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PROLOGO

El presente trabajo de investigacion titulado “AUDITORIA DE GESTION Y SU
INCIDENCIA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA TERRATECNICA S.A., EN EL CANTON VALENCIA EN EL PERIODO
2019” se basa en la investigacion estd disefiada de acuerdo con el formato y normas

planteadas por la Universidad Técnica Estatal de Quevedo Unidad de Posgrado.

El proyecto ha sido disefiado mediante la aplicacion de diferentes métodos y técnicas de
investigacion para la recopilacion de informacion. Las empresas dedicadas a las
actividades de produccion como es el secado de listones, procesado, manufactura y
comercializacion de madera de balsa, de una manera responsable y respetuosa con el
medio ambiente estadn relacionadas conjuntamente con el capital humano en la
organizacion. Que puede ser adaptadas y aplicadas en las distintas organizaciones del
ambito privado y publico, de acuerdo con sus necesidades para satisfacer las politicas

dispuesta por el ente regulador de control interno.

De acuerdo con la oportuna ejecucion de esta investigacion al area de Talento Humano
de la empresa TERRATECNICA S. A, se logra obtener informacion oportuna y eficaz
acerca de los procesos inmersos en el negocio, ya que se debe evaluar la forma en la que
se administra para verificar constantemente las funciones que son disefiadas para atraer,
gestionar, desarrollar, motivar y retener a los colaboradores. Esta practica se basa en la
obtencion de mejores resultados de la empresa con la colaboracién de cada uno de los

empleados de manera que se logre la ejecucion de la estrategia logrando un balance entre

viii
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el desarrollo profesional de los colaboradores, el enfoque humano y el logro de metas

organizacionales.
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RESUMEN EJECUTIVO

En la presente investigacion titulada “AUDITORIA DE GESTION Y SU
INCIDENCIA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE
LA EMPRESA TERRATECNICA S.A.,EN EL CANTON VALENCIAEN
EL PERIODO 20197, se estudia en esencia al talento humano, considerando
que las personas son las portadoras del conocimiento por tanto son parte del
capital humano, hoy en dia el mercado laboral confirma esta tesis, donde el
capital humano es factor decisivo en la competitividad y supervivencia
empresarial, el area de talento humano, es un departamento es el mediador
entre las diferentes areas de la empresa ya que tiene que comunicarse,
coordinar, permitiendo asi, organizar, dirigir y controlar las actividades de la
empresa. El objetivo de investigacion es analizar la incidencia de la Auditoria
de Gestion en las actividades del departamento de Talento Humano en la
empresa Terratecnica S.A., del Cantén Valencia en el periodo 2019. La
metodologia de la investigacion se fundament6 en la aplicacion de los de
métodos y técnicas e instrumentos como examinar, observar y comprobar en
los documentos digitales y fisicos, para la aplicacion de encuestas y
entrevistas, en la gestion del departamento de talento humano en la empresa,
ademas se elabor6 el cronograma de actividades y el presupuesto para el

desarrollo de este.

Palabras claves: Auditoria, Gestion, Talento Humano, Competitividad.



ABSTRACT

In the present investigation entitled "MANAGEMENT AUDIT AND ITS
IMPACT ON THE DEPARTMENT OF HUMAN TALENT OF THE
EMPRESA TERRATECNICA SA, IN THE CANTON OF VALENCIA IN
THE PERIOD 2019", the human talent is essentially studied, considering that
people are the carriers of the Knowledge, therefore, are part of human capital,
today the labor market confirms this thesis, where human capital is a decisive
factor in business competitiveness and survival, the area of human talent, is a
department is the mediator between the different areas of the company since
it has to communicate, coordinate, thus allowing, organizing, directing and
controlling the activities of the company. The research objective is to analyze
the incidence of the Management Audit in the activities of the Human Talent
department in the company Terratecnica SA, of the Canton of Valencia in the
period 2019. The research methodology was based on the application of the
methods and techniques and instruments such as examining, observing and
checking digital and physical documents, for the application of surveys and
interviews, in the management of the human talent department in the
company, in addition the schedule of activities and the budget for the

development of this.

Keywords: Audit, Management, Human Talent, Competitiveness
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INTRODUCCION

A nivel mundial las grandes empresas son conocidas por tener estructuras
organizacionales solidas y bien estructuradas, las mismas que han logrado alcanzar los
objetivos que se han planteado a corto plazo, ya que tiene su mision clara y definida, es
por ello por lo que las empresas obtienen excelentes resultados en base a evaluaciones,
examenes 0 auditorias, mediante estas revisiones se logran detectar inconsistencias,

detectar errores, para corregir y controlar a tiempo con nuevas estrategias.

La presente investigacion tendrd como propdsito primordial, el fortalecimiento en la
gestion del Talento Humano de la empresa Terratecnica S.A. en el periodo 2019, esto
permitird mejorar los niveles de productividad y motivar al personal para que exista un
buen clima laboral, esto nos permitirda mejorar la competitividad en la actividad
productiva a la que se dedican, es por ello por lo que deben trabajar con las normas de

calidad establecidas.

El control interno de la gestion en el area de Talento Humano permite evidenciar el
nivel de insuficiencias del estado de la gestion de los diferentes indicadores en la calidad
de la empresa “Terratecnica S.A.,” ya que debemos cumplir de una manera satisfactoria

para lograr la calidad en el producto y servicio entregado.

La finalidad de la auditoria de gestion es la eficiencia y eficacia de todos los procesos
que se tienen que desarrollar en el area de talento humano para incrementar el nivel de
produccion de la empresa Terratecnica S.A., por esta razén se ha visto la necesidad de

realizar este estudio a la administracion con la finalidad de realizar la revision del
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departamento de Talento Humano, y asi verificar la situacion actual del mismo y la
funcién que posee, de igual manera es importante identificar la formacion de sus
trabajadores para el mejoramiento de la produccién en base a la eficiencia y eficacia que
desarrolla en la empresa.

El presente perfil de proyecto de investigacion cuenta con cinco capitulos los mismos que

denotan lo siguiente:

El capitulo primero, presenta el marco contextual de la investigacion, el mismo que
se refiere al conjunto de circunstancias que acompafian al problema a investigar, donde
se describen las caracteristicas del entorno del tema de estudio.

En el capitulo segundo, se encuentra el marco tedrico de la investigacion, el mismo
que estd basado en antecedentes investigativos, cuenta con una amplia
conceptualizacion referente al tema de investigacion.

El capitulo tercero, se basa en la metodologia de la investigacion: tipo y disefio,
ademas define la muestra, instrumentos y procedimientos de investigacion, asi como
también la recoleccion de informacion, el procesamiento y andlisis de resultados
obtenidos.

El capitulo cuarto, se determinan los resultados y discusion de la investigacion.

El capitulo quinto, se presentan las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion.

Al final se incluyen las referencias bibliogréaficas utilizadas y anexos de importancia

en el desarrollo del trabajo de investigacion.
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CAPITULO .

1. MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“Cambia tus pensamientos y
cambiaras tu mundo.”
Norman Vicent Peale



1.1.CONTEXTUALIZACION Y UBICACION DE LA PROBLEMATICA

La presente investigacion se desarrolld en la empresa Terratecnica S.A., que estd
ubicada en la Av. Arcos Pérez S/N del Canton Valencia Provincia de Los Rios; esta
empresa fue constituida por escritura publica y otorgada ante el notario Trigésimo del
Canton Guayaquil el 04 de Junio de 2010, aprobada por la Superintendencia de
Compafiias, con la idea visionaria de uno de sus promotores principales; deciden
conformar un gran grupo de trabajo que se dedique al secado, procesado, manufacturado,
produccion y fabricacion de bloque encolados de balsa, de una manera responsable y
respetuosa con el medio ambiente, estd inici0 este gran reto, conformado por ocho
accionistas uniendo a la familia y conformando el grupo empresarial, de Terratecnica

S.A., actualmente esta conformada por ocho accionistas.

Su vida juridica es otorgada por el Ministerio de Agricultura, Ganaderia Acuacultura
y Pesca previo al cumplimiento de las disposiciones del presente titulo y las normas
técnicas operativas que consten en el reglamento de Comercio Exterior en el afio 2010.
Si bien el MAGAP, es el ministerio que emite la autorizacion, el Ministerio de Comercio
Exterior es el organismo que emite la lista de productos de prohibida exportacion,
igualmente emite la lista de productos sujetos a cupos sujetas a autorizaciones y también

la lista de productos de libre exportacion.

En la actualidad la mayoria de las empresas dedicadas a la industrializacion y

comercializacion de productos derivados de balsa, mantienen una constante busqueda de



pequefios proveedores de balsa que les permitan ser mas competitivos y poder sostenerse

en el mercado global.

La gestion de Talento Humano dentro de una empresa exige mayor competitividad en
las actividades productivas a la que se dedican, es por ello que deben trabajar con las
normas de calidad establecidas; que midan y administren el desempefio de los operadores
a través de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, los colaboradores tienen una
comprension clara de las capacidades necesarias para lograr el éxito personal y

organizacional.

Actualmente el departamento de talento humano de la empresa Terratecnica S.A.,
presenta debilidades en el cumplimiento del personal operativo, en capacitacion,
eficiencia y eficacia del personal, todo esto tiene incidencias en la produccion de la
empresa. Por tal razdn resulta importante realizar una valoracion objetiva de la situacion
actual del departamento de Talento Humano que asegure tomar los correctivos y acciones

pertinentes para mejorar el departamento y cumplir con los objetivos organizacionales.

1.2.SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

Durante sus afios de vida juridica laempresa Terratecnica S.A., se ha logrado mantener
en el mercado nacional e internacional, debido al esfuerzo mancomunado que realizan
tanto los socios y la directiva, pero presenta debilidades en al area de Talento Humano

generando descontento en el area de produccion.



Las debilidades que presenta la empresa en el area de talento humano es el
desconocimiento de la situacion actual en la estructura organizativa en base a sus
funciones, esto se debe a la carencia de control de la gestion, ya que no se da el
seguimiento al plan operativo que ejecuta, por lo que se desconoce el cumplimiento de
las normativas institucionales, lo que conlleva a complicaciones del desarrollo laboral y

a la produccion.

1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema General

¢Cdémo incide la Auditoria de Gestion en las actividades del departamento de Talento

Humano en la empresa Terratecnica S.A., del Canton Valencia en el periodo 2019?

1.3.2. Problemas Derivados

¢De qué forma los procesos de gestion de talento humano de la empresa Terratecnica

S.A., cumple con las normativas institucionales?

¢Cdémo influye el examen de control interno de la gestion de talento humano y su

efecto en el desempefio laboral aplicando el COSO 1 en la empresa Terratecnica S.A.?

¢Cual es el nivel de eficiencia y eficacia del personal y su incidencia en la produccién

de la empresa Terratecnica S.A.?



1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

Para responder a la pregunta de investigacion, a continuacion se describen las
limitaciones especificas.
CAMPO: Ciencias Administrativas
AREAS: Talento Humano y Produccion
ASPECTO: Sistema de Gestion y Talento Humano
TIEMPO: Enero a Diciembre 2019
LINEA DE INVESTIGACION: Emprendimiento, administracion y desarrollo de

empresas.

1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo general

Ejecutar la Auditoria de Gestion en las actividades del departamento de
Talento Humano en la empresa Terratecnica S.A., del Canton Valencia en el

periodo 2019.

1.5.2. Objetivos especificos

e Verificar el nivel de cumplimiento de la gestién en el departamento de talento

humano de la empresa Terratecnica S.A.

e Evaluar el control interno de la gestion del departamento de talento humano para

determinar su nivel de riesgo y de confianza en la Empresa Terratecnica S.A.



e Elaborar el informe de auditoria que exprese el nivel de eficiencia y eficacia

encontrados en el area de Talento Humano en la empresa Terratecnica S.A.

1.6. JUSTIFICACION

Esta investigacion despertd gran interés de estudiar el departamento de Talento
Humano para analizar la gestion de las actividades y objetivos que han propuesto, de
acuerdo con esta manera se conocera en su totalidad cual es el desempefio que se presenta
en la administracion, con sus correctas técnicas e instrumentos. De acuerdo a lo antes
mencionado esta investigacion permitira evaluar la situacion actual de la empresa con el
fin de identificar si existe un equipo tecnoldgico que permita controlar adecuadamente
la asistencia del personal operativo, se constata si el personal esta cumpliendo con las
capacitaciones anuales programadas y su respectiva actualizacion de datos, se verifica
que la empresa esté al dia con los pagos y obligaciones de los empleados, todo esto

permitira cumplir con el trabajo y alcanzar las metas que han sido planteados.

El estudio de la gestion es fundamental para los procesos de Talento Humano por lo
que permite conocer y analizar el grado de uso de cada uno de los procesos en la empresa

y asi tener oportunidad de optimizarlos.



Este trabajo de investigacion representa una contribucion y mejoramiento de la
gestion, asi a los directivos y a los accionistas, que conforman la empresa Terratecnica

S.A., mejoraran los aspectos de produccion y la situacion econémica de la empresa.



CAPITULO I1.

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

“Tus talentos y habilidades irdn
mejorando con el tiempo, pero

para eso has de empezar”
Martin Luther



2.1.FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1. La Empresa

Como una “entidad que, mediante la organizacion de elementos humanos, materiales,
técnicos y financieros proporciona bienes y servicios a cambio de un precio que le permite

la reposicion de los recursos empleados y la consecucion de unos objetivos determinados”

(Casanova, 2017)

El concepto de empresa esta bien definido; sin embargo, es necesario analizarla en su
contexto para efectos de este curso. La Empresa es una organizacion, entidad o
institucion, sea de caracter persona natural o juridica, publica o privada, lucrativa o no
lucrativa que asume la iniciativa, decisién, innovacion y riesgo, para coordinar los
factores de la produccién en la forma mas ventajosa para producir, comercializar y/o
distribuir bienes y brindar servicios que satisfagan las necesidades humanas. (Torres,

2016)

2.1.2. Control

El control sirve como herramienta indispensable para una gestion financiera y
contable eficiente en las empresas bananeras del canton Machala. Se realizd un estudio
cualitativo, bibliografico, documental y descriptivo. Los resultados obtenidos evidencian
que las empresas cumplen con la mayor parte de los componentes del control interno,
garantizando que las actividades y operaciones garanticen la legalidad y razonabilidad de

la informacion que se genera. (Mendoza, 2018)



El Control como parte del proceso administrativo se aborda al final de la fase
dindmica; sin embargo, esto no implica que como tal se deba trabajar al ultimo, sino todo
lo contrario. Desde el momento mismo en que se establecen objetivos y metas en la etapa
de planeacion, es necesario pensar en cdmo se van a establecer e implementar
mecanismos de control que permitan un seguimiento adecuado a las diferentes

actividades que se desarrollaran. (Blanco, Sdmano, & Barrelleza, 2018)

Si una de las funciones principales de los gerentes esta enfocada en el cumplimiento
de los objetivos estratégicos de la empresa, la implementacién de un eficiente sistema de
control permitird identificar y actuar en aquellas desviaciones que pueden impactar de

manera negativa sobre los resultados esperados. (Blanco, Sdmano, & Barrelleza, 2018)

2.1.3. Control Interno

Chiavenato, (2004) EIl sistema de control interno se refiere a todas las politicas y
procedimientos (control interno) adoptados para asegurar el funcionamiento ordenado y
efectivo del negocio cuando sea factible, incluyendo el cumplimiento de las politicas
gubernamentales, proteccion, prevencion y proteccién de documentos. Deteccion de
fraudes y errores, precision e integridad de los registros contables y preparacion oportuna

de informacion financiera confiable.(Mendoza, 2018)

El término control, en su aceptacion mas extendida, hace referencia a “‘comprobacion,
inspeccion, fiscalizacion o intervencion”, es decir, consiste en constatar si unas

actualizaciones estan o no en consonancia con normas criterios dados que marcan cémo



se debe hacer, todos estos conceptos son aplicables a la gestion de la actividad econémica

financiera. (Ramos, 2016)

De acuerdo con el Diccionario de la lengua espafiola de la Real Academia se considera
que el término control tiene dos acepciones: (Torres, 2016)
v"Inspeccion, fiscalizacidn, intervencion; y,

v Dominio, mando, preponderancia.

El primer concepto podria asociarse con la auditoria; la segunda acepcion sobre
dominio o mando define con mayor precision al control interno gerencial. Por ello, tratar
de discutir sobre el tema del control o materializar su existencia, es tan dificil como
pretender hacerlo con el alma del ser humano que, a pesar de ser un ente de caracter

abstracto, su existencia no es negada. (Torres, 2016)

Controlar es una accion, pero en la medida en que sea tangible y el efecto que produce
pueda medirse. Al igual que el espiritu es inherente a nuestro cuerpo humano, el control
es la organizacidbn como ente concreto y, especificamente, a la administracion,

personificada en sus érganos de direccidn y/o gerencia. (Torres, 2016)

En una auditoria, el término control interno incluye la organizacién, politicas y
procedimientos adoptados por los directores y gerentes de una entidad para administrar
el negocio y promover el cumplimiento de las responsabilidades asignadas para lograr los

resultados esperados. (Torres, 2016)
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2.1.4. Control de Gestion

El control, siendo una fase del proceso administrativo, no solo involucra al nivel
directivo, sino a todos los niveles y miembros de una organizacién; cuando se habla de
control de gestion propone un enfoque mas analitico del concepto tedrico y recurrente.

