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RESUMEN

El presente trabajo de Suficiencia Profesional se elaborara en funcion a la Resolucién N°
0083-2022-CU-UNALM, tiene como proposito describir la importancia del control previo
en la elaboracion de planillas de pago para una adecuada sustentacion del gasto publico, bajo
responsabilidad de la Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones. Para tales fines, se
busca dar solucion a las demoras en los pagos de las remuneraciones y beneficios sociales
del personal administrativo y docente mediante una adecuada revision de la documentacion
que sustenta la ejecucion del gasto publico. Para tal problematica se estableceran estrategias
alineadas para dar cumplimiento al Cronograma Anual Mensualizado para el Pago de las
remuneraciones y pensiones en la Administracion Publica determinado para cada afio fiscal,
del cual estan sujetos las instituciones publicas. La investigacion es no experimental, se
utilizara el método descriptivo; para abordar la problemaética se llevo a cabo la consulta a los
involucrados, ademas de la revision de los documentos pertinentes y normativas establecidas
para el logro de los objetivos organizacionales. Se determind que la aplicacion del Modelo
COSO, en la elaboracidn de planillas es beneficioso para que el proceso de pago de planillas

sea eficiente y permita la calidad en la ejecucion de los recursos publicos.

Palabras clave: elaboracion de planilla, control interno, ejecucion del gasto publico,

remuneraciones, fase de girado.



ABSTRACT

The present work on Professional Sufficiency was developed and based on Resolution No.
0083-2022-CU-UNALM, and the purpose is to describe the importance of prior control in
the preparation of payrolls for adequate support of public spending, under the responsibility
of the Coordination of Remunerations and Pensions. For these purposes, it seeks to resolve
delays in the payments of salaries and social benefits of administrative and teaching staff
through an adequate review of the documentation that supports the execution of public
spending. For this problem, aligned strategies will be established to comply with the Annual
Monthly Schedule for the Payment of salaries and pensions in the Public Administration
determined for each fiscal year, to which public institutions are subject. The research is non-
experimental, the descriptive method will be used; to address the problem, consultation was
carried out with those involved, in addition to the review of the relevant documents and
regulations established to achieve the organizational objectives. It was determined that the
application of the COSO Model in the preparation of payrolls is beneficial so that the payroll
payment process is efficient and allows quality in the execution of public resources.

Keywords: payroll preparation, internal control, execution of public spending,

remuneration, turned phase.



. INTRODUCCION

El presente proyecto aborda temas relacionadas a la aplicacion del sistema de control interno
que, para la elaboracién de planillas, ya que la gestion de remuneraciones es un
procedimiento muy importante para poder sumar a la finalidad que tiene una entidad que es

tener una buena capacidad de gasto de los recursos publicos asignados.

En la problemética que se aborda en este trabajo de investigacion, se ha observado que en
reiteradas ocasiones se esta incumpliendo con el cronograma de pago de la planilla que esta
aprobado bajo resolucion ministerial emitida por el Ministerio de Economia y Finanzas en
coordinacion con el Banco de La Nacion, es por lo que se plantea aplicar el control previo
en funcion al cronograma Mensualizado interno para que la planilla llegue a tiempo oportuno
al area de tesoreria. Por otro lado, los conceptos utilizados para la presente investigacion
seran: control previo, planilla, procesos para elaborar una planilla, SIAF-RP, cronograma de

pagos, pensiones, pensionistas.

En relacion con los objetivos planteados, se logra implementar control previo en la
elaboracion de la documentacion de pago de planillas de las de las remuneraciones y
pensiones en la entidad publica en estudio y de esta manera se contribuyd con el correcto

proceso de ejecucion del gasto presupuestal.

Por altimo, la metodologia de trabajo se llevara a cabo en Coordinacién de Remuneraciones
y Pensiones de la Universidad Nacional Agraria La Molina. En cuanto al disefio serd no
experimental descriptivo, y los instrumentos a utilizar seran: analisis documental, evaluacion
de los procesos referente a la elaboracion de planillas: identificar mejoras en los procesos
principales, revision bibliogréfica: analizar y discutir diversos informes, que pueden ser

cientificos y académicos publicados sobre el tema de nuestro interés.



1.1. Problematica

Los sistemas administrativos en el sector publico deben velar por una adecuada gestién de
la informacién y documentacion, que luego es materia de fiscalizacion por auditoria interna
y externa, quienes se encargan de verificar que los procesos ejecutados sean adecuados y en

cumplimiento de la normativa vigente.

Con respecto a la gestion de planillas de remuneraciones y pensiones, se tiene presente la
importancia de proceder bajo la normatividad aplicable a todas las Unidades Ejecutoras del
Gobierno Nacional en el Sector Educacion, que comprende a las Universidades Publicas.
Estos lineamientos contemplan, que previo a la elaboracion de planillas, la informacion
concerniente a los servidores publicos sea registrada en los modulos habilitados por el
Ministerio de Economia y Finanzas con el fin de proceder al pago de planillas a través de
estos. Los modulos donde se registran la data y hacen el cruce de informacion son el
Aplicativo Informatico para el Registro Centralizado de Planillas y de Datos de los Recursos
Humanos del Sector Publico (AIRHSP) y el Sistema Integrado de Administracion Financiera
- Médulo de Control de Pago de Planillas (SIAF- MCPP), sistema en el cual se realiza el

proceso de pago.

El proceso requerido para envio de la informacion presenta dificultades, esto se debe a que
en la Universidad Nacional Agraria La Molina, se gestionan planillas de remuneraciones de

3 diferentes regimenes laborales, esto concerniente al personal activo.

La gestion de planillas afronta diversas contingencias, una de las principales es la
coexistencia de diferentes regimenes laborales, los cuales gestionan diversas aplicaciones,
esto genera distorsion al momento de generar planillas de remuneraciones, pues se remunera
de forma distinta al personal con similar grupo ocupacional, causando inadecuado clima
laboral. A esto sumarle que no se esta llevando un adecuado control de la informacién,
genera que, durante los Ultimos afios, los trabajadores de la Universidad Nacional Agraria
La Molina hagan llegar sus quejas con respecto al incumplimiento de la fecha de pago de las
planillas de remuneraciones, establecida por el Cronograma Anual Mensualizado para el
Pago de las remuneraciones y pensiones en la Administracion Publica, el cual es publicado

anualmente mediante Resolucion Viceministerial del Ministerio de Economia y Finanzas.



Este Cronograma tiene calidad de lineamiento que debe ser tomado en cuenta por las
Unidades Ejecutoras del Gobierno Nacional y Regional, con el fin de que se garantice la
atencion oportuna del pago de las remuneraciones y pensiones en la Administracion Publica.
Se ha detectado una serie de factores, que generan esta problematica, siendo el principal que
no hay un adecuado control previo de la informacion y documentacion que contienen las
planillas de remuneraciones y pensiones, que son remitidas a la Oficina de Economia, quien
es la encargada de gestionar el ciclo de pago en el sistema informatico de administracion
financiera (SIAF).

1.1.1. Problema general
¢En cuéanto aporta la aplicacion del control previo para la mejora de la gestion de planillas
de la Universidad Agraria La Molina en el periodo 2021-2022?

1.1.2. Problemas especificos
e (Qué contingencias se presentan en la Gestion de planillas en la Coordinacion de
Remuneraciones y Pensiones?
e ;Cual es el efecto de la implementacion de los 5 Componentes de Control Interno en
la Gestion de Planillas?
e COmo se asocia la aplicacion de Control Interno en la mejora de tiempos de pago

de la planilla de remuneraciones?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Definir el aporte del Control previo en la elaboracion de planillas de remuneraciones en la
Universidad Nacional Agraria La Molina, para la mejora de tiempos de pago, durante el
periodo 2022.

