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RESUMEN

La presente tesis tiene como objetivo evaluar la gestion del componente de talento
humano a través de técnicas y procedimientos de auditoria, para la determinacion
de la efectividad de los procesos en la empresa COMECSA S.A. El método de
investigacion empleado es descriptivo que permitio obtener informacidn relevante.
Se aplico un programa de auditoria para la identificacion de los factores criticos,
determinando los niveles de confianza y de riesgos, ademas se utilizé6 un Marco
Integrado de Componentes de Control Interno COSO Il. De acuerdo a los
resultados identificados se determind la importancia de la implementaciéon de
acciones que permitan el mejoramiento del desempefio organizacional en relacién
a la gestion del talento humano, con este antecedente se elabord un informe de
auditoria donde se detallaron los hallazgos, ademas de un manual de
procedimientos en las areas débiles para fortalecerlas y de esta manera la empresa
pueda cumplir con los objetivos estratégicos propuestos. EI modelo de gestion de
talento humano (MGTH - 2019) promueve cuatro principios que contribuyen a
alcanzar la efectividad administrativa, los cuales son: politicas generales del
departamento de talento humano; reclutamiento, seleccion y registro del nuevo
personal; célculo y registro de ndémina de los colaboradores, y por ultimo
capacitaciones al personal.
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ABSTRACT

This thesis aims to evaluate out the management of the human talent component
through internal control questionnaires with COSO |1 to determine the effectiveness
of the processes in the company COMECSA S.A. The research methods used are
descriptive that allowed obtaining relevant information. An audit program was
applied to identify the critical factors, determining the levels of confidence and
risks, and an Integrated Framework of Internal Control Components COSO Il was
also used. According to the results identified, the importance of implementing
actions to strengthen organizational performance in relation to the management of
human talent was determined, with this background an audit report was elaborated
where the findings were detailed and a procedures manual was prepared in the weak
areas to be able to strengthen them and in this way the company can fulfill the
proposed strategic objectives. The human talent management model (MGTH -
2019) promotes four principles that contribute to achieving administrative
effectiveness, which are: general policies of the human talent department;
recruitment, selection and registration of new staff; payroll calculation and
registration of employees, and finally staff training.

Keywords: Audit, Human Talent, Risk, Control, Effectiveness.
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INTRODUCCION

El trabajo de investigacion titulado AUDITORIA DE GESTION AL
COMPONENTE DE TALENTO HUMANO DE LA COMERCIALIZADORA DE
CALZADO “COMECSA S.A.”, CANTON LA LIBERTAD, ANO 2017., consiste
en la problematica generada en el &rea de talento humano de la entidad sujeta a

estudio.

El componente de talento humano ha sido uno de los ejes principales que se ha
caracterizado a nivel mundial en enfocar las necesidades de las personas dentro del
campo laboral; luego de superar las formas de esclavitud donde regia presion en el
campo de los trabajadores, logré independencia después de la revolucién industrial
donde comenzé a dar relevancia al recurso humano y de esa manera producir

grandes cambios significativos en la sociedad.

El desarrollo del talento humano en Latinoamérica, fue causado por las formas de
dar criterios mal fundamentados sobre que el recurso humano tenia que rendir con
eficiencia cualquiera que fuese su condicion y que su rendimiento era evaluado por
los resultados mas no por los procesos a seguir, se comenz6 a dar lugar a valores
corporativos en funcion de demandar la eficiencia y eficacia del talento humano,

brindando seguridad y un buen ambiente laboral.

Segun Grimaldo, (2014) en Ecuador se comienza a considerar la gestion del talento
humano desde la década de los 90; principalmente en las ciudades transcendentales

como Quito, Guayaquil y Cuenca, su crecimiento en cuanto a la aplicacion en las



empresas ha sido muy relevante y con pasos acelerados. En el area de Auditoria
desde la implementacion de las Normativas Contables en el afio de 1990, se han
establecido parametros de control, considerando a la Auditoria como un ente de

analisis y regulacién en los procesos contables y de gestion.

En la provincia de Santa Elena la mayoria de las empresas no cuentan con un
sistema de control interno, ni una evaluacion constante del personal; por lo tanto, la
toma de decisiones es empirica; sin embargo, deberian realizarse procesos de
auditoria que permitan identificar factores criticos, y determinar estrategias que

permitan mejorar el desempefio organizacional.

Las empresas a medida que se extienden, requieren de nuevas actividades y
procesos administrativos que le permitan controlar los recursos, el personal y las
actividades propias de produccion o de comercializacion, dichos procesos
administrativos encaminan a la empresa a posicionarse en el mercado y alcanzar la
eficiencia administrativa con base en los objetivos estratégicos planteados en la

organizacion.

Por tal razén, se analiza a la Comercializadora de calzado COMECSA S.A,;
empresa reconocida en el mercado por 26 afios de creacion, siendo considerada un
icono de crecimiento econdmico y turistico, actualmente tiene una némina de 76

trabajadores en las diferentes areas asignadas.

La ausencia de buenas practicas en los procesos inherentes al componente de talento
humano en la comercializadora de calzado COMECSA S.A., han generado

debilidades por el inadecuado control en los procesos tales como: reclutamiento y



seleccion del personal, evaluacion de desempefio, no existe induccidén ni
capacitacion en las actividades que desempefia cada uno de los trabajadores, no se
ha segregado de forma correcta las funciones del area contable en lo que respecta
al célculo de lanomina de los colaboradores de la empresa, ausencia de reglamento
interno y politicas que direccionen al personal a regirse en el cumplimiento de los
objetivos. Asi mismo, la entidad no cuenta con instrucciones y reglamentaciones
para controlar los procesos operativos del area de talento humano, tales como:

manual de funciones, politicas, reglamentos internos y procedimientos.

Con lo expuesto anteriormente, la presente investigacion pretende responder a la
interrogante ¢De qué manera contribuye la auditoria de gestién al componente de

talento humano en la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.?

A partir de ella, se desprende tres items que corresponde a las siguientes

sistematizaciones:

- ¢De qué manera aporta el diagndstico de los procesos del componente de
talento humano?

- ¢Como influye la evaluacion del control interno del departamento de talento
humano?

- ¢De qué manera contribuye el manual de politicas y procedimientos en la

efectividad del departamento de talento humano de COMECSA S.A.?

El objetivo general consiste en evaluar la gestion del talento humano a través de
técnicas y procedimientos de auditoria, para la determinacion de la efectividad de

los procesos en la empresa COMECSA S.A.



Para el cumplimiento como tareas especificas, la investigacion propicia: Primero,
diagnostico de la situacion actual mediante el levantamiento de informacion de los
procesos del componente de talento humano de la Empresa COMECSA S.A.,
segundo; evaluacion del componente de control interno para la medicién de los
procesos, tercero; elaboracion de politicas y procedimientos en el departamento de

talento humano para la efectividad de los procesos en la empresa COMECSA S.A.

La presente investigacion permitio obtener informacion acerca del componente del
talento humano de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A. Por tanto, se
plantea la idea a defender: El disefio de un modelo de gestion de talento humano
fortalecerd la efectividad administrativa de la Comercializadora de Calzado

COMECSA S.A., afio 2017.

La presente tesis consta de tres capitulos, los cuales se detallan a continuacion.

El primer capitulo que consiste en el marco teérico, mediante la revision de la

literatura, y la argumentacién de las variables de estudios.

En el capitulo dos se describen los materiales y métodos de investigacion que
permitieron la obtencion de informacion para identificar los factores criticos

referentes a las variables de estudio.

En el capitulo tres, se procedioé a la obtencién de resultados y discusion; mediante
el analisis de datos relacionados a las técnicas empleadas en la presente

investigacion.

Y por altimo, las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Revision de la literatura

En relacién al tema de investigacion es relevante citar investigaciones preliminares
que propicien la informacion trascendental y a su vez orienten la problematica en
una realidad existente, para obtener un enfoque direccionado al analisis de las
variables encontradas, y que sirven para identificar los indicadores de necesidad y

las posibles soluciones:

En el trabajo de investigacion de Rodriguez y Carrillo (2017) “Auditoria de Gestion
al talento humano de la distribuidora comercial Bastidas Villacis, BASVIMART
Cia. Ltda.”, de la Universidad Nacional del Chimborazo, Riobamba, tuvo como
objetivo efectuar una auditoria de gestion en talento humano para mejorar los
procesos en esta area. La metodologia que aplicaron fue descriptiva y de campo.
Con la aplicacién de los instrumentos de investigacion entrevista, encuesta y la
realizacion del examen de auditoria concluyeron que la entidad tiene una estructura
organizacional bien definida que no ha sido socializada en la empresa, y no cuenta

con un manual de politicas para el reclutamiento y seleccion del personal.

De acuerdo a Cruz y Montalvo (2016) en su estudio “Auditoria de Gestién a la
unidad de talento humano de la empresa MEGASETEC MEGA SERVICIOS Y
TECNOLOGIA CIA. Ltda., de la Universidad Central del Ecuador, tuvo como

objetivo aplicar una auditoria de gestion en el departamento de talento humano.



La metodologia fue descriptiva y con la aplicacion del examen concluyeron que las
empresas en el area de estudio realizan los procesos de forma eficiente, donde
establecieron politicas y procedimientos detallados para que el personal no cometa

errores que afecten a cada compaiiia.

Segun Vega, (2019) en su trabajo de titulacion “Auditoria de Gestion en los
procesos del Departamento Contable de la Empresa Chaide&Chaide S.A.., periodo
2017” tuvo como objetivo elaborar programas de auditoria de gestion en el control
interno de las areas operativas de la empresa sujeta a estudio para la medicién de
los procesos en cuanto a eficiencia, eficacia y calidad. Este estudio fue descriptivo
con la utilizacién de métodos cientifico, deductivo e inductivo. La utilizacion de
encuestas y el examen de auditoria permitié concluir que la entidad el organigrama
institucional no se evidencia las funciones que debe realizar cada empleado y los

procesos que realizan en el area contable el control es inadecuado.

Los estudios expuestos, permiten identificar que una auditoria de gestion se enfoca
en identificar las areas criticas en las empresas buscando los factores externos o
internos de mayor riesgo que ponen en riesgo los objetivos empresariales. La
aplicacion de este examen promueve la relevancia de identificar los hallazgos
relacionados en cada proceso, y que estos a su vez sean contrastados con las metas
planteadas de cada entidad, para que las correcciones futuras que planteen sirvan
para efectivizar los procesos y las metas institucionales. Estos trabajos fundamentan
la aplicacion de una auditoria de gestion en el area de talento humano para detectar
las debilidades del proceso que realiza COMECSA S.A., y emitir las soluciones

pertinentes que ayuden a los procesos a ejecutarse de forma eficaz y eficiente.



1.2 Desarrollo de las teorias y conceptos

1.2.1 Auditoria de gestion

1.2.1.1 Generalidades de la Auditoria de Gestion

Las organizaciones de hoy viven en un cambio acelerado tanto en lo técnico,
tecnoldgico y corporativo, provocando que exista un examen y control de los
procesos que se desarrollan de una manera mas complementada a fin de que los
resultados esperados sean alineados a los objetivos propuestos, aquello que se

establece bajo procesos y acciones es lo que se conoce como Auditoria de Gestion.

En el transcurso de los afios han existido distintos autores con diferentes enfoques
brindando las bases para las investigaciones posteriores, las mismas que han pasado

de generacion en generacion hasta la actualidad, destacando de la siguiente forma:

- 1935, James O. Mckinsey, dentro de la American Economic Association
sentd las bases de lo que fue titulado como “Auditoria Administrativa”,
dentro del cual en palabras textuales explicO que se trataba de “una
evaluacion de la organizacion en todos sus aspectos, a la luz de su ambiente

presente y futuro probable.

- 1945, el Instituto de Auditores Internos Norteamericanos al ver que existe
una necesidad de aquellas revisiones integrales y del analisis completo de la
empresa como un todo, explican que es imprescindible analizar las
funciones de la organizacion para la correcta aplicacién de procedimientos

evitando errores hacia la entidades.



1955, Harold Koontz y CirylO"Donnell manifiesta dentro sus Principios de
Administracion la propuesta de la auto-auditoria, en donde prevalece como
una técnica de control del desempefio total de la organizacion, la cual va
dirigida hacia la significativa “evaluacion constante de la posicion actual de
la empresa para determinar en donde se halla, hacia donde quiere ir con los
presentes programas”, ademas cuales serian sus objetivos organizacionales
y si en tal caso necesitan de planes revisados para lograr cumplir con esos

objetivos.

1958, Alfred Klein y Nathan Grabinsky, utilizan el Anélisis Factorial como
una obra mas de su repertorio en donde se estudia “aquellas causas que
provocan una baja productividad en la organizacion y como se puede

establecer bases para mejorar estos problemas”.

1962, William Leonard establece definiciones importantes, asi como

también programas para la correcta ejecucion de la auditoria Administrativa.

1965, Edward F. Norbeck a través de su libro sobre la Auditoria
Administrativa contempla el concepto, contenido e instrumentos relevantes
al momento de realizar la auditoria. De igual manera, establece diferencias
entre la auditoria financiera y la auditoria administrativa, asi como también
desarrolla criterios para la integracién de la cadena de auditores en sus

respectivas modalidades.

1975, Roy A. Lindberg y Theodore Cohn mediante la implementacion de

un marco metodoldgico aplican un instrumento de auditoria que debe ser



aplicado a las operaciones que realiza una organizacion. Por otro lado, en
1987 Gabriel Sanchez Curiel identifica la definicion de auditoria
operacional, la implementacién de la metodologia y la evaluacion de los

sistemas.

- 1994, Jack Fleitman S. establece un enfoque mas profundo mediante la
incorporacion de conceptos relevantes para la evaluacion; no sin antes dar
las fases y metodologia para que la aplicacion sea la mas éptima. Por otro
lado, también se encuentran las formas de implementar y disefiar lo que se
denomina cuestionarios y cédulas, y para ejemplificar, una aplicacion

especifica se utiliza para casos practicos.

El enfoque de las generalidades antes mencionadas es alcanzar logros importantes
en una empresa, mediante la incorporacion de los recursos de manera mas efectiva
y eficiente, para que la entidad alcance el nivel maximo de productividad y
desempefio organizacional en cada una de las areas que se manifiesta la auditoria,

en este caso se direcciona esta investigacion al componente de talento humano.

Panchana, (2017) destaca que

En la actualidad la auditoria de gestion se relaciona e inicia con procesos
anteriores, pero no solo de un proceso de control sino también de evaluacién
constante, es por ello que los procesos antiguos siguen siendo efectivos como
los de ahora y ambos se complementan”. Por lo tanto, al realizar una auditoria
se deben conocer las bases de procesos anteriores para que en el presente sean

fortalecidos con la nueva auditoria. (Pag. 23)



De acuerdo a Blacio, (2015) indica:

De manera general, la auditoria es realizada como un recurso encargado de
evaluar las actividades y planes de una empresa, en donde sirva como una
herramienta para medir los alcances de cumplimiento a las politicas y metas
organizacionales, lo que a su vez debe ser implementada de forma permanente o

de manera integral (pag. 67).

La auditoria no solo debe estar presente para eliminar las debilidades empresariales,
sino que la parte administrativa debe considerarle como procesos continuos, en
donde los cambios por més significativos y relevantes que se lleguen a suscitar

deben direccionarse a la finalidad planteada.