(Giler & Vasquez, 2018)

Por su parte la Universidad de Las Palmas de Gran Canaria (s.f.) determina que existe
una ecuacion que relaciona las diferentes areas o personas en las cuales debe intervenir el
control, puesto que si se mantiene una estrecha relacion de empleados satisfechos
permitird que estos se adapten y trabajen con el logro de los objetivos y pueda brindar un
servicio de calidad, que se vera reflejado en la satisfaccion de clientes quienes se volveran
fieles al consumo y otorgaran a la empresa la presencia de resultados ptimos para su

permanencia en el mercado. (Giler & Vésquez, 2018)

En términos generales, la gestion incluye todas las actividades de la organizacion, lo
que significa establecer metas y objetivos, y evaluar su desempefio; ademas de formular
estrategias operativas para asegurar la supervivencia. La gestion
de supervision consiste en comprobar la eficiencia y la eficacia de la gestion mediante la
evaluacion de los procesos administrativos y el uso de indicadores de desempefio

y las ganancias que generan.(Cubrero, 2017)

2.1.5. Indicadores de Gestidn

La gestion constituye el conjunto conformado por planificacion, organizaciéon y

control, donde la planeacion hace resefia a la proyeccién de objetivos y las lineas de
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accion para poder alcanzarlos. Entonces, los indicadores de gestion son herramientas que
facilitan el debido control dentro de una entidad. Con su aplicacion se obtiene

informacion valida de los resultados planteados. (Giler & Vasquez, 2018)

2.1.6. Indicadores de Eficiencia

Los indicadores de eficiencia se usan para dar seguimiento al rendimiento de la
organizacion en la transformacion de los recursos en bienes y servicios. Es decir, miden
el nivel de ejecuciodn del proceso, se concentran en el Cémo se hicieron las cosas y miden
el rendimiento de los recursos utilizados por un proceso. Tienen que ver con la

productividad. (Contreras, Olaya, & Matos, 2017)

2.1.7. Indicadores de Eficacia

En base a las metas y el plan de accion se mide el grado de efectividad de las entidades,
o0 de los objetivos incluidos tacita o explicitamente en su mision. Es decir, comparando
los resultados reales con los previstos, independientemente de los medios utilizados. Nos
indica si se hicieron las cosas que se debian hacer, los aspectos correctos del

proceso.(Contreras, Olaya, & Matos, 2017)

Los indicadores de eficacia de enfocan en el Qué se deben hacer, por tal motivo, en el
establecimiento de un indicador de eficacia es fundamental conocer y definir
operacionalmente los requerimientos de receptor de los productos o servicios, de los
beneficios que produce la organizacion. De lo contrario, se puede estar logrando una gran

eficiencia en aspectos no relevantes. En el monitoreo y avaluacion en organizaciones
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gubernamentales, la eficacia suele ser dificil de medir, puesto que no siempre existen
metas claras, en parte debido a que las demandas del publico y ofertas politicas estan

cargadas de ambigiedad. (Contreras, Olaya, & Matos, 2017)

2.1.8. Productividad

Abordar el tema de la productividad es ingresar en una zona de riesgo para el actor
sindical. Més all& de los objetivos vinculados a la integracién a una economia global que
garantice el crecimiento econémico y la distribucion y redistribucion de los ingresos, el
andlisis de la productividad y el discurso sobre la misma parecen ser dominio solo del
actor empresarial. En los documentos que analizamos encontramos muy valiosos
desarrollos que nos permitimos resumir en vistas a facilitar su apropiacion por parte del
actor sindical. Por tal motivo, esperamos haber podido desarrollar un manual breve, que
sintetice conceptos, herramientas, contenidos para la negociacion colectiva en relacién

con la productividad. (Sladogna, 2017)

En términos econdmicos, la productividad es todo crecimiento en produccion que no
se explica por aumentar en trabajo, capital o en cualquier otro insumo intermedio utilizado
para producir. Esto se puede expresar algebraicamente como PIB = Productividad *f

(capital, trabajo) (Sladogna, 2017)

2.1.9. Direccion

“La Direccion es un proceso dindmico, fundamentalmente social, puesto que incluye
en su misma esencia las interrelaciones entre los seres humanos que, en los diversos

niveles de la organizacién, desempefian las multiples funciones necesarias para alcanzar
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los objetivos de la empresa. Es, pues y solamente a través del esfuerzo humano, que los
demas recursos resultan Utiles para cubrir las necesidades y aspiraciones de las sociedades

humanas contemporaneas” (Ramirez & Ramirez, 2017)

Como ya sabes, en la fase mecénica se disefia, se determina como se pretende que
funcione la organizacion, es decir, como deben ser cada uno de sus componentes, qué es
lo que se pretende alcanzar, con qué recursos y medios se trabajaran, y como se
relacionaran las partes para aspirar a los méas altos niveles de eficiencia durante la

operacion. (Blanco, Samano, & Barrelleza, 2018)

Por consiguiente, una vez que se ha realizado la integracién de personal llega el
momento de hacer que esos elementos empiecen a interactuar entre ellos, de darle vida a
lo plasmado en el papel, de tomar decisiones inmediatas y certeras tanto al interior de la
empresa como fuera de ella, siempre tratando de cumplir lo mejor posible con la funcién
principal del administrador, desempefiandose en el eje del proceso. (Blanco, Sdmano, &

Barrelleza, 2018)

Para Chiavenato (2001), "La funcidon de la direccion se relaciona directamente con la

manera como deben alcanzarse los objetivos mediante la actividad de las personas que

conforman la organizacion” (p. 279). (Blanco, Sdmano, & Barrelleza, 2018)

14



2.1.10. Administracion

Es un proceso por medio del cual se consigue calidad en el funcionamiento de un
organismo social, a través del correcto aprovechamiento de sus recursos, en pro del logro
de objetivos predeterminados. (Cano, 2017)

Se logra la calidad cuando la organizacién es eficiente respecto al uso racional y
planeado de los recursos, internos y externos, y eficaz cuando tiende la mision a través
del cumplimiento de sus objetivos sociales, técnicos, tecnoldgicos, cientificos, politicos,

religiosos, culturales, deportivos, y académicos. (Cano, 2017)

2.1.11. Procesos

Se identifican los procesos estratégicos, claves y de soporte, asi como sus subprocesos
y actividades, lo que contribuye a caracterizar las principales transformaciones que en
estas instituciones se realizan para dar respuesta a las necesidades de la sociedad.

(Romero, 2019)

2.1.12. Talento Humano

Este articulo de reflexidn tiene como objetivo resaltar algunos apuntes relevantes que
giran en torno al valor que representa el recurso humano en la organizacion y su
fundamentacion como elemento esencial para el direccionamiento estratégico. A través
de una metodologia de revision documental, se abordan los temas de direccionamiento,
planificacion, calidad, participacién y trabajo en equipo de los RRHH como aspectos

determinantes en el éxito organizacional. (Montoya & Boyero, 2015)
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2.1.13. Clima Laboral

El clima laboral es como un proceso continuo de produccion y reproduccion de las
interacciones, un producto cultural que no es ni objetivo ni subjetivo, si no intersubjetivo.
Entonces las personas trabajan para satisfacer necesidades econdmicas, pero también de
desarrollo personal. Estas necesidades dan lugar a las motivaciones que facilitan el
rendimiento, por lo que la percepcion estd determinada por las caracteristicas

individuales. (Porras & Vera, 2018)

2.1.14. Departamento de Talento Humano

Los empleados de estos departamentos no requerian de conocimientos profesionales
para ejercer sus funciones, las que se limitaban a la contratacion de los trabajadores y de
hacer los inventarios. En este entonces los sistemas de valores de los empleadores se
enfocaban en las novedosas maneras de produccion ingenieril, lo importante eran las
maquinas y los resultados productivos; los empleados ocupaban un segundo plano, eran

tratados como una herramienta de produccion. (Armijos, 2019)

2.1.15. Auditor

La tarea del Auditor es analizar la exactitud y veracidad de los registros mostrados por
una empresa, a fin de corregir errores, irregularidades y fraudes. Se basa la auditoria en
el funcionamiento de la Contabilidad, pero los objetivos son mas amplios: emitir una
opinion acerca de la marcha de la empresa, evaluar las metas, examinar su gestion y
actores, efectuar un posterior seguimiento de las recomendaciones en la empresa. (Wordl

BASC Organization, 2017)
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El término “Auditor” es utilizado para referirnos a la persona que conocen la auditoria
por lo general es el socio u otro integrante del equipo de trabajo, o en caso de la firma.
Persona que evidencia cumplimiento de las competencias necesarias para desarrollar

auditorias internas. (Wordl BASC Organization, 2017)

2.1.16. Auditoria

Para obtener evidencia concreta y determinar de una manera objetiva, se verifica hasta
qué punto se cumple los esquemas en base al proceso sisteméatico del SGCS BASC y su

capacidad para alcanzar los resultados planificados. (Wordl BASC Organization, 2017)

La auditoria siendo el examen empleado para la verificacién del cumplimiento de algo
establecido, debe ser llevada a cabo desde el campo interno de la entidad. Como
profesional se debe estar presto a ser parte de la solucion y mucho mas si es dentro del
campo administrativo, contable y financiero, (Martinez, 2017) menciona que el auditor
aproveche su posicion dentro de la organizacion para sugerir laimplementacion de buenas
practicas de Control Interno en sus clientes u organizacion”, aludiendo a la importancia

de auditar o evaluar dichos controles para poder presentar propuestas de solucion.

2.1.17. Gestion

La gestion se define como la administracion racional y estratégica de las
organizaciones, optimizando los recursos para analizar y sintetizar situaciones y sistemas
complejos. La importancia de los modelos se enfoca especificamente en que son una
herramienta que contribuye en convertir una verdad absoluta en una verdad relativa,
convirtiéndose de esta manera en un apoyo diagramatico de todas aquellas respuestas que

la ciencia trata de dar. (Del Rio, 2016)
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2.1.18. Auditoria de Gestion

“La auditoria de gestion estd enfocada a medir niveles de eficiencia, eficacia y
economia dentro de una organizacion, asi como a determinar las posibles deficiencias o
desviaciones que afectan al desarrollo normal de las actividades empresariales u

organizacionales” (Arias, 2018).

Una revision de la direccién es una intervencion sistematica y profesional realizada
por un equipo multifacético con el objetivo de evaluar la eficacia, economia y
operatividad de la gestion de un plan, proyecto o entidad operativa en relacién con sus
metas y objetivos; establecer el grado de patrimonio y eficiencia en el uso de los recursos
disponibles; calcular la calidad de los servicios, obras o bienes ofrecidos; y el impacto

social econdémico derivados de sus acciones. (Arias, 2018)

2.1.19. Auditoria de Talento Humano

El concepto de auditoria de talento humano como analisis de las practicas de GTH,
desde una dptica estratégica, surge a mediados de los afios ochenta, cuando se conciben

dos funciones basicas: (Chavez, 2015)

1. Auditoria de GTH como sistema de informacién directiva, conocer el estado objetivo,

para facilitar el desarrollo de proceso de gestion y/o desarrollo de talento humano.

2. Auditoria de GTH como sistema de control y evoluciédn de la aplicacion de las politicas

y procesos establecidos (Chavez, 2015).
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2.1.20. Auditorias voluntarias y obligatorias

La evolucion de la auditoria como sistema fidedigno de apreciacion de la realidad
conllevo la obligatoriedad de su aplicacion como sistema de control de la rentabilidad,
elaborando un sistema minucioso de aplicacion, para homogeneizar su validez. (Armijos,

2019)

2.1.21. Auditorias internas

Es un funcionario de la empresa que realiza la evaluacion del sistema de control
interno en forma permanente de acuerdo con un plan anual de auditoria interna, a la vez
asesora permanentemente a la gerencia a fin de evitar las irregularidades, los errores y

fraudes. Asimismo, analiza y evalla los estados. (Torres, 2016)

En el proceso de «certificacion», existen varias clases de auditorias, siendo la primera
de ellas aquellas que se realizan durante el desarrollo del sistema de calidad, con el fin de
comprobar el buen funcionamiento del sistema disefiado. Una segunda auditoria, es la
que tiene que ver con los auditores externos, quienes se serviran de ella para certificar o

no a la empresa o sus procesos. (Gonzélez & Arciniegas, 2016)

Auditoria interna en el proceso de «certificacion» existen varias clases de auditorias,
siendo la primera de ellas las que se realizan durante el desarrollo del sistema de gestion
de la calidad, con el fin de comprobar el buen funcionamiento del sistema disefiado. Una
segunda auditoria, es la que tiene que ver con los auditores externos quienes se serviran

de ella para certificar o no a la empresa o sus procesos (Gonzélez & Arciniegas, 2016).
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2.1.22. Auditoria externa

Es un examen realizado por una sociedad de auditoria o independiente, es ajena a la
entidad, evalda los sistemas de control interno, las areas administrativas en general y los
estados financieros, emitiendo el respectivo dictamen de auditoria (Torres, 2016).

Por otro lado, la sociedad de auditoria externa o auditoria independiente, realizan las
evaluaciones de control interno y los estados financieros de conformidad con las
disposiciones de los entes reguladores como son la SMV. (Superintendencia del Mercado
de Valores) y la SBS (Superintendencia de Banca y Seguros) y la Contraloria General de

la Republica (para las entidades del estado). (Torres, 2016)

Auditorias externas y certificacion: el objetivo de este texto consiste en desarrollar las
seis primeras etapas, haciendo especial énfasis en las etapas 1, 2 y 3. En cuanto a la etapa
siete o de certificacion, solamente se hace una breve referencia, en razon de que esta es
de carécter préactico, es realizada por entes externos y la empresa en si, es muy poco lo
que realmente interviene, pues la certificacion es la consecuencia del disefio e
implementaciéon de un buen sistema de Gestion de Calidad. (Gonzalez & Arciniegas,

2016)

2.2.FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1. Empresa

Las decisiones de pago y ganancias se toman dentro de la empresa en funcion de las
tasas de interés. Estos sistemas generan informacién sobre el estado actual de la

organizacion, es decir, el desempefio de la organizacién, con el fin de monitorear los
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resultados de ciertos intervalos de tiempo (horas, semanas y meses), controlando asi la

toma de decisiones a mediano plazo. (Laudon, 2016)

Para Reyes (2014), el concepto de negocio es el concepto mas dificil de definir porque
se aplica a todo tipo de realidades. De esta forma, si pensamos en una empresa con animo
de lucro, su definicion puede diferir del concepto de empresa cotizada. Sin embargo, el
autor mencion0 que el aspecto principal de una empresa es la economia, porque considera
que la economia es "una unidad de bienes y servicios que satisface al mercado”. (Blanco,

Samano, & Barrelleza, 2018)

2.2.2. Administracion

De acuerdo con Reyes (2014, pag. 15), "la palabra Administracién se forma del prefijo
ad, hacia, y de ministratio. Esta ultima palabra proviene a su vez de minister, vocablo
compuesto de minus, comparativo de inferioridad, y del sufijo ter, que sirve como término
de comparacion”. Por su parte, Chiavenato (2014, pag. 8), plantea que etimol6gicamente
la palabra administracion significa "aquel que desarrolla una funcion bajo el mando de

otro". (Blanco, Samano, & Barrelleza, 2018)

Sin embargo, este mismo autor aclara que el término ha sufrido una importante
modificacion debido a que actualmente se enfoca en "definir los objetivos de la
organizacion y transformarlos en acciones organizacionales con el fin de alcanzar dichos
objetivos de la manera mas adecuada™ (Chiavenato, 2014, pag. 8). Con lo anterior, solo

queremos ejemplificar que la administracion va mas alla de solamente ejecutar acciones
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de autoridad; sin dejar de reconocer la importancia de esta funcion de un directivo en el

desempefio de su rol administrativo. (Blanco, Sdmano, & Barrelleza, 2018)

Para poder comprender el concepto de administracion consideramos conveniente
analizar algunas definiciones realizadas por importantes autores y que se describen a

continuacion.

2.2.3. Administracion de Personal

En la empresa para tomar decisiones de pago y beneficios en funcion de las tasas de
interés. Estos sistemas generan informacidn sobre el estado actual de la organizacion, es
decir, su desempefid con el fin de supervisar los resultados de intervalos de tiempo
determinados (horas, semanas, meses) y asi controlar las decisiones a mediano plazo.

(Laudon, 2016)

2.2.4. Administracion de Talento Humano

Como ciencia, el departamento administrativo es responsable de lograr eficazmente
los objetivos de la organizacién mediante el uso eficaz de los recursos materiales,
humanos y econdémicos. Por ello, se dice que los directores de la organizacion deben ser
buenos administradores porque deben encontrar la mejor manera de hacer recursos

orientados a los resultados deseados.(Florez V. R., 2016)

Luego, al reconocer que uno de los recursos basicos que tiene una empresa son las
personas, puede demostrar que hay gerentes especificamente dirigidos a ellos. Por

ejemplo: pensemos en una tienda de autoservicio que gestiona el suministro de todos los
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productos para cumplir con el objetivo del cliente de encontrar lo que necesita, en lugar
de gestionar al personal encargado de solucionar el problema. Esto es diferente a dudar
del cliente, coleccionar preparar facturas, etc. para brindar servicios de calidad el objetivo.

(Florez V. R., 2016).

Todo el mundo es una persona con diferentes capacidades fisicas, emocionales e
intelectuales, producto del entorno cultural y social, en el que han aprendido valores,
costumbres y estilos de vida. Cualquiera que ingrese a la empresa puede encontrar toda
esta diversidad. Una de las principales tareas en el &mbito de los recursos humanos es
conseguir que cada empleado sea consciente de que esta satisfaciendo sus necesidades
econdmicas y profesionales ademas de estar comprometido con los objetivos de la

empresa. (Florez V. R., 2016).

La administracién de talento humanos se define como las actividades esenciales de las
personas para lograr los objetivos de la organizacién, consiste en contratar sus servicios,
desarrollar sus habilidades y motivadas para alcanzar altos niveles de desempefio, ademas
de asegurarse de que siguen manteniendo su compromiso con la organizacion (De Cenzo,
2001). En términos simples, la administracion de talento humano se enfoca en cuatro
actividades (Florez V. R., 2016):

* Obtener personas
* Prepararlas
* Estimuladas
» Conservarlas
El responsable o funcionario elegido debe formular las politicas y procedimientos

inevitables para asegurar una adecuada planificacion y gestion de los talentos de la
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organizacion para asegurar el desarrollo profesional y asegurar la transparencia,

eficiencia, una carrera al servicio de la comunidad. (Torres, 2016)

Por este motivo, la disciplina persigue la complacencia de las metas empresariales es
necesario tener una estructura organizativa y la colaboracion del esfuerzo humano
coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como crecimiento, competitividad,
productividad entre otros, mientras que las personas también tienes objetivos
individuales: un buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es importante que
las empresas seleccionan a las personas que cumplan los requisitos que las organizaciones
desean alcanzar y al mismo satisfacer las expectativas que las personas desean al ingresas

a las organizaciones. (Chavez, 2015)

2.2.5. Objetivos de la Administracion de Talento Humano

El &rea de Talento Humano (nos referiremos a ésta de esa manera genérica sin
establecer un lugar organizacional como la Direccion, el departamento, la coordinacion,
ya que es diferente en cada empresa), debe tener una posicion estratégica dentro de la

organizacion. (Florez V. R., 2016)

El término estrategia surgio con las guerras y se refiere "al arte del general, el cual se
ponia en marcha cuando el general tenia que definir la mejor manera de atacar y/o
defenderse del que considerara su enemigo, no era una formula que asegurara el éxito del
combate. Hoy en dia, a las personas que tienen la capacidad de dirigir a un grupo de
personas, armando acciones que los lleven a la consecucion de sus objetivos, son

considerados como estrategas. Uno de los principales objetivos del area de Recursos

24



Humanos (en adelante RH) es la formulacidn de estrategias organizacionales para cumplir
las 4 funciones béasicas antes mencionadas: obtener personas, prepararlas, estimularlas y

conservarlas. (Florez V. R., 2016)

2.2.6. Importacion de la Administracion de Talento Humano

El dominio TH es el vinculo entre la estrategia de gestion y las necesidades de los
empleados. Por lo tanto, cuando los ejecutivos toman decisiones béasicas que afectan a la
organizacion y sus empleados, el campo de los recursos humanos parece expresar las
opiniones de los empleados. En este sentido, el departamento de gestion de recursos
humanos debe prever los hechos. Su funcién no es solo responder a la decision del gerente
general de la organizacién, sino también apoyarlo en el disefio de estas estrategias a partir
de informacion sobre la situacion real de los empleados y la vision de la organizacion. De
hecho, los empleados de la organizacion representan la ventaja competitiva de la
organizacion, por lo que para atraerlos y retenerlos es necesario aplicar estrategias y

précticas basadas en lo que les atrae. (Florez V. R., 2016)

2.2.7. Talento Humano

Talento, capital humano o capital intelectual cuando las personas aportan un gran valor
a la organizacion. Los nombres que las organizaciones dan a las personas reflejan cuanto
valoran a las personas. Muchas organizaciones aun clasifican a sus empleados por mes y
hora para distinguir a los trabajadores que trabajan en oficinas y fabricas. Otros lo llaman
trabajo directo o indirecto ridiculo. Algunas personas van mas alla y los llaman personal

de produccion o personal de no produccion. Por lo tanto, el nombre que la organizacion
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le da a las personas que trabajan en ella tiene significados importantes y muestra

claramente el rol y valor que la organizacion le da a las personas. (Chiavenato, 2018)

2.2.8. Departamento de Talento Humano

Se puede definir el area de personal o de talento humano como la estructura
organizativa que se encarga de lo relativo a la organizacion, gestién y administracion del

personal al servicio de la empresa (Moreno, 2019).

Las caracteristicas, la situacion y las funciones del departamento de talento humano
dependeran del tamafio y la actividad de la organizacion. En las empresas pequefas o con
muy pocos trabajadores no suele existir este departamento, ya que se contrata el servicio
de empresas especializadas. Sin embargo, en empresas de gran tamafio se hace

imprescindible su creacion. (Moreno, 2019)

2.2.9. Objetivos del Departamento de Talento Humano

Asimismo, (Zamora, 2017) enfatizan que el objetivo primordial del DRH es “la
seleccion del personal altamente calificado, se sobreentiende que es un conjunto de
actividades y tareas, es decir, cumplir con fines de la empresa que es generar la
rentabilidad y/o éxito de la misma, para ello debe aplicar programas sobre la
administracion de recursos humanos, capacitaciones, seminarios, refuerzos y la

actualizacion sobre la competencia en el mercado laboral”.