1.2.2. Objetivos especificos
- Determinar la situacion inicial del proceso de elaboracion de planillas en la

Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones.



Aplicacidn de los 5 componentes del Modelo COSO para la mejora de la gestion de
planillas.
Revisar como la aplicacion de las acciones de control interno contribuye con la

mejora de los tiempos de pago de la planilla de remuneraciones.



Il. REVISION DE LITERATURA

2.1. Gestion de Recursos Humanos en el sector publico

Desde la perspectiva de la modernizacion de la gestion publica, la administracion de los
recursos humanos del Estado es de suma importancia ya que debe estar alineada a la gestion
del capital humano de forma 6ptima, orientada a dar cumplimiento a las metas institucionales
a través de la aplicacion de normativas, politicas, procedimientos y métodos garantizando
que se dé un uso correcto de los recursos publicos orientado al beneficio de los ciudadanos.
Segun la Directiva 002-2014 “Normas para la gestion del SAGRH en las entidades
publicas”, elaborado por la Autoridad Nacional de Servicio Civil- SERVIR (2014), el
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos agrupa procedimientos, normas y
principios aplicables a las entidades de la administracion publica en la gestion de sus recursos
humanos. El Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos comprende 7

subsistemas, como se aprecia en la Figura 1.

Figura 1

Sistema Administrativo de Gestién de Recursos Humanos-SAGRH 2014

Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos - SAGRH

Procesos del SAGRH - Directiva 002-2014 “Normas para la gestion del SAGRH en las entidades publicas”
RPE 238-2014 10.11.2014 PR

Ss1 Planificacion de Politicas de RR.HH. 1. Estrategias, Politicas y 2. Planificacién de RR_HH.
Procedimientos

2 Ingiencitn 53 Gestion del Empleo

del Trabajo y Gestion de la Administracion
su Distribucién Incorperacién dePersonas

5. Seleccion
6. Vinculadén

7. Induccién

Ss4 Gestion del Rendimiento 14. Evaluacién del
Desempeno

Ss7 Gestién de Relaciones Humanas y Sodales

19. Reladones Laborales 20. Seguridad y Salud 21. Bienestar Social 22. Culturay
Individuales y Colectivas en el Trabajo Clima Laboral




En la Figura 1, los subsistemas de Gestion de Recursos Humanos que se interrelacionan son
7: Ss1-Planificacion de Politicas de RR.HH., Ss2- Organizacidn del trabajo y su distribucion,
Ss3- Gestion del Empleo, Ss4- Gestion del Rendimiento, Ssb- Gestion de la Compensacion,
Ss6- Gestion del Desarrollo y Capacitacion y Ss7- Gestion de Relaciones Humanas y
Sociales.

Los mencionados subsistemas se interrelacionan, en el primer nivel observamos que el
subsistema inicial constituye la Planificacion de politicas de RR. HH, que da inicio al
ejercicio de la accion ya que una vez planificadas las politicas podemos seguir con la
organizacion del trabajo, en la cual organizo el trabajo en base a los disefios de puestos de la
organizacion, administrandolos eficientemente. Posteriormente, acciond la gestion de
empleo mediante la incorporacion y administracion de personas, la cual es necesariamente
medida por la gestion del rendimiento, donde se evalla el desempefio de los trabajadores.
Esto va a la par de la gestion de la compensacion donde se vela por el pago de los
trabajadores, ademas en paralelo gestiond la capacitacion para la progresion de carrera del
servidor pablico. Por ultimo, el Gltimo subsistema gestion de relaciones humanas y sociales
estd vinculado a las relaciones laborales de clima laboral, seguridad y salud en el trabajo,

bienestar social y comunicacion interna.

2.2. Gestion de Planillas

Gestién del conjunto de ingresos y beneficios que la Entidad destina al servidor civil, como
contraprestacion por la contribucion del trabajador, para lograr los fines de la organizacion.
Tiene como objetivo principal la administracion de las planillas de Remuneraciones y
Pensiones, ejecutando el gasto de recursos presupuestales, a fin de dar cumplimiento al pago
de gastos en Personal, Obligaciones Sociales y Previsionales ademas del adecuado y
oportuno cumplimiento de la normatividad legal vigente en materia de beneficios y derechos

laborales de los servidores pablicos.

Torres (2016), sefiala lo siguiente al respecto de las remuneraciones:
“Las compensaciones existentes se asignan en cada sistema laboral publico de acuerdo con
muchos criterios, encontrando de esta forma distintas maneras de formulacién y desarrollo

de los sistemas de compensacion en los paises alrededor del mundo”.



En el sector pablico actualmente existen diversos tipos de regimenes laborales, lo cual
genera un desorden en la gestion publica, en la medida de que gestionar el pago de cada

régimen implica el manejo de distintas normativas para cada servidor pablico.

2.2.1. Regimenes laborales para servidores publicos
La administracion publica comprende diversos regimenes de carrera y diversas formas de
contratacion de personal denominados servidores publicos. A continuacién, se detalla los

regimenes laborales mas representativos.

Tabla 1l

Regimenes Laborales y Normativa que aplica a los servidores publicos en el Per(

Régimen Laboral Normativa Condicion

Ley de Bases de la Carrera

- . . Régimen del Decreto Legislativo
Administrativa y de Remuneraciones del g g

Nombrados y Contratados

Sector Publico 276
CAS- Contrato Administrativo de Régimen del Decreto Legislativo
. Contratados

Servicios 1057

Ley de Servicio Civil Ley 300057 Servidor Civil
Docentes Universitarios Ley Universitaria 30220 Nombrados y Contratados
Ley de Productividad y Competitividad  Régimen del Decreto Legislativo Contratado a Plazo

Laboral 728 Indeterminado

En la Tabla 1, identificamos que los regimenes del Decreto Legislativo 276, D. Leg. 1057,
Ley 300057 y la Ley Universitaria 30220 son propias de la Administracion Publica,
comprenden servicios realizados por los servidores publicos que se rigen bajo normativa
aplicable a la Gestion Publica. Por otro lado, el régimen del Decreto Legislativo 728, a pesar

de también estar aplicado en el sector publico, su ambito propio de aplicacion es el sector
privado.

2.2.2. Planilla de remuneraciones
Las planillas, segin Andonaire (2020) son documentos donde se detalla el sueldo que
percibe un trabajador, ademas, puede contener la siguiente informacion: estados de cuenta,

liquidacion, ajuste de cuentas entre otros.



Para Lozano (2021), el inicio de la elaboracion de una planilla, que puede ser por concepto
de gasto de personal o de pensiones, es con la consecucion de los informes de asistencias,
licencias, permisos, vacaciones, reportes de descuentos para afectaciones a la planilla,
descuento por préstamos a terceros, siendo el responsable de esta informacién la Oficina de

Personal.

La elaboracién de planillas es regulada por la Ley de Presupuesto Anual, las Normativas de
los regimenes laborales y las Normativas de la Direccion General de Gestion Fiscal de los
Recursos Humanos, encargada de establecer reglas para estructurar la planilla de pagos,
determinar beneficios econdémicos, evaluar ingresos relacionados en materia de recursos
humanos, con el objetivo de contribuir al uso y asignacion eficaz de los ingresos, para

garantizar la responsabilidad y sostenibilidad en materia fiscal.