1.2.1.2 Definicién de auditoria de gestion

Desde el siglo pasado se ha pronunciado y aplicado teéricamente lo que es una
auditoria, por ser una actividad de mucha necesidad e importancia dentro cualquier
institucion y nace en el momento que la propiedad de ciertos recursos financieros y
aquella responsabilidad de asignar estos a usos productivos, no se encuentran mas
en posesion de la misma persona, lo que es reflejado en la actualidad en cualquier

empresa de cierto grado de complejidad y tamario.

Naranjo, (2013) manifiesta que la auditoria “es un proceso utilizado de manera
sistematica para evaluar objetivamente las actividades econOmicas y demas
acontecimientos relacionados, como parte de la evidencia, mediante la

implementacion de informes” (Pag. 4).
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Asi mismo, el autor Naranjo (2013) expresa que:

La culminacién del proceso consistiria en proporcionar el grado de
correspondencia entre las evidencias que se dieron al principio u origen con los
contenidos informativos, de igual manera se debera percatar si los informes que

se presentan han seguido los principios de una buena politica (pag. 5).

El Ministerio de Finanzas (2009) define a la auditoria de gestion que es el “examen
sistematico y profesional, efectuado por un equipo multidisciplinario, con el
propdsito de evaluar la eficacia de la gestion de una entidad, programa, proyecto u

operacion, en relacién a los objetivos estratégicos y metas establecidas” (pag. 2).

Por los dos conceptos anteriores se determina que la auditoria de Gestion para
COMECSA S.A., se vuelve necesaria, debido que el proceso de sistematizacién de
los resultados pasados y presentes forman parte medular del trabajo futuro para
mejorar el cumplimiento de las metas planteadas por los directivos, todo esto
basado en el andlisis de operaciones por sectores o departamentos altamente

relacionados.

1.2.1.3. Objetivos de la auditoria de gestion

Segun Morla, (2015) indica:

Los objetivos en una auditoria siempre estaran basados de acuerdo a la
naturaleza de la organizacion y la pretensién de los correctivos; es por ello que
se debe considerar que las metas empresariales se cumplan en base a los

principios de administracion de la empresa (Pag. 21).
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Requesen, (2010) expresa que el objetivo de realizar una auditoria de gestion es
“identificar los errores en procesos, con la finalidad de realizar los correctivos
necesarios” (pag. 45). Existen mas objetivos que se desarrollan de acuerdo a los

procesos de aplicacion, descritos a continuacion:

Establecer el grado en que la Direccion y los servidores han cumplido

adecuadamente los deberes y atribuciones que les han sido asignados.

- Determinar si tales funciones se han ejecutado de manera econdmica,

eficiente y eficaz.

- Determinar si los objetivos y metas propuestas han sido logrados.

- Proporcionar una base para mejorar la asignacién de recursos y la

administracion de éstos por parte del ente.

- Alentar a la institucién para que produzca procesos tendientes a brindar
informacidn sobre la economia, eficiencia y eficacia, desarrollando metas y

objetivos especificos.

1.2.1.4. Importancia de Auditoria de Gestion

Pérez, (2013) establece que:

La importancia de la auditoria de gestion radica en que los resultados
identificados sean analizados, y que se respondan a soluciones oportunas que
deriven de resultados propios de la auditoria si no en vano se sigue el proceso de

identificar los hallazgos (pag.34).
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La auditoria de gestion al ser parte del proceso administrativo tiene relevancia no
solo por el hecho de ser un sistema examinador, sino porque permite un
mejoramiento al desempefio organizacional, con la finalidad de cumplir los
objetivos planteados por la empresa. Es por ello, que la auditoria se identifica por
ser de caracter evaluativo permitiendo identificar los errores y posteriormente

corregirlos.

1.2.1.5. Beneficios de la auditoria de gestion

El proceso de auditar las gestiones en una empresa va a ser siempre enfocada en un
beneficio para identificar las irregularidades y falencias de la organizacion y tan
pronto como se pueda realizar los correctivos, se los hace sabiendo que aquello va
a representar la eficacia y la eficiencia en cada uno de los procesos operativos y de

esa forma cumplir con los objetivos planteados por la alta gerencia.

Segun Yépez, (2015) determina que:

Los beneficios de una auditoria de gestion van a precisar de acuerdo a la manera
de como se realiza el proceso y la manera de como se generen los resultados, sin
embargo, el andlisis profundo va a determinar que tales indicadores de falencias

se deban convertir en fortalezas al momento de hacer los correctivos necesarios

(pag.26).

La auditoria se constituye como una herramienta administrativa de evaluacion,
debido que permite que los objetivos se cumplan al identificar falencias y

determinar estrategias efectivas.
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Las empresas deben aplicar proceso de auditoria debido que permite identificar los
factores criticos, aunque tengan un costo se fortalecera el desempefio
organizacional; por lo tanto, se debe considerar que su ejecucion va a permitir que

los resultados en todas las areas sean de forma rentables.

1.2.1.6.  Alcance de la auditoria de gestion

Segun Carrasco, (2015) identifica que el “alcance de una auditoria va a depender
mas del auditor que de la empresa evaluada, porque hay muchos pardmetros que
delimitan las areas que se necesitan evaluar, pero las técnicas de evaluacion deben

tener un alcance administrativo eficaz” (pag.45).

La autora Sislema (2015) indica que el alcance de la auditoria se realiza en base a

los siguientes objetivos:

a) Logro de los objetivos Institucionales, la estructura Institucional; vy, la
participacién individual de los integrantes de la Institucion. B) Evaluacion
de la eficiencia de los recursos, entendido como rendimiento efectivo, o sea
operacion al costo minimo posible sin desperdicio innecesario; asi como la

eficiencia en el logro de los objetivos, en relacion a los recursos utilizados.

b) Atencidon a la existencia de procedimientos ineficaces 0 mas costosos;
duplicacién de esfuerzos de empleados; oportunidades de mejorar la
productividad con mayor tecnificacion; exceso de personal con relacién al
trabajo a efectuar, deficiencias importantes, en que ocasionen desperdicio

de recursos o perjuicios econémicos.
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Por lo que se concluye que la auditoria debe ser integral, donde cada uno de los
nuevos procesos debe proceder de un analisis y, su alcance va a significar el cambio

en cada area segun corresponda a los nuevos objetivos de la empresa.

1.2.1.7. Fases de la Auditoria de gestion

De acuerdo a Gonzalez, (2017) indica:

Las fases de la auditoria de gestién permiten determinar directrices de coémo
actuar y realizar los correctivos que se identifican, de esta manera se logra que
se cumplan los objetivos planteados. Es decir, progresivamente cada fase va a
permitir que los aspectos que se descubran sean considerados en los cambios

pertinentes para seguir con la siguiente fase (pag. 48).

La auditoria de gestion se establece mediante las fases en los procesos de la
organizacion, debido que su desarrollo en un area especifica va a permitir que exista
los hallazgos para establecer los procesos, de manera que sea también de forma

integral dado a que los resultados deben ser homogéneos y no distintos.

1.2.1.7.1. Planificacion

Segun Mendoza, (2015) refiere que:

La planificacion como fase del proceso de administracion es una de las etapas
que requiere creatividad y que los mecanismos vayan enfocados en que todos los
procesos organizacionales se den de manera que al momento de ejecutar no
existan falencia en los procesos, sino que a su vez vaya a permitir que los

hallazgos sean identificados de manera técnica y administrativa (pag. 56).
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La planificacion permite determinar los lineamientos y politicas, asi como de los
recursos necesarios para la ejecucion de actividades organizacionales; por lo tanto,
se deben determinar indicadores de evaluacion que deben ser considerados de
acuerdo a cada area empresarial, con la finalidad de cumplir con los objetivos y

metas empresariales.

1.2.1.7.2. Planificacion Preliminar

De acuerdo a Castro, (2013) el proceso de la planificacion preliminar empieza con
la elaboracion inicial de la orden de trabajo, se desarrolla con la aplicacion de un
programa de auditoria y finaliza en la emision de un informe. Entre las técnicas
principales usadas por la planificacion preliminar, estan: las fichas de observacion,

las entrevistas y revision de informacion.

La planificacién preliminar se ejecuta con el fin de recopilar la informacién que se
requiere de forma generalizada, que permita establecer acciones estratégicas para
que los procesos administrativos sean factibles y viables y que en el momento de

ejecutar las estrategias no existan falencias.

1.2.1.7.3.  Planificacion especifica

De acuerdo el autor Quinde, (2015) indica:

La planificacion especifica va a identificar como uno de los objetivos establecer
los recursos y los materiales con los que se va a contar para desarrollar los
alcances de la auditoria, sostenida de la documentacidn real que va a ser revisada,

evaluada y para dar lugar a la otra fase de calificacion y correccion (pag. 75).
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La planificacion especifica, como parte del proceso de auditoria es la que emana
estrategias, dado a que éstas permiten que los procesos se den de acuerdo a los
objetivos de la empresa. Por tanto, son los recursos que se van a utilizar con el
propdsito de evaluar el control interno ayudara a estimar los riesgos que tiene las
areas funcionales de la entidad y asi bosquejar los procedimientos para la ejecucion

de la auditoria.

1.2.1.7.4. Ejecucion

Segun Pareja, (2016) define:

La ejecucion es la parte critica del proceso, ya que la identificacion de los
resultados implica la manera de como el auditor aplique todos los documentos
gue han sido establecido en el programa. Es decir, que el proceso de auditoria
depende esencialmente en la forma y momentos en que se aplique las

recomendaciones escritas que surgieron de las fases anteriores (pag.65).

En esta fase de la auditoria de gestion se orienta a establecer el accionar de los
resultados anteriores, dado a que se implementan todos los documentos y cédulas
para obtener los hallazgos. En esta parte el auditor debe conocer la complejidad del

proceso, por ello, el grado de tecnicidad debe ser alto.

1.2.1.7.5. Informe de la auditoria de gestion

El informe de auditoria se desarrolla desde un enfoque de dar a la empresa auditada
los hallazgos encontrados, estos deben ser significativos, relevantes, sustentados y

expuestos con los documentos correspondientes para el respaldo de los resultados.
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Otro de los aspectos que se debe considerar en el informe es la calidad de la
evidencia que se pueda presentar, y parece redundante el hablar sobre el proceso y
la documentacion, pero segin Cardenas, (2016) “identifica que las evidencias

deben ser competentes al proceso” (pag.34).

Para emitir un buen informe que cumpla con el objetivo establecido, se debe
considerar las especificaciones y criterios con el que se han identificado los
hallazgos fundamentado en bases legales y constitutivas, entre ellos estan las

disposiciones por escrito, leyes, reglamentos, objetivos, politicas, y normas.

1.2.1.5.5 Conclusiones de la Auditoria de Gestion

Cardenas, (2016) define que las conclusiones que son:

La opinion final del equipo de auditoria, debido que en un proceso de auditoria
se deben tener todos los soportes debidamente identificados de las falencias,
ademas de que no solo en las conclusiones se refleja los resultados sino también

las formas de como se puede enmendar ese error (Pag. 85).

Las conclusiones son la ultima fase del proceso de auditoria, donde el auditor debe
emitir todos los hallazgos establecimiento las falencias encontradas, sustentado por

las evidencias.

1.2.1.8. Componentes de Medicion

En una auditoria de gestion deben existir parametros de como se va a proceder, que

situaciones seran medidas, la existencia o0 creacion de indicadores, las

18



caracteristicas o variables en cada uno de los procesos, todo esto refiere a los

componentes de medicion.

1.2.1.8.1. Eficacia

Segun Pérez, (2015) argumenta que

La eficacia se medird en base al grado de cumplimiento de los objetivos
empresariales, con la finalidad de medir los resultados. La eficacia es una
herramienta de medicion, se usa en los procesos administrativos con el propdsito
de evaluar el cumplimiento de las metas organizacionales en mediano o largo

plazo (Pag. 78).

La evaluacion de la eficacia en las areas que se esté auditando va a ser con base a
los indicadores de medicién. Existen dos tipos de medicién de la eficacia, que
deberé ser de forma progresiva o por etapas de la auditoria, en este caso ser parcial
de los hechos o del total de los hechos, considerando que intrinsecamente las

mejoras conllevan efectuar cambios en los programas establecidos.

1.2.1.8.2. Eficiencia

Para Morla, (2016) refiere que la eficiencia es una cualidad que contribuye para que
los resultados que se requieran dentro del proceso de medicidn sean los adecuados

y que la informacion sea relativa a los procesos que lo involucran (Pag. 79).

La eficiencia se mide por el nivel de relacién entre los bienes adquiridos o recursos

utilizados frente a los resultados obtenidos.
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Por ello, el principio de eficiencia cuando se logra un resultado maximo con unos
recursos determinados o escasos, 0 que mantiene la calidad y la cantidad de un
servicio con recursos minimos. Se determina con base a los que los resultados

esperados por la auditoria, con la informacion y recursos que posee la empresa.

1.2.1.8.3. Equidad

Segun Garzén, (2016) la equidad tiene que ver mucho mas con la parte de medir
los resultados o dar lugar a desarrollar los procesados en base a las funciones

especificas de las personas (Pag. 39).

No es lo igualdad que equidad, ya que igualdad es dar por parte iguales, mientras la
equidad distribuye las partes de acuerdo a la demanda de cada area de la

organizacion.

1.2.1.8.4. Economia

De acuerdo a Benites, (2014) indica que la economia:

Se relaciona con los términos y las condiciones con las que las organizaciones
adquieren los recursos financieros, humanos, fisicos o tecnoldgicos para
producir un bien o servicio. Se obtiene la cantidad requerida, nivel razonable de

calidad, la oportunidad, lugar apropiado, y al menor coste posible (Pag. 83).

Es el estudio de la asignacion de los recursos para el desarrollo de las actividades
cuales quiera sea el area se deben considerar los recursos como humanos, fisicos,
financieros, de esta manera de logra que cada uno de los procesos de la organizacion

tengan resultados desde un enfoque rentable.
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1.2.1.8,5. Ecologia

Para Ortiz, (2015) define a la ecologia:

A todos los entes competentes en las diferentes areas y entornos donde se
desarrollan las empresas demandan del cuidado de la naturaleza y del medio
ambiente, en donde se articulan aspectos de control, cuidado, bajo el contexto de

aportar en responsabilidad social (Pag. 97).

En el proceso de auditoria, el responsable debe tener claro que los hallazgos y
propuestas de cambios en los procesos de gestion de la empresa no pueden
sobrepasar un criterio medioambiental concreto debido a su responsabilidad

ecologica.

1.2.1.8.6. Efectividad

Samaniego, (2016) determina que “los procesos administrativos requieren alcanzar
la efectividad al punto de que antes de terminar un proceso de gestion se conozcan
los resultados, al aplicar dos componentes que garantizan su resultado como son: la

eficiencia y la eficacia” (Pag. 76).

La efectividad es un indicador de rendimiento que conlleva a un resultado favorable
para la empresa, todas las organizaciones, sea cual sea su naturaleza por el que
fueron creadas requieren de procesos adecuados que lleven a resultados efectivos.
Permite tener equilibrio entre la eficacia y la eficiencia, dado a que las dos deben
ser efectivas para que su resultado sea el esperado por la combinacion gradual de

ambas determina el nivel de efectividad.
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De acuerdo a Valverde, (2013) la efectividad debe procurar que los procesos estén
considerados en manual de procedimientos que sustente cada accionar de la
empresa, que cada proceso tenga los responsables, y que los resultados sean los

indicadores de capacidad del personal para cumplir con las metas propuestas.