Asimismo, son objetivos del DRH:
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Crear, mantener y desarrollar un contingente de Talento Humanos con habilidad
y motivacién para realizar los objetivos de la organizacion.

Desarrollar condiciones organizacionales de aplicacion, ejecucién satisfaccion
plena de Talento Humanos y alcance de objetivos individuales.

Alcanzar eficiencia y eficacia con los Talento Humanos disponibles.

Contribuir al éxito de la empresa.

Responder ética y socialmente a los desafios que presenta la sociedad en general
y reducir al méximo las tensiones o demandas negativas que la sociedad pueda
ejercer sobre la organizacion.

Apoyar las aspiraciones de los miembros de la empresa.

Cumplir con las obligaciones legales.

Redisefiar la funcion corporativa de Talento Humanos para convertirla en una

consultaria de la direccion de la empresa sobre contratacion, formacion, gestion,

retribucion, conservacion y desarrollo de los activos humanos de la organizacién

(Zamora, 2017).

2.2.10. Funciones del Departamento de Talento Humano

El DTH es esencialmente de servicios; sus funciones varian en correspondencia al tipo

de organizacion; pero existen algunas esenciales, entre ellas segun (Zamora, 2017)

Ayudar y prestar servicios a la organizacion, a sus dirigentes, gerentes y
empleados.
Describe las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las

caracteristicas que debe tener la persona que lo ocupe.
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Reclutar al personal idoneo para cada

puesto.

Evaluar el desemperio del personal, promocionando el desarrollo del liderazgo.
Capacitar y desarrollar programas, cursos Yy actividades en funcion del
mejoramiento de los conocimientos de los empleados.

Brindar ayuda psicoldgica a sus empleados en funcion de mantener la armonia
entre éstos, ademas buscar solucion a los conflictos que surgen entre estos.
Llevar el control de beneficios de los empleados.

Distribuir politicas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o revisados, a
todos los empleados, mediante boletines, reuniones, memorandums o contactos
personales.

Supervisar la administracion de los programas de prueba.

Desarrollar un desempefio profesional basado en competencias.

Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, para que la empresa triunfe en los

distintos mercados nacionales y globales

2.2.11. La gestion de Talento Humano

Las organizaciones nacieron para aprovechar la sinergia de varias personas trabajando

juntas. Se han designado varios términos para las personas que laboran en la organizacion,

tales como: laboral, trabajador, empleado, administrativo, personal, operador, recurso

humano, colaborador, colega; también se les llama talento, capital humano o capital

intelectual. Por su gran valor en la organizacién.(Chavez, 2015)

El término talento humano describe a la persona como un instrumento no como el

capital principal de la empresa, que posee habilidades y caracteristicas que le dan vida,
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movimiento y accién a toda organizacion; por tanto, en la actualidad, se utiliza el termino

talento humano, ya que todas las personas poseemos talentos. (Chavez, 2015)

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademéas formar una base de datos
confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con la empresa
y sentido de pertinencia, solo de esta forma se logrard la productividad, calidad y
cumplimiento de los objetivos organizativos. Las empresas necesitan aprender a (Chavez,

2015):

e Desprenderse del temor que produce lo desconocido.

e Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente.
e Innovar constantemente.

e Comprender la realidad y enfrentar el futuro.

e Entender el negocio, la mision, la vision de la empresa.

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital
humano, elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion
del talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion
involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital més

importante de la empresa, su gente. (Chavez, 2015)
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2.2.12. Objetivos de la gestion de Talento Humano

Los objetivos que persigue la gestion de TH se engloban dentro de los objetivos
generales de la empresa, por lo que deben estar en consonancia con los mismos. (Florez
V. R, 2016)

Obijetivos explicitos
Dentro de los objetivos explicitos de la gestion de recursos humanos, los

fundamentales son: (Florez V. R., 2016)

» Atraer a aquellos candidatos potencialmente validos, con unas cualidades y
competencias especificas para desempefiar correctamente un puesto de trabajo.

* Retener a aquellos empleados més sobresalientes.

* Motivar a todos y cada uno de los trabajadores para que se sientan mas satisfechos en
su empresa y puedan desempefiar mejor su trabajo.

* Planificar una trayectoria dentro de la organizacion con cada empleado de modo que se

le ayude a crecer y desarrollarse en la misma.

Objetivos implicitos

Dentro de los objetivos implicitos de la gestion de recursos humanos, los mas
importantes son dos: (Florez V. R., 2016)
* Mejorar la productividad de todos los empleados de la organizacion.

* Mejorar las condiciones y la calidad de vida de los empleados en el trabajo.
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2.2.13. Capacitacion y desarrollo

Es el proceso de desarrollo cualidades en las personas, prepardndolos para que sean
mas productivos y contribuyan al logro de los objetivos de la organizacion. El propdsito
de capacitar es influir en los comportamientos de los individuos para incrementar su

desempefio y productividad. (Chavez, 2015)

o Diagnostico o inventario de necesidades de capacitacion que se deben satisfacer.
o Disefio de un programa de capacitacion.

o Aplicacion del programa de capacitacion.

o Evaluacion de los resultados de la capacitacion.

2.2.14. Remuneracion

Es el proceso que incluye todas las formas de pago o recompensas que se entrega a los
trabajadores y que se derivan de su empleo por desempefiar tareas en la organizacion”
(Chavez, 2015)

Cada colaborador invierte su trabajo, dedicacion, esfuerzo personal, conocimientos y
habilidades a cambio recibe una retribucion conveniente: la remuneracion; esta tiene tres
componentes fundamentales: remuneracion basica, incentivos salariales y prestaciones.

(Chavez, 2015)

Nadie trabaja gratis. Como asociado de la organizacién, cada trabajador tiene
interés en invertir su trabajo, dedicacién y esfuerzo personal, sus conocimientos y
habilidades, siempre y cuando reciba una retribucion conveniente. A las

organizaciones les interesa invertir en recompensas para las personas, siempre y
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cuando aporten para alcanzar sus objetivos. De aqui se deriva el concepto de

remuneracion total (Chavez, 2015).

2.2.15. Rentabilidad

Segun (Arguelles & Quijano, 2017) La concepcidn clésica del término de rentabilidad
esta asociado a “renta”, identificado plenamente en lo cuantitativo y su vision se asocia
exclusivamente a los aspectos financiero-contables y patrimoniales de la realidad
empresarial, una definicion aproximada es “el incremento en el neto patrimonial obtenido
en un periodo, manteniendo intacto el neto patrimonial inicial”, de esta forma, los
resultados empresariales son la expresion que materializa el desempefio de la empresa, a

través de su medicion y evaluacion (Hicks, 1968).

Rentabilidad = —Donehcios obtenidos x 100
Capital mvertido

La maximizacion de la eficiencia se logra cuando las empresas llevan al maximo sus
beneficios, o cuando los directivos producen el mayor valor del capital para los
propietarios (Argandofia, 2005); por su parte Sastre (2006) plantea que el resultado
empresarial es el valor creado por la organizacién y su contrapartida patrimonial pude
enfocarse bajo dos formas: remuneracion del valor realmente creado por el factor
productivo/ empresa que es el beneficio real o contable, y como medida de la mejora de
la capacidad de la organizacion para crear valor futuro que es el beneficio potencial,
definiéndose como la retribucion al factor empresa por su participacion en el proceso de

creacion de valor social. (Arguelles & Quijano, 2017)
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2.2.16. Evaluacion del desarrollo

Es una valoracion sistematica de actuacién cada persona en funcion a las actividades
que desempefia, metas, resultados, competencias y su potencial desarrollo. La evaluacion
es el proceso que mide el desempefio del trabajador y su cumplimiento con los requisitos

de trabajo. (Chavez, 2015)

2.2.17. Seguridad y Salud

El trabajo es una actividad social imprescindible que puede implicar riesgos para la
salud de los trabajadores. El trabajo y la salud estan intimamente relacionados ya que,
hoy en dia, es dificil encontrar alguna actividad laboral que no comporte ningun tipo de
riesgo. El concepto prevencion de riesgos laborales comprende el conjunto de actividades
0 medidas adoptadas o planificadas en todas las areas de la empresa, con el fin de evitar
o disminuir los peligros para la salud derivados del trabajo. Los riesgos se deben
identificar y eliminar —o reducir al maximo- a través de acciones especificas de

prevencion. (Chavez, 2015)

La seguridad en el trabajo incluye tres areas basicas:
* La prevencion de accidentes laborales
* La prevencion de incendios

* La prevencion de robos
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2.2.18. Toma de decisiones

Las personas a diario tomamos decisiones para enfrentar diversas situaciones que nos
obligan a elegir entre diferentes alternativas, y para ello consideramos aspectos que a
nuestro juicio son los de mayor impacto en nuestra eleccion. Asi, por ejemplo, alguien
puede elegir entre comprar una casa o0 un carro, un teléfono o ropa, estudiar una carrera

relacionada con la salud o con las tecnologias. (Blanco, Sdmano, & Barrelleza, 2018)

Nuestras decisiones, tomadas de forma racional, intuitiva o emocional, impactan
aspectos de nuestra vida personal, académica y laboral. Actualmente, estas en una etapa
en la cual tomas decisiones relevantes para tu formacién académica, lo cual tiene relacién

directa con tu proyecto de vida. (Blanco, Samano, & Barrelleza, 2018)

Basada en conocimiento, se construye la base documental, que es analizada a partir de
un esquema tridimensional. Como resultado se obtiene el marco de referencia de la

evolucion en la integracion y la brecha de conocimiento. (Florez & Sanchez, 2018)

2.2.19. Relaciones Industriales

Es una ciencia social, que se encarga del trato de las personas que trabajan dentro de
la organizacién, a través de un conjunto de técnicas de administracién de personal, para
satisfacer su competencia operativa, mediante la planificacion y direccion estratégica
corporativa para el gerenciamiento del capital humano de toda la empresa, donde el

Licenciado de Relaciones Industriales es el catalizador de la gestion descentralizada,
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gestor del cambio, creador de una cultura emprendedora, promotor de la armonia laboral
y liderazgo compartido, para elevar la productividad y competitividad de la organizacién”
También se define como “un conjunto de técnicas, sistemas y procedimientos que, al ser
aplicados en forma adecuada al medio social, permiten lograr una mejor organizacion de
los esfuerzos del personal de la empresa, para que cada trabajador desarrolle al maximo
sus conocimientos y habilidades; y al actuar este en coordinacion con los demas,
contribuye a la mayor eficiencia del conjunto en un ambiente de paz y comprension.” La

responsabilidad es de (Quishpe & Silloca, 2018)

Propio de la industrializacion. Surgieron los departamentos de personal y relaciones
laborales. La primera es una unidad que tiene como objetivo implementar los requisitos
legales relacionados con el empleo, la admision con un trato individual, los registros en
la némina, el conteo de horas trabajadas para efecto del pago, la aplicacion de
advertencias y medidas disciplinarias, la programaciéon de vacaciones. Los segundos,
afiaden la relacion con los sindicatos y la coordinacion interna con los demas
departamentos para enfrentar problemas sindicales de contenido reivindicativo.

(Chiavenato, 2018)

Por lo tanto, la administracion de los recursos humanos es la maxima responsable de

la estancia y trayectoria del personal de una organizacion. (Chiavenato, 2018)

2.2.20. Control Interno

De los anélisis precedentes podemos definir el control interno: es una herramienta de

gestion, comprende a la calidad de los servicios, obras o bienes compensados y el impacto
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econdmico y social de sus actividades se adoptan o se implementan en las empresas
dentro de un proceso continuo realizado por la direccion, gerencia y el personal de la
empresa, para la custodia y proteccion de sus activos y patrimonio, promocion de la
eficiencia en sus operaciones, promoviendo el mayor grado de rentabilidad. (Torres,

2016)

Dentro del contexto de la modernizacién y globalizacion econdmica, corresponde
establecer pautas bésicas homogéneas que orienten el accionar de las empresas e
instituciones publicas y privadas, hacia la busqueda de la efectividad, eficiencia,
economia y transparencia de sus operaciones, en el marco de una adecuada estructura del

control interno y prioridad administrativa. (Torres, 2016)

" Ladirectiva o junta directiva de la organizacion realiza el proceso de control interno,
su equipo de conocimiento de gestion y otro personal, y tiene como objetivo proveer una
estabilidad razonable para la realizacion de los tres tipos de objetivos de la empresa

(Estupifian, 2015):

* Efectividad y eficiencia de las operaciones
* Suficiencia y confiabilidad de la informacion financiera

» Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables (Estupifian, 2015)

2.2.21. Objetivos del control Interno

"El control interno comprende que el plan organizativo y todos los métodos y

procedimientos deben llevarse a cabo de manera coordinada, los registros contables son
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fidedignos y que la actividad de la entidad se desarrolla eficazmente segun las directrices
marcadas por la administracion”. (Estupifian, 2015)

De acuerdo con lo anterior, los objetivos basicos son:

* Proteger los activos y salvaguardar los bienes de la institucion.

* Verificar la razonabilidad y confiabilidad de los informes contables y administrativos.
* Promover la adhesion a las politicas administrativas establecidas

* Lograr el cumplimiento de las metas y objetivos programados.

2.2.22. Elementos de control interno

Las finalidades principales incluyen controles administrativos y contables ya
explicados en el capitulo de "actividades econdmicas y la empresa” clasificando su
enfoque bajo los elementos de control interno de organizacion, sistemas y

procedimientos, personal y supervision. (Estupifian, 2015)

2.2.23. Componentes del Control Interno

Los componentes del control interno son cinco que se encuentran relacionados
entre si, proceden de la forma como la direccion maneja la entidad, y estdn compuestos
a los procesos administrativos, los cuales se clasifican como a) b) ¢) d) y e) (Estupifian,

2015)

a) Ambiente de control
b) Evaluacion de riesgos
c¢) Actividades de control

d) Informacion y comunicacion
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e) Supervision y seguimiento.

Ambiente de Control. - . Es en adjetivo el principal del elemento sobre el que se
mantiene o actdan los otros cuatro componentes precisos, a su vez, para la ejecucion de
los propios objetivos de control. Radica en la empresa de un entorno que incite e

influencie la actividad del personal con respecto al control de sus movimientos.

Evaluacion de Riesgos. - Esta es la base para la identificacion y el examen de los
riesgos agrupados con el logro de los objetivos y para establecer las formas en que estos
riesgos deben reparar. Se refiere a los dispositivos necesarios para identificar y negociar
riesgos concretos asociados a cambios, que afectan tanto al entorno de la distribucion

como al entorno de la organizacion. (Estupifian, 2015)

Actividades de control. - Actividades ejecutadas por la orientacion y parte del
personal de la distribucion para completar las actividades fijadas todos los dias formula
estas actividades por ejemplos de politicas, sistemas e instrucciones para estas actividades
son aprobacidén, autorizacion, comprobacion, verificacion, inspeccion, revision de
indicadores de desempefio, proteccién de recursos, division de responsabilidades,

supervision y capacitacion apropiadas (Estupifian, 2015)

Sistemas de informacion y comunicacién. — De acuerdo con los sistemas de
informacidn y comunicacion se distribuyen por toda la entidad, y todos se utilizan para
varios objetivos de control, se cree ampliamente que existe una inspeccion general y un

control de aplicaciones sobre los sistemas de informacion. (Estupifian, 2015)
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Supervisién y monitoreo. - En general, los sistemas de control estan disefiados para
operar en determinadas circunstancias. Claro estd que para ello se tomaron en
consideracion los objetivos, riesgos y las limitaciones inherentes al control; sin embargo,
las condiciones evolucionan debidas tanto a factores externos como internos, provocando

con ello que los controles pierdan su eficiencia. (Estupifian, 2015)

2.2.24. Metodologia de Control Interno

Para organizar una empresa publica o privada, bajo la exigencia metodoldgica y/o
normativa que establece un Sistema de Control Interno y un Sistema de Gestion de
Calidad, debe tener estandarizado un nivel de primer orden, de la responsabilidad del
Gerente y un nivel de segundo orden, de la responsabilidad del auditor interno de Control
Interno o calidad; pero la Implantacion e Implementacion de los dos niveles que integran
el Sistema, es de la responsabilidad del gerente de la compaiiia, quien debe propugnar por

su montaje y buen funcionamiento para alcanzar la certificacion de calidad. (Isaza, 2018)

2.2.25. Metodologia COSO |

La metodologia COSO ERM para identificar todos los riesgos existentes en el proceso
y determinar su tratamiento segin su probabilidad e impacto, disefiando actividades de
control para todo el proceso en mencion. Asimismo, se presenta un diagnostico de la
situacion actual de la empresa a través de una entrevista al Gerente General y una guia de
observacion para la deteccion de los principales problemas, tal como los excesivos gastos
operativos que generan salidas de dinero no programadas y que afectan de manera
significativa y repetitiva a la empresa poniendo en riesgo la continuidad de las actividades

de la misma. (Rodriguez & Vargas, 2019)
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2.2.26. Componentes del modelo COSO |

Existe cinco componentes del control interno que se encuentran relacionados. Estos
componentes se proceden de la forma en que la autoridad competente gestiona las
entidades y se completan en el proceso de gestion, clasificados como: a) b) ¢) d) y e)

(Estupifian, 2015)

a) Ambiente de control

b) Evaluacion de riesgos

c) Actividades de control

d) Informacién y comunicacion

e) Supervision y seguimiento.

El control interno consta de cinco componentes interrelacionados. Estos componentes
se derivan de la forma en que la autoridad competente gestiona las entidades y se integran

en el proceso de gestion, clasificados como: (Estupifian, 2015)

De esta manera, el control interno difiere por ente y tamafio y por sus culturas y
filosofias de administracion. Asi, mientras todas las entidades necesitan de cada uno de
los componentes para mantener el control sobre sus actividades, el sistema de control
interno de una entidad generalmente se percibira muy diferente al de otra. (Estupifian,

2015)
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2.2.27. Nivel de Eficiencia y Eficacia de Control Interno

Es la manera directa y resumida, explicar las bases que soportan una administracion
eficaz. Podemos considerar que una administracion eficaz comprende tres pasos

indispensables (Pereira, 2019):

1) Planear.
2) Ejecutar.

3) Dar resultados.

En el primer paso, la planeacion requiere, invariablemente, de la determinacién de
objetivos, ya que planes sin objetivos solo son buenos deseos. Estos objetivos, se deben
cuantificar de manera detallada en presupuestos administrativos, que soporten la
factibilidad de éxito y generacion de utilidades. (Pereira, 2019)

El segundo paso de la ejecucion corresponde a la operacidn del negocio en marcha, lo
cual implica el disefio e implementacion de una buena organizacion administrativa. La
diferencia entre una empresa exitosa y otra fracasada, en gran medida, se debe a su forma
y grado de organizacién empresarial, desde el punto de vista del proceso administrativo;
por lo tanto, una buena ejecucion administrativa implica establecer la forma estandarizada
de hacer las cosas al realizarse las operaciones cotidianas. (Pereira, 2019)

A continuacion, mencionamos las acciones basicas que encaminan a la empresa hacia

una administracion eficaz: (Pereira, 2019)

* Propiciar un ambiente de control mediante el establecimiento de: la mision (objetivo

general de la empresa), la vision (lo que pretende llegar a ser o alcanzar) y los valores que
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identifiguen a la entidad y a los colaboradores para lograr la mision y vision

organizacional, de manera exitosa (Pereira, 2019).

* Estandarizar los procesos mediante la definicion de politicas y procedimientos de
operacion, establecidos en manuales por escrito, que sirvan de guia para el desempefio de

las funciones de los distintos puestos del organigrama (Pereira, 2019).

* Tener un organigrama definido, a la vista del personal, y contar con las descripciones
de puesto que contemplen las actividades béasicas para el desempefio eficaz de los

colaboradores participantes (Pereira, 2019).

» Fomentar una cultura de trabajo en equipo, en un ambiente familiar, de eficiencia y
optimizacion de recursos, escuchando las propuestas del personal para procurar la mejora

continua (Pereira, 2019).