2.2.2.1. Tipos de planillas por Régimen Laboral en una Universidad Publica

Tabla 2
Regimenes Laborales y conceptos laborales que conforman la planilla de remuneraciones

Régimen Laboral Condicion Conceptos

MUC, BET FIJO, BET VARIABLE, CAFAE,

Nombrados CTS, GRATIFICACION POR 25 Y 30 ANOS,
ESCOLARIDAD, AGUINALDO

MUC, BET FIJO, BET VARIABLE, CAFAE,
ESCOLARIDAD, AGUINALDO

Ley de Bases de la Carrera
Administrativa y de
Remuneraciones del Sector

Publico D. Leg. 276 Contratados

CAS- Contrato Administrativo
de Servicios D. Leg. 1057

Contratados HONORARIOS, AGUINALDO

REMUNERACION, CTS, GRATIFICACION

o Nombrados POR 25 Y 30 ANOS, ESCOLARIDAD,
Docentes Universitarios Ley
AGUINALDO
30220
REMUNERACION, ESCOLARIDAD,
Contratados
AGUINALDO

En la Tabla 2, menciona los ingresos correspondientes al personal activo de la Institucion,
conceptos econdmicos, reconocimientos y beneficios estatales sujetos a los diversos

regimenes, contratos y carreras laborales distintas, las cual son respaldadas por Leyes y



normativas pertinentes que son parte del Catalogo Unico de conceptos de ingresos

correspondientes a los recursos humanos del sector pablico.

2.2.2.2. Cronograma de pagos

Segun la Revista Actualidad Gubernamental (2022), el cronograma anual para el pago de las
obligaciones por concepto de Remuneraciones y Pensiones es aprobado mediante
Resolucion para asegurar la atencién oportuna de éstos a fin de garantizar la adecuada
distribucion de los recursos publicos por concepto de Gasto de Personal y Obligaciones
Sociales (Remuneraciones) y Gasto por Pensiones y Otras Prestaciones Sociales, a cargo de

las Unidades Ejecutoras del Gobierno Nacional y de los Gobiernos Regionales.

Anualmente, con el objetivo de garantizar el adecuado y oportuno cumplimiento del Pago
de Remuneraciones y Pensiones del personal de la Administracion Publica, es que el
Despacho Viceministerial de Hacienda, autoridad inmediata al Ministerio de Economia y
Finanzas en materia de gestion fiscal de recursos humanos, emite la Resolucion
Viceministerial en la que dictamina la aprobacion del Cronograma Anual Mensualizado para

el pago de remuneraciones y pensiones.

2.3. Modelo COSO
El comité de organizaciones patrocinadoras de la Comision Treadway, COSO (2013), define

el sistema de control interno de acuerdo a lo siguiente:

“Proceso llevado a cabo por la alta direccién, jefaturas y personal administrativo
involucrado, planificado para proveer a la Institucion la precision razonable con respecto a
la obtencion de los siguientes objetivos™:

1. Logro de eficiencia y eficacia en las operaciones

2. Produccion de informes financieros confiables

3. Cumplimiento de leyes y normativas aplicables a los procesos

El modelo COSO, tiene la conjetura que, para lograr un control interno eficaz, con procesos
eficientes, requiere de todos sus componentes en operacion, asimismo con la deteccion de

los riesgos que retrasan los procesos, se generaran controles internos eficaces mediante la



toma de acciones correctivas. Segun Véasquez (2014), el control interno abarca el plan
organizacional, métodos y procedimientos adoptados en la Institucion, a manera de preservar
activos, comprobando la certeza y confiabilidad de datos contables, asimismo fomentando

eficiencia en las operaciones y estimulando la incorporacion de medidas correctivas.

Deloitte (2015) manifiesta que la mision del modelo COSO esta orientada a suministrar el
liderazgo intelectual, mediante la elaboracion de marcos generales y orientaciones de
Gestidn del Riesgo, Control Interno y prevencion del fraude, establecido para la mejora del

desempefio reduccion del fraude en la organizacion.

2.4. Definicion de Control Interno

Agrupacién de acciones, procedimientos, métodos, actividades, politicas, registros, planes,
normas, organizacion, que incluye la posicion de los funcionarios y del personal sin poder
de decision, que son parte de la Institucion pablica, determinados a alcanzar los objetivos

institucionales pretendidos.

El sistema est4 constituido por elementos institucionales que facultan la identificacion y
prevencion de riesgos, siendo asi que a través del control interno se logra que la organizacién
sea mas eficiente y eficaz, ademas de asegurar que los procesos y/o actividades se den en

cumplimiento de lo que aspira la institucion.

Para que se alcancen los objetivos planteados por la organizacion, se requiere de un sistema
de control interno eficaz, que, sumado a un eficiente uso de los recursos designados,

concluyan en generar el maximo beneficio garantizando el cumplimiento de sus objetivos.

2.5. Componentes del control interno
Establecidos por el modelo COSO, segun el enfoque actual nos sefiala que los elementos de
la organizacion de control interno estan articulados entre si, abarcando componentes

integrados en el desarrollo de la gestion. Son los siguientes:

- Ambiente de control

Corresponde a valores, ética e integridad en la organizacion, incluye aptitudes,
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actitudes y proceder del personal en la Institucion. Estd relacionado con el

procedimiento de sistemas de informacion y actividades de supervision.

Evaluacion de riesgo

Contempla la deteccidn, analisis y gestion de riesgos, ya sean contingencias que
puedan afectar el correcto registro, procesamiento y reporte de la data, se evalian
consecuencias y abordan soluciones para el cumplimiento de objetivos de la

organizacion.

Actividades de control
Son elegidas y desarrolladas por la organizacién para favorecer la mitigacion de
riesgos a traves procedimientos determinados por politicas establecidas con el fin de

lograr objetivos a niveles aceptables.

Informacion y comunicacion

La organizacion con el fin dar soporte al funcionamiento del control interno, obtiene
y genera informacion relevante, en la cual difunde la inclusion de los objetivos y
responsabilidades sobre el control interno, ademas de promover la comunicacion con

grupos externos involucrados en el funcionamiento del control interno.

Monitoreo y/o supervision

Este componente comprende los procesos de seleccion, desarrollo y evaluacion con
el fin de comprobar el uso y correcto funcionamiento de los componentes presentes.
Asimismo, luego de la evaluacién comunica las deficiencias detectadas a los grupos

responsables de la toma de acciones correctivas.

2.6. Componentesy Principios del COSO 111

Segin COSO (2013), los cinco componentes de Control Interno tienen 17 principios que

manifiestan las nociones fundamentales para aplicar un efectivo Sistema de Control Interno.

Los 17 principios son asignables a cada objetivo, representando las nociones primordiales,

con el objetivo del logro organizacional a través de la aplicacion del control interno y sus

principios.
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Tabla 3

Principios y componentes del modelo COSO 11

Componentes

Principios

Ambiente de Control

Evaluacion de riesgo

Actividades de Control

Informacion y
Comunicacion

Supervision y
seguimiento

1. La organizacién debe mostrar compromiso con la integridad y los valores
éticos.
2. Ejercer supervision de las labores del sistema de control interno.

3. La Gerencia establece la estructura, responsabilidades del personal, la
asignacion de autoridades.

4. La organizacién debe mostrar compromiso para la atraccién, desarrollo y
retencion de los profesionales competentes.

5. Definir las responsabilidades del personal de confianza con el fin de dar
cumplimiento con sus obligaciones correspondientes al control interno.

6. La organizacion especifica objetivos relevantes, asimismo, identifica
objetivos primordiales y evalua riesgos relacionados.

7. Identificacion y analisis los riesgos, a través de la evaluacién para poder
moderar su impacto.

8. Evalla el riesgo de fraude luego de la evaluacion de los riesgos posibles.

9. Identificacion y analisis de los cambios que van a afectar al sistema de control
interno.

10. Definicion y desarrollo actividades de control, con el fin de mitigar el riesgo
y lograr el cumplimiento de los objetivos.
11. Seleccion y desarrollo actividades de control generales sobre tecnologia.

