DE 


COMPUTACION 


El proposito de este capitulo es aplicar 10s procedimientos y tecnicas de Auditoria 

lnterna para la evaluacion del control interno del departamento de Recursos 

Humanos de una Empresa Distribuidora de Equipo de Computacion. 

Es importante indicar que el nombre de la organizacion, 10s nombres de empleados, 

direcciones, montos, fechas, nljmeros de formularios y telefonos que se consignan 

en el desarrollo del presente caso practico son ficticios. 

5.1 Antecedentes de la Empresa 

La Empresa Distribuidora de Equipo de computacion El Ejemplo, S.A. fue constituida 

en 1989, por un period0 indefinido y de acuerdo a las leyes de la Repljblica de 

Guatemala. lrricia con la idea de impartir cursos de cornputacion, posteriormente se 

llevaron a cab0 estudios de mercado, con 10s cuales se establecio un potencial y la 

demanda del mercado de la computacion, dicha compafiia incursion6 en la 

importacion, venta y distribucion de cornputadoras, partes, perifericos y accesorios 

de marcas reconocidas mundialmente, tanto de hardware como software, asi como el 

ensamblaje de accesorios para consolidar equipos de computacion. Desde 1995 las 

oficinas centrales y su primera sala de ventas estan ubicadas en Zona 9 de la ciudad 

capital de Guatemala. 

En la actualidad cuenta con 60 empleados, entre personal que labora en relacion de 

dependencia y por servicios prestados, 10s cuales son facturados mensualmente. 



Sus operaciones comerciales son a nivel national, abarca departamentos y la ciudad 

capital, donde se concentra la mayoria de sucursales. 

5.1.I Estructura organizacional 

Su estructura organizacional esta integrada por una Junta de Accionistas, Consejo 

de Administracion, Gerencia General y demas departamentos, entre 10s que incluye 

el departamento de Recursos Humanos, objeto de evaluation de esta tesis. 

Junta de Accionistas 

Es el organo de administracion superior de la sociedad, donde se toman las 

decisiones claves para la marcha y funcionamiento de la empresa y esta constituido 

por todos 10s socios. 

Consejo de Administracion 

Es nombrado por la Junta de Accionistas y esta formado por tres socios y dos 

asesores externos. 

Gerencia General 

La Gerencia General es nombrada por el Consejo de Administracion y se encarga de 

ejecutar las directrices de dicho Consejo con la colaboracion de cada jefe y sus 

respectivos departamentos. 

Departamentos 

La empresa cuenta con siete departamentos entre 10s cuales se encuentra el 

departamento de Recursos Humanos como se muestra en el organigrama siguiente: 



Esquema No. 7 

Organigrama Empresa El Ejemplo, S.A. 

[=I
Accionistas 

AuditoriaKI]

Consejo de 

Adrninistracidn)el

lnterna 

1 Gerencia 
General 

Fuente: Elaboraci6n propia. Datos obtenidos de la empresa El Ejemplo, S.A. Febrero 2011. 



5.1.2 Valores Organizacionales 

Los valores son practicados por todo el personal y han sido compartidos de 

generacion en generacion de trabajadores, algunos estan incluidos en el reglamento 

interior de trabajo y otros en la induccion al iniciar la relacion laboral con la empresa. 

Los valores referidos por la gerencia son: 

Honestidad. 

Confidencialidad. 

Moral y etica. 

Puntualidad. 

Respeto hacia 10s clientes y compaiieros de trabajo. 

Servicio al cliente. 

5.1.3 Vision 

Ser reconocida conio errlpresa lider en proporcionar soluciones ir~novadorasde alta 

tecnologia y alta calidad a clientes en Guatemala. 

5.1.4 Mision 

Proveer al cliente las mejores opciones de la tecnologia mas actualizada a precios 

competitivos sin olvidar el buen servicio. 

5.1.5 Objetivos Corporativos 

Objetivos Corto Plazo 

> Aumento del rango en el margen de ganancia. 



> Estabilizar las ventas por medio de nuevas estrategias para evitar 

fluctuaciones significativas en 10s meses de baja demanda. 

> Reduccion de costos operativos y admirristrativos. 

> Actualizar sistemas de computacion y programas para incrementar la 

productividad. 

Objetivos Mediano Plazo 

> lncrementar presencia en el mercado nacional (2 a 5 aiios). 

> Creacion de nuevos centros de servicio de tecnico. 

Objetivos Largo Plazo 

> Presencia a nivel centroamericano. 

5.1.6 Responsabilidad Social 

La empresa tiene el compromiso de cumplir corl lo ofrecido, en cuanto a legitimidad 

de productos, confiables y garantizados. 

Para contribuir a la conservacion del niedio an-~biente,la empresa recicla el papel 

utilizado en 10s procesos administrativos, y la mayoria de reportes operativos son 

generados via electronica que le permite una reduccibn de gastos en este rubro. 



5.2 Desarrollo del Trabajo para Evaluar el Control lnterno del Departamento 
de Recursos Humanos 

~NDICEDE PAPELES DE TRABAJO 



Auditoria lnterna 
Planeacion Estrategica de Auditoria 

Periodo de Revision: 

Planeacion Estrategica para la Evaluacion del Control lnterno del Departamento 

de Recursos Humanos 

I. Antecedentes del Departamento de Recursos Humanos 

El departamento de Recursos Humanos es la unidad de la empresa que se encarga 

de la administracion del recurso humano, sus actividades las reporta a la Gerencia 

General. Actualmente no cuenta con un lugar fisico dentro de la empresa y esta 

integrado por cinco err~pleados. 

Gerente de Recursos Humanos: En relacion a la autoridad, depende de la Gerencia 

General, es el responsable del departamento de Recursos Humanos y se encarga de 

dirigir las acciones relacionadas con el proceso de seleccion y contratacion de 

personal. 

Supervisor: Depende del Gerente de Recursos Humanos y es el encargado de la 

formacion y supervision del personal. Es el responsable de la induccion al personal 

nuevo de la empresa, asi como revision de horas extras y faltas. 

Secretaria: Es la encargada de recopilar inforrnacion de altas, bajas y operaciones 

administrativas como: control de expedientes de personal, entrega de uniformes, 

certificados para el seguro social, erltre otros. Reporta su trabajo al supervisor de 

Recursos Humanos y asiste a 10s demas colaboradores del departamento. 


















































































































































