La cultura organizacional juega un papel fundamental en cuanto a efectividad se
refiere, dado a que los trabajadores muchas veces solo esperan cumplir con lo
encomendado, pero no consideran beneficio que puede traer los resultados
efectivos, por ello la alta gerencia debe trabajar en la motivacion personal y grupal

del personal donde todos persiguen un fin comdn.

1.2.1.9. Alcance de la efectividad

Segun Cortés, (2013) define a la efectividad como “la capacidad de cumplir con los
objetivos propuestos basados en normas y procedimientos que permitan, por mas
que sea complejo que sea, cumplir satisfactoriamente con lo que la empresa se

propone” (Pag. 56).

El alcance de la efectividad precisa que la organizacion conozca los procesos, para
ello, los administradores deben considerar que existan resultados que aporten a un

fin comdn, que son los objetivos empresariales.

1.2.1.10. Control Interno Coso |1

El sistema COSO Il no es consecutivo del primero; sin embargo, tienen estrecha
relacién con las actividades empresariales de control a las que estan sujetas las

organizaciones, de ello es que su aplicacion debe ser de gran relevancia.
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Por tanto, El autor Estupifian (2015) indica que:

ElI COSO Il es un proceso efectuado por la junta de directores, la administracion
y otro personal de entidad, aplicando en la definicion de la estrategia y a traves
del emprendimiento, disefiado para identificar los eventos potenciales que
pueden afectar a la entidad, y para administrar los riesgos para proveer seguridad

razonable en relacién con el logro del objetivo de la entidad (pag. 74).

1.2.1.11. Estructura del COSO Il

Segun Estupifian (2015), indica que la estructura del COSO Il se integra por 8

componentes:

Informacion y
comunicacion

Evaluacion de
riesgos

Figura 1 Estructura del COSO Il

Elaborado por: Juan José Armijos Mosquera.
Fuente Estupifian, (2015)



Ambiente interno: un componente que aborda el enfoque de la
organizacion y establece como el personal identifica los riesgos y por ende

el respectivo tratamiento.

Establecimiento de objetivos: Los objetivos son lineamientos en toda
organizacion, es el punto de logro de las metas propuestas y que estas se
sustenten con su vision y mision, pero siempre teniendo en cuenta que cada

decision conlleva un riesgo que debe ser previsto por la empresa.

Identificacion de eventos: Este componente identifica los eventos que
afectan los objetivos de la empresa, aunque estos sean negativos y que

propicien altos riesgos.

Evaluacion de riesgos: Es importante considerar que en los procesos
administrativos y operativos siempre va a existir la probabilidad de impacto
en cuanto a los riesgos que son evaluados sobre una base inherente y residual

bajo las perspectivas de probabilidad e impacto.

Respuesta al riesgo: cuando se determina el nivel de riesgo la alta gerencia
identifica y evalUa el plan de contingencia en repuesta al riesgo, siempre que
respondan a las necesidades de la empresa, que pueden ser: Evitarlo: se
toman acciones de discontinuar las actividades que generan el riesgo.
Reducirlo: se reduce el impacto o la probabilidad de ocurrencia o ambas.
Compartirlo: se reduce el impacto o la probabilidad de ocurrencia al
transferir o compartir una porcion del riesgo. Aceptarlo: no se toman

acciones que afecten el impacto y probabilidad de ocurrencia del riesgo.
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- Actividades de control: las actividades cumplen con el seguimiento del
accionar de la gerencia, es decir, el control se da con base a las politicas y
los procedimientos que ayudan a asegurar que se lleven a cabo las
instrucciones de la direccion de la empresa, permitiendo que se tomen las
medidas necesarias para controlar los riesgos que afecten a los logros de los

objetivos propuestos.

- Informacién y comunicacion: La informacion es necesaria en todos los
niveles de la organizacion, por eso debe ser clara, especifica y completa;
deben existir canales directos para conocer las responsabilidades de cada
persona y area lo que ayuda a enfrentar riesgos identificandolos y
evaluandolos. La comunicacion se debe realizar en sentido amplio y fluir

por toda la organizacion en todos los sentidos.

- Monitoreo: el monitoreo sirve para evaluar el cumplimiento del proceso
administrativo, e identificar los niveles de riesgos, y que las actividades
estratégicas se cumplan basadas en la planificacion establecida. Es
importante que se mida eventualmente el cumplimiento de objetivos

organizacionales, con la finalidad de establecer acciones remediales.

1.3 Fundamentos legales

Constitucién Politica del Ecuador (2008)

En la seccion tercera de los servidoras y servidores publicos indica en el articulo

Art. 229 lo siguiente:
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Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma
0 a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o
dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y servidores
publicos son irrenunciables. La ley definird el organismo rector en materia de
recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el
ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad,

sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

En el articulo 234:

El Estado garantizara la formacién y capacitacion continua de las servidoras y
servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas
de formacion o capacitacion del sector puablico; y la coordinacion con
instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el

Estado.

Dentro del sistema integrado de Talento Humano en el articulo 69 sefala:

El subsistema de capacitacion en la formacion de los servidores publicos en los
estudios de carrera y de especializacion de nivel superior, que permite al personal
obtener y generar conocimientos cientificos que beneficien a la administracién

publica.

Programas de formacidn y capacitacion en el articulo 71 indica:

Cumplir con su obligacion de prestar servicios publicos de éptima calidad, el

Estado garantizara y financiara la formacion y capacitacion continua de las
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servidoras y servidores publicos mediante la implementacion y desarrollo de

programas de capacitacion.

Acuerdo 047: CG-2011 EIl contralor General del Estado. Acuerda: Expedir la

guia metodologica para auditoria de gestion

Art. 1.- Objetivo. - La guia metodologica para la practica de la auditoria de
gestion tiene por objeto ayudar a los auditores a desarrollar su trabajo en el
campo, para lo cual el documento incluye el marco normativo vigente, los
fundamentos tedricos y practicos existentes, relacionados con las fases del

proceso de auditoria: Planificacion, Ejecucion y Resultados.

La Ley Organica de la Contraloria General del Estado, define a la Auditoria de
Gestion como: “...la accion fiscalizadora dirigida a examinar y evaluar el control
interno y la gestion, utilizando recursos humanos de caracter multidisciplinario, el
desempefio de una institucion, ente contable, o la ejecucion de programas y
proyectos, con el fin de determinar si dicho desempefio 0 ejecucién, se esta
realizando, o se ha realizado, de acuerdo a principios y criterios de economia,
efectividad y eficiencia. Este tipo de auditoria examinara y evaluara los resultados
originalmente esperados y medidos de acuerdo con los indicadores institucionales

y de desempefio pertinentes.

La importancia de la auditoria de gestion, se refleja también en las atribuciones de
la Contraloria General del Estado, establecidas en el articulo 31, numeral 30 de la
Ley Organica de la Contraloria General del Estado: Pronunciarse sobre los aspectos

de legalidad, economia, eficiencia, efectividad y transparencia en el empleo de los
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recursos y bienes publicos, humanos, materiales, financieros, tecnologicos,

ambientales, de tiempo y sobre los resultados de la gestion institucional.

Articulo 21: El fin de la auditoria de gestion es determinar si el desempefio de
una institucion, ente contable o la ejecucion de programas y proyectos se ha
realizado de acuerdo a principios y criterios de economia, efectividad y
eficiencia; en concordancia con lo sefialado y a efectos de la presente guia,
consideramos los siguientes objetivos a alcanzar, en esta actividad de control:
Establecer el grado de cumplimiento de las facultades, objetivos y metas
institucionales. Determinar la eficiencia, eficacia, economia, impacto y legalidad
en el manejo de los recursos humanos, materiales, financieros, ambientales,
tecnoldgicos y de tiempo. Determinar si se estan ejecutando exclusivamente, los
sistemas, proyectos, programas y/o actividades que constan en la planificacién
institucional, con sujecion al Plan Nacional de Desarrollo, a los planes
regionales, provinciales, cantonales y parroquiales rurales de desarrollo y de
ordenamiento territorial. Proporcionar una base para mejorar la asignacion de
recursos y la administracion de éstos. Orientar a la administracion en el
establecimiento de procesos, tendientes a brindar informacion sobre el desarrollo
de metas y objetivos especificos y mensurables. Evaluar el cumplimiento de las
disposiciones legales, normativas y reglamentarias aplicables, asi como las
politicas, planes y programas establecidos. Determinar el grado en que el
organismo Yy los servidores controlan y evaltan la calidad tanto de los servicios
que presta, como de los bienes que adquiere. Medir el grado de confiabilidad y

calidad de la informacion financiera y operativa.
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Plan Toda Una Vida

Objetivo 5: Impulsar la productividad y competitividad para el crecimiento

econdmico sostenible de manera redistributiva y solidaria

Politica: 5.2 Promover la productividad, competitividad y calidad de los productos
nacionales, como también la disponibilidad de servicios conexos y otros insumos,
para generar valor agregado y procesos de industrializacion en los sectores

productivos con enfoque a satisfacer la demanda nacional y de exportacion.
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CAPITULO 11

MATERIALES Y METODOS

En el presente capitulo se detallan los métodos y técnicas que se aplican en el
proceso de investigacion, de acuerdo a los procedimientos y enfoques, se procede
a recopilar la informacion respectiva, analisis y la consideracion de los hallazgos
encontrados para los correctivos necesarios de acuerdo a las necesidades en el

departamento de Talento Humano.

2.1 Tipo de investigacion

En relacion con el enfoque de investigacion se considerd la investigacion

descriptiva.

2.1.1 Investigacion descriptiva

La investigacion descriptiva permite el analisis de la idea a defender, donde se
descubre los hallazgos en los estudios y analisis de las dos variables identificadas
como es la Auditoria de Gestidn y la efectividad en el departamento de Talento
Humano, determinando los indicadores y dimensiones para analizar de manera

técnica e investigativa.

2.2 Método de investigacion

En la presente investigacion se empled el método inductivo, debido que permite

profundizar el enfoque macro y micro de la investigacion:

30



2.2.1 Método inductivo.

Aplicando este meétodo se analiz6 de manera particular los indicadores de
necesidad; es decir, de forma minuciosa para brindar un enfoque general en los
resultados obtenidos, se analiza los procedimientos a seguir y hallazgos que se
obtienen, de esa forma se permite que exista un planteamiento de soluciones
oportunas. EI método inductivo permitio establecer las conclusiones a partir de los

hallazgos encontrados.

2.3 Disefio de muestreo

2.3.1 Poblacién

En la presente investigacion la poblacion corresponde a los 76 integrantes de la
empresa comercializadora de calzados Comecsa S.A., los cuales se detallan a

continuacion:

Cuadro 1 Poblacién de la investigacion

ITEM CANTIDAD

Gerente General 1
Departamento de Talento Humano 1
Departamento de Finanzas y contabilidad 3
Departamento de ventas 4
Departamento de Cobranzas 4
Departamento de Créditos 2
Personal administrativo y operativo 61

TOTAL 76

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José
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2.3.2. Muestra

Debido que la poblacién corresponde a 76 individuos, no se extrae una muestra para
la siguiente recopilacion de informacion, por lo tanto, se ha considerado el aplicar
a todos los empleados de la distribuidora de calzado, desde el enfoque de identificar
las necesidades se considera que son ellos a quienes se debe aplicar las entrevistas

para evaluar la efectividad del talento humano.

2.4 Disefio de recoleccion de datos

2.4.1 Instrumentos de investigacion

Los instrumentos de recoleccion de datos se definen como un conjunto de
herramientas, que recopilan informacién para procesarla, y validarla en relacion con

los objetivos planteados en la investigacidn, en este caso se utilizo la encuesta.

2.4.2 Técnicas de investigacion

Para conocer los indicadores de necesidad es necesario la aplicacion de técnicas de
investigacion y experiencias que recopile informacién vital para el presente estudio,
por ello se aplica la entrevista que va a ser dirigida en las diferentes areas

departamentales.

2.4.2.1 Encuestas

Se elaboré un formulario con 12 preguntas cerradas, aplicando la escala de Likert,
para los empleados de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A., donde se

abordaron temas relacionados con los procesos administrativos de reclutamiento y
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seleccion del personal, capacitaciones, politicas y las evaluaciones de desempefio.
Este formulario sera aplicado a los 61 empleados que desarrollan las actividades en

las diferentes areas de la empresa.

2.4.2.2 Entrevistas

Se elaboraron tres entrevistas con preguntas abiertas para conocer los puntos de

vistas en los departamentos de Gerencia, Talento Humano y Contabilidad.

2.4.3. Matriz Integrado de Control Interno COSO

Se aplico a los doce trabajadores que son jefes departamentales y supervisores.

2.5. Técnicas y procedimiento

En el siguiente cuadro se detalla a cada uno del personal de la muestra con el

instrumento que se derivo para determinar los indicadores de necesidad:

Cuadro 2 Técnicas y procedimiento

ITEM CANTIDAD INSTRUMENTO

Gerente General 1 Entrevista

Jefe de Talento Humano 1 Entrevista

Jefe de Finanzas 1 Entrevista
Departamento Contable 2 CECI
Departamento de Ventas 4 CECI
Departamento de Cobranzas 4 CECI
Departamento de Créditos 2 CECI

Personal de ventas y cobranzas 61 Encuesta

TOTAL 76

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José
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CAPITULO 11

RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Analisis de datos

3.1.1. AnAlisis de las entrevistas

Las entrevistas que se realizaron a las autoridades tienen como objetivo Recopilar
informacion relevante sobre la Gestion del departamento de Talento Humano y su

desempefio administrativo en la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

3.1.1.1. Entrevista al gerente

1.  ¢Considera usted que la Gestion del Talento Humano influye con la
imagen institucional y la efectividad de los empleados de la

Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.?

El entrevistado indicd que la gestién del talento humano si influye en la imagen
institucional debido que una buena gestion en esta area ayudara al personal estar
capacitado teniendo un buen ambiente laboral donde el empleado pueda desarrollar

las actividades de forma eficiente.

2. ¢Piensa usted, los procesos de seleccion del personal deben ir

direccionados con el perfil a desempefiar?

El gerente menciono que los procesos de seleccion de personal deben estar

direccionados con el perfil que requiera el puesto, donde el aspirante demuestre sus
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capacidades, actitudes y aptitudes para dicho cargo, asi mismo, recalco que la
seleccion del personal que labora en COMECSA S.A. se rigen en un proceso de

reclutamiento y seleccion.

3. ¢El Departamento de Talento Humano realiza planes de capacitacion y
programas de incentivos para incrementar el nivel de desempefio laboral

de los empleados?

El entrevistado indico que la empresa realiza capacitaciones de forma general a los
empleados, asi mismo, tiene programas de incentivo de acuerdo al nivel de
cumplimiento de las metas en relacion a las ventas que se establecen al inicio de
cada mes; por ejemplo, los recaudadores tienen un incentivo si superan las metas

establecidas y mas aln si exceden las ventas del mes anterior.

4.  ¢Qué opina usted sobre la comunicacion y el trabajo en equipo que se

genera en las distintas areas?

Segun lo expuesto, por el gerente indico que la empresa existe una comunicacion

lineal, sin embargo, al existir gran cantidad de empleados no todos se relacion.

5.  ¢Los empleados desempefian sus labores acorde a la planificacion
establecida por cada area de la empresa y estan previamente definida la

segregacion de funciones?

El gerente indico que carecen de una planificacién de las actividades para cada
departamento al no contar con una segregacién de funciones, sin embargo, cumplen

los objetivos de la empresa.
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6. ¢Cadaquetiempo se realizan las evaluaciones para conocer la efectividad

de los empleados?