12. Implementacion a través de politicas y procedimientos.

13. Obtencién y uso de informacién de calidad con el fin de apoyar el buen
manejo del control interno.

14. Lainformacion se comunica de manera interna para informar los objetivos y
responsabilidades existentes.

15. Comunicacion de informacion relevante es llevada a cabo fuera de la
organizacion para la obtencion del buen funcionamiento del control interno.

16. Verificaciones continuas e independientes para corroborar el buen manejo y
funcionamiento de los componentes dentro del control interno.

17. Evaluacion y comunicacion de las deficiencias a la alta gerencia para que se
hagan cargo de tomar decisiones correctivas.

2.7. Definicion de Control Previo

Los servidores publicos son responsables de analizar previamente los procedimientos

institucionales antes de ejecutarlos, corroborando que estén conforme a los planes y

presupuestos institucionales.
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Segln la Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la
Republica “el control interno previo compete exclusivamente a las autoridades, funcionarios
y servidores publicos de las entidades como responsabilidad propia de las funciones que le
son inherentes, sobre la base de las normas que rigen las actividades de la organizacion y los
procedimientos establecidos en sus planes, reglamentos, manuales y disposiciones
institucionales (Ley N° 27785, Art. 7).

Pefia (2017), expone que el control previo de la oficina de economia de la DIRESA Tumbes
como deficiente, apreciandose en el resultado de la encuesta realizada, el cuestionario de
evaluacion aplicado a los servidores y funcionarios de las areas de Logistica, Economia y
Tesoreria, y el diagnostico de los procedimientos del control previo de la ejecucion
presupuestal; que no cuenta con una directiva, manual o norma interna de procedimientos
para el control interno (previo) que conlleve aplicar los lineamientos a seguir, y permita que
las oficinas de economia y logistica trabajen de manera articulada en cumplimiento de los
objetivos y metas institucionales. Se puede interpretar que un control previo aplicado
deficientemente, evita que se generen limitaciones al momento de conseguir la eficiencia de

lo ejecutado.
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I1l. DESARROLLO DEL TRABAJO

3.1. Lugar
El presente Trabajo de Suficiencia Profesional se realizd en la Coordinacion de
Remuneraciones y Pensiones, que pertenece a la Unidad de Recursos Humanos, de la

Universidad Nacional Agraria La Molina, llevado a cabo durante el periodo 2022.

3.2. Tipo de investigacion
En la presente investigacion se consider6 el método descriptivo con la finalidad de describir,

clasificar, catalogar los procesos aplicados en la identificacion de la problematica.

3.3. Instrumentos de recopilacion de datos

3.3.1. Anadlisis documental
Se llevo a cabo el andlisis documentario para recoger la informacién relacionada a través de

Revision de Normas, Tesis, Resoluciones, Directivas y objetivos del proyecto.

3.3.2. Observacion Directa
Se realizd la observacion directa del personal que labora en la Coordinacion de
Remuneraciones y Pensiones, con el fin de detectar deficiencias en los procedimientos

encargados.

3.3.3. Entrevistasy reuniones

Para el desarrollo del trabajo monografico se determind la situacion inicial a través de
reuniones y entrevistas con el personal involucrado, el jefe de la Coordinacion de
Remuneraciones y Pensiones y sus colaboradores intervinientes en el proceso de gestion de

planillas.



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

La Universidad Nacional Agraria La Molina, en su caracter de unidad ejecutora del Sector

Universidades Publicas, se encarga de gestionar el pago de las planillas, determinando que
el costo total de la planilla continua del personal nombrado y pensiones se lleva a cabo en
un periodo de doce (12) meses del afo fiscal en curso, este procedimiento es realizado por
la Oficina General de Administracion (a través de la Oficina de Personal o quien haga de sus
veces) de la Unidad Ejecutora. Esta informacion es remitida a la Oficina de Presupuesto o
quien haga de sus veces, para la afectacion presupuestal a través de la Certificacion de
Crédito Presupuestario (CCP).

Posteriormente la planilla y toda su documentacion sustentatoria, es remitida a la Unidad de
Contabilidad para iniciar el ciclo de Gasto (Devengado) y finalizar con el estado de Pago de

Planillas que es realizado en la Unidad de Tesoreria.

Segln lo dispuesto por Resolucion Viceministerial N°0004-2020-EF/52.01, se insta a la
Universidad Nacional Agraria La Molina a adoptar medidas necesarias, para garantizar no
solo el oportuno cumplimiento del Cronograma de Pagos, sino que ademas de llevar a cabo
el correspondiente registro de las operaciones en el Sistema Integrado de Administracion
Financiero (SIAF-RP).

En ese sentido, como podemos apreciar en la Figura 1, se determinan las fechas de pago de
las remuneraciones del personal de la Administracion publica, con la finalidad de contribuir
a una mayor eficiencia en el cumplimiento de las obligaciones del Estado, a traves de las
Unidades Ejecutoras, asimismo, brindar una mejora atencién en este aspecto a los

trabajadores del sector publico.



Este Cronograma incluye los pagos de caracter mensual de los regimenes laborales aplicados
en la Institucion, correspondiente al personal Docente Universitario de Carreras Especiales,
personal Administrativo Nombrado y Contratado, Personal por Contrato de Administracion

de Servicios.

Figura 2
Cronograma Anual Mensualizado para el pago de las remuneraciones para Universidades
publicas correspondiente al afio fiscal 2021

CRONOGRAMA DE PAGOS ANUAL MENSUALIZADG DE REMUNERACIONES PARA EL ARO FISCAL 202
ACARGO DE LAS UNMDADES EJECUTORAS DE LOS PLIEGOS DEL GOBIERNO NACIONAL ¥ GOBIERNOS REGIONALES

PERSONAL Y OBLIGACIONES SOCIALES
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Nota. La figura representa las fechas de pago determinadas por el Cronograma Mensualizado del afio fiscal
2021. Tomado de Resolucion Viceministerial N°0004-2020-EF/52.01. El Peruano.

En la Tabla 4, se expresa el analisis mensualizado de los tiempos de pago durante el periodo

2021, en el que detectamos que la planilla de remuneraciones no ha estado dando
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cumplimiento al Cronograma de Pagos, debido a que el proceso de registro de la fase girado
en el SIAF no ha tenido el tiempo suficiente de anticipacion, para poder garantizar el pago

en la fecha estipulada.

Se identifica, que la Unidad de Tesoreria expresa como requisito que la informacion y
documentacion fisica de las planillas se les remita con un minimo de dias de anticipacion,
por tanto en la Tabla 4, se identifica que la fase de girado del proceso del ciclo de pago
registrado en el SIAF, durante el afio fiscal 2021 ha sido variable, siendo en los meses de
enero, marzo, mayo y septiembre los meses en los cuales no se dio el caso del envio de la
informacion de manera anticipada, generando que no se dé cumplimiento a los pagos de
remuneraciones del personal de la Institucion de acuerdo a la fecha establecida en el

Cronograma de Pagos mensualizado.

Tabla4
Fecha establecida por el Cronograma de Pagos de Haberes vs. Fecha de envio de

informacién a la Unidad de Tesoreria

Mes Fecha de Fase Girado SIAF Cronograma de Pagos Dias de anticipacion
Enero 25/01/2021 22/01/2021 0
Febrero 17/02/2021 18/02/2021 1
Marzo 18/03/2021 18/03/2021 0
Abril 21/04/2021 22/04/2021 1
Mayo 20/05/2021 20/05/2021 0
Junio 16/06/2021 18/06/2021 2
Julio 16/07/2021 20/07/2021 4
Agosto 18/08/2021 19/08/2021 1
Septiembre 20/09/2021 20/09/2021 0
Octubre 19/10/2021 21/10/2021 2
Noviembre 17/11/2021 19/11/2021 2
Diciembre 20/12/2021 17/12/2021 3

- En esta evaluacion del sistema de control interno basado en el modelo COSO, se
procede en la aplicacion de una encuesta mediante reuniones con la Coordinacion de
Remuneraciones y Pensiones.