* Generar informacion confiable, puntual y adecuada, que se pueda analizar, comparar
contra lo planeado y tomar acciones correctivas oportunas para el logro eficaz de la

mision de la empresa (Pereira, 2019).

2.2.28. Auditoria

En la auditoria se verifica si los hechos, raros y operaciones se dan en una declaracion;
y si se siguen y se siguen las politicas y procedimientos establecidos. Al evaluar la forma
en que se administra y opera para aprovechar al maximo los recursos. (Tapia & Mendoza,

2019)
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Por otro lado, Vazquez Colma (2010) sefiala en su publicacion de la auditoria se la
definicion del proceso metodico de elaboracion y evaluacion objetiva de la evidencia
relacionada con los informes de actividades econémicas y otros programas relacionados;
su proposito es determinar el nivel de correspondencia entre el contenido de la
informacion y la evidencia que produjo la evidencia. para determinar si ha seguido las

pautas establecidas para el caso para preparar el informe." (Tapia & Mendoza, 2019)

2.2.29. Auditoria de Gestion

La auditoria interna contribuye al fortalecimiento del gobierno corporativo mediante
el aseguramiento de la organizacion a través de una evaluacion objetiva e independiente
de los sistemas de control interno y administracion de riesgos, planteando
recomendaciones que contribuyan a la mejora continua de los diferentes procesos, para
que la empresa funcione con eficiencia, transparencia cumpliendo la regulacion

establecida. (Giler & Vasquez, 2018)

Para el cumplimiento de sus funciones en la evaluacion del gobierno corporativo, es
necesario que la auditoria interna (la cual debe ser independiente, objetiva y competente),
cuente con el apoyo de la alta direccidn y el comité de auditoria, para recibir y aplicar las
recomendaciones que se plantean; ademas la organizacion debe contar con un modelo de
gestion interna que procure fortalecer su desarrollo en la busqueda del cumplimiento de
los objetivos establecidos, aplicando en forma estricta los valores institucionales, y
potenciando metodologias que faciliten la correcta identificacion y priorizacion de los

riesgos que afectan a una empresa. (Giler & Vasquez, 2018)
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Una auditoria de gestion consiste en un examen independiente, objetivo y fiable de si
las iniciativas, sistemas, operaciones, programas, actividades u organizaciones funcionan
con arreglo a los principios de economia, eficiencia y eficacia, y si existe margen de

mejora. (Curia, 2017)

2.2.30. Alcance de la Auditoria de Gestién

Es la relacion que guarda el nimero de partidas individuales examinadas con el
numero de partidas individuales que forman la partida total; siendo uno de los elementos

mas importantes en la planeacion de la Auditoria-, estos elementos son: (Torres, 2016)

v Determinar el grado de eficacia del control interno.

v La cantidad de partidas por actividades que forman la partida global o universo
de las partidas a examinar.

v' El nimero de errores de partidas equivocadas encontrados en el examen

practicado.

La determinacion del alcance de la auditoria permite definir y explicar las partes de la
organizacion, del programa o de la politica objeto de la auditoria y delimita el periodo y
los d&mbitos geograficos que ésta debe abarcar. También se indicaran los ambitos
considerados susceptibles de formar parte del alcance de la auditoria, pero finalmente
rechazados (por requerir, por ejemplo, demasiado tiempo o no resultar de interés

esencial). (Curia, 2017)
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2.2.31. Establecer el Alcance de la Auditoria

El alcance determina los limites de la fiscalizacidn y esta directamente vinculado a las

preguntas de auditoria. Los auditores tendran que definir, en particular: (Curia, 2017)

v QUE programas, actividades y acciones de la gestidn por actividades y

partidas presupuestarias que se auditaran

v QUIEN - . . .
Q servicios de la Comision u otras entidades abarcads por la auditoria

v' DONDE  |ambito geografico de la auditoria

v' CUANDO periodo de tiempo que abarcard

El auditor tendré que considerar el fundamento de las decisiones relativas al alcance.
Dado que no es practico ni eficiente cubrir todos los aspectos posibles en una sola
auditoria, hay que restringir el carécter, el alcance y el calendario de los procedimientos
a un namero limitado de cuestiones significativas. Estas cuestiones estaran relacionadas
con las preguntas de auditoria, podran tratarse con los recursos y la experiencia
disponibles y seran esenciales para obtener los resultados pretendidos en relacién con el
tema de la auditoria. «Cuando las leyes, regulaciones y otros requerimientos de
cumplimiento correspondientes al ente fiscalizador tengan el potencial de impactar de
manera significativa las cuestiones de auditoria, entonces la auditoria debe disefiarse para
atender dichos asuntos con el objeto de emitir conclusiones para las cuestiones de

auditoria. (Curia, 2017)

2.2.32. Objetivos de la Auditoria de Gestion

Como punto menciona que esta permite verificar el alcance obtenido de las metas y
objetivos establecidos, brindando de este modo “un enfoque a la administracion de

eficiencia en el cumplimiento de sus operaciones”. (Arias, 2018)
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La entidad suele elaborar auditorias en base a estos objetivos, que estan detallados a

continuacion (Arias, 2018):

e Establecer el nivel de cumplimiento con las actividades, funciones y tareas
asignadas en cada nivel de la organizacion.

e Determinar el nivel de control y de posibilidades para que el objeto de estudio
opere con eficiencia, eficacia y economia.

e Medir el nivel de calidad que la compafiia auditada ha implementado en sus

procesos y en lo ofertado al cliente, para que éste se encuentre satisfecho.

2.2.33. Importancia de la Auditoria de Gestion

La auditoria de gestidn es de gran importancia porque permite en forma minuciosa
determinar claramente si los procesos responden en calidad, permitiendo orientar a la
empresa hacia sistemas de calidad con la aplicacion de esta auditoria, ademas de

considerarla como una herramienta de mejora continua. (Giler & Vasquez, 2018)

En concordancia a lo anteriormente descrito, los autores Escalante & Hulett (2010,
citados por Ramirez Villafuerte & Burgos Burgos, 2016) mencionan que la importancia
de la auditoria de gestion radica en efectuar un estudio minucioso de la entidad auditable,
con el propdsito de establecer la naturaleza, oportunidad y alcance que adquirirdn los
procedimientos, politicas y estrategias que se desarrollan en las actividades cotidianas.

(Giler & Vasquez, 2018)
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2.2.34. Elementos de la Auditoria de Gestion

La gestion al colaborar es la demostracion de los resultados y de la actividad
profesional de los involucrados en el cumplimiento de los objetivos; la Contraloria
General del Estado (2001) a través de su Manual de Auditoria de Gestion menciona la
presencia de seis elementos principales denominados las seis “E”, que son:

Economia, Eficiencia, Eficacia, Ecologia, Equidad y Etica; complementadas por otros
seis elementos mas que son: Rendimiento, Calidad, Resultados, Impacto, Excelencia

Gerencial, Control Interno. (Giler & Vasquez, 2018)

2.2.35. Plan de Fiscalizacion

En el plan de fiscalizacion se presenta la planificacion detallada. EI plan de
fiscalizacion es el «contrato» celebrado entre el Miembro responsable y la Sala de
fiscalizacion por el que el primero se compromete a entregar un producto (los resultados
de auditoria) conforme a unas normas de calidad, dentro de los plazos previstos y a
cambio de los recursos puestos a disposicion por la Sala de fiscalizacion. El plan de
fiscalizacion es el encargado de precisar de una forma clara y breve el trabajo de auditoria
a realizar, se revisan los plazos, los recursos necesarios en base al impacto esperado.
Ademas, deberia ser sometido por el Miembro responsable a la decision de la Sala de

fiscalizacion en el formato previsto en el anexo. (Curia, 2017)

El plan de fiscalizacidén debera mostrar (por ejemplo, mediante un plan de obtencion
de pruebas, como se obtendran y se procedera a verificar la evidencia que son necesarias
para realizar las preguntas en base a la auditoria de lo recopilado en un esquema de los

procedimientos de auditoria requerido para registrar y analizar la informacion permitida
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por el anfitrion llegar a conclusiones vélidas. Para fomentar la eficiencia en la
planificacion y la creatividad y la flexibilidad en el desarrollo de la auditoria de gestion,
por norma general, el equipo auditor debera evitar planes de fiscalizacion excesivamente
detallados o complicados. No es preciso ahondar hasta el ultimo detalle el problema se
debe a que una vez que comience el trabajo de auditoria, algunas auditorias se
determinaran de manera mas especifica; ademads, la inspeccion detallada puede ser
diferente durante el proceso de auditoria; ademas los examenes minuciosos pueden variar

en el transcurso de la auditoria (Curia, 2017).

Las verificaciones de auditoria no comenzaran hasta que el plan de fiscalizacion haya
sido aprobado por la Sala de fiscalizacién. El presupuesto que es proporcionados a los
auditores no se comprometera adecuadamente hasta que se apruebe el plan anterior. El
disefio de la auditoria debe seguir el cronograma y cumplir con las subvenciones
otorgadas. Los auditores de planificacion deben planificar su trabajo para realizar

auditorias de manera eficaz (Curia, 2017).

2.2.36. Elaboracion del Plan de fiscalizacion

El Miembro responsable deberd asegurarse de que se ha desarrollado una base
suficiente para proponer la realizacion de una auditoria realista, realizable y con valor
afiadido. Las preguntas y los criterios de auditoria deberan ser transmitidos y, en la
medida de lo posible, acordados entre el Miembro responsable y el director general
competente de la Comision con anterioridad a la presentacion del plan de fiscalizacién a

la Sala (Curia, 2017).
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2.2.37. Planificacion

Por su variedad, las auditorias de gestion requieren ante todo una buena planificacion
que permita determinar si la auditoria es Util y realizable, establecer objetivos razonables,
definir un enfoque realista y riguroso y determinar cuales son los recursos necesarios. Si
la auditoria no estéa bien planificada, existe el riesgo de que su realizacién no sea eficiente
o eficaz. (Curia, 2017)

La planificacion de auditoria consiste en:
« Consideracion de los riesgos significativos para la buena gestiéon financiera y, en su
caso, los objetivos, los enfoques y las metodologias de auditoria, y que sirve para

determinar si la auditoria es realista, realizable y puede ser util (Curia, 2017).

* El Plan de fiscalizacion, que es aprobado por la Sala, define el alcance, el objetivo y la
metodologia de la fiscalizacion, los recursos necesarios y las etapas clave que deben

lograrse en la auditoria propuesta (Curia, 2017).

"Para la auditoria se debe realizar la planificacion se refiere al desarrollo de estrategias
generales y métodos detallados para el entorno, el lapso y la importancia esperados de la

auditoria. La auditoria se debe realizar de una manera eficiente y acertada.

Se garantiza una adecuada vigilancia en las diferentes areas sustanciales de auditoria
para que identifique las dificultades permisibles y trabaje rapidamente. Este plan ademaés
favorece para establecer el trabajo de manera adecuada a los asistentes y a regular el
trabajo realizado por diferentes auditores y expertos. El nivel de programacién
transformara segun el tamafio de la entidad, la dificultad de la auditoria y la practica del

auditor. El ente y su conocimiento productivo (Curia, 2017).
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Se describe el importancia y direccion que se espera, donde el auditor debe
desenvolverse y documentar el plan general de la auditoria. El plan general de auditoria
debe ser lo competentemente minuciosos para guiar el progreso del procedimiento; su
forma y contenido variaran de acuerdo con el tamafio de la entidad, a la complejidad de
la auditoria y a la metodologia y tecnologias especificas usadas por el auditor. La manera
y contenido cambia segun la dimension de la entidad, la complicacion de la auditoria y
las técnicas y tecnologias manejadas por los auditores. En este punto, es necesario indicar
una comprension de la entidad, los factores financieros ordinarios y las situaciones de la
produccion que afectan el negocio, las cualidades significativas de la entidad, el negocio,
el trabajo econdmico y los requisitos de informacion, comprendidos los cambios desde la
fusion, la fecha de la dltima revision. El nivel de competitividad general de la gerencia

(Curia, 2017).

Los auditores deben alcanzar los métodos de control interno y contabilidad; las
politicas contables acogidas por la empresa y los cambios a estas politicas el impacto de
los nuevos estados contables y de auditoria, y la comprensién del auditor de los sistemas
internos de contabilidad. EI enfoque relativo de control y anticipacion que se aplicara en
la prueba de las programaciones de control y otros procedimientos caracteristicos.
Verificar las areas mas importantes en la auditoria, en base a los riesgos, es de suma

importancia ajustarse a los riesgos inherentes para controlar los riesgos.

(Curia, 2017).

Es beneficioso determinar el grado de importancia para fines de auditoria, indicar la

contingencia de error (incluida la experiencia pasada) o fraude, e identificar areas
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contables complejas (incluidas areas que implican valores contables). Coordinacion de la
auditoria interna y su impacto esperado en las operaciones de auditoria externa. En base
a la orientacion, supervision y revision; la cooperacion de otros auditores en auditorias de
otros componentes: por ejemplo, subsidiarias. Sucursales. Esto se lleva a cabo por medio
de la colaboracion de expertos de otros metodos, el numero de ubicaciones y las

obligaciones de personal (Curia, 2017).

Por lo tanto, el auditor debe desarrollar y registrar un plan de auditoria para aclarar el
ambiente, el lapso y el alcance de la forma de auditoria planificada. Requerido para
implementar un plan de auditoria completa. Es un conjunto de conocimientos y
procedimientos de la auditoria, para los asistentes que participan en la auditoria y un
motivo para monitorear y registrar la correcta practica del trabajo, el plan puede incluir
objetivos de auditoria y presupuestos de tiempo para cada area, asi como las horas-
hombre estimadas para cada area o procedimiento de auditoria. Durante el proceso de
auditoria, el plan general de auditoria y su cronograma deben revisarse segin sea
necesario. Durante todo el proceso de trabajo, el plan es continuo. Debido a cambios en
las circunstancias o resultados inesperados del procedimiento de auditoria, en cualquier

caso, se deben registrar los conocimientos de los cambios relevantes (Curia, 2017).

2.2.38. Planificacion de Auditoria (Procedimientos analiticos)

» Pruebas de diagnostico
» Criterio y ponderacion del auditor

» Analisis comparaciones y tendencias
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» Pruebas del proceso

» Espina de pescado

2.2.39. Planificacion Estratégica

Este es el punto de inicio de las actividades del control de la gestion, es necesario
examinar y verificar la composicion y los instrumentos de gestion. Los procesos mas
complicados de la planificacion en una entidad. Sin un proceso de planificacion de
actividades minimas, no se pensaria en una buena operacion. Esta relacionada
conjuntamente la planificacion con el futuro; y su importancia es reducir la inseguridad;
que es el resultado de maultiples elecciones delante de un determinado método. Aunque
en la mayoria de las cuestiones, por razones de tiempo y costo es imposible estudiar todas
las alternativas, sin embargo, después de un estudio cuidadoso, la eleccion de cualquiera

de ellas indudablemente reducira la indecision. (Cubrero, 2017)

Dentro de la planificacion es importante el periodo de tiempo al cual nos estamos
refiriendo, el futuro es siempre algo dificil de predecir y es evidente que esta dificultad
crece con el plazo, por consiguiente, lo cercano es mas sencillo que lo lejano. Al proceso
que se ocupa de planificar el largo plazo se denomina planificacion estratégica, mientras
que del corto plazo se ocupa la planificacion operativa y presupuestaria. Si bien todas
ellas deben estar alineadas, se diferencian exclusivamente del plazo y horizonte que

vayamos a desarrollar. Por consiguiente (Cubrero, 2017):

* Planificar tiene una mayor relacion con el largo plazo, mientras que presupuestar es mas

un concepto a corto tiempo. (Cubrero, 2017):
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* La planificacion es algo genérico y dificil de cuantificar porque el horizonte es mas
amplio; presupuestar implica poder determinar el objetivo y su cuantificacién con mayor
precision.

* Plan se refiere a metas mas estructuradas.

« El presupuesto obliga a determinar con mayor precision las metas, definir las variables
de las metas, los recursos a utilizar y las personas responsables de alcanzar esas metas.

« Plan se refiere a metas mas estructuradas. EI presupuesto es una herramienta para hacer

que estas herramientas sean mas operativas completandolas a tiempo y cuantificandolas.

Entonces podemos decir que la planificacion es un proceso racional, logico,
estructurado y participativo. A través de este proceso, la organizacion parte del analisis
de la realidad, y mira hacia el futuro, la expresién de misiones, metas y la vision de
establecer metas. El objetivo especifico es tomar acciones coordinadas con la mayor
eficiencia posible dentro de un periodo de tiempo determinado para lograr este objetivo.

(Cubrero, 2017)

2.2.40. Programa de Auditoria

La auditoria de gestion debe ser controlada por medio de la utilizacion de programas
de trabajo, que constituyen planes que se hacen por adelantado del trabajo que ha de
efectuarse durante la auditoria y estan basados en objetivos aprobados y en la informacién
disponible sobre las actividades operaciones y procedimientos de la entidad. Un programa
de auditoria entonces es el resultado de la planificacion y presenta etapa por etapa los

procedimientos detallados del trabajo del auditor. Describe minuciosamente la forma de
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aplicar los procedimientos que estan conformados por técnicas, practicas y pruebas de

auditoria. (Cubrero, 2017)

2.2.41. Modelo logico de programa

Analizando el modelo légico de programa se dan por las necesidades de alcanzar los
objetivos de una empresa el cual tiene un efecto que impacta y te da resultados favorables
utilizando los factores exdgenos son los recursos econémicos de un proceso eficiencia y

su realizacion es eficaz (Cubrero, 2017).

Se puede definir el programa de auditoria como un esquema detallado del trabajo que
se realizara y los procedimientos que se emplearan, determinando la extension y la
oportunidad en que serén aplicados, asi como los papeles de trabajo que han de ser
elaborados. Constituye, por lo tanto, una herramienta esencial en la auditoria de gestion,
en un procedimiento que especifica Con este procedimiento se dara contunuidad en el
lapso del examen. El resultado debera ser breve, flexible y simple; Estos debera cumplir
con los contextos de la investigaion, para que lograr el proposito de la misma. (Cubrero,

2017).

El programa de auditoria son las pautas estipulan lo que se debe hacer y se puede
realizar el trabajo fielmente con un alto nivel profesional. El plan de auditoria debe
examinar constantemente; en funcion de los cambios en las condiciones activas de la
organizacion, en la fase de ejecucion se realizar arreglos (si es necesario); debiendo

disefiarse y prepararse al final de la fase de planificacion de la misma forma.
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en base a la informacion, analisis y sobre todo de la evaluacion del sistema de control

interno, respecto de su confiabilidad y nivel de riesgo. (Cubrero, 2017)

2.2.42. Propdsito del Programa de Auditoria

La auditoria tiene programas con dos propdsitos: (Cubrero, 2017)
« Como guia para la aplicacion del programa de auditoria.
« Utilizar como registro del trabajo de auditoria, para evitar que se olvide la aplicacion

del programa.

Es por ello, que el plan de auditoria se compone de un plan de trabajo del auditor de

tal manera permite registrar las ganancias de cada periodo.(Cubrero, 2017).

Elementos del programa de auditoria

Existe siete elementos del programa de auditoria, que son presentados a continuacion:

. Nombre del componente o subcomponente

. Memorando de planificacion. Objetivo y alcance de auditoria para el cual el programa
esta siendo disefiado.