Segun lo expuesto, el entrevistado menciona que en la empresa realiza evaluaciones
constantes en relacion a la supervision y revision al cumplimiento de las metas de

cada empleado.

7.  ¢Cree usted que los procesos de némina y beneficios sociales son

realizados de forma correctamente en COMECSA S.A.?

El entrevistado indico que los sueldos de los empleados se realizan en funcion del
puesto a ocupar, considerando todos los beneficios y derechos que establece las

leyes laborales que amparan al trabajador.

8.  ¢Considera usted importante identificar las habilidades y destrezas de los
empleados de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A. para la

asignacion de tareas y funciones?

El gerente menciona que si es importante evaluar las destrezas y habilidades del
personal para la medicion del desempefio de los trabajadores con la finalidad de

lograr la efectividad en los procesos operativos de cada departamento.

9. ¢Qué tipo de estrategias implementan los jefes para mejorar la

productividad de los empleados de la empresa COMECSA S.A.?

El entrevistado indico que en la empresa realizan reuniones semanales entre jefes
departamentales con la finalidad de determinar los incentivos para los empleados

en el cumplimiento de los objetivos.
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10. ¢Considera usted que se aplique una Auditoria de Gestion para evaluar
la efectividad del talento humano de la Comercializadora de Calzado

COMECSA S.A?

El gerente menciono que aplicar una auditoria de gestion permitird medir los
procesos en el departamento de talento humano para detectar las debilidades en esta
area y se procedan a tomar las medidas correctivas. Cabe recalcar que una auditoria

de gestidn puede examinar todas las areas funcionales de la empresa.

3.1.1.2. Entrevista al jefe de Talento Humano

1.  ¢El Departamento de Talento Humano que usted dirige realiza planes de
capacitacion y programas de incentivos para incrementar el desempefio

laboral de los empleados?

La empresa realiza capacitaciones al personal de forma general y no especificas
para cumplir con las tareas encomendadas, ademas existen incentivos econémicos
y materiales por parte de la administracion por el cumplimiento de las metas en
ventas, para que los trabajadores se sientan satisfechos con el trabajo y rinden un

buen desempefio laboral para la consecucion de los objetivos institucionales.

2.  ¢Existe supervision de actividades funcionales a los colaboradores,

establecidas por el area de talento humano?

El entrevistado indico que si realizan supervisiones contindas al personal de cada
departamento, que se efectlan para identificar las debilidades y fortalezas de cada

empleado en relacion al desempefio laboral.
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3. ¢Considera usted que los procesos de nomina, beneficios sociales y

remuneracion son elaborados correctamente?

El jefe de talento humano indico que en el proceso de pago de sueldos y beneficios

sociales se realizan tal como estable la normativa del cddigo de trabajo.

4.  ¢Establecen procesos de evaluacion para determinar el nivel de eficiencia

y eficacia en relacion a la efectividad del talento humano?

El entrevistado indico que si establecen procesos de evaluacién con la participacion
de cada jefe departamental para aplicar a los empleados, que permitan identificar
las falencias en cada uno de los procedimientos asignando responsabilidades, de

esta manera, miden la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral.

5. ¢Considera usted relevante otorgar incentivos al personal de acuerdo a

su desempefio administrativo?

El entrevistado hace alusion que otorgar incentivos al personal por el desempefio
administrativo si es un tema relevante dentro de la empresa porgue incita a los

empleados a contribuir con los objetivos empresariales y recibir el bono econémico.

6. ¢Se encuentran establecidos criterios y objetivos que impidan

preferencias subjetivas al momento de seleccionar al personal?

El jefe de Talento Humano indicé que no existen preferencias durante el proceso
de reclutamiento de personal, esta accion se efectua en base los requerimientos del

puesto de trabajo.
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7. ¢Que tipo de estrategias implementan los jefes de areas para mejorar la
productividad de los empleados de la Comercializadora de Calzado

COMECSA S.A?

El entrevistado indico que realizan reuniones semanales con los jefes
departamentales para identificar las estrategias que se los empleados deben realizar

en el desempefio laboral con la implementacién de bonos econémicos o materiales.

8.  ¢Considera usted que se aplique una Auditoria de Gestion para evaluar
la efectividad del talento humano de la Comercializadora de Calzado

COMECSA S.A?

El jefe de Talento Humano manifestd que en la empresa realizan auditorias en
contabilidad, sin embargo, en el &rea sujeta a estudio no realizan esta accion, por lo
que seria de gran beneficio realizar una auditoria de gestion determinando las

falencias en los procesos para plantear las acciones correctivas.

3.1.1.3. Entrevista al area contable

1. ¢Todas las transacciones que afectan las cuentas relacionadas con el
proceso de Nomina se registran apropiadamente (fechas, conceptos,

cantidades, valores)?

El encargado de contabilidad cumple con la transferencia de los registros contables
y auxiliares. Por tanto, se efectian los procesos de forma correcta en relacién a los
sueldos, beneficios, liquidaciones entre otros, tal como indica la normativa vigente

a beneficio de los empleados.
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2. ¢Se elabora un reporte contable que revele el calculo mensual de la

ndémina, sueldos y salarios para la contratacion de nuevo personal?

El entrevistado indica que si existen documentos contables que justifican el pago
de ndmina, asi como tambiéen los nuevos contratos de los empleados con las firmas

que respaldan dicho proceso.

3. ¢Mensualmente provisiona los beneficios sociales de ley tales como:
décima tercera y cuarta remuneracion, vacaciones, fondos de reserva y

jubilacion patronal?

El entrevistado indica que todos los beneficios sociales son considerados y
cumplidos, e inclusive muchos de los pagos se los realiza de manera anticipada para
no tener contratiempo en lo posterior, esa es una de las responsabilidades que la
gerencia y el departamento de talento humano tiene para que el personal se sienta

satisfecho con sus remuneraciones frente a su desempefio laboral.

4.  ¢Cumple con las obligaciones laborales tales como: pago de participacion
de los trabajadores en las utilidades, aportes personales y patronales al
IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social), calculo de horas

extras?

El encargado de contabilidad hace énfasis que en la organizacion todos los pagos
estan cumplidos hasta la fecha, y es una de las prioridades y una de las areas que la
alta gerencia tiene como objetivo que el personal se sienta satisfecho y pueda tener

un buen desarrollo en sus funciones encomendadas.
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5.  ¢Existe un software de nomina que calcule los sueldos y salarios y que
estén debidamente parametrizado con las cuestas contables del médulo

de contabilidad?

El entrevistado menciono que en la empresa si existe un programa informatico que
permite que realicen los pagos de manera contable, y que es actualizado cada afio

de acuerdo a las normativas contables nacionales e internacionales.

6. ¢Existe un proceso de verificacion de documentos previos, para
validacién de horas extras tales como: oficio de actividad laboral,

registro de asistencia y aprobacion del gerente?

El encargado de contabilidad indica que en la organizacion si se efectla una
revision antes de ejecutar los pagos, la gerente revisa la néminay los roles que estén

en base a los lineamientos establecidos por la empresa en cada empleado.

7. ¢Considera usted que se aplique una Auditoria de Gestion para evaluar
la efectividad del talento humano de la Comercializadora de Calzado

COMECSA S.A?

El entrevistado indica que en la empresa se han efectuado auditorias en el area
contable y que seria un gran aporte realizar una auditoria de gestién en el
departamento de Talento Humano para asi identificar las debilidades que existan en

el desempefio laboral.

3.1.2. Analisis de las encuestas
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1.- ¢Conoce la mision y vision de la Empresa COMECSA S.A..?

Tabla 1 Mision y vision de COMECSA S.A..

CODIGO CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
. 0,
item 1S 25 41%
N° 1 NO 36 59%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Grafico 1 Mision y vision de COMECSA S.A.

SI mNO

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Es importante que la empresa tenga definidas la mision y vision; es decir, donde se
direcciona y a lo que se proyecta, y que estas sean conocidas por todo el recurso
humano que trabaja en ellas; mediante esta interrogante se determiné que el 59%

de los empleados de COMECSA S.A. no conoce la mision y vision y el 41% si

conoce.
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2.- ¢Considera que sus actividades que realiza conllevan al cumplimiento de

metas de la Empresa?

Tabla 2 Cumplimiento de metas en la empresa

CODIGO CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
B En desacuerdo 0 0%
I'\tﬁ”; Indeciso 20 33%
De acuerdo 10 16%
Totalmente de acuerdo 31 51%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Grafico 2 Cumplimiento de metas en la empresa

B Totalmente en desacuerdo

H En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Las actividades que desempefian los empleados en la empresa deben estar
direccionadas al cumplimiento de los objetivos; por ello, el 51% esta de totalmente
de acuerdo, el 33% indeciso y el 16% de acuerdo, en relacion a las actividades que

realizan fortalezcan las metas.
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3.- ¢Aplica usted los procesos administrativos establecidos por la Institucion?

Tabla 3 Procesos administrativos

CODIGO CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
i Totalmente en desacuerdo 0 0%
Item En desacuerdo 0 0%
N°3  [Indeciso 0 0%
De acuerdo 26 43%
Totalmente de acuerdo 35 57%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Gréfico 3 Procesos administrativos

H Totalmente en desacuerdo
M En desacuerdo

Indeciso

De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Los procesos administrativos deben estar en todo el ciclo de laempresa, en relacion
a esta tematica, la pregunta que se realizé a los empleados tuvo declaraciones
favorables, dado a que el 57% esta totalmente de acuerdo de utilizar los procesos
administrativos en las areas donde se desarrollan, mientras que el 43% esta de

acuerdo.
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4.- ¢Los procesos de reclutamiento y seleccion del personal cumplen con el

perfil del cargo a desempefar?

Tabla 4 Procesos de reclutamiento y seleccion del personal

CODIGO

Item No 4

CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 20 33%
Indeciso 26 43%
De acuerdo 15 24%
Totalmente de acuerdo 0 0%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Graéfico 4 Procesos de reclutamiento y seleccidn del personal

33%

M Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

M Indeciso
De acuerdo

B Totalmente de acuerdo

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal permiten contratar a las

personas iddneas al cargo, en relacion a esta pregunta se puede identificar que el

42% esta indeciso, mientras que el 33% esta en desacuerdo, y por Gltimo el 25%

esta de acuerdo.

45




5.- ¢El area de Talento Humano requiere para el reclutamiento de nuevos

cargos, la solicitud y autorizacion del jefe de cada area y gerente general?

Tabla 5 Gestién del area de Talento Humano

CODIGO CATEGORIA FRECUENCIA| PORCENTAJE
Definitivamente si 0 0%
Probablemente si 15 24%

item No 5 | Indeciso 20 33%
Probablemente no 26 43%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Grafico 5 Gestion del area de Talento Humano

24%

H Definitivamente si

43% Probablemente si

M Indeciso
Probablemente no

B Definitavemente no

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Los procesos en cuanto a contratar al personal idoneo no solo debe ser competencia
de talento humano sino de los deméas departamentos, de esta manera se puede
escoger de forma correcta, por eso es que el 43% es probablemente no, el 33%

indeciso y el 24% probamente si exista ese proceso.
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6.- ¢ La Empresa cuenta con una politica que regule la segregacion de funciones

para cada area?

Tabla 6 Politicas para las funciones administrativas

CODIGO CATEGORIA FRECUENCIA| PORCENTAJE
Definitivamente si 0 0%
Probablemente si 0 0%

item No 6 |Indeciso 25 41%
Probablemente no 10 16%
Definitivamente no 26 43%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Graéfico 6 Politicas para las funciones administrativas

m Definitivamente si

H Probablemente si
Indeciso
Probablemente no

B Definitavemente no

R —

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

El 43% indicaron que definitivamente no cuenta con politicas de segregacion de
funciones, el 41% estan indeciso y el 16% probablemente no tiene directrices para
la realizacion de las actividades laborables para el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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7.- ¢Recibe capacitaciones adecuada para desempefiar de mejor manera sus

funciones?

Tabla 7 Capacitaciones al personal

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Graéfico 7 Capacitaciones al personal

N|
B NO

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Las capacitaciones en las empresas permiten que el servidor pueda desempefar las
actividades laborales con excelencia y eficacia, su aplicacion debe ser permanente
en toda institucién, en relacion a ello los encuestados indicaron que el 67% no

recibe formacion sobre su cargo, mientras que el 33% opina que si reciben.
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8.- ¢ Las evaluaciones de desemperio se realizan minimo una vez al afio?

Tabla 8 Evaluacion de desempefio

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Grafico 8 Evaluacion de desempefio

m S|
ENO

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Las evaluaciones de desempefio, siendo uno de los indicadores de un control
interno, permite identificar los hallazgos en cuanto a las debilidades que presenta el
personal, los encuestados indicaron que el 57% no realizan evaluaciones al
desempefio laboral, mientras que el 43% respondieron que si efectlan este
seguimiento, por tanto, se debe fortalecer esta area que es de vital importancia para

los correctivos necesarios y no esperar resultados finales.
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9.- ¢Considera usted que los criterios de evaluacion se encuentran alineados

con las funciones del colaborador y los objetivos de la organizacion?

Tabla 9 Criterios de evaluaciéon

cODIGO CATEGORIA FRECUENCIA| PORCENTAJE
Definitivamente si 0 0%
Probablemente si 15 24%

item No 6 | Indeciso 20 33%
Probablemente no 26 43%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Grafico 9 Criterios de evaluacion

m Definitivamente si

Probablemente si

Indeciso
B Probablemente no

H Definitavemente no

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Las bases que se necesitan para aplicar una evaluacion de desempefio deben ser
mediante las funciones y los objetivos de la empresa, no se puede evaluar con otros
criterios que no se relacionan, por lo tanto, el 43% indicaron que probablemente no

se relacionen, el 33% es indeciso y el 24% probablemente si se alinean.
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10.- ¢ La compafiia ofrece una remuneracion para incrementar su desempefio

laboral?
Tabla 10 Remuneracion por desempefio laboral
CODIGO CATEGORIA FRECUENCIA | PORCENTAJE
item | 0 0%
N°10 |NO 61 100%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Gréfico 10 Remuneracion por desempefio laboral

msl
ENO

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Las remuneraciones en casi todas las empresas, siempre ha sido un tema de
divergencia, dado a que los servidores se sienten afectados cuando no son
reconocidos los sueldos en relacion al cargo que desempefan, en relacion a esta
pregunta, el 100% opina que la empresa en no ofrece una remuneracion variable,

es decir que se distribuya de acuerdo a las funciones que tiene cada empleado.
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11.- ¢ Se realiza el pago puntual de némina?

Tabla 11 Pago de nomina

cODIGO CATEGORIA FRECUENCIA| PORCENTAJE
Definitivamente si 10 17%
Probablemente si 35 57%

item No 11 | Indeciso 16 26%
Probablemente no 0 0%
Definitivamente no 0 0%
TOTAL 61 100%

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

Gréfico 11 Pago de ndmina

- 17%

Definitivamente si
B Probablemente si

Indeciso

Probablemente no

B Definitavemente no

Fuente: Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Elaborado por: Armijos Mosquera Juan José

El pago de los sueldos en esta pregunta presenta una fortaleza dado a que el 57%

indican de forma positiva, el 26% es indeciso en responder, y por ultimo el 17%

opina que, si recibe a tiempo sus pagos de sueldos, lo que se puede analizar que es

uno de los indicadores que no presenta novedades.
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3.2.

Limitaciones

Las limitaciones encontradas fue la disponibilidad de tiempo del personal, dado a

que muchos de ellos abarcan muchos procesos no solo de la empresa, sino que

forman parte de la Corporacion Valdivieso, sin embargo, se solicitd citas para

aplicar las encuestas y entrevistas al personal humano de la institucion sujeta s

estudio.