- Las preguntas realizadas se establecieron en relacion con los 5 componentes del
modelo de control interno COSO, en las cuales se fijo cuatro posibles respuestas:

siempre, casi siempre, a veces y nunca, ademas se asigné un valor a cada respuesta
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de acuerdo con sus niveles de cumplimiento. Luego de asignar valores de acuerdo
con las respuestas otorgadas, se procedié a promediar con el fin de conseguir una
calificacion por cada item comprendido por los componentes y asi establecer los

niveles de efectividad y desempefio.

Tabla 5
Representacion de los niveles de cumplimiento
NIVEL DE < VALORES
RESPUESTAS CUMPLIMIENTO DESCRIPCION ASIGNADOS
Siempre Alto Propicio 4
Casi siempre Medio Parcial 3
A veces Bajo Minimo 2
Nunca Ninguno Nulo 1

Nota. Esta tabla muestra las calificaciones obtenidas con relacién a control interno, integridad y
valores éticos.

4.1.1. Aplicacion del modelo COSO para la identificacion de la situacion inicial y

Por

reun

debilidades detectadas
consiguiente, en la Tabla 5, se expone la informacion obtenida de las entrevistas y

iones llevadas a cabo con el personal involucrado en la gestion de planillas, esto es parte

del diagnostico de la situacion inicial, se determin6 la valoracion segun los siguientes

resultados:

4.1.1.1. Componente 1: Ambiente de Control

Para la revision de este primer componente, formulamos 12 preguntas, para obtener la

calificacion promedio de cada uno de los componentes que estan comprendidos en el

amb

iente de control:
Integridad y valores éticos
Estilo de gestion de los jefes
Compromiso de competencia profesional

Estructura Organizativa, Asignacion de autoridad y Responsabilidad
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Tabla 6
Integridad y valores éticos

N° INTEGRIDAD Y VALORES ETICOS JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

¢Estan definidos de manera clara los
principios y valores de la institucién?

¢Los colaboradores de la organizacion
conoce cada uno de los principios y valores
establecidos en el Cadigo de Etica de la
UNALM?

¢;Durante las reuniones de trabajo, la alta

3 direccién enfatiza la importancia de la
integridad y el comportamiento ético de
forma verbal?

1 4 4 3 3.67

4 4 3 3.67

4 3 2 3.00

TOTAL 4 3.67 2.67 3.44

Nota. Esta tabla muestra las calificaciones obtenidas en relacién con control interno, integridad y valores éticos.

Figura 3
Integridad y Valores éticos

INTEGRIDAD Y VALORES ETICOS

3.67 3.67 3.44
VA < 3.00

JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

O B N W »

Andlisis: La calificacion obtenida a través del cuestionario determina un promedio de 3.44,
esto es indicativo del alto cumplimiento de la integridad y valores éticos a nivel de control

interno medio.

La percepcion del Técnico, que manifiesta una calificacion de 2.67, es debido a que no ve

que sus superiores inmediatos no enfaticen la importancia de la integridad.
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Tabla7
Estilo y gestion de los jefes

N° ESTILO DE GESTION DE LOS JEFES JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

¢Se realiza supervision constante de las
actividades diarias para prevenir los riesgos

4 gue puedan interferir la eficiencia de las 3 2 3.00
operaciones?
¢La Alta Direccion conoce y emplea
5 procesos para monitorear los riesgos que 3 3 2 2.67
afectan a la organizacion?
TOTAL 35 3.00 2.00 2.83
Figura 4

Estilo y gestion de los jefes

ESTILO DE GESTION DE LOS JEFES

I '3 283

JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

w

o]

[y

Andlisis: Se tiene una calificacion promedio de 2.83, frente a la puntuacién esperada de 4,
esto expresa que el cumplimiento esperado es bajo debido a que el personal subordinado ni

presencia que se supervisen las actividades.

Tabla 8
Compromiso de competencia profesional

COMPROMISO DE COMPETENCIA .
No. PROFESIONAL JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

¢La Jefatura enfatiza su preocupacion por tener
. . 4.00 4.00 4.00 4.00
documentos que describan los puestos de trabajo?

¢La contratacién de personal nuevo, esta alineado

4.00 3.00 2.00 3.00
con los objetivos del area?
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COMPROMISO DE COMPETENCIA .
No. PROFESIONAL JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

¢Se preocupa la Jefatura por impulsar a los
colaboradores a  que  actualicen  sus

8 o . 3.00 3.00 2.00 2.67
conocimientos de acuerdo con las funciones que

realizan?

TOTAL 3.67 3.33 2.67 3.22

Figura 5
Compromiso de competencia profesional

COMPROMISO DE COMPETENCIA PROFESIONAL

3.67 3.33
/ 3.22
l 2I67

JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO
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[y

Analisis: Con una calificacion obtenida de 3.22, frente al promedio esperado de 4, se expresa
que los colaboradores tienen un alto nivel de cumplimiento, ya que cada puesto esta alineado

a las funciones especificas que se realizan.

Tabla9
Estructura Organizativa, asignacion de autoridad y responsabilidad

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA,

N° ASIGNACION DE AUTORIDAD Y JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO
RESPONSABILIDAD

¢La estructura organizacional establecida en el

Reglamento de Organizaciones y Funciones de la

9 UNALM, les resulta adecuada para el tamafio y 2.00 2.00 2.00 2.00
actividades de la Institucion?
¢Existe informacion adecuada y documentada
10 Para determinar el nivel de autoridad y el 300 3.00 200 5 67

impacto de la responsabilidad que se asigna a
cada colaborador?
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA,
N° ASIGNACION DE AUTORIDAD Y JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO
RESPONSABILIDAD

11 ¢Estan definidos claramente los objetivos de la

DO 3.00 3.00 3.00 3.00
organizacion?
12 ¢Se han establecido lineas de reporte y niveles 3.00 200 200 233
de mando?
TOTAL 2.75 2.50 2.25 2.50

Nota. Tabulaciéon de resultados obtenidos del cuestionario de control interno con relaciéon a estructura
organizativa, asignacion de autoridad y responsabilidad.

Figura 6

Estructura Organizativa, asignacion de autoridad y responsabilidad

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA, ASIGNACION DE
AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD
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2
1
0

JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

Andlisis:
Con una calificacion promedio de 2.50, frente a la puntuacion esperada de 4, tenemos que

aspecto presenta un nivel bajo de cumplimiento.

En cuanto a esto se debe a que los 3 niveles de colaboradores dan calificaciones por debajo
del promedio debido a que no estan conformes con la normativa que regula la estructura
organizacional. Ademas, se puede determinar que dentro de la organizacidn no se realiza
una adecuada asignacion de la autoridad y responsabilidad a los empleados, asi como una

inadecuada encomendacion de funciones.
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4.1.1.2. Componente 2: Evaluacion de riesgo

Tabla 10

Identificacion de objetivos y andlisis de riesgos

IDENTIFICACION DE OBJETIVOS Y

ANALISIS DE RIESGOS JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

No

¢La organizacién comunica, impulsa a la
consecucidn de los objetivos relevantes?

¢Se establecen, impulsan en implementan

2  planes para el cumplimiento de los objetivos 4.00 3.00 2.00 3.00
de la organizacion?