. Criterios de la auditoria para el objetivo establecido

. Tipos de evidencia requeridos

. Fuentes probables de la evidencia

. Técnicas y procedimientos de auditoria. (Cubrero, 2017)
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2.2.43. Ventajas de un Programa

El programa de auditoria tiene las siguientes ventajas segun: (Cubrero, 2017)

e Desarrollar una técnica ordenado para cada etapa del trabajo, que se pueda
informar a los involucrados del equipo de auditoria y supervisores.

e Permite establecer las responsabilidades de cada programa de auditoria.

e Facilita una base metddica para la asignacion loas obligaciones a los auditores y
a sus asistentes al asignar trabajo entre el equipo para asignar tareas entre auditores
y asistentes.

e No solo puede registrar el trabajo que se ha realizado, sino que también puede
servir como nota explicativa para futuras auditorias de la misma entidad, esto
ayudara al préximo equipo de revision a comprender con la rapidez del trabajo
realizado anteriormente.

e Proporcionar a la revisién del trabajo de los auditores lideres y auditores
supervisores del equipo.

e Se permite ser consistente con los principios y estandares de auditoria

e Se conoce la documentacion registrar y el alcance de la auditoria.

e Facilita evidencia del trabajo real realizado.

e Provee un registro resumido del trabajo realizado durante la auditoria.

2.2.44. Responsabilidad por el programa

El compromiso de elaborar el programa de auditoria le corresponde al auditor: es

quizas sea importante al igual que la redaccién del informe; el programa de auditoria
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normalmente es elaborado por el auditor jefe del equipo basandose en su préctica y
preparacion, es importante también que el auditor supervisor revise el programa, su
suficiencia, y el directa. de auditoria lo apruebe. (Cubrero, 2017)

La implementacién del plan de auditoria en base a la responsabilidad del contenido es el
compromiso del auditor responsable del trabajo continuo. El auditor no solo es
responsable de asignar el trabajo y asegurar la realizacion del plan, sino también de
evaluar continuamente su relevancia y efectividad. De acuerdo con la adecuacion se
verifica si es necesario modificarlo.

La persona responsable de la auditoria permanentemente debe asegurarse de que solo se
utilicen las pruebas y procedimientos relevantes para el propésito de la auditoria.

(Cubrero, 2017)

2.2.45. Estructura del programa de auditoria

La estructura del plan de auditoria debe incluir las siguientes porciones; el objetivo
general, se debe relatar por qué se llevara a cabo la auditoria ya que tiene un propoésito
importante; debe mencionar completamente el alcance de la norma, el alcance de la
auditoria aceptada y otras sucursales del pais o region, limitaciones (si las hubiera) y otras
obligaciones. Para analizar la auditoria financiera se muestra el periodo a verificar. El
plan de auditoria proporciona al auditor o asistente instrucciones sobre el programa que

se aplicaran de manera l6gica. (Cubrero, 2017)

Generalmente, el adjunto del programa incluye las instrucciones generales, y a su vez
incluye los procedimientos adecuados y determinados para la verificacion en base a

componentes elegidos. (Cubrero, 2017).
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La referencia a los papeles de trabajo en armonia con el programa de auditoria es muy

importante por la ayuda que presta al supervisor, al director de auditoria y al jefe de

equipo en sus labores de revision. Esta referencia también ayuda a otros auditores al

revisar los papeles de trabajo en la presente auditoria y en futuros trabajos. (Cubrero,

2017)

2.2.46. Caracteristicas del programa de auditoria

Las caracteristicas de los procedimientos de auditoria Entre las principales

caracteristicas de los procedimientos de auditoria de gestion, tenemos las siguientes

caracteristicas: (Cubrero, 2017)

Simple y completo

Disefado para lograr el objetivo principal

Permitir que los auditores realicen inspecciones y analisis

Investigar y obtener evidencias para que se elaboren decisiones y
recomendaciones posteriores de acuerdo con los procedimientos utilizados por el
tipo de empresa.

Establecer procedimientos de trabajo rentables

Asignacion de trabajo adecuada entre los miembros del equipo de audiencia y
coordinacion permanente entre ellos

Es conveniente que los supervisores revisen el trabajo

Como un registro del trabajo completado y como trabajo futuro

En el proceso de preparacion, el auditor debe combinar los objetivos del plan de
auditoria con los procedimientos que se adoptaran para realizar pruebas de

cumplimiento o pruebas sustantivas.

58



2.2.47. Riesgo de Auditoria

Los auditores pueden expresar opiniones inadecuadas sobre los estados financieros
afectados por errores materiales. El riesgo de auditoria incluye tres partes (Cubrero,
2017).

Clases de Riesgos

El riesgo de auditoria tiene tres componentes:
1. Riesgo inherente.
2. Riesgo de control.

3. Riesgo de deteccion (no se detecta).

Los dos primeros tipos de riesgos estan fuera del control de las auditorias y son
especificos de los sistemas y actividades de la entidad, en cambio, el riesgo de deteccion
0 no deteccidn esta directamente relacionado con la labor del auditor. (Torres, 2016)

Lo més importante dentro de la fase de planeamiento de una auditoria de estados
financieros es detectar los factores que producen el riesgo. Identificado los factores de
riesgo corresponde efectuar su evaluacion.

a) Esta tarea de la evaluacion se divide en dos niveles: (Torres, 2016):

En primer lugar, involucra toda la auditoria, en este nivel se determinard el riesgo global,
es decir, existen trabajos o irregularidades que no son detectadas por el proceso de
auditoria, que eventualmente conduciran a la emision de un informe de auditoria erréneo.

b) En segundo lugar, se evalla el riesgo de auditoria especifico para cada

componente en particular.
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El riesgo de auditoria se reduce en la medida en que se obtenga evidencia que respalde
la validez de las aseveraciones contenidas en los estados financieros. No obstante,
cualquier sea el grado de obtencién de validez para estas aseveraciones es inevitable que
exista algun grado de riesgo. El trabajo del auditor debe entonces reducirse a un nivel tal,
que la existencia de errores o irregularidades sea lo suficientemente baja como para no

interferir en su opinion (Torres, 2016).

Por lo que el auditor no debe limitarse a verificar que los estados financieros sean
elaborados correctamente, sino también debe conocer y evaluar los diversos riesgos que

enfrentan las organizaciones empresariales publicas y privadas (Torres, 2016).

Riesgo inherente. Es la posibilidad de que un saldo de una cuenta o una clase de
transacciones hayan sufrido distorsiones que pueda resultar materiales, individualmente
o al acumularse con otras distorsiones de otros saldos o clases de transacciones, por no

estar implementados los correspondientes controles internos. (Torres, 2016)

En la fase de planeamiento el auditor evalla el riesgo:

a) Identificar condiciones que aumentan significativamente el riesgo inherente y el
riesgo de control, basado en las debilidades identificadas en el ambiente de
control.

b) Concluir si el ambiente de control excluye la efectividad de controles técnicos
especificos en aplicaciones significativas. El auditor identifica los riesgos

inherentes y las debilidades en el ambiente de control basado en informacion
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obtenida anteriormente en la fase de planeamiento, principalmente, entendiendo

las operaciones de la entidad y los procedimientos preliminares analiticos.

Riesgo de control. Es la posibilidad de que un saldo de una cuenta o una clase de
transacciones, hayan sufrido distorsiones que puedan resultar materiales, individualmente
o0 al acumularse con otras distorsiones de otros saldos o clases de transacciones, por no
haber sido prevenidas o detectadas y corregidas oportunamente por los sistemas de

contabilidad y control interno. (Torres, 2016)

Generalmente el auditor evalUa el riesgo de control a un nivel alto en relacién con una
aseveracion o con todas ellas en los siguientes casos (Torres, 2016):
a) Si los sistemas de contabilidad y control interno no son efectivos.

b) Si no resulta Gtil evaluar la efectividad de dichos sistemas.

Al evaluar el riesgo de control, el auditor debe considerar la magnitud de aquellas que
siendo errdneas no podrian ser prevenidas o detectadas en cada saldo de cuenta o clase de
transacciones significativas; ejemplo: Los ingresos y desembolsos de caja, asi como las
aplicaciones contables sobre planillas afectan las cuentas caja-bancos. Por lo tanto, el
auditor debe considerar el riesgo que las aseveraciones erréneas podrian formar una
combinacion en esas aplicaciones contables y no ser prevenidas o detectadas por controles

(Torres, 2016).
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Niveles de riesgo de control:

v Riesgo bajo. El auditor considera que los controles proveerdn o detectaran
cualquier aseveracion errénea que pudiera ocurrir en exceso de la materialidad
disefiada (Torres, 2016).

v" Riesgo medio. El auditor considera que es mas probable que los controles no
prevean o detecten cualquier aseveracion errénea que pudiera ocurrir en exceso
de la materialidad disefiada (Torres, 2016).

v" Riesgo alto. El auditor considera que es mas probable que los controles no
prevean o detecten cualquier aseveracion errénea que pudiera ocurrir en exceso
de la materialidad disefiada. Generalmente el auditor no podra expresar una
opinidn sin salvedades, en torno a la aseveracion gerencial sobre la efectividad
de los controles internos, a menos que la administracion la reconozca como una

debilidad de control (Torres, 2016).

Riesgo de deteccion. Es la posibilidad de que un saldo de una cuenta o una clase de
transacciones hayan sufrido distorsiones que puedan resultar materiales, individualmente
o0 al acumularse con otras distorsiones de otros saldos o clases de transacciones, sin que
hayan podido ser detectadas por los procedimientos sustantivos del auditor. (Torres,

2016)

Este riesgo es una funcion de la efectividad de los procedimientos de auditoria y de su

aplicacion por parte del auditor. Esto se origina en parte por las incertidumbres que

existen cuando el auditor no examina el 100% del saldo de una cuenta o tipo de
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transaccion y, en parte, de otras incertidumbres que existen aun si el auditor llegase a

examinar el 100% del saldo de una cuenta o tipo de transaccion. (Torres, 2016)

2.2.48. Fase de la Planificacion de Auditoria

El estudio preliminar desarrolla y amplia esta informacion, que puede dar lugar a una
nueva valoracion sobre la conveniencia de efectuar la auditoria conforme al plan anual de

trabajo (Torres, 2016).

Fase | Planificaciéon Preliminar
» Revision de los documentos de trabajo, documentos legales y normativas
municipal.
Organizacion de documentos y analisis de las TIC.
Evaluacién preliminar del sistema de control interno.
Anadlisis PE, POA, presupuesto.
Confirmas indicadores.

Detectar el FODA, Porter, cadena de valor.

v Vv VY VvV VY V

Definicion de objetivo y estrategia de auditoria
Fase Il Planificacion especifica

» Evaluacion de control interno por componentes

» Analisis de riesgos.

» Elaborar un plan por componentes.

De la fase Il sacamos el memorando de planificacion y el programa de trabajo.
Fase 111 Ejecucion

» Desarrollo de programas por componentes
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» Aplicacién de procedimientos en papeles de trabajo
» Preparacion de papeles de trabajo

» Desarrollo de hallazgos por componente

» Estructura del informe de auditoria

De la fase 111 realizamos los papeles de trabajo, archivo y el archivo.

Fase 1V Comunicacion de Resultados
» Redaccion del borrador de Informe
» Reunion final
» Publicar el informe final
» Aprobacion y enviar del informe
En la fase IV borrador de informe y conferencia final, informe final
Fase V
» Monitoreo de cumplimiento de recomendaciones
» Mejoramiento de gestién administracion
En el V cronograma de cumplimiento recomendaciones, monitoreo y mejoramiento,

encuesta post auditoria.

2.2.49. Muestra

Una muestra estadistica es una parte o subconjunto de unidades representativas de un
conjunto llamado poblacidn o universo, seleccionadas de forma aleatoria, y que se somete
a observacion cientifica con el objetivo de obtener resultados validos para el universo
total investigado, dentro de unos limites de error y de probabilidad de que se pueden

determinar en cada caso. (Lépez, 2015)
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2.2.50. Entrevista

Debido a que el objetivo del auditor es obtener una informacion completa y correcta
sobre los asuntos a ser examinados, las entrevistas deben ir dirigidas a una exploracion
total de esos asuntos. Las personas responsables de las actividades normalmente tienen
informacion acerca del grado en que han sido considerados dichos asuntos, los motivos
de las practicas existentes e informacion u opiniones Utiles en cuanto a la necesidad de

efectuar mejoras y posibles formas de ejecutarlas. (Torres, 2016)

Si la persona se encuentra en un cargo de alta direccion o gerencia, ello no asegura la
validez de la informacién proporcionada. Puede ser nuevo en el cargo o no tener el
conocimiento detallado que tiene un subordinado. No se debe perder tiempo en entrevistar
a una persona que no tiene la informacion deseada, aunque se crea que debe tenerla debido
a su cargo. Al informar con anticipacion a un posible entrevistado de los asuntos que
seran discutidos, a menudo se indica a la persona mas entendida con la cual se deben

entrevistar. (Torres, 2016)

La entrevista es una técnica universal de seleccion, ampliamente utilizada para la
integracién de personal; pocas personas obtienen un empleo sin antes pasar por una o
varias entrevistas las cuales pueden ser formales o informales. (Blanco, Samano, &

Barrelleza, 2018)

Cuando la entrevista esta bien estructurada y ordenada, y cuando los entrevistadores
se enfocan en hacer las preguntas pertinentes, la entrevista tiene amplias posibilidades de

cumplir con los objetivos propuestos. (Blanco, Sdmano, & Barrelleza, 2018)
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Por otro lado, una entrevista tradicional en la que se plantea a los so-licitantes una
serie de preguntas fortuitas en un marco informal, casi nunca ofrece informacion que

ayude a tomar una buena decision. (Blanco, Samano, & Barrelleza, 2018)

2.2.51. Encuesta

Las encuestas pueden ser Utiles para recopilar informacién pertinente en todas las
auditorias. Pueden ser enviadas por correo u otro método a las personas que se supone
conocen del programa o area a examinar 0 pueden ser aplicadas a traveés de visitas
individuales por asistentes de auditoria. (Torres, 2016)

Las personas que contestan las encuestas pueden estar asociadas con el programa o area
de la auditoria directa o indirectamente, como beneficiarios o simplemente como posibles

fuentes de informacién (Torres, 2016).

Leer directamente o por correo, la finalidad es recibir los servicios de parte del
personal de la entidad de terceros. Mediante el uso de preguntas, los resultados de estas

preguntas deben luego tabularse. (Cubrero, 2017)

Las ventajas principales de usar encuestas radican en el beneficio y economia de
costo y tiempo en balance con las entrevistas realizadas por auditores individuales con
los individuos, en base a la informacion adquirida se puede ajustar con facilidad a su
especialidad y semejanza general, lo que es beneficioso si se trata del grupo a cubrir es

mas numeroso. (Torres, 2016)
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Desventajas. Una encuesta es inflexible, no se obtiene més de lo que se pide, sin
mayores indagaciones y verificaciones, lo cual en casos de ciertos tipos de datos puede
ser muy costoso y requerir mucho tiempo. La informacion obtenida por medio de
encuestas es poco confiable, bastante menos que la informacion verbal recolectada a base
de entrevistas efectuadas por los auditores. Debe ser utilizada con cuidado, a no ser que
se cuente con evidencia que la corrobore; dicha evidencia no seria un respaldo adecuado

para las conclusiones y recomendaciones sobre asuntos importantes. (Torres, 2016)

2.2.52. Herramientas para realizar una Auditoria de Gestion

Las herramientas de la auditoria de gestidén son los elementos bases con los que se
requiere contar para su desarrollo, esto es el equipo humano interventor, aquello que se
va a auditar (la entidad) norma o estandar, papeles de trabajo, y la norma 19011 versién

actualizada que guian las directrices de Auditoria. (Giler & Vasquez, 2018)

El recurso humano para realizar una auditoria debe de ser técnico y especializado y la
Norma establece los términos y definiciones de quienes deben realizar una Auditoria:
Auditor
Persona que realiza un Auditoria (Giler & Vasquez, 2018)

Equipo Auditor
Una o mas personas que realizan una auditoria, apoyadas es necesario. (Giler & Vasquez,

2018)

Experto Técnico

Es el aporte del equipo conocimientos o experiencia especificos. (Giler & Vasquez,
2018)
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2.2.53. Fases de la Auditoria de Gestion

Cualquier examen de auditoria, debe cumplir y seguir un proceso, mismo que inicia
por la planificacion, continuando con la ejecucion, presentacion del informe y

seguimiento posterior. (Arias, 2018)

. Fase de planificacion: esta fase permite orientar la conduccion del examen de
auditoria a ejecutarse, existen dos tipos de planificaciones: planificacion
preliminar (obtener informacion general sobre la organizacién) y planificacion
especifica (busca evaluar el control interno de la organizacion) (Arias, 2018).

. Fase de ejecucidn: en esta fase se aplican todos los procedimientos y técnicas de

auditoria que permiten encontrar hallazgos sustentados con evidencia (Arias, 2018).

. Fase de comunicacion de resultados: se traduce en el informe de auditoria como

una opinién formal resultante del examen de auditoria interna o externa realizada a
una entidad o a un area de dicha entidad (Arias, 2018).

o Fase de seguimiento: se verifica que las recomendaciones emitidas en el informe
de auditoria sean cumplidas de manera adecuada y oportuna, con miras a alcanzar
los objetivos planificados para conseguir eficiencia, eficacia y economia en los

procesos realizados por la organizacién (Arias, 2018).

Fase 1: Conocimiento Preliminar

"Ayuda a obtener un conocimiento completo sobre la entidad objeto. Estacionar mas
sus actividades principales: Mediante este proceso se ahorrar tiempo y dinero en la
planificacion, ejecucion y ejecucion de los repuesta de la auditoria razonables.

(Contraloria General del Estado, 2020)
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Pasos:

1. Jefe de Auditoria elige a un supervisor y al jefe de equipo y dispone visita previa.

2. Inspector y Director de Equipo visitan a la organizacion para observar actividades,
operaciones y el trabajo.

3. Inspector y Director de Equipo examinan y actualizan archivo Habitualmente y
corrientes de papeles de trabajo.

4. Inspector y Director de Equipo obtienen informacion y documentacion de la
organizacion.

5. Inspector y Director de Equipo determinan y evaltan la vision, mision, objetivos y
metas.

6. Inspector y Director de Equipo descubren riesgos y debilidades y, oportunidades y
amenazas.

7. Inspector y Director de Equipo establecen los componentes a examinarse, a los
auditores y de otros profesionales que completarian el equipo interdisciplinario.

8. Inspector y Director de Equipo establecen criterios, medidas e indicadores de gestion.
9. Inspector y Director de Equipo definen objetivos y estrategia general de la Auditoria

10. Director de auditoria emite la orden de trabajo"

Fase I1: Planificacion

"Consiste en orientar la revision hacia los objetivos establecidos para los cuales debe
establecerse los pasos a seguir en la presente y siguientes fases y las actividades a
desarrollar. La planificacion debe contener la precision de los objetivos especificos y el
alcance del trabajo por desarrollar considerando entre otros elementos, los parametros e

indicadores de gestion de la entidad. (Contraloria General del Estado, 2020)
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Pasos

1. Equipo multidisciplinario revisan y analizan la informacién y documentacion
recopilada.

2. Equipo multidisciplinario evalta el control interno de cada componente.

3. Supervisor y Jefe de Equipo elaboran el memorando de planificacion.

4. Supervisor y Jefe de Equipo preparan los programas de auditoria.

5. Subdirector revisa el plan de trabajo y los programas por componentes

6. Director revisa y aprueba el plan y los programas de auditoria."”

Fase I11: Ejecucion

"En esa etapa, es donde se ejecuta propiamente la auditoria, pues en esta instancia se
desarrolla los hallazgos y se obtienen toda la evidencia necesaria en cantidad y calidad
apropiada (suficiente, competente y relevante), basada en los criterios de auditoria y
procedimientos definidos en cada programa, para sustentar las conclusiones y

recomendaciones de los informes. (Contraloria General del Estado, 2020)

Pasos

1. Equipo multidisciplinario aplica los programas que incluyen pruebas procedimientos.
2. Equipo multidisciplinario elabora papeles de trabajo que contienen evidencias
suficientes, competentes y pertinentes.

3. Jefe de Equipo y Supervisor elaboran y revisan hojas resumen de hallazgos

significativos por cada componente.
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4. Jefe de Equipo y Supervisor redactan y revisan los comentarios, conclusiones y
recomendaciones.
5. Jefe de Equipo comunica resultados parciales a los funcionarios de la entidad.