3.3.

Resultados

La entrevista realizada al gerente se evidencio que existe preocupacion en
cuanto al personal se sienta satisfecho para ejercer las actividades. Las
funciones de cada empleado no se realizan de acuerdo a una segregacion de
funciones, asi mismo, no gestionan capacitaciones especificas al personal.
Las remuneraciones se cancelan a tiempo y se efecttan de acuerdo a lo que

establece las normativas laborales.

La entrevista realizada a la jefa de Talento Humano se concluye que para
reclutar personal seleccionan de acuerdo al perfil del puesto de trabajo sin
preferencias personales. Asi mismo, los trabajadores tienen capacitaciones
generales y no especificas al puesto de trabajo, sin embargo se establecen

bonos econdmicos como una estrategia para cumplir con las metas.

La entrevista al departamento de contabilidad se evidencié que el proceso
contable se ajusta a las normas vigentes que regula la actividad laboral

cumpliendo con los pagos de néminas a tiempo.
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3.4.

La aplicacion de la encuesta a los sesenta y un colaboradores de COMECSA
S.A. se detectd falencias en los procesos administrativos, al no estar
conformes con los procesos al momento de ser evaluados. Por ejemplo, los
empleados desconocen las funciones especificas que deben desempefiar y
posterior a la evaluacidn son sancionados al no realizarlas y en muchos de

ellos no saben como hacerlo debido que no estan capacitados.

Asi mismo, los empleados el 59% desconoces sobre la mision y vision de la
empresa sujeta a estudio donde se constata que los canales de comunicacion
no han sido eficientes. La segregacion de funciones es inapropiada por el
exceso de trabajo que tienen los colaboradores. Asi mismo, se detectd que
no reciben capacitaciones de acuerdo a las necesidades de cada area sino de
forma general. Y por altimo, las remuneraciones que perciben se efectian
el pago en los tiempos establecidos, sin embargo, este sueldo indican que es
insuficiente para las actividades encomendadas en el puesto de trabajo que

cada empleado desarrolla en la entidad.

Analisis de la Gestion del departamento de Talento Humano

Referentes estratégicos

Actividad principal: Atender de manera, justa, amable y oportuna a toda la

clientela, tengan o no la intencién de comprar, con la finalidad de crear expectativas

y posicionamiento de los diferentes productos en la mente del consumidor.
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Productos que ofrece la empresa

Calzado
Vestimenta
Juguetes

Utiles escolares
Papeleria
Muebles y enseres

Articulos de hogar

Recopilacion de Informacion

Cuadro 3 Refer

encias de papeles de trabajo

MARCAS SIGNIFICADO
Al Planificacion preliminar
A2 Planificacion especifica
B Ejecucion
C Comunicacion de resultados
Al-O.T. Orden de trabajo
Al-N.LA Notificacion de inicio de Auditoria
Al-N.V.L Narrativa de visita de instalaciones
Al- AF. Analisis FODA
Al- O.E. Organigrama de la empresa
A2-PGA Plan general de auditoria
A2-E.T.H Entrevista Talento Humano
B-CECI Cuestionario de evaluacion de control interno
B-CPO Componentes y puntajes obtenidos
B-N.C.R Nivel de confianza y riesgo
B-R.A. Riesgo de Auditoria
B-1.G Indicadores de gestion
C-HH Hoja de hallazgos
C.1A. Informe de Ausitoria

Fuente: Manual de Auditoria de Gestion
Elaborado por: Armijos Mosquera Juan

de la Contraloria General del Estado
José
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Planificacion de la auditoria

COMECSA S.A.

Auditoria de gestion al

Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

Pag.: Ref.:

1/1 P.A.

PROGRAMA DE AUDITORIA

No

Procedimiento

Ref Elab. | Tiempo

PLANIFICACION PRELIMINAR

Realizar la orden de trabajo

Al-O.T. | JAM

Notificacion de inicio de auditoria a la gerencia

AL-N.LA| JAM

Visita preliminar a la comercializadora de Calzado
COMECSAS.A

Al-

NV I JJAM 8

Preparar el Analisis FODA

AL-AF. | JAM

Obtener organigrama de la empresa

Al-OE. | WAM

PLANIFICACION ESPECIFI

CA

Elaborar Plan General de Auditoria

A2-PGA | JJAM

Entrevista Jefe de Talento Humano

A2-ETH| JAM

EJECUCION

Elaborar y aplicar el cuestionario de evaluacion del
control interno sobre el funcionamiento de los
controles existentes en el departamento de talento
humano

B-CECI | JAM

Elaboracién de matriz de puntajes obtenidos de los
componentes

B-CPO | NAM | o1

Determinar el nivel de confianza y nivel de riesgo de

10 auditoria B-N.C.R | JJAM
11 | Medicion de riesgos de auditoria B-R.A. JJAM
12 | Aplicacidn de indicadores de gestion B-1.G JJAM
COMUNICACION DE RESULTADOS
13 Redactar la _hOJa de hallazgos con las conclusiones y C-HH 1AM
recomendaciones 8 DIAS
14 | Informe de auditroia C-1L.A. JJAM

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera

Fecha: 01-04-2019

Revisado por: Supervisor

Fecha: 01-04-2019
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Orden de trabajo

Sr. Al-O.T.

Juan Jose Armijos Mosquera

Presente.-

Se emite la orden de trabajo No. 001 para la examinacion de los procesos que se
efectlan en el area de Talento Humano en la empresa comercializadora de calzado
COMECSA S.A,, con corte al 31 de diciembre de 2017. La indicada auditoria se

plantea los siguientes objetivos:

- Evaluar la situacion actual de los procesos del departamento de Talento
Humano.

- Aplicar los instrumentos de evaluacion de los procesos del departamento de
Talento Humano mediante los cuestionarios de control en base al COSO Il
para la medicion de los riesgos.

- Emitir los resultados de la examinacién de los procesos del departamento

de Talento Humano.

El tiempo estimado para la ejecucion de la auditoria es de 45 dias que incluye la

emision de resultados.

Atentamente,

Supervisor.
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Notificacion de inicio de auditoria

Econ.

Mirian Valdivieso
Gerente General COMECSA S.A.
Ciudad.-

De nuestras consideraciones:

Por medio de la presente le extendemos un cordial y atento saludo a la vez permita
notificarle que en cumplimiento a la orden de trabajo No. 001 en calidad de jefe de
equipo se realizard la examinacion de los procesos en el area de Talento Humano

en la empresa comercializadora de calzado COMECSA S.A., con corte al 31 de

Al -
N.L.A.

diciembre de 2017. La indicada auditoria se plantea los siguientes objetivos:

Para la correcta ejecucion de la auditoria de gestion se le solicita comunicar al
personal sobre el trabajo a realizarse en la entidad, con el objetivo de obtener

informacidn necesaria y oportuna para el cumplimiento del trabajo de auditoria.

Evaluar la situacion actual de los procesos del departamento de Talento

Humano.

Aplicar los instrumentos de evaluacion de los procesos del departamento de

Talento Humano mediante los cuestionarios de control en base al COSO |1

para la medicion de los riesgos.

Emitir los resultados de la examinacidn de los procesos del departamento de

Talento Humano.

Atentamente,

Juan Armijos
Armijos Mosquera Juan
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COMECSA S.A. Pag.: | Ref.:

Auditoria de gestion al

Mega Siore Departamento Talento Humano 12 Al -
Al 31 de diciembre de 2017 N.V.I.

cemec/a

NARRATIVA DE VISITA A LAS INSTALACIONES

Se visitd la empresa Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.,
ubicada en el Barrio 25 de diciembre, Avenida 2 calle 20 y 21, canton La

Libertad, en donde se determind la siguiente informacion:

En la actualidad la empresa cuenta con su estructura organizacional
definida, su giro del negocio establecido es la venta de calzados, ropa para
damas, caballeros y nifios, juguetes y Utiles escolares, papeleria, articulos

para el hogar, estos productos se comercializan al contado y crédito.

El propietario de la empresa es el Sr. Victor Valdivieso quien fund6 hace
con 28 afos atras y en la actualidad el negocio ha ganado su prestigio y

posicionamiento en el mercado peninsular.

Ademas, la gerente supo expresar que estan en busca de mejorar procesos
operacionales de la empresa en los que existen falencias, en areas que debe

ser considerada para evitar algan riesgo legal o financiero.

Las instalaciones de la empresa COMECSA S.A. se observd los siguientes

departamentos:

- Gerencia
Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 5-04-2019
Revisado por: Supervisor Fecha: 5-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al

Mega Store Departamento Talento Humano 2/2 Al-
Al 31 de diciembre de 2017 N.V.I.

cemec/a

NARRATIVA DE VISITA A LAS INSTALACIONES

- Contabilidad

- Talento Humano

- Bodega

- Cobranzas

- Ventas

- Caja

- Despacho

- Bafio para uso de empleados

- Bafio para uso de clientes

Cada éarea de trabajo tiene las adecuaciones necesarias para el eficiente
desarrollo de las actividades de cada empleado; asi mismo, este edificio
cuenta con una sala de sesiones, sala de eventos y junta de accionistas. En
los exteriores de la empresa se visualizé un parqueadero para los clientes,
proveedores, empleados y administradores. El horario de atencion de la

entidad es de 08:00 AM a 20:00 PM.

Sobre la auditoria de gestion a ser aplicadaa COMECSA S.A., se examinara
el departamento de talento humano con el fin de analizar la gestion del

mismo Y si esta funcionando con eficiencia, eficacia.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 5-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 5-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

1/1 Al-AF.

ANALISIS FODA

FORTALEZA

- Ventas a crédito
- Posicionamiento de la empresa
- Infraestructura adecuada para el negocio

- Ampliacién de la cartera de productos.

DEBILIDADES

- El personal que labora en la empresa no esta debidamente capacitado,
ya que no dispone de profesionales especializados académicamente en
las distintas areas que se desemperian.

- Inexistencia de manual de funciones, politicas y procedimientos
afectando la distribucion de actividades para el personal.

- Laentidad no asigna presupuesto para la capacitacion de personal.

- Debilidad en la gestion administrativa.

OPORTUNIDADES

- Interés de clientes en adquirir los productos que ofrece la empresa

- Convenios Corporativos
AMENAZAS
- Introduccién de nuevos competidores al mercado

- Cambio de gustos y preferencias de los consumidores

- Presencia de comercio informal

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 6-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 6-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: | Ref:
cemecsa Auditoria de gestion al
e s asoed) Departamento Talento Humano 11 Al-OE
Al 31 de diciembre de 2017 o
ORGANIGRAMA DE LA EMPRESA
Junta Gerente
General de
Accionistas
Gerente
General
Sub-gerente
Departamento D D Departamento Departamento
de Cobranza y TR Franciero | || %¢ Marketing | [~ de Talenio
Recaudadores Bodega Seguridad Contabilidad Tesoreria
Cajeros
Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 9-04-2019
Revisado por: Supervisor Fecha: 10-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al

Mega Store Departamento Talento Humano 13 A2-
Al 31 de diciembre de 2017 P.G.A.

cemec/a

PLAN GENERAL DE AUDITORIA

Motivo de la auditoria

De acuerdo a la Orden de trabajo N° 001, la auditoria de gestion a realizar
en la empresa COMECSA S.A., periodo comprendido entre el 1 de enero
de 2017 al 31 de diciembre de 2017, tendré desarrollo en el area de Talento
Humano, haciendo cumplir los procedimientos de auditoria tal como
menciona en las normas y parametros establecidos, con el fin de determinar

los niveles de eficiencia y eficacia en las actividades institucionales.

Objetivo general
Aplicar la auditoria de gestion a través de la matriz de componentes del
COSO I para la determinacién de la eficiencia y eficacia de los procesos

del departamento de Talento Humano.

Objetivos especificos
- Evaluar la situacion actual de los procesos del departamento de Talento
Humano.
- Aplicar los cuestionarios de control en base al COSO Il para la
medicion de los riesgos.
- Emitir los resultados de la examinacion de los procesos del

departamento de Talento Humano.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 11-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 15-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al

Mega Store Departamento Talento Humano 2/3 A2-
Al 31 de diciembre de 2017 P.G.A.

cemec/a

PROGRAMA DE AUDITORIA

Alcance del examen
La presente Auditoria de Gestion a realizar en empresa COMECSA S.A.
del Canton La Libertad, periodo a evaluar del 01 de enero de 2017 al 31 de

diciembre de 2017. En un tiempo estimado de 45 dias laborables.

Misién

COMECSA S.A. es una empresa dedicada a la comercializacion de
calzados, prendas de vestir y articulos para el hogar con una amplia gama
de marcas reconocidas que acaparen la atencién de los clientes y a su vez

brindando un servicio de alta calidad con la finalidad de cubrir las

necesidades de sus consumidores.

Vision

Nos proyectamos como una empresa lider en comercializacion y
diversificacion de productos a nivel local y nacional que refleje el nivel de

competencias a través de un personal altamente calificado que ofrezca un

buen servicio y atencion de primera calidad a sus clientes.
Base legal

Constitucién de la Republica del Ecuador, Ley de Régimen Tributario
Interno y su Reglamento, Cédigo de Trabajo, Reglamento Interno de la

empresa, Codigo Civil y Codigo de Comercio.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 11-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 15-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al

Departamento Talento Humano 3/3 A2-
Al 31 de diciembre de 2017 P.G.A.

PROGRAMA GENERAL DE AUDITORIA

Distribucion de trabajo y tiempo estimado

El tiempo para llevar a cabo la Auditoria de Gestion es de 45 dias.

Etapas ‘ Dias ‘ Horas estimadas | Responsable
PLANIFICACION DE AUDITORIA
Conocimiento del negocio 8 64 JJAM.
Programacion 8 64 JJAM.
EJECUCION DE LA AUDITORIA
Evaluacion de control interno 10 80 JJAM.
Medicion del riesgo 5 40 JJAM.
Evaluacién de indicadores 6 48 JJAM.
COMUNICACION DE RESULTADOS
Resultados 8 64 JJAM.
TOTAL 45 360

Recursos
Recurso Humanos: el desarrollo de la auditoria sera lleva a cabo por el

siguiente auditor:

Nombre Cargo Responsable
Juan José Armijos Mosquera Auditor JJAM.
Juan Armijos

Armijos Mosquera Juan

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 11-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 15-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al

Mega Store Departamento Talento Humano 11 A2-
Al 31 de diciembre de 2017 E.T.H.

cemec/a

ENTREVISTA DE TALENTO HUMANO

Se realiz6 una entrevista con el Jefe departamental, quien aclaré las
funciones y actividades que se desempefian los trabajadores de la empresa.
Asi mismo, indic6 que su funcion es planificar, controlar y evaluar los
procesos, en esta area de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.,
con el objetivo de mejorar de manera continua los procesos de reclutamiento
y seleccién de personal, calculo y pago de némina y capacitacion del

personal de acuerdo a la normativa establecida vigente.

Explico que las actividades y procesos que se ejecutan no estan definidos
con un manual de procedimientos, ratifica que existen capacitaciones, pero
mayormente se las realiza al personal de ventas y cobranzas, ya que en esas
areas es donde se presentan las falencias en cuanto al no cumplimiento de

las metas que se establecen.