4.00 3.00 3.00 3.33

¢Los planes estratégicos de la organizacién se
3 complementan con los objetivos de la 3.00 3.00 3.00 3.00
organizacion?

¢Los jefes y encargados del &rea participan de
4 ladeterminacion de objetivos de actividades 3.00 3.00 2.00 2.67
que tienen bajo su responsabilidad?

¢La organizacion cuenta con herramientas

> suficientes para el logro de sus objetivos? 1.00 1.00 1.00 1.00
¢Se identifica y evalla cambios que puedan

! afectar la gestion de planillas? 3.00 1.00 1.00 167
¢Las herramientas informaticas son

8 adecuadas para soportar e impedir que la 200 1.00 1.00 133

informacidn de los trabajadores perdure a
través de los afios?

¢Los procedimientos realizados para la
9  gestidn de planillas son adaptables ante 1.00 1.00 1.00 1.00
cualquier circunstancia de riesgo?

¢Se gestionan los riesgos para impedir el
10 robo, vulnerabilidad de la informacién 1.00 1.00 1.00 1.00
confidencial?

TOTAL 2.44 1.89 1.67 2.00

Figura7
Identificacion de objetivos y analisis de riesgos
IDENTIFICACION DE OBJETIVOS Y ANALISIS DE
RIESGOS
4
2.44
3 1.89 167 2.00
2
1 '
0
JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO
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Andlisis:

Con respecto a la calificacion promedio de 2.00, frente a la puntuacion esperada de 4,
tenemos que aspecto presenta un nivel bajo de cumplimiento. En cuanto a esto se debe a que
los 3 niveles de colaboradores dan calificaciones por debajo del promedio debido a que
identifican que los procesos que realizan estan en constante riesgo, ya que, en primer lugar,
para la gestion de planillas no se cuenta con adecuadas herramientas informaticas, los
procesos generan como resultado documentacién fisica, lo que dificulte que se pueda

almacenar correctamente la informacion de manera digital.

El sistema de trabajo presenta deficiente organizacién para el registro y la documentacion
esta desordenada pues no hay un area especifica para almacenar estos archivos. Ademas, no
se cuentan con mecanismos de deteccion y prevencidn de riesgos. A pesar de tener claros
los objetivos institucionales no cuentan con las herramientas ni recursos adecuados para un

constante logro de estos.

También se puede detectar que los encargados no siempre son parte de la determinacion de
los objetivos que van de la mano de los procesos realizados. El logro de objetivo es necesario

para las evaluaciones y fiscalizaciones posteriores de diversos entes fiscalizadores.

4.1.1.3. Componente 3: Actividades de Control

Tabla 11
Actividades de Control

N° ACTIVIDADES DE CONTROL JEFE  ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

¢El &rea de Remuneraciones y Pensiones

1 S 1.00 1.00 1.00 1.00
cuenta con un manual de procedimientos?

2 (r;sael isZL;;()jzg\glsan constantemente las labores 200 3.00 1.00 200
¢Se realizan periddicamente reuniones de

3 trabajo para hacer seguimiento al avance de los 2.00 2.00 1.00 1.67
objetivos?
¢El personal esta al tanto de los posibles

4 riesgos, para ejecutar planes de prevencion? 3.00 2.00 2.00 2.33

5 ¢Se capacita al personal nuevo para que haga 3.00 200 1.00 200

frente a los posibles riesgos?
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N° ACTIVIDADES DE CONTROL JEFE  ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

6 ¢Las herramientas infqrm_éticas, cuentan con 1.00 1.00 1.00 1.00
un adecuado soporte técnico?
¢La informacidn electrénica critica es

7  respaldada diariamente y se guarda en 1.00 1.00 1.00 1.00
ambientes seguros?

¢Se emplean mecanismos diarios de deteccién
8 de riesgos para evitar se vean afectados los 2.00 1.00 1.00 1.33
procesos de elaboracion de planillas?

¢La informacion concerniente al movimiento
laboral que alimenta la planilla mensual es
confiable, de no ser asi el personal se asegura
de filtrar solo la informacion cierta?

¢La Coordinacion de remuneraciones y

pensiones, alinea sus procesos de acuerdo con 300 3.00 300 300
los cronogramas de pago segun la normativa ' ' ' '
vigente?

3.00 3.00 3.00 3.00

10

¢Se adecuan los procesos de elaboracion de
11 planillas, orientados para el avance de la 4.00 4.00 4.00 4.00
ejecucion presupuestal mensual?

TOTAL 2.27 2.09 1.73 2.03

Figura 8

Identificacion de actividades de control

ACTIVIDADES DE CONTROL

4
<
-
2
1
0
JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

Andlisis:

El nivel de cumplimiento de las actividades de control interno, son bajas, demuestran
constantes contingencias debido a que no se cuenta con un manual de procedimientos, los
encargados de planillas estan sobrecargados de funciones, esto les dificulta atender con
rapidez solicitudes externas de informacion. Ademas de que la informacion que se remite a

la Coordinacion en su mayoria de veces llega con demoras y esto impide que los procesos
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se den con anticipacién para evitar errores. A esto, se suma la falta de mecanismos para

deteccion de riesgos generando deficiencia en las politicas de control.

El personal realiza procedimientos en base a conocimientos empiricos, con el fin de cumplir

los objetivos, esto genera confusiones que demoran los procesos de elaboracion de planillas.

4.1.1.4. Componente 4: Informacion y comunicacion

Tabla 12

Informacion y comunicacion

N°  INFORMACION Y COMUNICACION  JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO
¢Las jefaturas comunican en su debido

13 momento sobre las decisiones a los 2.00 1.00 1.00 1.33
colaboradores?
¢La comunicacion de la informacion relevante

14  contribuye al correcto funcionamiento de las  3.00 3.00 3.00 3.00
actividades?
¢Se informa sobre el cumplimiento o

15 incumplimiento de los compromisos al 2.00 2.00 2.00 2.00
personal colaborador?

16 (;Lainformaciénquesecomparteesentendible 200 200 200 200
y concisa?

TOTAL 2.25 2.00 2.00 2.08

Figura 9

Informacion y comunicacion

o]

[y

JEFE ASISTENTE

TECNICO

PROMEDIO

INFORMACION Y COMUNICACION DE CONTROL

2.25 2.00 200 2.08
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Andlisis:

El nivel de cumplimiento de la informacion y comunicacion es medio, lo cual debe mejorarse
ya que es importante una buena comunicacion para un correcto desempefio de los procesos,
ademas de esta forma el flujo de informacion y comunicacién favorecera la deteccién de

riesgos.

Las debilidades detectadas se deben a la falta de comunicacion, y a que informacién brindada
no es dada de manera oportuna. Es importante compartir la informacién que llega y sale pues

esto favorece el flujo de informacion hacia otras areas.

El no tener una adecuada comunicacion dentro del area ocasiona que se den errores en el
registro de documentacion, y en la elaboracion de planillas, generando asi demoras en el
cumplimiento de pago de remuneraciones. Ademas, no se da una continua evaluacién del
desempefio de las actividades, y por tano, no se generan propuestas de mejoras. Asimismo,
no son continuas las reuniones de trabajo para establecer planes de mejora del control interno

en el area.

4.1.1.5. Componente 5: Monitoreo y supervision

Tabla 13

Seguimiento y supervision

No. SUPERVISION Y MONITOREO JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

¢La Jefatura revisa continuamente los procesos
1 de control para verificar si los controles son  3.00 2.00 2.00 2.33
usados adecuadamente?

2 ¢Se registra y guarda adecuadamente la 1.00 1.00 1.00 1.00
informacidn obtenida de las evaluaciones? ' ' ' '
¢Se planifican reuniones de trabajo para

3 determinar planes de mejora del control interno  2.00 2.00 2.00 2.00

del area?