6. Jefe de Equipo y Supervisor definen la estructura del informe de Auditoria.”

2.2.54. Papel de Trabajo

Los papeles de trabajo son todos aquellos documentos desarrollados por el auditor
para la conservacion y muestreo de las evidencias obtenidas durante el desarrollo de la
auditoria. Los documentos de trabajo deben estar organizados de acuerdo con las
principales caracteristicas y caracteristicas generales, que incluyen: (Giler & Véasquez,
2018)

v" Deben ser claros, precisos y 16gicos y capaces de referenciar y marcar.

v" Su contenido debe estar adecuado para lo cual fue creado.

v" Deben afirmar la permanencia de lo evidenciado.

v Debe garantizarse su tutela y confidencialidad documentos de trabajo

Los papeles de trabajo pasan a formar parte del Archivo Corriente o del Permanente

segun su utilidad y empleo.

Archivo corriente: corresponde a aquellos archivos que se generan durante la

auditoria, que son nuevos o que contribuyen a una informacion actual (Giler & Vasquez,

2018).
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Archivo permanente: son aquellos archivos o documentacion generada de acuerdo a
los procesos primeros de sentido comun de la empresa, tales como manuales, instructivos

y estatutos., el informe de auditoria anterior, entre otros (Giler & Vésquez, 2018).

Los papeles de trabajo se constituyen en funcion de la necesidad del auditor, en la
parte 11, donde se ha descrito una Guia para desarrollar una Auditoria de Gestion, se
visualizaran modelos o ejemplos que quedan a disposicion y utilidad del lector-estudiante

auditor (Giler & Vasquez, 2018).

Cuando CGE se basa a los documentos de trabajo que contienen informacién con la
finalidad, adjunto y archivos, etc., sefialan que se trata de una coleccion de informacion
u obras electrénicas (programas de procesamiento de textos, hojas de célculo o detalladas
en algunas otras aplicaciones informaticas). Esta es la evidencia coleccionada por el
auditor encargado de salvaguardas los resultados de los ensayos realizados en el lapso la
fase de ejecucidn. A su vez constituirdn un aparte fundamenta del documento de trabajo
documentos o trabajos electronicos obtenidos por el auditor que no fueron elaborados por

el auditor (Giler & Vasquez, 2018)

De acuerdo a los certificados, documentos y conjuntos de medios informaticos
preparados u obtenidos por los auditores en el lapso del proceso de inspeccion pueden
proporcionar evidencia relevante necesaria del trabajo elaborado por los auditores y
sustentar sus opiniones para emitir sus conclusiones y recomendaciones en el informe.

(Cubrero, 2017)
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En base a la auditoria se debe informar de forma verbal u otra de escrita sobre la
investigacion la informacién debe ser importante por el auditor, la informacion debe ser
emitida por escrito cuando sea posible. La importancia de los documentos de trabajo es:
(Cubrero, 2017)

1. Sentar las bases para que el auditor elabore el informe de auditoria

2. Como fuente para verificar y explicar en detalle los comentarios, conclusiones y
sugerencias derivadas del informe de auditoria.

3. La evidencia escrita que constituye el compromiso elaborado y la decisién asumidas.
4. Almacenar evidencia, incluidos los procedimientos de auditoria ajustables y muestras
escogidas de modo que el auditor pueda constituir una opinién sobre la administracion de
la organizacion.

5. Promover la supervisién y consentir que el trabajo realizado ejecutado sea supervisado
por un tercero.

6. Constituye un importante contenido de consultoria para la programacion de examenes
futuros.

7. Pueden servir como posible defensa en pleitos o acusaciones contra auditores. Los

documentos de trabajo se preparan con experiencia y profesionalismo.

2.2.55. Caracteristicas de los papeles de trabajo (Cubrero, 2017)

e Respaldo del plan de auditoria.

e Contiene indices y referencias que ayudaran a relacionarse otros planes de
auditoria.

e Fechado y firmado por la persona que los prepard.

e Revisado por el coordinador del equipo de auditoria.
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e Completo y preciso para respaldar la auditoria proceso Resultados de la encuesta,

conclusiones y recomendaciones.

Los documentos de trabajo se los elabora de una manera clara y concisa, para ello se
utiliza documentos de informe ldgicos. Los papeles de trabajo se incluyen todo lo
referente y necesario para el juicio profesional del auditor, debiendo tomarse las medidas
oportunas para asegurar su proteccion y confidencialidad. La informacion basicos del
documento de trabajo son los siguientes(Cubrero, 2017)

«  Segun los componentes identificados en el plan, el nombre de la entidad, plan, area,

unidad administrativa, proyecto o actividad a inspeccionar.

Titulo o finalidad del documento de trabajo.

Identificacién y indice de pedidos.

. Fecha de solicitud procedimiento de revision

. Procedimientos de revision de referencia o explicaciones de los objetivos del
documento de trabajo

. Descripcion concisa del trabajo realizado y los resultados obtenidos.

. Fuentes de informacion utilizadas, como documentos, registros, informes o datos

oficiales proporcionados

. Base de eleccion de muestras verificada (si corresponde)

. Informe cruzada de datos importantes entre documentos de trabajo
. Conclusiones o conclusiones extraidas (si corresponde

. Firmay abreviatura del compilador y fecha de finalizacién

. Lider del equipo y supervisor
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2.2.56. Hallazgos

Se Ilama hallazgo de auditoria después de analizar el resultado entre el estandar y la
situacion actual, los hallazgos de la auditoria se denominan resultado de la comparacion.
Area de actividad u operacion descubierta o encontrada durante el examen o las labores
de auditoria en un determinado El auditor cree que toda esta informacion le permite
determinar hechos o circunstancias importantes que afectan la administracién de los
recursos de la entidad, y debe comunicarse en el informe. Sus elementos son: condicion,

criterio, causa y efecto. (Torres, 2016)

Requisitos
Los requisitos que deben reunir un hallazgo de auditoria son:
a. Importancia relativa que amerite ser comunicado.
b. Asentado en los hechos y pruebas concisas al contenido en los documentos de trabajo.

c. Objetivo. d. Convincente para una persona que no ha participado en la auditoria.

Los procesos relevantes de la auditoria es brindar oportunidades de mejora en las
primordiales actividades de la entidad. La palabra "encontrar™ tiene muchos significados
y connotaciones, y también transmite diferentes ideas a diferentes individuos. Es por ello,
que la revision del desempefio se refiere a las deficiencias y situaciones relacionadas que
se establecen y utilizan el proceso de revision en diferentes componentes, se debe
estructurar los hallazgos de en base a la encuesta deben estructurarse de acuerdo con sus
caracteres (condicion, criterio, causa y efecto y son claramente de beneficio para la

entidad auditada. (Cubrero, 2017)
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2.2.57. Matriz de Hallazgos

En nuestro ejercicio de la profesién mediante la asesoria en sistemas de Gestion,
hemos recibido bastantes preguntas relacionadas a la redaccion de hallazgos de auditoria,
en este caso las llamadas “No conformidades”. Nuestro interés es dejar claro al lector
sobre cdmo establecer adecuadamente este tipo de hallazgos con el fin no solo de cumplir
el objetivo de auditoria sino aportar a los auditados, ya que un auditor puede afectar los
sistemas de gestion no solo positiva sino negativamente a través de los hallazgos

(Benavides, 2016).

La auditoria es vital ya que hace parte del conjunto de elementos que permiten verificar
si el sistema Hace lo que Planificé y son un punto de partida para Actuar mediante

acciones de mejoramiento (Benavides, 2016).

« Criterios de auditoria: Conjunto de politicas, procedimientos o requisitos usados
como referencia frente al cual se revisa la evidencia de la auditoria. (Benavides,
2016).

o Evidencia de auditoria: Registros, declaraciones de hechos o cualquier otra

informacidn relacionada con el estandar de auditoria. (Benavides, 2016).

Estos dos componentes integran el hallazgo. El primero hace referencia a los requisitos
establecidos por la organizacion que el auditado debe cumplir y que debe ser delimitado
antes de iniciar la auditoria puede ser la norma en que la empresa se estd o pretende
certificar, requisitos legales, procedimientos, politicas de gestion, todo lo que esté

presente en el alcance de auditoria. El segundo hace referencia a comparar la realidad
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ante los requisitos aplicables, en qué grado se estan cumpliendo estos criterios de

auditoria. (Benavides, 2016)

Dificilmente se puede generar un hallazgo sin tener presente tanto los criterios de
auditoria con la evidencia de auditoria. Ahora veamos dos nuevas definiciones también

presentes en la norma ISO 19011:2012 (Benavides, 2016):

« Hallazgo de auditoria: El resultado de evaluar la evidencia de auditoria recogida

de acuerdo con las normas de auditoria.

e No Conformidad: Incumplimiento de un requisito.

2.2.58. Importancia de los Hallazgos de Auditoria

La atencidn que la administracion de la entidad auditada preste a un hallazgo, depende
de la demostracion que efectle el auditor acerca de su importancia. Un aspecto para
considerar es la indicacion sobre si la situacion negativa detectada es un caso aislado o se
encuentra extendido, asi como también su proporcion y la frecuencia con que ocurre. La
importancia de un hallazgo es evaluada, generalmente, por su efecto. Los efectos sean
actuales o potenciales en el futuro, en la medida de lo posible, deben exponerse en

términos monetarios o en nimero de transacciones. (Torres, 2016)

El auditor debe identificar y explicar las razones por las cuales existe una desviacién
en el control interno gerencial. Cuando se tiene una idea clara respecto de por qué sucedio
el problema, puede ser mas facil identificar la causa y prevenir su reiteracién en el futuro.
Es importante también que, en todos los casos exista una relacién logica entre la causa

detectada y la recomendacion que formule el auditor. (Torres, 2016)
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Fase IV: Comunicacion de Resultados

" Asimismo, de la publicacion de algunos informes (como informes relacionados con
el control interno), también se elaborara un informe final. Al igual que el auditorio
encargado, no solo informara los informes existentes, sino también las deficiencias de
otros auditorios, ademas sujetard hallazgos positivos, ademas diferente, en base al
informe del auditorio de la gerencia, a lo que corresponde la conclusion, se presentara de
manera resumida el precio de la infraccion y su impacto econémico. Ademas, contendra
hallazgos positivos; pero esto también es diferente, pues en el informe de auditorio de la
gerencia, en el apartado correspondiente a la conclusion, se enumerara en forma resumida
el costo del incumplimiento de su efecto econdmico, asi como el eficiencia y eficacia del
cumplimiento, y razones y condiciones econdmicas. (Contraloria General del Estado,

2020)

Pasos

1. Gestionar y utilizar los recursos de la entidad auditada.

2. Los supervisores y jefes de equipo preparan el informe preliminar, el informe completo
y el memorando de antecedentes.

3. El subdirector revisa el borrador del informe.

4. El director revisa el informe y autoriza la reunion final.

5. El lider del equipo convoca al personal pertinente para que lea el borrador del informe.
6. El equipo multidisciplinario realiza una reunién final con funcionarios y personal

relacionado.
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7. Los supervisores y jefes de equipo reciben comentarios y documentos de funcionarios
y terceros relevantes.

8. El supervisor y el lider del equipo redactan el informe final, nota de sintesis y
antecedentes.

9. El subdirector revisa el informe, el resumen y el memorando de antecedentes.

10. La Agencia de planificacion y evaluacion es responsable de la implementacion.

11. El controlador o el controlador adjunto aprueba el informe

12. El director de auditoria envia el informe a la entidad auditada y el informe.

2.2.59. Informe

La fase de elaboracion de informes de una auditoria de gestion se inicia con la
redaccion de las observaciones preliminares y finaliza, en la mayor parte de los casos,
con la publicacion de un «Informe Especial, ocasionalmente, con la emision de una carta
del Presidente. Asi, comprende la redaccion, la aprobacién de las observaciones
preliminares por el grupo de fiscalizacion y el Tribunal, el procedimiento contradictorio
con la Comision, la aprobacion del informe final por la Sala, traduccién, presentacién a
la autoridad de aprobacidon de la gestion Comunicacion eficaz y publicacion. Méas adelante

se muestra una representacion grafica de la fase de elaboracion de informes (Curia, 2017).

Los informes especiales tienen por objeto comunicar los resultados de la fiscalizacion
a la autoridad de aprobacion de la gestion, a la entidad controlada y al gran publico. La
clave para obtener un buen informe reside en una comunicacion eficaz, asi como en la

presentacion clara y objetiva de las principales constataciones y conclusiones relativas a
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las preguntas de auditoria, que permitira al lector comprender cuéles fueron las acciones
realizadas, por qué y como se llevaron a cabo, y contendrd ademéas recomendaciones
practicas. Es importante sefialar que las preguntas de auditoria formuladas en el informe
especial deben ser las preguntas que den lugar a las conclusiones del informe, pero no
tienen que ser idénticas a las preguntas de auditoria originales recogidas en el plan de

fiscalizacion. (Curia, 2017)

2.2.60. El informe de auditoria de gestion

Memorando general y de antecedentes de la Administracion General responsable:
Informe de auditoria de gestion la etapa mas importante de la auditoria de gestion es la
comunicacion de los resultados, porque constituye el producto final de la reaccion del
equipo auditor. Por lo general, se tiende a hablar de la comunicacion de resultados en
forma de informe escrito. Sin embargo, la comunicacién de resultados no se limita a la
etapa final, ni se limita a informes escritos, sino también durante el proceso de inspeccion,
el auditor debe mantenerse en contacto con los empleados de la empresa y demas personal

relacionado con la inspeccion. (Cubrero, 2017)

Al culminar del trabajo de campo. Se elabora documentos para dejarlos como
constancia que, de acuerdo con los requisitos conocidos por las normas competitivos para
los temas relevantes, se ha completado el anuncio de resultados y la ultima reunion del
intercambio. Ademas, debe tenerse en cuenta que las diferencias y desacuerdos entre
auditores y empleados y exempleados o terceros relacionados. Siempre que sea posible,
durante el examen. Las diferencias irreconciliables que aun existen se sefialaran en el

informe. (Cubrero, 2017).
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Se revisa las recomendaciones y luego de comunicarse a los altos directivos de la
empresa y sus ejecutivos, estos deben ser aplicados y observados, y serdn monitoreados

y sancionado su incumplimiento. (Cubrero, 2017)

2.2.61. Objetivo de la elaboracion del Informe

Los informes de auditoria han de elaborarse manteniendo un punto de vista
independiente e imparcial, y debe juzgarse la gestion real a partir de criterios objetivos y
preferentemente acordados. El informe debera ser equilibrado en su contenido y de estilo
neutro, imparcial e inequivoco; ademads, los resultados de la fiscalizacion deberan
presentarse en su contexto. Los informes objetivos reconocen adecuadamente los
aspectos positivos de la gestion, y son representativos de los hechos realmente
constatados, en lugar de subrayar o exagerar una gestion deficiente. Las interpretaciones
tienen que basarse en el conocimiento y la comprensién de los hechos y las condiciones;
de este modo, se lograra que la entidad auditada acepte mejor el informe. (Curia, 2017)
e Completo. - En el informe deberan figurar todos los datos y argumentos
necesarios para contestar a las preguntas de auditoria planteadas y para favorecer
una comprension adecuada y correcta de las cuestiones y condiciones
comunicadas. La relacion entre las preguntas de auditoria, los criterios, las
observaciones y las conclusiones debera seguir una légica que facilite la
comprension, siendo necesario un vinculo claro entre las constataciones, las
conclusiones y las recomendaciones (Curia, 2017).

e Claro. - En aras de la claridad, el informe tendra que resultar facil de leer y de

comprender, y el lenguaje utilizado, en la medida de lo posible, sera directo y no
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técnico; se deberdn explicar las siglas y cualquier término técnico que se estime
necesario, y se evitaran las ambiguedades. Los principales mensajes deberan ser
claros, pertinentes y facilmente identificables («claridad del mensaje»), y no
deberan prestarse a confusion (Curia, 2017).

Convincente. - Resulta esencial que los resultados de fiscalizacién puedan
inferirse de las preguntas de auditoria, que las observaciones se presenten de
forma convincente y que estén acompafiadas de datos y explicaciones suficientes
para que el lector pueda comprender la amplitud y significado de las mismas, y
que las conclusiones y recomendaciones se deriven de forma logica de los hechos
y argumentos presentados. La informacion aportada debera convencer al lector de
la validez de las constataciones, del caracter razonable de las conclusiones y de
los beneficios que representa la puesta en practica de las recomendaciones (Curia,
2017).

Pertinente. - El contenido del informe debera referirse a las preguntas de
auditoria, resultar de importancia e interés para los lectores, y representar un valor
afiadido, por ejemplo, al aportar nuevos elementos sobre el tema tratado. Un
aspecto importante de la pertinencia del informe es su oportunidad; para ser lo
mas Util posible y contribuir a aportar cambios, el informe de auditoria debera
proporcionar informacién pertinente y actualizada, a su debido tiempo, para
responder a las necesidades de los usuarios. Los auditores deberan planificar sus
trabajos conjuntos de forma que la publicacion del informe tenga lugar dentro del
plazo y llevar a cabo la fiscalizacion teniendo esto en cuenta (Curia, 2017).
Exacto. - Los elementos probatorios presentados deberan ser veridicos y todas las

constataciones deberan estar correctamente presentadas. Ello se basa en la
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necesidad de garantizar a los lectores que la informacion comunicada es verosimil
y fiable, ya que una inexactitud en un informe puede suscitar dudas sobre la
validez y credibilidad de éste en su conjunto y desviar la atencion de los aspectos
esenciales. Ademas, las inexactitudes pueden perjudicar a la credibilidad del TCE
y reducir el impacto de sus informes (Curia, 2017).

Constructivo. - El informe deberd contribuir a que los responsables puedan
superar o evitar problemas en el futuro, determinando claramente en quién recae
la responsabilidad de las debilidades constatadas y formulando recomendaciones
practicas de mejora. No resulta apropiado criticar a los responsables por
cuestiones gque escapan a su control. Una presentacion equilibrada, que reconoce
debidamente los aspectos positivos de la gestion, puede contribuir a que la entidad
controlada acepte mejor el informe (Curia, 2017).

Conciso. - El informe no debera extenderse mas de lo necesario para transmitir y
fundamentar el mensaje. Los detalles superfluos o las constataciones que no
resulten significativas pueden restarle interés, distorsionar el mensaje real, asi
como confundir o distraer al lector. Los informes especiales que sean tan concisos

como permita el tema tratado podrén lograr un mayor impacto. (Curia, 2017)

2.2.62. Planificacion del Informe

Las entidades auditadas administran el presupuesto y son especialistas en este ambito.

Puesto que las constataciones detalladas se comunican a la entidad controlada durante el

proceso de fiscalizacion, el informe puede centrarse en comunicar las constataciones

generales y los principales mensajes (Curia, 2017).
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Para responder a las necesidades de los destinatarios, los informes deberan dirigirse a
un lector interesado en el tema, pero no experto, y tampoco necesariamente familiarizado
con el entorno de la UE o de la auditoria; por tanto, no es necesario recurrir al
sensacionalismo para atraer su atencién, ni a explicaciones prolijas de hechos basicos,
pero hay que presentar el texto de forma interesante y describir el contexto y el impacto

de las constataciones con claridad. (Curia, 2017)

2.2.63. Estructura de un Informe

Los informes deberan presentarse siguiendo una estructura normalizada, que contara
con cinco secciones principales, como se muestra a continuacion, y se organizaran de
forma que el lector pueda seguir y entender los argumentos presentados. En general, ello
significard que el informe tendrd que centrarse en las preguntas de auditoria (0 en las
preguntas secundarias cuando haya una pregunta principal), con el fin de facilitar un hilo
conductor ldgico entre el propoésito, las observaciones y las conclusiones de la
fiscalizacion. La argumentacion se desarrollarda de manera légica y se organizara
claramente en epigrafes y sus epigrafes (Curia, 2017).