El procesamiento de la nomina esta compartido entre el &rea de
Contabilidad y el area de Talento Humano, indicando que la falta de
tecnologia influye en no fortalecer los demés procesos inherentes al area.
Posterior a la entrevista de las actividades del departamento, se continta

con el analisis de los procesos del departamento.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 16-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 17-04-2019
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Ejecucion

COMECSA S.A. Pag.: Ref.:
= Auditoria de gestion al
G@me%sg Departamento Talento Humano 1/4 B-CECI
Al 31 de diciembre de 2017
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO
No Preguntas y Controles R?SpueStaS Calificacion Comentario
Si [ No | NA |
Ambiente de Control
1 ¢La empresa cuenta con un X
departamento de talento humano?
¢El personal que integra este
2 | departamento se encuentra | X
capacitado?
, No se ha actualizado
¢La empresa cuenta con un manual el manual de politicas
3 | de politicas y  funciones X ; P
. 5 y funciones en la
actualizadas?
empresa.
¢ Se establecen valores éticos y de
4 | conducta para cada puesto de | X
trabajo?
¢Existe  un flujograma con No existe un flujo de
5 | directrices de los procesos en el X procesos
area de talento humano? documentado
Establecimientos de objetivos
¢Implementan  estrategias para
mejorar la productividad de los
6 - X
empleados de la Comercializadora
de Calzado COMECSA S.A.?
¢Existe elaboracion de metas para
7 | cumplirlas en tiempos | X
determinados?
¢La organizacion compensa el
8 | logro de objetivos de los | X
colaboradores?
¢El reglamento interno de trabajo -
9 | se encuentra definido y legalmente X rl\éola:?:rllltgaron el
aprobado? g '
. - No cuentan con
¢Existen planes estratégicos en el lanes de
10 | caso de suceder un desastre X plane .
natural? contingencia ante
desastres naturales
Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 18-04-2019
Revisado por: Supervisor Fecha: 19-04-2019
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COMECSASS.A. Pag.: | Ref.:
Auditoria de gestion al
Departamento Talento Humano
P ) 2/4 | B-CECI
Al 31 de diciembre de 2017
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO
Respuestas .
No | Preguntas y Controles Calificacion | Comentario
Si ‘ No ‘ N/A
Identificacion de Riesgos
;Se  han identificado riesgos
éapaces de tener un nivel gde No se han
11 . X 0 identificado
afectacion en el logro de los -
o riesgos
objetivos y metas propuestas?
:Se encuentran establecidos
criterios de prioridad que impidan
12 - L X 1
preferencias subjetivas al momento
de seleccionar al personal?
¢El personal conoce los procesos No hay
13 | implementados a realizar en las X 0] documentos de
respectivas operaciones del area? evidencia.
¢Existe controles de accesos a los
14 | aplicativos informaticos de | X 1
noémina?
¢Durante el 2017 se realizaron
15 | procesos de reclutamiento y | X 1
seleccion de personal?
Evaluacion de los riesgos
¢Se tienen identificados los
16 | objetivos del proceso de Néminay | X 1
Personal?
17 ¢Existen expedientes individuales X 1
para todo personal de la empresa?
¢Todo registro contable, se realiza
después de la verificacion de
18 . X 1
documentos soportes y firmas de
autorizacion correspondiente?
19 ¢Existe un plan de capacitacion para X 0 No existe
los colaboradores?
¢Existe vigilancia y acatamiento de
20 | las disposiciones legales aplicables | X 1
de la legislacion ecuatoriana?
Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 22-04-2019
Revisado por: Supervisor Fecha: 25-04-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

3/4 B-CECI

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

Respuestas o ]
No Preguntas y Controles Calificacion Comentario
Si | No | N/A

Respuesta a los Riesgos

¢La empresa dispone de un No cuenta con
21 | sistema que facilite el proceso X 0 un sistema
de ndmina? efectivo

;Se  establecen multas o
22 | acciones correctivas por errores | X 1
del personal de area?

¢(La compafiia estd cubierta
23 | frente a los riesgos por | X 1
terminacion laboral?

¢La organizacion compensa el
24 | logro de objetivos de los| X 1
colaboradores?

¢La organizacion cumple con 1
25 | las normas de seguridad y salud | X
ocupacional?

Actividades de Control

¢Existe segregacion de
26 | funciones para las actividades X 0
del personal?

No existe esta
politica.

¢Estan definidos los perfiles y
habilidades del personal para
asegurar la contratacion del
mejor candidato segun el cargo?

No se
X 0 encuentran
definidos.

27

¢La liquidacion de nébmina tiene
28 | una validacién y autorizacion | X 1
previo a su pago?

¢Las  vacaciones, permisos,
anticipos de sueldos, tiempos
extras, remuneracion variable,
se autorizan por escrito?

29

¢Se verifica que los empleados
30 | no reciban préstamos superiores | X 1
al 50% de su sueldo?

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 26-04-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 29-04-2019
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COMECSA S.A.
Auditoria de gestion al
Departamento Talento Humano

Al 31 de diciembre de 2017

Pag.: Ref.:

4/4 B-CECI

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

Respuestas

No Preguntas y Controles Calificacion | Comentario

Si | No | N/A

Informacion y Comunicacion

¢Existe una comunicacion directa
31 | entre el &rea operativa y la| X
administracion?

¢Personal externo a la empresa
32 | conoce sobre las politicas que se X
manejan?

Desconoce
el personal

¢La organizacién cuenta con
33 | politicas que regulan el manejode | X
la informacion del personal?

;Se entrega informacion de

34 . .
manera confiable a la gerencia?

¢Existe un mensaje claro de parte
35 | de direccidn, sobre la importancia | X
del sistema de control interno?

Supervision y Monitoreo

¢La organizacion cuenta con un
modelo de evaluacion de
36 | desempefio  documentado vy X
aprobado para cada uno de los
niveles de la organizacion?

No existe un
modelo de
0 evaluacion
de
desempefio

iLa persona a cargo del éarea,
37 | realiza monitoreo y controla el | X
cumplimiento del trabajo?

¢La compafiia cuenta con sistema
38 | de camara para supervision de las | X
areas de trabajo?

¢Existe biométrico en la empresa,
para control de ingreso y salida de
personal,  asistencia  laboral,
permisos y salida al lunch?

39

;Se aplica un control en los

X
procesos de talento humano?

40

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera

Fecha: 30-04-2019

Revisado por: Supervisor

Fecha: 01-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Departamento Talento Humano

Al 31 de diciembre de 2017 v1 | B-CPO

COMPONENTES Y PUNTAJES OBTENIDOS

Componentes y controles

Ponderacién Calificacion
claves

Z
o

Ambiente de control 5 3

Establecimiento de objetivos

Identificacion de eventos

Evaluacion de los riesgos

Respuesta a los riesgos

Actividades de control

Informacion y comunicacion

O IN|OO (OB WIDN|F
grlorjor|or|or|o1| o1
AlIAhrOIAIPPIOW

Supervision y monitoreo

Total 40 28

Una vez aplicado los cuestionarios de control interno a la empresa
COMECSA S.A., se obtuvo una ponderacion de 28, la calificacion total

asignada es de 40, puesto que se asigna un puntaje de 5 a cada componente

del COSO II.
Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 02-05-2019
Revisado por: Supervisor Fecha: 02-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

1/1 B-N.C.R.

NIVEL DE CONFIANZA Y NIVEL DE RIESGO

Nivel de confianza

. . Calificacion
Nivel de Confiaanza = ——  + 100
Ponderacion

Nivel de Confianza = % * 100 = 70%

En el andlisis de los resultados del cuestionario de control interno,
determinando las actividades incumplidas en relacion a la ponderacion, el
nivel de confianza es medio con el 70%, por lo tanto, por lo tanto, el trabajo

de auditoria de gestion se basa en pruebas de cumplimiento.

Nivel de riesgo

Rango Confianza Riesgo
15% - 50% Bajo Alto
51% - 75% Medio Medio
76% - 95% Alto Bajo

Nivel de Riezgo = 100 — Nivel de confianza

Nivel de Riesgo = 100 — 70 = 30

Se evaluaron los controles claves de las actividades diarias del componente
de talento humano, se evidencia un nivel de riesgo del 70%, es decir el nivel

de riesgo es medio y el nivel de confianza medio.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 06-05-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 06-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

1/1 B-R.A.

COMPONENTES Y PUNTAJES OBTENIDOS

Riesgo Inherente: Una vez empleado el cuestionario de evaluacion de
control interno al departamento de talento humano se evidencié que existe
un riesgo inherente de 30%.

Riesgo Inherente = 100% tamario de la muestra — nivel de confianza

RI=100% — 70% = 30%
Riesgo de Control: Se ha determinado un riesgo de control del 70% que
evidencia que existen falencias en el control interno del departamento.
Riesgo Control = Puntaje Optimo — riesgo inherente.
RC=100% — 30% = 70%
Riesgo de Deteccion: Se determind un 23% de riesgo de deteccion, en

virtud de la experiencia y profesionalismo del auditor, lo que permitira

aplicar las técnicas y procedimientos para la obtencion de la informacion.

0,05
= = — = = — 0,
RI * RC * RD = RA 0.30 = 0.70 RD =0,05 /0,21 =0,23%

Riesgo de Auditoria: RA = RI * RC * RD = 0,40 * 0,55 % 0,22 = 0,05

El riesgo de auditoria hallado es del 5%.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 07-05-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 07-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:
Auditoria de gestion al
Departamento Talento Humano 11 B-1.G
Al 31 de diciembre de 2017 o
INDICADORES DE GESTION
Procedimiento Indicador Formula % Hallazgo
Verificar la
empresa se
cuenta con un Personal 21 Poca
manual de conocen  las frecuencia en
1 | politicas, Eficiencia | funciones/ 36% | socializar el
funciones y 100% de la manual de
procedimientos noémina. 76 politicas.
del éarea de
talento humano.
Verificar la Se cumple con
elaboracién de un Capacitacién 3 el 25% por lo
Plan de L ejecutadas/ que no amerita
2 Capacitacion Eficiencia Capacitacion 25% analizar la
para el personal programada 12 descripcion de
COMECSA SA. las evidencias.
Contratacion
Verificar los de  personal | 40 Se realiza el
procedimientos efectuadas  / 80% de los
3 | de reclutamiento | Eficacia Total de 80% | procesos  de
y seleccion de procesos  de reclutamiento
personal. reclutamiento | 50 de personal.
ejecutados.

., Personal Ca}rencia de
Evaluacion  de 0 métodos para
desempefio de los L evaluado/ la evaluacién

4 Eficacia Todo el 0%
colaboradores de ersonal  del del
COMECSA S.A. P 76 Desempefio
area
Laboral
5 I La  empresa
Cumplimiento persona 67 cumple con el
obligaciones del | Eficacia asegurado/ derecho a la
; 100% de la 100% -
Seguro Social némina 67 seguridad
' social.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera

Fecha: 08-05-2019

Revisado por: Supervisor

Fecha: 09-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

1/5 C-H.H.

HOJA DE HALLAZGOS

H.H.1: Manual de politicas y funciones no actualizados

Condicion: Se constatd que la empresa no cuenta con un manual de

funciones y politicas para cada area de trabajo.

Criterio: De acuerdo al reglamento interno de COMECSA S.A. el &rea de
Talento Humano se encarga de elaborar y actualizar manuales de funciones

y politicas para cumplir la mision de la empresa.

Causa: Escenario producido por presencia, de un alto grado de empirismo

en las actividades funcionales de COMECSA S.A.

Efecto: Desconocimiento de politicas y funciones por parte de los
empleados, falencias en el desarrollo de sus actividades y probabilidad de

ocurrencia de riesgos operativos y errores significativos.

Conclusiones: El Departamento de Talento Humano no ha elaborado un
manual de funciones que regule y defina el cargo, perfil y funciones a

realizar por parte de los colaboradores.

Recomendaciones: Se recomienda al gerente disponga la elaboracion de
manual de funciones, que incluya: cargo, perfil, responsabilidades

asignadas, presentar dicho manual a la junta general de accionistas.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 10-05-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 10-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

2/5 C-H.H.

HOJA DE HALLAZGOS

H.H.2: Poca frecuencia de capacitacion del personal para el desempefio

de las funciones.
Condicion: Se evidencié que el departamento de talento humano no posee
una planificacién para capacitar al personal de las diferentes areas de

COMECSA S.A.., sin embargo, se ejecutd tres capacitaciones.

Criterio: El &rea de talento humano es el encargado de planificar, organizar

y ejecutar planes de capacitacidn para todas las areas de la entidad. .

Causa: Falta de planificacion del area de talento humano y ausencia de

requerimientos de los jefes departamentales.

Efecto: EIl personal no estd debidamente capacitado, no adquiere, ni
potencializan los conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes en los

cargos que desempefian.

Conclusiones: El Departamento de Talento Humano no tiene como
prioridad establecer planes de capacitacién, debido al desembolso

econdmico que representa implementarlo.

Recomendaciones: hacer un diagnostico de las necesidades de capacitacion

en las diferentes areas considerando las prioridades de cada departamento.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 13-05-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 14-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

3/5 C-H.H.

HOJA DE HALLAZGOS

H.H.3: Inadecuada segregacion de funciones
Condicion: Se determind que la empresa no cuenta con una politica que
regule la segregacion de funciones en la elaboracion de la némina, se

evidencio que el departamento contable procesa y registra la némina.

Criterio: La empresa debe contar con politicas que regulen la segregacion

de funciones.

Causa: Desconocimiento de como implementar la politica y ausencia de

controles al &rea encargada.

Efecto: La inadecuada segregacion de funciones puede generar, que exista
personal insuficiente para distribucion de actividades, duplicidad de

funciones, falta de eficiencia y eficacia en los procesos interno.

Conclusiones: La empresa carece de una politica que regule la segregacion

de funciones.

Recomendaciones: Establecer politicas que regulen la segregacién de

funciones y de esa forma disminuir las falencias de control interno de la

empresa.
Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 14-05-2019
Revisado por: Supervisor Fecha: 15-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

4/5 C-H.H.

HOJA DE HALLAZGO

H.H.4: Ausencia de politicas de reclutamiento y seleccion del personal
Condicidn: Se evidencio que no cuenta con una politica que regule el

proceso de reclutamiento del personal.

Criterio: El departamento de talento humano es el responsable de dirigir,
coordinar y controlar las actividades inherentes al reclutamiento y seleccion

del personal.

Causa: La carencia de un instructivo de perfil de cargo, ha incurrido en

seleccion de personal que no esté capacitado suficientemente para el cargo.

Efecto: Los empleados no cumplen las funciones conforme a lo establecido
en la planificacion estratégica y se incrementa el nivel de riesgo operacional

por la contratacion de personal que no esta altamente calificado.

Conclusiones: Las actividades de la seleccidn de personal por lo general se
cumplen de manera empirica, por tal razon se han cometido errores por falta

del instrumento que defina el perfil del talento humano a contratar.

Recomendaciones: Implementar y/o actualizar el manual de funciones

donde se incluya y se definan perfiles para los puestos de la empresa.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 16-05-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 17-05-2019
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COMECSA S.A. Pag.: Ref.:

Auditoria de gestion al
Mega SIOFE Departamento Talento Humano
Al 31 de diciembre de 2017

cemec/a

5/5 C-H.H.

HOJA DE HALLAZGOS

H.H.5: Ausencia de evaluacion de desempefio

Condicion: La empresa no cuenta con un modelo de evaluacion
desarrollado para medir la eficiencia y eficacia de las funciones de sus

colaboradores.

Criterio: El departamento de talento humano se encargara de disefiar
modelos de evaluacion de desempefio, que permitan medir la gestion de
los colaboradores en los diferentes niveles de la organizacion indicando

que la evaluacion se desarrollara dos veces al afio.