TOTAL 2.00 1.67 1.67 1.78
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Figura 10

Seguimiento y supervision

SUPERVISION Y MONITOREO

3 1.78
2.00 1.67 167

JEFE ASISTENTE TECNICO PROMEDIO

Anélisis:

Hay un bajo nivel de cumplimiento en el elemento de seguimiento y supervision, la
calificacion promedio es 1.78 que refleja un nulo cumplimiento, estos resultados no son los
mejores, pues se debe mejorar ya que la informacion que maneja la Coordinacion siempre
estd en constante fiscalizacion. Debido a que no hay revisiones periodicas, ni se dan
reuniones de trabajo que permitan un espacio donde se discutan las mejoras entre todos los

colaboradores.

4.1.2. Resultados de la evaluacion
- Es asi como de acuerdo con las calificaciones obtenidas por la aplicacion del modelo
COSO, se obtiene la calificacion promedio de 2.18, mientras que la calificacion

esperada para obtener un nivel satisfactorio era de 4.

Tabla 14
Informe COSO
o CALIFICACION CALIFICACION
N COMPONENTES OBSERVADOS PROMEDIO ESPERADA
1  Ambiente de Control 3.00 4.00
2 Evaluacién de Riesgos 2.00 4.00
3 Actividades de Control 2.03 4.00
4 Informacién y Comunicacion 2.08 4.00
5  Supervisién y Seguimiento 1.78 4.00
VALOR TOTAL 2.18 4.00
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Figura 11

Informe COSO segln cuestionario

INFORME COSO

4 3.00
-
3 2.00 2.03 2.08 e
- -~ :
‘] ] ] -
0
1 2 3 4 5

La calificacion promedio obtenida de los elementos es de 2.18, que indica que el nivel de

%]

=

Analisis:

cumplimiento de la Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones es bajo.

Revisamos que las debilidades mas acentuadas segun la evaluacion del modelo COSO se da
a nivel de: Evaluacion de riesgos, Actividades de Control y Supervision y seguimiento; esto
refleja en inadecuado control interno que se esta dando, es necesario establecer estrategias

que ayuden a la mejora de los componentes de control interno.

De acuerdo con los resultados obtenidos tras la calificacién promedio, se hace necesario
identificar cuales son las fortaleza y debilidades de la Coordinacion de Remuneraciones y

Pensiones a través de la Matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)
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Figura 12
Matriz FODA de la Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones

MATRIZ FODA - COORDINACION DE REMUNERACIONES Y PENSIONES

DOR
“ OPOR NIDAD
Caracteristicas y habilidades internas

« Personal con afios de experiencia desarrollando Caracteristicas y habilidades externas
sus funciones

+ Trabajo en equipo

+ No hay migracién de personal

« Cumplimiento de las metas y normas legales

» Estamos alineados a los objetivos de la Instit

« Buen trato en la atencién al cliente interno
publico.

« Nula conflictividad labora

« Personal con disposicién al aprendizaje de
base de datos y programacién

« Implementacién de un nuevo sistema
Informdtico

Retraso de entrega de informacién del

ingreso laboral de otras oficinas a la

Coordinacién

Sistema Informdtico no estd integrado a

» Procesos no digitalizados otras oficinas

+« Documentacién no dlgitahmdn conlieva a la Coordinacidn no tiene reglcmento interno
demcra de entrega de informacidn. aprobado

« Sistema informatico obsoleto
« Personal requiere capacitaciones
+ especializadas y actualizadas

+ No hay soporte técnico
Dificultades y limitaciones internas » Espacios fisicos con infraestructura inadecuada

Dificultades i limitaciones externas

Al analizar los factores que generan deficiencias y las oportunidades y bondades del Area,
se observa que la Coordinacién de Remuneraciones y Pensiones tiene debilidades que

pueden aminorarse a traves de un plan de mejora.

Los componentes de modelo COSO que determinaron un bajo nivel de cumplimiento, estan
relacionadas a las debilidades identificada a través de la matriz FODA. Es el caso del bajo
cumplimiento del componente Evaluacion de riesgos, pues no se cuenta con herramientas
informéticas adecuadas, ademas de que el personal no recibe capacitaciones especializadas
de acuerdo con sus funciones. En ese sentido, al llevar a cabo procesos desfasados que
requieren de documentacion fisica va a desencadenar constantes contingencias, esto sumado
al hecho de que no cuentan con un manual de procedimientos, ocasiona que los encargados
de elaborar las planillas estén sobrecargados de funciones, y asi se les dificulta atender con

rapidez solicitudes externas de informacion.

Por tal motivo, si se implementan Actividades de Control periédicas como por ejemplo

documentar los procedimientos, para asi establecer una equilibrada delegacion de tareas,
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donde todo el personal tenga una carga laboral equitativa hard que el personal no caiga en

ejecutar tareas con errores.

Posterior a las actividades de Control, se debe incluir el componente de Supervision y
Monitoreo, mediante la revision periddica de las actividades y su desempefio a través de
reuniones de trabajo para evaluar los resultados obtenidos y asi continuar y ser constantes

con el plan de mejora.

4.1.3. Aplicacién de estrategias para la mejora de debilidades detectadas mediante la
revision de control interno aplicando modelo COSO

El plan de mejora de Control interno basado en el Modelo COSO y sus componentes, lo

aplicaremos a través de la adopcion de medidas correctivas para aminorar las debilidades y

ademas del desarrollo de actividades de Control, se contribuira a la mitigacion de amenazas,

desplegando politicas de control y procedimientos que apoyaran el logro de objetivos a

niveles aceptables.

4.1.3.1. Componente 1: ambiente de control

- EIl personal encargado de la Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones debe
seguir enfatizando el compromiso con los valores y principios éticos a todos sus
colaboradores a través de reuniones periodicas.

- Debe prepararse un manual de funciones especificas, procedimientos y
responsabilidades.

- Implementar un sistema de digitalizacion de documentos que, de soporte a la gestion
de archivos, garantizando el buen recaudo de la informacion relevante de cada
procedimiento.

- Solicitar se dicten capacitaciones especializadas al personal para que actualicen sus
conocimientos adquiridos de manera empirica.

- Programacién de reuniones quincenales para identificar si se estan llevando a cabo

procesos orientados al logro de objetivos del area.
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4.1.3.2. Componente 2: Evaluacion de riesgos

Se identifica que uno de los principales objetivos del area es dar cumplimiento al
Cronograma Mensualizado de Pago de Remuneraciones, en ese sentido, se debe
coordinar los procesos que se llevan a cabo para su ejecucion

Se determind en la Matriz FODA, diversas debilidades como el tener que realizar
procesos manuales no digitalizados hace que se incurra en errores, todo esto a causa
de tener un sistema de planillas que es obsoleto y al cual no se le puede realizar
modificaciones ni actualizaciones.

Para la mejora de esa debilidad, al haber identificado el riesgo, los encargados de
planillas realizan actividades que eviten se incurra en errores, por lo tanto, se delega
la actividad de revision de documentos al asistente administrativo quien es el
encargado de detectar las omisiones u errores que pudieran presentarse.

Se establecié el objetivo de preparar con anticipacion y enviar la documentacion a la
Unidad de Tesoreria con el minimo de 1 dia de antelacion, lo cual nos da tiempo

extra para resolver cualquier contingencia que se presente.

4.1.3.3. Actividades de control

Se realizardn capacitaciones especializadas al personal, para que tengan mas
herramientas en el caso de que se presenten contingencias, a fin de mejorar su
desempefio y productividad.