Las cinco secciones principales de los informes de auditoria del TCE son las
siguientes:

1.- Resumen

2.- Introduccion

3.- Alcance, enfoque y metodologia de la fiscalizacion

4.- Observaciones

5.- Conclusiones y recomendaciones
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La estructura del informe de auditoria independiente, de acuerdo con lo dispuesto en
la NIA 700, revisada, con vigencia para opinar sobre los estados financieros con cifras al
15 de diciembre de 2016 o posteriores a esa fecha, el cual parte de un titulo que identifica
el tipo de informe, y los titulos de las secciones que lo conforman de acuerdo con los

apartados respectivos, es como sigue: (Lopéz, 2018)

2.2.64. Elaboracién de un Informe

Prepare

El trabajo del auditor debe causar buena impresién, por eso, comenzar con una tapa de
calidad es fundamental. Ella sera el primer punto de contacto de la alta direccion con los
resultados de la auditoria, por eso es importante que presente informaciones como:

(Becher, 2018)

o Titulo del informe
e Nombre del auditor responsable
o Fecha de conclusion de la auditoria

e Nombre de la empresa o unidad de negocio auditada.

Elabore una introduccion

En esta seccidn, el auditor debe suministrar una visién general con informaciones
sobre el area y procesos auditados, qué normas estan dando soporte para la realizacion
del trabajo (Ej.: 1SO 9001, ISO 14001), ademas de informar al lector sobre cualquier

historial que pueda precisar saber antes de leer el informe completo. Asi, cualquier
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persona que lea el informe, podra entender las razones que llevaron a ser realizada la

auditoria. (Becher, 2018)

Elabore un resumen ejecutivo

El resumen ejecutivo debe presentar las conclusiones de los trabajos realizados de

forma compacta. Debe ser estructurado de la siguiente forma: (Becher, 2018)

o Una breve descripcion de lo que fue auditado, objetivos, alcance y fecha de
inicio y conclusion.

o Presentar las conclusiones del auditor.

Presente la Terminologia utilizada

La proxima seccion deberd presentar los términos utilizados en la elaboracion del
informe, para que todos puedan comprender las informaciones presentadas (Becher,

2018).

Presente el Plan de Auditoria

El plan de auditoria debe presentar al auditor lider y sus calificaciones, asi como los
demas auditores que componen el equipo. Esta seccion también debe describir cuales
fueron los documentos evaluados y quiénes fueron las personas entrevistadas (Becher,

2018).

El auditor debe describir cuales fueron las etapas seguidas en el transcurso de la

auditoria (una herramienta para mapeo de procesos puede ayudar), y cuéles son los
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criterios utilizados para seleccionar los documentos evaluados y las personas

entrevistadas. (Becher, 2018)

Describa los hechos constatados

Cuando algo esté en desacuerdo con los estdndares establecidos, el auditor debe tomar

nota, describiendo los hechos y las evidencias constatadas (Becher, 2018).

Presente las recomendaciones

Finalmente, el auditor debe concluir el informe con una seccion de
“Recomendaciones” de mejora para la organizacion. En esta etapa, ¢l debe considerar

los siguientes aspectos. (Becher, 2018)

« Ser positivo: El debe concentrarse en lo que esta sucediendo en el momento y en
coémo los aspectos positivos de la empresa pueden ser aplicados en las areas o
procesos ineficaces.

o Serespecifico: El auditor debe ser muy claro y especifico sobre qué aspectos no
estan en conformidad con los estandares establecidos, y qué acciones deben ser
implementadas para garantizar la conformidad. EI debe dejar claro quién precisa
actuar.

o Ser sucinto: El auditor debe ser breve en las recomendaciones e incluir sélo las

informaciones y detalles realmente necesarios.
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2.2.65. Redaccion del Informe

Un informe de auditoria no tiene por objeto registrar todas las constataciones de
auditoria, contrariamente a los expedientes (tanto en forma electronica como en papel).
El informe debe exponer las observaciones y conclusiones significativas y pertinentes, y
establecer claramente el vinculo entre ambas. Ello contribuird a que el informe pueda
redactarse de forma clara, centrandose en los principales mensajes y basandose en las

preguntas de auditoria. (Curia, 2017)

El informe completo deberé seguir la estructura del plan de redaccion, aunque en el
momento de la elaboracion efectiva pueda resultar necesario modificarlo. Cabe sefialar
que la redaccidn constituye un proceso iterativo, lo que implica que el proyecto debe ser

revisado y han de aportarse cambios y mejoras (Curia, 2017).

El jefe de tarea se encargara de velar por que se redacten las observaciones
preliminares y se introduzcan las modificaciones preconizadas por el Miembro ponente,

los Miembros de las Salas y el Tribunal (Curia, 2017).

El proyecto de observaciones preliminares debera acompafiarse de un documento que
remita cada observacion (por entidad controlada) a las constataciones de auditoria
correspondientes. Este documento permite al equipo auditor garantizar que todas las
constataciones se basan directamente en las constataciones de auditoria; ademas, resulta
necesario para preparar las reuniones previas al procedimiento contradictorio. (Curia,

2017)
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2.2.66. Revision del Informe

El Miembro ponente tiene el cometido de presentar informes de gran calidad a la Sala,
y para ello debe evaluar si estan redactados con claridad y son equitativos, equilibrados y
estan respaldados por pruebas. También ha de decidir si presentan fielmente los
resultados de la fiscalizacién y determinar si el texto sitla la actuacion de la entidad
auditada en su contexto. Para contribuir a que el Miembro ponente logre un informe de
gran calidad es especialmente importante la eficacia de la supervision y la revision en el

equipo auditor (Curia, 2017).

La primera vez que se presenta a la Sala el proyecto completo de informe de auditoria
(observaciones preliminares), este se somete a una revision de control de calidad. Ademas
de la autoevaluacion del equipo auditor, la revision de control de calidad se distribuye
entre el director de la Sala (para las cuestiones relativas a las pruebas) y la DQC (para lo

relacionado con la presentacion. (Curia, 2017)

2.2.67. Aprobacion del Informe

El proceso de «aprobacion» abarca el periodo desde la primera presentacion del
proyecto de observaciones preliminares a la Sala hasta la aprobacion final por el Tribunal,
pasando por las lecturas de este tltimo y el procedimiento contradictorio con la Comisién,
hasta la aprobacion final de la Sala. Una vez que la Sala ha aprobado el proyecto de
observaciones preliminares, este se transmite a la entidad controlada para su discusion.
Con el fin de garantizar en la medida de lo posible la eficiencia y eficacia del proceso de
aprobacion del proyecto de informe juntamente con la entidad controlada, es esencial que

(Curia, 2017):
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» Se mantenga una buena comunicacion durante la fiscalizacion basandose en el
enfoque “sin sorpresas” del TCE;
» Comunicacion oportuna y eficaz de las constataciones preliminares a la entidad

auditada.

El periodo de seis semanas abarca lo que en general se conoce como el procedimiento
contradictorio, durante el cual se organiza una reunion entre la institucion de que se trate
y el TCE. El principal objetivo de esta reunién consiste en resolver, en primer lugar,
cualquier desacuerdo sobre los hechos y, en segundo lugar, las posibles diferencias de
parecer entre el TCE y la Institucion (u otro érgano) sobre la interpretacion de las pruebas.
La reunion también permite establecer la version definitiva de las respuestas de las
instituciones a las observaciones. La DQC desempefia un papel de intermediario al
organizar y presidir tales reuniones (Curia, 2017).

Con el fin de garantizar el buen desarrollo de la reunién de procedimiento contradictorio,
es conveniente organizar una reunion previa a este procedimiento entre el equipo

fiscalizador y la entidad controlada (Curia, 2017).

Los cambios introducidos en el texto del proyecto de informe especial tras el
procedimiento contradictorio deberan figurar claramente en el proyecto final presentado
a la Sala para su lectura, asi como los motivos que justifican las principales

modificaciones (Curia, 2017).

El citado articulo del Reglamento Financiero también dispone que «El Tribunal de

Cuentas velara por que los informes especiales se elaboren y aprueben en un plazo
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adecuado que, en general, no exceda de 13 meses46. Los informes especiales, junto con
las respuestas de las instituciones u organismos afectados, seran comunicados sin demora
al Parlamento Europeo y al Consejo, los cuales determinaran, en su caso en colaboracién
con la Comision, las actuaciones consecutivas a dichos informes. El Tribunal de Cuentas
adoptard todas las medidas necesarias para que las respuestas de las instituciones u
organismos de que se trate a sus observaciones, asi como el plazo para la elaboracion del
informe especial, sean publicadas junto con el informe especial». Una vez adoptada por
la Sala la version definitiva del informe especial, ésta se transmitira a la Direccion de
Traduccion y Servicios Linguisticos del TCE para ser traducida a los idiomas oficiales.

(Curia, 2017)

Fase V: Seguimiento
"Posteriormente, debido a la auditoria de gestion, el auditor interno y, en ausencia de
una auditoria, el auditor externo que realizé la auditoria, debe realizar el seguimiento

correspondiente.. (Contraloria General del Estado, 2020)

El seguimiento es realizado luego de dos o tres meses de presentado el informe a la
empresa auditada, esto para comprobar hasta que punto la administracién acogié los
hallazgos, conclusiones y recomendaciones plasmados en el informe final. (Contraloria

General del Estado, 2020)

Pasos
1. El director de auditoria asigna auditores internos y coordina auditores externos para
realizar el seguimiento de la auditoria.

2. Designar un auditor para informar a la administracion. Informes sobre comentarios.
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3. Los auditores y gerentes designados por la entidad desarrollaran un cronograma para
la aplicacion de recomendaciones y correcciones.

4. El auditor designado obtiene la oficina de confirmacion del departamento responsable.
5. El auditor designado recibe documentos que prueban las acciones correctivas tomadas
y el cumplimiento de las recomendaciones de la entidad auditada, evalla los resultados y
retiene la evidencia en los documentos de trabajo.

6. El auditor designado prepara un informe de seguimiento y lo entrega al director de
auditoria.

7. Designar archivos de auditor sobre documentos de trabajo y realizar acciones de
seguimiento.

8. Los auditores designados dan seguimiento a las acciones de seguimiento en la Division
de Responsabilidad y Obligatoriedad de la CGE del Departamento de Justicia del

Gobierno Federal " (Contraloria General del Estado, 2020)

2.3.FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1. Cddigo de Trabajo

Art. 4.- Los principios. - Son principios propios que rigen en todas las relaciones
laborales o de trabajo los siguientes: (Estado, 2013)
1.- In dubio pro-operario. - En caso de duda acerca de la norma aplicable al caso o de la
interpretacion de una norma, los jueces y autoridades, o mismo que todos quienes se
encuentren en la necesidad de hacerlo, las aplicaran las que mejor protejan al trabajador,
sus derechos e intereses. (Estado, 2013)

2.- Irrenunciabilidad de derechos. - Los derechos del trabajador son irrenunciables y sera
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nula, de nulidad absoluta, toda estipulacion en contrario. (Estado, 2013)
Seré vélida la transaccion en materia laboral que no implique renuncia de derechos y se

celebre ante juez del trabajo o autoridad competente. (Estado, 2013)

3.- Intangibilidad de los derechos. - Los derechos del trabajo, una vez consagrados en
cualquiera de sus fuentes, son intangibles o irreversibles, se los podra reformar solo para
mejorarlos. Serd inconstitucional cualquier norma, acto y omision regresiva, que

disminuya, menoscabe, suprima o anule los derechos establecidos. (Estado, 2013)

4.- lgualdad. - A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion y, en general, a
iguales o similares prestaciones labores corresponderan igual derechos y quedan
proscritas las discriminaciones por razones de etnia, género, identidad cultural, ideologia,
filiacién politica, condicion migratoria, orientacion sexual, discapacidad u otras en los
términos y condiciones del art.11.2 de la Constitucién de la Republica. (Estado, 2013)

No constituye discriminacion el trato especial concedido a las personas y/o grupos de

atencion prioritaria previstos en la misma Constitucion de la Republica. (Estado, 2013)

En las demandas por razones de discriminacion se invertira la carga de la prueba y
correspondera al empleador o empresario la prueba de que la distincidn, exclusién o
restriccién que tenga por objeto o como resultado el desconocimiento, menoscabo o
anulacion de derechos se debe a causas legales diferentes a la discriminacion. (Estado,

2013)

5. Estabilidad. Toda relacion de trabajo por tiempo indefinido y, consecuentemente, el

trabajador tiene derecho a la estabilidad en el trabajo hasta que renuncie, se jubile, muera
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o0 incurra en alguna de las causas de terminacion prescritas en este Codigo. Quedan
exentos de este principio los contratos por tiempo fijo, los ocasionales y los temporales,
legalmente celebrados. Se prohibe la precarizacion en el empleo, cualquier clausula que
implique precarizacion seré nula, el contrato sera por tiempo indefinido y el trabajador
gozara de estabilidad. (Estado, 2013)

6.- Primacia de la realidad. Toda prestacion de servicios por una remuneracion y bajo la
dependencia juridica de otra persona natural o juridica esta sujeta a las normas de este
Codigo cualquiera que sea la denominacion y/o régimen juridico que, por
desconocimiento, propoésito deliberado u otro motivo cualquiera, hayan estipulado las
partes del contrato de trabajo. La simulacion que encubra fraudulentamente la relacion
laboral sera sancionada por el Codigo Penal, sin menoscabo de la relacion laboral
encubierta que continuara vigente, como contrato por tiempo indefinido sujeto a las
normas de este Codigo. (Estado, 2013)

7.- Libertad contractual. Nadie puede ser obligado a trabajar sino en virtud de contrato
expreso o presunto de trabajo; las condiciones pueden ser libremente estipuladas, pero en
ningun caso estas condiciones pueden ser inferiores a los minimos establecidos en la ley,
reglamento o contratos colectivos de trabajo, ni mayores a los maximos en ellos mismo

autorizados. (Estado, 2013)

8.- La implementacion de politicas laborales, promocion del empleo, eliminacion del
subempleo y desempleo, politica de remuneraciones, solucion de los conflictos sociales,
y los colectivos de trabajo, se contara forzosamente con la opinion y sugerencias de las
organizaciones sindicales de trabajadores y organizaciones de empresarios, mas

representativas, proteccion de los trabajadores ecuatorianos en el extranjero y de los
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mirantes en el territorio ecuatoriano y otras se regiran por el principio tripartido de la

Organizacién Internacional de Trabajadores —OIT. (Estado, 2013)

Art. 35.- Obligaciones del empleador o empresario. - Son obligaciones del

empleador 0 empresario:

1.-Tratar a los trabajadores con el debido respeto y consideracion, no infiriéndoles
maltratos de palabra o de obra. (Estado, 2013)

2.- Respetar el derecho a la intimidad personal y familiar del trabajador o trabajadora, en
consecuencia, no puede introducirse, sin autorizaciéon del trabajador o de autoridad
competente, en los instrumentos de trabajo, como internet y otras técnicas de informacion
y comunicacién que estén a cargo del trabajador o trabajadora para su trabajo, ni instalar
mecanismos de control que lesionen su pudor, ni sin haberlos advertido previamente.

(Estado, 2013)

3.- Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia,
estado civil, clase de trabajo, remuneracion, fecha de ingreso y salida, este registro se
actualizara con los cambios que se produzcan y con determinacion de la fecha en que se
producen los cambios. Este registro sera la Unica prueba cuando se produzca una
discusion acerca del nimero de trabajadores de la empresa y, en caso, de que no se lo
haya llevado se estara a lo que, con juramento, digan los trabajadores o el sindicato a

través de su representante. (Estado, 2013)

4.- Pagar puntualmente y en forma completa las cantidades que correspondan al
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trabajador por su trabajo, en la cuantia, plazos y términos del contrato individual de
trabajo, contrato colectivo de trabajo y este Cédigo. (Estado, 2013)

5.- Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demés lugares de trabajo segun las
disposiciones legales y reglamentarias, las medidas de prevencién, seguridad e higiene
del trabajo ordenadas por las autoridades competentes, y con especiales facilidades para

el acceso y desplazamiento de las personas con discapacidad. (Estado, 2013)

6.- Establecer y mantener comedores para los trabajadores cuando éstos laboren en
jornada Unica de trabajo. Esta obligacion puede ser suplida con la entrega del valor del
almuerzo y autorizacion para que abandonen el puesto por tiempo razonable para que

tomen el almuerzo en los establecimientos cercanos al lugar de trabajo. (Estado, 2013)

7.- Establecer almacenes de articulos de primera necesidad para suministrar a precio de
costo a sus trabajadores, en la cantidad necesaria para la subsistencia del trabajador o

trabajadora y su familia. (Estado, 2013)

8.-La empresario o empleador que cuente con cien y hasta dos cientos trabajadores esta
obligada a contratar los servicios de un trabajador/a social titulado; los que tuvieren mas
de doscientos trabajadores, deberan contratar otro mas; y asi otro mas por cada doscientos
trabajadores o trabajadoras. Las atribuciones y deberes del trabajador/a social seran las
inherentes a su profesidn y estaran al servicio de los trabajadores o trabajadoras. (Estado,

2013)

9.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los dtiles, instrumentos y materiales
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necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que este sea

realizado. (Estado, 2013)

10.- Pagar al trabajador o trabajadora los gastos de ida y vuelta, alojamiento y
alimentacion, cuando, por razones del trabajo, deba trasladarse a lugar distinto del de su

residencia. (Estado, 2013)

11.- Proporcionar cada afio, en forma completamente gratuita, por lo menos un vestido
adecuado para el trabajo. Este vestido es diferente al que, por razones de seguridad, salud
e higiene deba entregar segtn las normas especiales del art. ... Si en el afio respectivo, el
empleador o empresario no hubiere entregado el vestido, debera pagar el precio del
mismo, en dinero efectivo. El trabajador que saliere del trabajo sin haber recibido el
vestido o su equivalente en dinero tendré derecho a demandar el pago del vestido de todo

el tiempo que no se le haya entregado. (Estado, 2013)

12.- Pagar al trabajador reemplazante la remuneracion del trabajador reemplazado, a

menos que sea inferior. (Estado, 2013)

13.- Conceder tres dias de licencia con remuneracion completa al trabajador o trabajadora,
en caso de fallecimiento de su conyuge o conviviente en unién de hecho, o de sus parientes
dentro del cuarto grado de consanguinidad o segundo de afinidad. (Estado, 2013)

14.- Conceder licencia a los trabajadores y trabajadoras licencia para ser atendidos por
los facultativos del IESS o para atender requerimientos o notificaciones de las autoridades

y de los jueces, tribunales y cortes estas licencias, 1o mismo que la del numeral anterior,
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seran remuneradas. (Estado, 2013)

15.- Conferir gratuitamente al trabajador o trabajadora, cuantas veces le solicite,
certificados relativos al trabajo.

Cuando el trabajador se separe definitivamente, el empleador o empresario estara
obligado a conferirle un certificado que acredite:

15.1.- El Tiempo de servicios.

15.2.- La clase o clases de trabajo realizados.