Causa: Falta de conocimiento de las politicas del area de talento humano

con relacion al proceso de evaluacion de desempefio.

Efecto: Falencias en el control interno del area, improductividad, riesgo

que no se cumplan los objetivos institucionales.

Conclusiones: El departamento de talento humano no evalla el

desempefio laboral de sus colaboradores

Recomendaciones: Crear un modelo de evaluacion de desempefio y sea

aprobado por la gerencia, para el posterior uso.

Realizado por: Juan José Armijos Mosquera Fecha: 20-05-2019

Revisado por: Supervisor Fecha: 21-05-2019

79



Informe de auditoria

LA

Econ.

Mirian Valdivieso
Presente.-

Una vez concluido el proceso de Auditoria en la empresa Comercializadora de
calzados COMECSA S.A. y dejando constancia de que se procedid a revisar y
analizar la informacién que se obtuvo del establecimiento, el mismo que expresa
no haber mantenido un manejo apropiado del control interno del area auditada, en
el periodo comprendido entre el 1 de Enero hasta el 31 de Diciembre del 2017. La
responsabilidad adquirida por la firma de auditoria es expresar una opinion sobre
lo ya citado basado en normas legales vigentes establecidas por los entes
reguladores para la realizacion de la presente auditoria, llevada a cabo con un

proceso de planeacidn proporciona una base razonable para nuestra opinion.

Segln lo establecido en la orden de trabajo la auditoria tiene los siguientes

objetivos:

- Evaluar la situacion actual de los procesos del departamento de Talento
Humano.

- Aplicar los instrumentos de evaluacion de los procesos del departamento de
Talento Humano mediante los cuestionarios de control en base al COSO 11
para la medicion de los riesgos.

- Emitir los resultados de la examinacion de los procesos del departamento

de Talento Humano.
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Mediante la auditoria de gestion se estudio los procesos que se realizan dentro del

area de Talento Humano, aplicando el andlisis de la documentacion del area

administrativa, sistemas de comunicacion, procedimientos y actividades.

Una vez identificado los hallazgos se emite las siguientes opiniones:

En el &rea de Talento Humano se evidencio que la empresa no ha actualizado

el manual de funciones y politicas para la gestion de dicho departamento.

El &rea de Talento Humano al no contar con un manual de funciones y
politicas actualizado y poco socializado con el personal conlleva que no
haya una adecuada segregacion de funciones ocasionando la duplicidad de

actividades.

En el area de Talento Humano se evidencio que no posee una planificacion
para capacitar al personal de las diferentes areas de COMECSA S.A., sin

embargo, se ejecutd tres capacitaciones durante el periodo auditado.

En el area de Talento Humano se detect6 que la ausencia de politicas para
el reclutamiento de personal no estan bien definidas por lo que corre el
riesgo que los empleados no ejecuten sus actividades con efectividad al ser

seleccionados para el puesto de trabajo.

En el area de Talento Humano se evidencio que la empresa no cuenta con
un modelo de evaluacién de desempefio para las actividades laborales de los
trabajadores por lo que dificulta medir la eficiencia y eficacia de los

procesos.
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Por ello, hacemos de su conocimiento que debido a la naturaleza de nuestra
auditoria, los resultados de este proceso se encuentra expresados en un resumen de
hallazgos encontrados dentro de la institucion que Ud. muy acertadamente dirige,

también redactando las conclusiones y recomendaciones gue se ameritan en el caso.

Se recomienda al personal las siguientes directrices:

- Ala gerente verificar el manual de politicas y procedimientos el contenido
para su posterior actualizacion evidenciando las politicas de segregacion de
funciones y el reclutamiento y seleccién del personal.

- Al jefe de Talento Humano desarrollar cronogramas de trabajo en relacion
a las capacitaciones especificas que requiera cada departamento y el
personal esté capacitado para ejercer las funciones que les compete con
eficiencia.

- Al jefe de Talento Humano elaborar formatos de evaluacion de desempefio
para medir la efectividad y eficacia con la que se desempefia cada tarea

encomendada.

Atentamente,

Juan Armijos
Armijos Mosquera Juan
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3.5. Propuesta

Disefio de un modelo de gestion de talento humano de la comercializadora de

calzado COMECSA S.A.

3.5.1. Presentacion de la propuesta

La siguiente propuesta esté disefiada de acuerdo a los hallazgos encontrados en el
programa de Auditoria donde se encontraron algunas falencias en el departamento
de Talento Humano y otras areas que se relacionan con los procesos internos, como
es el departamento financiero, responsable de establecer los célculos de pagos de

noéminas de los empleados de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Mediante del modelo de gestion de Talento Humano se lograra que todos los
procesos Yy directrices tengan sus respectivos procedimientos, sin propiciar el

desconocimiento por parte de los empleados.

3.5.2. Objetivos de la propuesta

Objetivo general

Fortalecer el desempefio organizacional mediante la aplicacidn de principios con la
finalidad del continuo mejoramiento del nivel de efectividad administrativa de la

Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

Objetivo especificos

- Disefiar politicas en el area de Talento Humano para el cumplimiento del

desemperio laboral de los empleados.
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- Establecer los procesos de reclutamiento y seleccion del personal para el
requerimiento de nuevos empleados.

- Capacitar al personal para el cumplimiento de las actividades en las
diferentes areas de la empresa.

- Calcular de manera eficiente las néminas de pagos de los sueldos y salarios

de los empleados tanto nuevos como los de planta.

3.5.3. Descripcién del modelo

El modelo propuesto MGTH 2019, es un metamodelo que tiene el nombre por sus
siglas; identificado como Modelo de gestion de talento humano por competencias
elaborado para el afio 2019, tiene como objetivo fortalecer el desempefio
organizacional de la empresa. Promoviendo cuatro principios, los cuales son:
politicas generales del departamento de talento humano; reclutamiento, seleccion y
registro del nuevo personal; calculo y registro de némina de los colaboradores, y

por Gltimo capacitaciones al personal.

El modelo presenta diversos factores que permiten mejorar el proceso de gestion de
talento humano, de tal manera, que se identifiquen periddicamente factores criticos
de esta manera, la empresa comercializadora COMECSA S.A. mejorara sus
resultados empresariales, y fortalecera la efectividad administrativa mediante el

cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Con la finalidad de potenciar las oportunidades del entorno empresarial, y
aprovechar las fortalezas; a continuacién, se presenta graficamente el modelo

propuesto:
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Figura 2 Modelo de gestion de talento humano por competencias (MGTH
2019)

| Politicas generales del |
i departamento de talento |
i humano

Reclutamiento, seleccion y

registro del nuevo personal

ESTRATEGIAS
EFECTIVIDAD ADMINISTRATIVA

\
5 | \
i Calculo y registro de : |
i nomina de los : \
i colaboradores : \
/7
/7

Elaborado por: Juan Armijos Mosquera
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PRINCIPIO 1: Politicas generales del Departamento de Talento Humano.

Las politicas generales en el Departamento de Talento Humano es uno de los
elementos méas fundamentales para lograr la efectividad y la gestion concerniente a
los procesos que dicho departamento debe desarrollar, es por ello que se ofrecen las

siguientes politicas generales:

Politicas de Atraccion

Comprende las acciones que el Departamento de Talento Humano ejecuta para
buscar a nuevos candidatos para formar parte de la némina de la empresa de acuerdo
a la necesidad de cargo que se presente. Es una de las areas mas relevantes, dado a
que se tiende a traer candidatos potencialmente cualificados y capaces de ocupar

los cargos vacantes.

Los Departamentos que presenten necesidad de un servidor para ocupar un
cargo deben solicitar mediante documento al Departamento de Talento

Humano con copia a la Gerencia.

- El departamento de Talento Humano oficia una carta a la Gerencia con la

necesidad del cargo de acuerdo a los departamentos ya solicitados.

- La gerencia analiza si es viable el pedido y da respuesta para la respectiva

convocatoria.

- El departamento de Talento Humano realiza la convocatoria por los medios

de comunicacion.
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Politicas de Seleccion

De acuerdo al proceso de convocatoria por la necesidad de contratar a un nuevo
personal, se debe establecer un proceso adecuado de seleccion, debe ser
transparente, donde se desarrollan pruebas de personalidad, inteligencia y manejo

del puesto.

- Recepta las hojas de vida de los candidatos por correo electronico y en

fisico.

- Serealiza laentrevista con el gerente y el departamento de Talento Humano.

- Se aplica el debido proceso en cuanto al reclutamiento y seleccién con las

pruebas especificas.

Politicas de Contratacion

Comprende los mecanismos contractuales que son competencia tanto de la
Gerencia como del Departamento de Talento Humano junto con financiero para que
el nuevo contratado pueda ejercer sus funciones sin complicaciones. Los
mecanismos contractuales se consider6 el perfil de cargo, las funciones especificas
del mismo, y la experticia que tenga el nuevo empleado para cubrir con la

necesidad.

- La Gerencia tramita junto con el Departamento de Talento Humano y
Financiero la contratacion basado en los aspectos legales ya analizados por

la parte juridica de la empresa.
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Se da a conocer al nuevo empleado las modalidades del contrato y las
clausulas de manera explicita con copia para que conozca el compromiso

con la empresa.

Se explica sobre los procesos a seguir en la empresa, y se reitera que el
incumplimiento de las partes puede dar como finalizado el contrato y por

ende la salida del empleado de la empresa.

Politicas de Induccidn.

La Induccion es un proceso fundamental ya que permite que el nuevo empleado no

solo conozca las funciones sino también las tareas y actividades en los tiempos de

de cada gestion y el grado de cumplimiento de los mismos.

Asignar tutor de forma temporal, no mayor a un mes para que pueda

direccionar al nuevo empleado en sus funciones.

Evaluar al nuevo empleado en los primeros 90 dias con la finalidad de

identificar las debilidades sin afectar el aspecto contractual.

Informe de evaluacion por parte del tutor sobre las novedades encontradas

en el proceso de induccion.

PRINCIPIO 2: Reclutamiento, seleccion y registro del nuevo personal.

Politicas

El area de Talento Humano es responsable de dirigir, coordinar y controlar

las actividades inherentes al reclutamiento y seleccién del personal.
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El departamento de Talento Humano debe velar por el cumplimiento de las
normativas legales que tienen como finalidad cumplir con los procesos de

reclutamiento y seleccion del personal.

En el caso de elegir a un nuevo empleado, se debe consignar ante el analista

del Departamento de Talento Humano los siguientes documentos:

Memorandum de postulacion, Ofertas de servicio y Curriculum completo.

En el caso de que el empleado sea asignado para otro cargo, es decir que ya
esté laborando en la empresa se debe consignar ante el analista del

Departamento de Talento Humano los siguientes documentos:

Memorandum de postulacion, Ofertas de servicio, Copia de cédula de
identidad y cualquier otro documento que requiera la actualizacion de los

datos.

Todas las solicitudes del personal deben estar debidamente justificadas por

el area solicitante, anexando en el memorando la planilla de postulacion.

El Gerente realiza la solicitud de ingreso del personal por el puesto

administrativo con un mes de anticipacion a la fecha estimada de ingreso.

La fecha de ingreso del personal establecida es el primer dia del mes o

quincena que ingresa.

Toda solicitud de designacion de personal de alto nivel de confianza debe

ser aprobada por el Gerente General.
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Funciones especificas:

Cuadro 4 Funciones especificas del reclutamiento, seleccién y registro del

nuevo personal.

AREA <
RESPONSABLE DESCRIPCION
Area Solicitante 1. Identifica la necesidad de ingresos del personal.
2. ldentifica tipo de ingreso a realizar:
- En caso que el ingreso sea por concurso o
personal alto nivel de confianza, continda con
Area Solicitante lo establecido en la actividad.
- En caso que el tipo de ingreso sea obrero o
proyecto se debe detallar las actividades y
establecer un proceso de induccion.

3. Realiza la busqueda de candidatos en los
diferentes medios de comunicacion.

4. Obtiene los curriculos de los candidatos.

5. Revisa y valida el perfil del candidato,
verificando actitudes, habilidades y las
competencias de acuerdo al perfil del cargo.

6. Preselecciona a los candidatos para que sean

Area Solicitante entrevistados.

7. Contacta a los candidatos.

8. Elabora el cronograma de entrevistas.

9. Realiza la entrevista al candidato seleccionado.

(En el caso que el candidato sea seleccionado se
continla con la actividad siguiente, caso

contrario se procede a la primera actividad).
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AREA

RESPONSABLE

DESCRIPCION

Area Solicitante

10.

11.

Recibe y verifica los documentos del
candidato seleccionado tales como sintesis
curricular y respaldos, documentos legales
como cedula, copia del titulo universitario,
experiencias laborales como minimo de tres

afios y los certificados de honorabilidad)

Se respalda del Departamento Administrativo
si es procedente el ingreso del personal

Humano

12. Solicita el ingreso del personal mediante un
Area Solicitante memorandum dirigido a la oficina de Talento
Humano.
Oficina de  Talento | 13. Recibe del solicitante los documentos
Humano pertinentes ya detallados.
14. Verifica los datos del postulado y su
Analista de  Talento pertinencia al cargo que se esta solicitando.
Humano 15. Constata mediante firmas el proceso de
seleccidn y reclutamiento establecido.
) 16. Realiza el ingreso de acuerdo a lo establecido
Analista de  Talento o ) )
en el procedimiento y gestionar el ingreso del
Humano
personal.
17. Notifica al candidato seleccionado en el caso
Analista de  Talento de que exista inconsistencias que no permite

la procedencia de su ingreso.

Elaborado por: Juan Armijos Mosquera
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Figura 3 Flujograma: Reclutamiento, seleccion y registro del Nuevo personal
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Elaborado por: Juan Armijos Mosquera
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PRINCIPIO 3: Calculo y registro de némina de los colaboradores.

Politicas

1. El departamento de Talento Humano es el encargado de garantizar el fiel
cumplimiento de las obligaciones laborales, determinando los beneficios que

ayuden a mejorar la calidad de vida de los empleados de la empresa.

2. El departamento de Talento Humano es el responsable de dirigir, coordinar y
controlar las actividades concernientes a los procesos que rigen la némina,

conforme a las leyes, politicas y normas que regulen.

3. EIl departamento de Talento Humano es el responsable de administrar los

contratos, actas y convenios celebrados para los trabajadores.

4. El area de Talento Humano es el responsable de supervisar y coordinar el

funcionamiento operativo del Sistema Integrado de Talento Humano (SIREH).

5. El departamento de Talento Humano es el responsable de asesorar las gerencias

y oficinas, con los tramites relacionados con la gestion administrativa del area.

6. EIl departamento de Talento Humano se encargara de mantener actualizada la

base de datos de los trabajadores.

7. EIl departamento de Talento Humano es el encargado de enviar a todas las
gerencias Yy oficinas, cronograma de pagos establecido en el afio, para realizar
las modificaciones de las ndminas del personal en lo que se refiere (ingresos,

egresos, cambios de sueldo, cambio de ubicacion administrativa, entre otros).
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Funciones especificas

Cuadro 5 Funciones especificas del Célculo y registro de némina de los

colaboradores

AREA
RESPONSABLE

DESCRIPCION

Jefe de Talento Humano

1. Recibe y distribuye modificaciones a las
noéminas.

Analista de Talento
Humano

2. Recibe las modificaciones a realizar en la
némina.

Jefe de Talento Humano

3. Revisa la pre-ndmina con las consideraciones
del analista.

4. En el caso de estar correcta, aprueba y
procede a registrar la némina definitiva.

Analista de Talento
Humano

5. Realiza los procesos para establecer la
noémina oficial.

- Imprime todos los listados con los soportes
financieros, cuadre de firmay otras
consideraciones que demande el
departamento administrativo.