Se encargara al jefe la tarea de revision y control de cada proceso de acuerdo al
Manual de Gestidn de Procesos y Procedimientos de apoyo aprobado por Resolucion
Rectoral N° 0119-2021-R-UNALM.

Ya establecido el objetivo primordial que es dar cumplimiento al Cronograma
Mensualizado de Pago de Remuneraciones, se procede a determinar los indicadores
apropiados para la medicion de su ejecucién, los cuales seran medidos por los jefes
de equipo para brindar seguimiento al menos dos veces al mes. Estos son: % de pagos
efectuados con demora, N.° de quejas recibidas por demora de pagos, tiempo estandar
promedio del proceso.

Asimismo, se establecerd la importancia de tomar en cuenta el tiempo estandar
promedio del proceso, para realizar las coordinaciones correspondientes y dar
cumplimiento al objetivo establecido.

Designar al asistente administrativo, para que este al tanto de la revision de la
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normativa y politicas sobre la cuales se basa la elaboracion de las planillas de pago.

4.1.3.4. Sistema de informacién y comunicaciones

Establecer reuniones de trabajo quincenales entre el encargado y todos los
colaboradores involucrados para compartir las actividades y los riesgos que se hayan
presentado durante la elaboracion de planillas.

La secretaria se encargara de filtrar y la difundir la informacion relevante con
respecto al movimiento laboral que se presentd para que todo el personal maneje la
misma informacion, y asi evitar toma de decisiones basada en informacion

incompleta o errénea.

4.1.3.5. Supervisién y monitoreo de actividades de control

Implementacion de procedimientos especificos que permitan el control oportuno y
efectivo de la elaboracion de planillas, para obtener resultados medibles que
verifiquen la efectividad de los procesos orientados al logro de objetivos.

Determinar a través de reuniones mensuales, planes de mejora donde se le delegue a
cada colaborador la oportunidad de observar los procesos y plantear propuestas de

mejoras.

4.2. Discusiones

En relacién con los objetivos trazados para el presente trabajo, se obtuvo como
diagnostico que las debilidades méas acentuadas segun la evaluacion del modelo
COSO se da a nivel de: Evaluacion de riesgos, Actividades de Control y Supervision
y seguimiento; esto refleja en inadecuado control interno que se estd dando, es
necesario establecer estrategias que ayuden a la mejora de los componentes de
control interno.

Ademas de que definimos a través de la Matriz FODA la principales debilidades y
bondades de la Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones que se relacionaban
con el inadecuado control interno que se lleva a cabo.

Al haber definido los objetivos primordiales de la Coordinacion, procedemos a
identificar los riesgos que amenazan la correcta ejecucion de la elaboracion de
planillas, como por ejemplo un sistema informatico obsoleto.

Segun Sulca (2018), se percibe una correcta gestion de planilla de remuneraciones
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cuando esté da soporte a la empresa y lleva un adecuado orden en el control de pago
y los beneficios laborales de los trabajadores y de esta manera evitar las sanciones
tributarias y legales.

Luego de la aplicacion de los componentes del control procedemos a visualizar el
aporte de la aplicacion del sistema de control interno y sus efectos. Durante el periodo
2022, se dio la mejora de tiempos de pago dando asi cumplimiento al Cronograma

Mensualizado de Pagos de remuneraciones.

Tabla 15
Fecha establecida por el Cronograma de Pagos de Haberes vs. Fecha de envio de

informacién a la Unidad de Tesoreria

Mes Fecha de Fase Girado SIAF Cronograma de Pagos Dias de anticipacion
Enero 24/01/2022 24/01/2022 0
Febrero 18/02/2022 18/02/2022 0
Marzo 16/03/2022 18/03/2022 2
Abril 20/04/2022 22/04/2022 2
Mayo 18/05/2022 19/05/2022 1
Junio 16/06/2022 20/06/2022 2
Julio 19/07/2022 20/07/2022 1
Agosto 16/08/2022 18/08/2022 2
Septiembre 19/09/2022 20/09/2022 1
Octubre 19/10/2022 20/10/2022 1
Noviembre 18/11/2022 21/11/2022 3
Diciembre 16/12/2022 19/12/2022 3

En la Tabla 15, determinamos que el proceso de elaboracién de planillas se realizé orientado
al cumplimiento de la fecha de pago, se visualiza que la informacidn y documentacion fisica
de las planillas de remuneraciones fue entregada a la Unidad de Tesoreria, a partir del mes
de marzo, como minimo con 1 dia de antelacion, esto genera que se pueda pagar dentro de

lo establecido en el Cronograma de pagos.
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V. CONCLUSIONES

1. Seidentifico la situacion inicial del proceso de elaboracion de planillas, tomando en
consideracion la evaluacion a través del modelo COSO. Se realizaron entrevistas de
trabajo, reuniones y revision y analisis documentario, en el cual se obtuvo la
calificacion promedio obtenida de los elementos es de 2.18, que indica que el nivel
de cumplimiento de la Coordinacién de Remuneraciones y Pensiones es bajo. Esto
generaba el incumplimiento de las fechas de pago de acuerdo a lo establecido en el
Cronograma Mensualizado de Pago de Remuneraciones de la Administracion
Publica, aprobado mediante Resolucién Viceministerial del Ministerio de Economia
y Finanzas .

2. Se describio luego las estrategias implementadas luego de detectar las debilidades a
través de la evaluacion de los 5 componentes del Modelo COSO para la mejora de la
gestién de planillas.

Las estrategias se acentuaron en los componentes revisados que demostraron
debilidades méas acentuadas segun la evaluacion del modelo COSO, en ese sentido
los siguientes componentes fueron los que presentaron bajo cumplimiento:
Evaluacién de riesgos, Actividades de Control y Supervision y seguimiento.

Se logré establecer estrategias que ayuden a la mejora de los componentes de control
interno alineadas al logro de objetivos organizacionales, en este caso dar
cumplimiento al Cronograma de Pago Mensualizado.

3. Evaluamos que el aporte de la aplicacion de las acciones de control interno
contribuyd con la mejora de los tiempos de pago de la planilla de remuneraciones.
La aplicacion de control interno influye en la reduccién de tiempos, en el proceso de
pago de remuneraciones, lo cual esta demostrado con la reduccion del tiempo
estandar del proceso de pago de remuneraciones y con la aplicacion de la
metodologia influird en el incremento de la productividad, pues ante menos
documentos errados, mayor motivacion tendrd el personal planillero de hacer

seguimiento a su implementacion.



VI. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al encargado de la Coordinacion de Remuneraciones y Pensiones, la
implementacion de los propuesto en el plan de mejora, que comprende la
capacitacion especializada del personal, la determinacion de reuniones de trabajo
quincenales entre el responsable del area y todos sus colaboradores involucrados para
compartir las actividades y los riesgos que se hayan presentado durante la elaboracion
de planillas.

2. Se recomienda seguir fomentando los valores y principios éticos, ya que son de gran
importancia para una adecuada gestion de la informacion.

3. Se recomienda mantener sus funciones de supervision y seguimiento de las
actividades para tener una mejora constante y no recaer en antiguas actividades que
no generan beneficio a la organizacion.

4. Se recomienda invitar a las areas involucradas en el envio de informacion
concerniente de las planillas, para coordinar el correcto envio de la informacion y
establecer un sistema de tramite documentario que evita que la informacién no llegue

en su debido momento
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VIIl. ANEXOS

Anexo 1 Flujograma de proceso de la elaboracion de planillas
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présupuasta Devengada ogingida con b planills continua

Praceds arealitar el pago de
haberes encuentas bancarias

Registra Interfase de
Pllanilla continua &n =l
medduka SIWF-MOPR

Archiea planillas, resrmenes
& dadumantacidn
sustentatoria de pagos

s B!

FIM
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