Analista de Talento
Humano

6. Genera mediante el sistema SIREH el
archivo de pago y emite el contenido del
mismo como reporte de pago.

7. Realiza la certificacion y la orden de pago.

8. Remite al coordinador los documentos
originados.

Jefe de Talento Humano

9. Revisa la certificacién del archivo de pago

Jefe de Talento Humano

10. Aprueba y firma certificacion del archivo de
pago.

Jefe de Talento Humano

11. Realiza revision y firma de orden de pago y
resimenes de némina.

Elaborado por: Juan Armijos Mosquera
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Figura 4 Flujograma: Calculo y registro de ndmina de los colaboradores
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PRINCIPIO 4: Capacitaciones al personal.

Politicas para el Departamento de Talento Humano

1. Para gestionar un curso o seminario de capacitacion se debe solicitar un
Cronograma de Capacitacion de las diferentes areas de la Comercializadora de

Calzado COMECSA S.A.

2. Verifica con el Gerente las necesidades reales de Capacitaciéon en base a la

planificacion de cada departamento.

3. Concreta con el departamento financiero sobre los rubros que incurren las

actividades de capacitacion para su apruebo y ejecucion.

4. Solicita al término de la capacitacion un Informe de Cumplimiento del

programa de Capacitacion realizado.

Politicas para los empleados que reciben la capacitacion

1. Para la asistencia a los cursos de capacitacion se requiere que forme parte de la

nomina de empleados de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A.

2. Todo empleado que solicita capacitacion debera presentar autorizacion de su

jefe inmediato que certifique que forma parte de la néGmina.

- Se entregan constancia de asistencias y los respectivos certificados a los
cursos de capacitacion quien cumpla con los requisitos que solicita el
Departamento de Talento Humano que son: el empleado cubra por lo menos

el 80% de las asistencias y que no repruebe ningln curso.
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Funciones especificas

Cuadro 6 Funciones especificas de la Capacitacion del personal

AREA
RESPONSABLE

DESCRIPCION

Departamento de
Talento Humano

Disefia una lista de necesidades de capacitacion
que requieren los jefes departamentales.

Areas y Departamentos
solicitantes

Solicita mediante oficio la propuesta de
programacion de cursos de acuerdo a las
necesidades de capacitacion.

Departamento de
Talento Humano

Analiza informacién recopilada sobre las
necesidades y las propuestas recibidas.

Distribuye en calendario el programa de cursos
de capacitacion de acuerdo a los temas
solicitados.

Informa a las areas y departamentos solicitantes
las fechas de los programas de capacitacion.

Areas y departamentos
solicitantes

Recibe oficio de invitacion junto con el
cronograma de las fechas asignadas de los
cursos y confirma la participacion en cuanto a
los procesos a seguir como expositor, némina
de asistentes, refrigerios y demas actividades
competentes.

Departamento de
Talento Humano

Recibe en oficio las confirmaciones de los
departamentos solicitantes de las
capacitaciones en cuanto a los procesos a seguir
como expositor, noémina de asistentes,
refrigerios y demaés actividades competentes.

Gestiona las actividades en cuanto al desarrollo
de la capacitacion.

Elabora y entrega constancias de los
participantes, desarrollo de las actividades
dentro del curso.

Elaborado por: Juan Armijos Mosquera
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Figura 5 Flujograma: Capacitacion al personal
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CONCLUSIONES

De acuerdo con el desarrollo de la propuesta en base a los hallazgos encontrados en

la aplicacion de la Auditoria de Gestion en los diferentes departamentos de la

Comercializadora de Calzado COMECSA S.A. se establecen las siguientes

conclusiones:

La carencia de programas de capacitacion ha dado lugar a que no exista un
buen desempefio administrativo porque los servidores solo realizan las
actividades en base a lineamientos de los jefes inmediatos. En cuanto al
proceso de reclutamiento y seleccién del personal las contrataciones se pudo
identificar que no existen procesos adecuados, dado a que no hay perfiles de
cargos ni manuales de funciones especificas que sirvan como referente en

las contrataciones.

La evaluacion del control interno se realizo6 en funcion al COSO 11 donde se
detectaron debilidades en los procesos que efectia el departamento de
Talento Humano teniendo un nivel de confianza y riesgo medio. Asi,

mismo, la aplicacion de indicadores de gestion corroboraron los hallazgos.

Al no existir un manual de politicas, procedimientos, flujogramas de
procesos en el area de talento humano, el personal realiza las actividades
operativas y administrativas en base a las disposiciones de los jefes

inmediatos.

99



RECOMENDACIONES

En base a las recomendaciones identificables se establecen las siguientes

recomendaciones:

La aplicacién de programas de capacitacion debe ser desarrollado por lo
menos dos veces al afio y de acuerdo a las necesidades de cada
departamento, previo a ello debe hacer un informe anticipado de
requerimientos. Evaluar de forma periddica el desempefio laboral. Asi
mismo, el proceso de reclutamiento y seleccién del personal se deben
realizarse en base a las especificaciones de la demanda de cada puesto para

ello se precisa un perfil y manual de funciones.

Aplicar la evaluacion de control interno a los procesos y los indicadores de
gestion a las operaciones que realiza el departamento de Talento Humano

para asegurar la eficiencia y eficacia.

Aplicar un manual de politicas, procedimientos, flujogramas de procesos en
el area de talento humano de acuerdo a las necesidades y a la estructura

organizacional de la empresa.
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ANEXOS

ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

Identificacion de los
eventos

Evaluacion de
riesgos

Respuesta al riesgo
Actividades de
control

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS IID[I)EI?:?EGDER VARIABLES | DEFINICION DIMENSION | INDICADORES INSTRUMENTOS
Formulacion del * ENTREVISTA
problema: Evaluar la El disefio de un V.- Auditoria Es un proceso Generalidades | Conceptualizaciones | * ENCUESTA

gestion del modelo de gestion de.Gestién que es utilizada | dela de la Auditoria de *GUIADE
¢;De qué manera talento humano a | de talento humano de manera Auditoria de Gestion OBSERVACION
contribuye la través de fortalecera la sistemética para | Gestion
auditoria de gestion | técnicasy efectividad evaluar lo mas Definicion de la
al componente de procedimientos administrativa de la objetiva posible Auditoria de
talento humano en de auditoria, para | Comercializadora las actividades Gestion
la Comercializadora | la determinacion | de Calzado economicas y
de Calzado de la efectividad | COMECSA S.A,, demas Alcance y Objetivos de la
COMECSA S.A? de los procesos afio 2017. acontecimientos | fases de la Auditoria de
en la empresa relacionados, Auditoria de Gestion

AUDITORIA DE COMECSA S.A. como parte de la Gestién

GESTION AL la evidencia, Importancia'y

COMPONENTE DEL mediante la Beneficios

TALENTO HUMANO implementacion

DE LA de informes.

COMERCIALIZADORA Marco Ambiente Interno

DE CALZADO Integrado de

“COMECSA S.A.”, Componente Establecimientos de

CANTON LA de Control los objetivos

LIBERTAD, ANO 2017 Interno COSO
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Sistematizacion
del problema:

1.- ;De qué manera

aporta el
diagnéstico de los
procesos del
componente de

talento humano?

2.- (Cémo influye la
evaluacion del
control interno del
departamento  de
talento humano?

3.- ¢De qué manera
contribuye el
manual de politicas
y procedimientos en
la efectividad del
departamento  de
talento humano de
COMECSA S.A?

Tareas
Cientificas:

Diagnostico de
la situacién
actual mediante
el levantamiento
de informacién
de los procesos
del componente
de talento
humano de la
Empresa
COMECSA
SA.

Evaluacion del
componente de
control interno
para la medicién
de los procesos

Elaboracion de
politicas y
procedimientos
en el
departamento de
talento humano
para la
efectividad de
los procesos en
la empresa

COMECSAS.A.

VD.-
Efectividad

Los procesos en
cada érea de las
empresas deben
estar
considerados en
un manual, pero
€0  no  es
suficiente,
también se debe
de prever del
personal capaz
para desarrollar
cada actividad y
que todo esté
direccionado a
las politicas y
metas de la
empresa, de alli
es que se puede
considerar
como eficiente
el proceso y el
resultado
provoca la
efectividad.

Efectividad

Componentes
de Medicion

Definicion de la
efectividad

Alcance de la
efectividad

Eficiencia
Eficacia
Equidad
Economia

Ecologia

Elaborado por: Juan Armijos Mosquera
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ANEXO 2 FICHA DE LAS ENTREVISTAS

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL GERENTE GENERAL DE LA COMERCIALIZADORA
DE CALZADO COMECSA S.A.

Objetivo del instrumento: Recopilar informacién relevante sobre la Gestion del
Departamento de Talento Humano y su desempefio administrativo en la
Comercializadora de Calzado COMECSA S.A..

Interrogantes:

1. ¢Considera usted que la Gestion del Talento Humano influye con la imagen
institucional y el desempefio laboral de los empleados de la Comercializadora
de Calzado COMECSA SA?

2. ¢Piensa usted, que los procesos de seleccion del personal deben ir direccionados
con el perfil a desempefar?

3. ¢El Departamento de Talento Humano realiza planes capacitacion y programas
de incentivos para incrementar el nivel de desempefio laboral de los empleados?
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10.

¢ Qué opina usted sobre la comunicacion y el trabajo en equipo que se genera en
las distintas &reas?

¢Los empleados desempefian sus labores acordes a la planificacion establecida
por cada area de la empresa y estan previamente definida la segregacion de
funciones?

¢Cada que tiempo se realizan las evaluaciones para conocer el desempefio de
los empleados?

¢ Cree usted que los procesos de ndmina y beneficios sociales son realizados
de forma correctamente en COMECSA S.A.?

¢Considera usted importante identificar las habilidades y destrezas de los
empleados de la Comercializadora de Calzado COMECSA S.A. para la
asignacion de tareas y funciones?

¢ Qué tipo de estrategias implementan los jefes para mejorar la productividad de
los empleados de la empresa COMECSA S.A.?

¢Considera usted que se aplique una Auditoria de Gestion para evaluar el
desempefio administrativo del talento humano de la Comercializadora de
Calzado COMECSA S.A?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL JEFE DE TALENTO HUMANO DE LA
COMERCIALIZADORA DE CALZADO COMECSA S.A.

Objetivo del instrumento: Recopilar informacion relevante sobre la Gestion del
Departamento de Talento Humano y su desempefio administrativo en la
Comercializadora de Calzado COMECSA S.A..

Interrogantes:

1. ¢(El Departamento de Talento Humano que usted dirige realiza planes de
capacitacién y programas de incentivos para incrementar el desempefio laboral
de los empleados?

2. ¢Existe supervision de actividades funcionales a los colaboradores, establecidas
por el area de talento humano?

3. ¢Considera usted que los procesos de nomina, beneficios sociales y son
elaborados correctamente?

4. ¢Establecen procesos de evaluacion para determinar el nivel de eficiencia y
eficacia en relacién al desempefio administrativo del talento humano?
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¢Considera usted relevante otorgar incentivos al personal de acuerdo a su
desempefio administrativo?

¢Se encuentran establecidos criterios y objetivos de razonable prioridad que
impidan preferencias subjetivas al momento de seleccionar al personal?

¢Qué tipo de estrategias implementan los jefes de areas para mejorar la
productividad de los empleados de la Comercializadora de Calzado COMECSA
S.A?

¢Considera usted que se aplique una Auditoria de Gestion para evaluar el
desempefio administrativo del talento humano de la Comercializadora de
Calzado COMECSA S.A.?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENTREVISTA AL  JEFE DE CONTABILIDAD DE LA
COMERCIALIZADORA DE CALZADO COMECSA S.A.

Objetivo del instrumento: Recopilar informacion relevante sobre la Gestion del
Talento Humano vy su incidencia en el desempefio laboral de los empleados de la
Comercializadora de Calzado COMECSA S.A..

Interrogantes:

1. ¢Todas las transacciones que afectan las cuentas relacionadas con el proceso
de némina se registran apropiadamente (fechas, conceptos, cantidades,
valores)?

2. ¢Se elabora un reporte contable que revele el calculo mensual de la némina,
sueldos y salarios para la contratacion de nuevo personal?

3. ¢Mensualmente provisiona los beneficios sociales de ley tales como: décima
tercera y cuarta remuneracion, vacaciones, fondos de reserva y jubilacion
patronal?

4. ¢Cumple con las obligaciones laborales tales como: pago de participacion de los
trabajadores en las utilidades, aportes personales y patronales al IESS (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social), calculo de horas extras?
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5. ¢Existe un software de némina que calcule los sueldos y salarios y que estén
debidamente parametrizado con las cuestas contables del modulo de
contabilidad?

6. ¢Existe un proceso de verificacion de documentos previos, para validacion de
horas extras tales como: oficio de actividad laboral, registro de asistencia y
aprobacién del gerente?

7.- ¢;Considera usted que se aplique una Auditoria de Gestion para evaluar el
desempefio administrativo del talento humano de la Comercializadora de Calzado
COMECSA S.A?

iGRACIAS POR SU COLABORACION!
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ANEXO 3 FICHA DE LAS ENCUESTAS

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Up..‘.::;" UPSE
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS EMPLEADOS DE LA COMERCIALIZADORA DE
CALZADO COMECSA S A

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA C

Estimado participante: la presente es una encuesta con fines de investigacién.
Agradecemos con anticipacidn se sirva marcar sus respuestas con una “X”, en el recuadro
respectivo. La informacién que nos proporcione es totalmente confidencial y anénima.

1. ¢Conoce la misién, vision de la Empresa COMECSA S.A?
Si
No

2. éConsidera que sus actividades que realiza conllevan al cumplimiento de metas de la Empresa?

Totalmente deacuerdo En desacuerdo ]

i
De acuerdo Totalmente en desacuerdo {
Indeciso

3. ¢ Aplica usted los procesos administrativos establecidos por la institucién?

1
Totalmente deacuerdo En desacuerdo {
De acuerdo Totalmente en desacuerdo |
Indeciso

4. i Los procesos de reclutamiento y seleccién del personal cumplen con el perfil del cargo a desempe

Totalmente deacuerdo En desacuerdo |

i
De acuerdo Totalmente en desacuerdo {
Indeciso

5. ¢é El area de talento humano requiere para el reclutamiento de nuevos cargos, la solicitud y
autorizacion del jefe de cada area y gerente general?

Definitivamente si Probablemente no | ]
Probablemete si Definitivamente no | |
Indeciso

6. ¢ La Empresa cuenta con una politica que regule la segregacion de funciones para cada area ?

Definitivamente si Probablemente no |
Probablemete si Definitivamente no [ |
Indeciso

7. ¢ Recibe capacitaciones adecuada para dese mpefiar de mejor manera sus funciones?
Si
No

8. éLas evaluaciones de desempefio se realizan minimo una vez al afio?
Si

No —

9. éConsidera usted que los criterios de evaluacion se encuentran alineados con las funciones del
colaborador y los objetivos de la organizaciéon?

Definitivamente si Probablemente no | |
Probablemete si Definitivamente no | |
Indeciso

10 . ¢ La compainiia ofrece una remuneracion variable para incrementar su desempeiio laboral?
Si
No

11. é Se realiza el pago puntal de némina?

Definitivamente si Probablemente no | ]
Probablemete si Definitivamente no | i
Indeciso
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