15.3.- Las remuneraciones percibidas. Conceder licencia o declarar en comision de
servicios hasta por dos afios y con derecho a remuneracion hasta por un afio al trabajador
que, teniendo mas de un afio de trabajo en la empresa, obtuviere beca para estudios, en el
extranjero, en materia relacionada con la actividad laboral que realiza. El becario, al
regresar al pais, debera prestar servicios, por lo menos, durante el tiempo que haya durado
la beca, con remuneracion y méas derechos propios del trabajo que realiza. (Estado, 2013)
16- Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y Utiles pertenecientes al
trabajador, sin que le sea licito retener esos utiles e instrumentos a titulo de
indemnizacién, garantia o cualquier otro motivo. (Estado, 2013)

17.- Inscribir a los trabajadores en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social desde el
primer dia de labores, dando aviso de entrada dentro de los primeros quince dias, dar
aviso de salida y de las modificaciones de la remuneracién oportunamente. (Estado, 2013)
18.- Exhibir, en lugar visible y al alcance de todos sus trabajadores, las planillas
mensuales de remision de los aportes individuales y patronales y de descuentos y fondos
de reserva, debidamente certificadas por el respectivo departamento del IESS. (Estado,

2013)
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19.- Los inspectores del trabajo y del IESS tienen la facultad de controlar el cumplimiento
de las obligaciones con el IESS, ademas de la accion popular para denunciar su

incumplimiento. (Estado, 2013)

20.- Atender las reclamaciones individuales de los trabajadores, sean presentadas

personalmente por el o la interesada o por medio del sindicato. (Estado, 2013)

21.- Contratar trabajadoras en el porcentaje que anualmente fijara las Comisiones
sectoriales de remuneraciones y en caso de que estas comisiones no lo fijaren lo fijara el
ministerio de relaciones laborales de oficio, a peticion o cualquiera organizacién de
mujeres legalmente constituida. (Estado, 2013)

Art. 37.- Obligaciones del trabajador o trabajadora. - Son obligaciones del
trabajador o trabajadora:
1.- Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero

apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos. (Estado, 2013)

2.- Tratar al empleador o empresario y a sus representantes con la debida y
consideracidn respeto; el mismo trato debe a sus compafieros y compafieras. (Estado,
2013)

3.- Observar buena conducta durante el trabajo. (Estado, 2013)

4.- Cumplir las 6rdenes del empleador o empresario y las disposiciones del reglamento

interno expedido en forma legal. (Estado, 2013)

5.-Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo. (Estado, 2013)
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6.- Comunica al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales que
amenacen la vida o los intereses del empleador o empresario y/o de los demas

trabajadores. (Estado, 2013)

7.- Restituir al empleador o empresario los materiales no usados y conservar en buen
estado los instrumentos y Utiles de trabajo, no es responsable por el deterioro que origine
el uso normal de ellos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del

proveniente de la mala calidad o defectuosa construccion. (Estado, 2013)

8.- Cuidar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los
productos a cuya produccién concurra directa o indirectamente o de los que tenga
conocimiento por razén del trabajo que ejecuta. (Estado, 2013)

9.- Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan la ley, los reglamentos
y las autoridades competentes.

10.- Las demas establecidas en este Codigo. (Estado, 2013)

Art.- 39.- Las condiciones del ambiente de trabajo. - El trabajo debe realizarse en

un medio y en condiciones en las que el trabajador o trabajadora:

1.- Pueda alcanzar el desarrollo integro como persona racional, libre y sociable. (Estado,

2013)

2.- Desarrollar su vida social, familiar y cultural, asi como gozar libremente del descanso

y recreacion. (Estado, 2013)
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3.- Gozar de un ambiente saludable, en armonia con sus compafieros  compafieras, lo
mismo que con la naturaleza y sus recursos animales, vegetales y minerales. (Estado,
2013)

Art. 9.- La Proteccién del trabajador o trabajadora. - Los funcionarios judiciales
y administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores o trabajadoras, oportuna y

debida proteccién para garantia y eficacia de sus derechos. (Estado, 2013)

2.3.2. Ley organica para la defensa de los derechos laborales.

Art. 1.- Las instituciones del Estado que por ley tienen jurisdiccion coactiva, con el
objeto de hacer efectivo el cobro de sus acreencias, podran ejercer subsidiariamente su
accion no sélo en contra del obligado principal, sino en contra de todos los obligados por
Ley, incluyendo a sus herederos mayores de edad que no hubieren aceptado la herencia
con beneficio de inventario. En el caso de personas juridicas usadas para defraudar (abuso
de la personalidad juridica), se podréa llegar hasta el Gltimo nivel de propiedad, que recaera
siempre sobre personas naturales, quienes responderan con todo su patrimonio, sean o0 no
residentes o domiciliados en el Ecuador. Las medidas precautelares podran disponerse en
contra de los sujetos mencionados en el inciso anterior y sus bienes. Asi mismo, podran,
motivadamente, ordenarse respecto de bienes que estando a nombre de terceros existan
indicios que son de publico conocimiento de propiedad de los referidos sujetos, lo cual
deberéa constar en el proceso y siempre y cuando el obligado principal no cumpla con su
obligacion. Igual atribucién tendran las autoridades de trabajo o los jueces del trabajo para
ejecutar las sentencias dictadas dentro de los conflictos colectivos o individuales de

trabajo, en su orden. (Ley Organica Derechos Laborales, 2017)
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Art. 2.- Afadase en el Articulo 178 del Cadigo Tributario, un segundo inciso con el
texto siguiente: "En el caso de que se trate del embargo de bienes, en uso de la atribucion
a que se refiere el Articulo 1 de la Ley para la Defensa de los Derechos Laborales, la
terceria excluyente no suspendera la ejecucion, sino a partir de que el Tribunal de lo
Contencioso Tributario asi lo ordene, de existir indicios suficientes de la ilegitimidad del

embargo. (Ley Organica Derechos Laborales, 2017)

Art. 3.- En el Articulo 104 del Cdédigo del Trabajo, afidadase el inciso siguiente: "En
todos los procesos que siga el Servicio de Rentas Internas, que se hayan iniciado para la
recaudacion de tributos, se debera notificar a las respectivas autoridades de trabajo, con
la determinacion de las utilidades, informacidn que servird como base para las decisiones
administrativas y/o juridicas, que en lo posterior realicen dichas autoridades. (Ley

Organica Derechos Laborales, 2017)

Art. 4.- Sustitayase el tercer inciso del Articulo 155 del Codigo del Trabajo, por el
siguiente: "Durante los doce (12) meses posteriores al parto, la jornada de la madre
lactante durara seis (6) horas, de conformidad con la necesidad de la beneficiaria. (IESS,

2014)

2.3.3. Ley del seguro social obligatorio

Art. 2.- SUJETOS DE PROTECCION. - Son sujetos "obligados a solicitar la

proteccion” del Seguro General Obligatorio, en calidad de afiliados, todas las personas

que perciben ingresos por la ejecucién de una obra o la prestacidn de un servicio fisico o

102



intelectual, con relacion laboral o sin ella; en particular: (IESS, 2014)

a. El trabajador en relacion de dependencia;

b. El trabajador autbnomo;

c. El profesional en libre ejercicio;

d. El administrador o patrono de un negocio;

e. El duefio de una empresa unipersonal;

f. El menor trabajador independiente; vy,

g. Los demas asegurados obligados al régimen del Seguro General Obligatorio en virtud

de leyes y decretos especiales.

Son sujetos obligados a solicitar la proteccion del régimen especial del Seguro Social
Campesino, los trabajadores que se dedican a la pesca artesanal y el habitante rural que
labora “habitualmente” en el campo, por cuenta propia o de la comunidad a la que
pertenece, que no recibe remuneraciones de un empleador publico o privado y tampoco
contrata a personas extrafias a la comunidad o a terceros para que realicen actividades

econdmicas bajo su dependencia. (IESS, 2014)

2.3.4. Constitucion de la Republica del Ecuador

Seccién octava de Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente

de realizacidon personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
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trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado. Concordancias: CODIGO DEL TRABAJO, Arts. 2, 3, 4, 79. Jurisprudencia:
Gaceta Judicial, RECLAMACIONES INDOLE LABORAL, 23-abr-2009. (Decreto

Legislativo, 2015)

Art. 34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regiréd por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia,
subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de las
necesidades individuales y colectivas. El Estado garantizara y hara efectivo el ejercicio
pleno del derecho a la seguridad social, que incluye a las personas que realizan trabajo no
remunerado en los hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de
trabajo autbnomo y a quienes se encuentran en situacién de desempleo. Concordancias:
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, Arts. 333, 367, 368, 369, 370
CODIGO DE LA NINEZ Y ADOLESCENCIA, Arts. 31 CODIGO DEL TRABAJO,

Arts. 42 LEY DE SEGURIDAD SOCIAL, Arts. 1, 2, 3, 9. (Decreto Legislativo, 2015)
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CAPITULO I11.
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“Los libros son peligrosos. Los
mejores deberan ser etiquetados
con un “Esto podria cambiar tu
vida”

Helen Exley
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3.1.TIPOS DE INVESTIGACION
Para realizar la actual auditoria de gestion se aplicaron los siguientes tipos de

investigacion.

3.1.1. Investigacion exploratoria

La investigacion exploratoria ayudd a conocer el area de estudio, ya que tiene como
objetivo explorar o examinar un problema o situacion actual de la empresa Terratecnica
S.A., en este caso facilito identificar el clima laboral que se desarrolla en la empresay a

su vez se solicitd informacion necesaria que nos facilito a resolver la problematica.

3.1.2. Investigacion descriptiva

Esta investigacion descriptiva es necesaria para cuantificar la informacion, que se
obtuvo y que facilité conocer la situacién actual y real de la empresa Terratecnica S.A.,
en un tiempo determinado. Para ello fue indispensable emplear fases que permitan

organizar detalladamente los datos de la investigacion.

3.1.3. Investigacion Bibliogréafica-documental

Con la investigacion se logré obtener informacién legal que facilitd la empresa,
respecto a las politicas internas, normativas legales y el proceso de reclutamiento y
contratacion del personal. Ademaés, se recopilo informacion documentada la cual sirvio
para elaborar el trabajo de investigacion mencionando textos, libros, folletos cientificos

que permitira dejar plasmado la teoria y la bibliografia.
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3.2.METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Los métodos de la investigacion constituyo una de las vias para llegar al conocimiento
cientifico; en los aspectos teoricos y conceptuales a partir de la observacion directa y
experiencias tomadas respecto a la gestion del area de talento humano, la cual se
conformd con el propdsito, que sirvié como instrumento para alcanzar los fines de la
investigacion. Para el desarrollo del tema de la investigacion se utilizd los siguientes

métodos:

3.2.1. Método Analitico

Mediante este método se logré examinar los resultados adquiridos en la investigacion
que se aplicaron en las entrevistas y en los formularios de encuestas direccionadas a la

poblacion que serd el objeto de estudio, se aplico el analisis de los resultados encontrados.

3.2.2. Métodos Inductivo y deductivo

La aplicacién del método inductivo el cual analizo el procedimiento por medio de la
observacién, abstraccion, comparacion, para alcanzaran los objetivos, propuestos se
analizo la gestion del area de talento humano en el manejo del clima laboral, que nos
permitié llegar a las conclusiones generales que enmarcan el problema de la

investigacion.

El método deductivo permiti6 utilizar los principios descubiertos a casos particulares,
se evaluaron el nivel de desempefio alcanzado por el area de Talento Humano en la

empresa Terratecnica S.A.
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3.2.3. Método histdrico-lo6gico

En base a este método se recopilo informacidn necesaria para la elaboracion del marco
tedrico, como de libros, internet, folletos cientificos, tesis, articulos de revistas que fueron
de gran ayuda para las definiciones, conceptos y la teoria de la investigacion que nos

permitio realizar la Auditoria de Gestion en la empresa Terratecnica S.A.

3.3.CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETIVO DE

INVESTIGACION

La presente investigacion se realizd en la empresa Terratecnica S.A., la misma que
surgid ante la necesidad de los Directivos en organizar y direccionar el departamento de

Talento humano para estudiar la situacién actual del mismo.

Debido a que la empresa ha incrementado la productividad en los Gltimos afios y se
ha contratado personal de operativo, los accionistas vieron la necesidad de estudiar el
departamento de Talento Humano para llevar a cabo la investigacion y plantear
alternativas y estrategias de mejoras eficaces y eficientes que permitird fortalecer la

productividad de la empresa.

3.3.1. Poblacion y muestra

En base a la informacion que fue proporcionada por la empresa Terratecnica S.A., la
poblacion objeto de estudio esta conformada por un total de 127 personas entre socios/a,

directivos, personal administrativo y personal operativo, se aplicaron los siguientes:
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Tabla 1 Poblacion y muestra

EXTRATO POBLACION
Accionistas 8
Presidente 1
Gerente General 1
Jefe de Plantaciones 1
Jefe Operativo 1
Jefe de Departamento de Talento Humano | 1
Jefe SSO 1
Asistente del departamento contable 2
Jefe de Ventas 1
Empleados 110
Total 127

Elaborado por: Autor

Para la elaboracién del presente trabajo de investigacion se tom6 como muestra el

100% de la poblacion total existente en la empresa Terratecnica S.A. del Cantdn

Valencia, para desarrollar la investigacion fue necesario, entrevistarse con la Gerente

General y al responsable del Departamento de Talento Humano y demas encargados de

la misma.
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3.3.2. Técnicas de investigacion

Para obtener la informacion necesaria, se emplearon las siguientes técnicas de

recoleccion de informacion:

3.3.2.1.Entrevista

Con la presente técnica se logré obtener informacién relevante para desarrollar la
Autoria de Gestion, la cual se la realizo a la Gerente General y al responsable del

Departamento de Talento Humano.

3.3.2.2.Encuesta

Esta técnica facilito la obtencién de resultados que se esperaba tener a través de
preguntas que se realizaron a los empleados de la empresa Terratecnica S.A., ademas se

conocio el cumplimiento de las politicas laborales y adelantos e incentivos.

3.3.2.3.Papel de trabajo

Esta técnica es necesaria ya que facilito la organizacion de la informacion que se
adquirié mediante la revision de las pruebas realizadas a los procedimientos aplicados y
a los resultados con los que se sustentd la investigacion, la misma que se presentd en
fases, pues para ello fue indispensable disefiar matrices que contenga los objetivos

esperados.

Al relatar los documentos de trabajo CGE la finalidad de su informacién y archivos,
de acuerdo con otras cosas, ya que es un conjunto de registros u obras electronicas

(programas de procesamiento de textos, hojas de célculo o detallados en alguna otra
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aplicacion informética) en los que se confian las pruebas a la informacion recabada por
el auditor de plantilla y los resultados de las pruebas realizadas durante la fase de
ejecucion. Los documentos o trabajos electrénicos obtenidos por el auditor, pero no
preparados por el auditor también serdn parte del documento de trabajo. Ademas, la
recopilacién de certificados, documentos y soportes magnéticos elaborados u obtenidos
por los auditores durante el proceso de inspeccion puede proporcionar evidencia
suficiente, competente y relevante del trabajo realizado por los auditores y sustentar sus
opiniones, conclusiones y decisiones recomendaciones hechas en el informe. (Cubrero,

2017)

3.3.3. Instrumentos de investigacion

Se utilizo los siguientes instrumentos de investigacion:

3.3.3.1.Guia de entrevista

Las entrevistas a las diferentes areas, permitié conocer la situacion actual de la
empresa las cuales serviran de evidencia de auditoria para la distribucion de los papeles
de trabajo, los auditores de planificacion deben planificar su trabajo para realizar

auditorias de manera eficaz.

3.3.3.2.Guia de papel de trabajo

Los documentos de trabajo son un conjunto de certificados y documentos confiables
que contienen datos e informacidn de las pruebas, asi como una descripcion de las pruebas

realizadas y los resultados obtenidos, los que respaldan para emitir el informe.
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3.4.ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Para la elaboracion del marco tedrico se sustentard en base al trabajo realizado de
investigacion, donde se describe el problema para integrar la teoria y los factores que se
estudian en libros, péginas webs, folletos cientificos, tesis y articulos de revistas las
cuales permiten tener una vision completa de los planteamientos tedricos sobre los cuales
se fundamentara el problema, y la metodologia de estudio en las fases de observacion,

experimentacion y conclusion.

En base al marco teorico se hara referencia a los autores y al contexto intelectual en
que surgieron estas teorias, que deben ser precisas en el uso de la terminologia y en
mostrar la relacion de los conceptos entre si, utiliza las citas textuales y bibliograficas,

buscando dejar claro la reflexién del autor.

3.5.RECOLECCION DE LA INFORMACION

La informacion y recoleccion de datos se obtendra de la siguiente manera:

3.5.1. Primarias

La informacion de la fuente primaria se la realiza en base a los datos oficiales,
elaborados por la empresa Terratecnica S.A. en el desarrollo de las actividades del area

de Talento Humano durante el periodo 2019.

3.5.2. Secundarias

En base a la fuente secundaria la informacion, es el analisis en libros de texto, internet,

folletos cientificos, tesis, articulos de revistas, documentos normativos, mediante este
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estudio se extrae informacion adecuada para la investigacion.

3.6.PROCESAMIENTO Y ANALISIS

La informacion obtenida en las encuestas sera de gran importancia para la
investigacion ya que nos facilitara el disefio de los cuadros y gréficos la cual se realizara

en una hoja electrénica de Excel
- Programas ofimaticos, de nombre Word y Excel.

- Entrevista aplicada a la Gerente General y al responsable del Departamento de Talento

Humano.

Inspeccion visual y registros a los documentos generados en el periodo en el

Departamento de Talento Humano.

- Cuadros, matrices, papeles de trabajo y figuras estadisticas realizadas en los programas

ofimaticos (Word, Excel).

Tabla 2 Procedimiento y andlisis

Variables Definicion Indicador Unidad de Instrumento

conceptual analisis
Independie La direccion es | Control Directivos Formulario
nte una inspeccion g )
Auditoria sistematica y Interno € entrevista
de Gestion prof_e5|onal Cumplimie Cuestionarios

realizada por un

eqUinG nto De

d p T normativas

multidisciplinar

io con el

propésito  de

evaluar la
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eficiencia de la
gestion de las
entidades,
procedimientos
, planes u
operaciones
similares con
sus objetivos y
metas.

Dependiente

Es una
metodologia de
revision

documental, se
abordan los
temas de

direccionamie
nto,
planificacion,

calidad,

Gestion de
cumplimient
0 de

capacitaciones

Directivos

Administrativo
S

Formulario

de
entrevistas
Document
0s

Talento

Humano
produccion

y

Participacion y
trabajo en
equipo de los
RRHH como
aspectos

determinantes
en el éxito
organizacional.

Analisis del
departament
0 de Talento
Humano

Personal de
Operativo
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4. CAPITULO IV

RESULTADO Y DISCUSION

“Se debe tener confianza en uno
mismo y esa confianza debe estar
basada en la realidad”

Fischer Bobby
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4.1.Nivel de cumplimiento de la gestion en el departamento de talento humano de

la empresa Terratecnica S.A.

4.1.1. Documentos preliminares de la auditoria de gestion

4.1.1.1.Carta de peticion de Auditoria

TERRATECNICA S.A.

ALBARRACIN CEPEDA Valencia-Los Rios-Ecuador
C AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)
Elaborado por: Supervisado por:
L.F.AC M.R.B P/T #01
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 Fase 1

PETICION DE LA EMPRESA

Quevedo 16 de septiembre del 2020

Sra.
ING. Villalva Sanchez Nanci Mirella
GERENTE TERRATECNICA S.A

En su despacho.

De mis consideraciones

Reciba un cordial saludo de parte del subscripto, a su vez por medio de la presente
solicito se me autorice efectuar el proyecto de investigacion en la empresa que usted
representa con el tema: AUDITORIA DE GESTION Y SU INCIDENCIA EN EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
TERRATECNICA S.A., EN EL CANTON VALENCIA EN EL PERIODO 2019.,
previo a la obtencion del titulo de Magister en Contabilidad y Auditoria en la

universidad Estatal de Quevedo.
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Por la atencion que se digne a dar a la presente, me suscribo de usted.

Atentamente;

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
MAESTRANTE EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.1.1.2.Carta de Compromiso

ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A.
C aIenC|a-I’_os Rlos-Ecuador,
=) AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laura Fernznda Albarracin Cepeds Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B PIT #02
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 rees

CARTA DE COMPROMISO

Quevedo 16 de septiembre del 2020

Sra.
ING. Villalva Sanchez Nanci Mirella
GERENTE TERRATECNICA S.A

Presente. -

Una vez realizado la peticién escrita para realizar la Auditoria de Gestion al area de
Talento Humano de la suscrita empresa, ya que es el departamento donde permite
evaluar el grado de motivacion al personal que trabajan en esa institucion, iniciamos
las actividades que conllevan la investigacion, pues para ello es preciso delimitar

algunos puntos importantes que convienen a ambas partes.
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Para llevar a cabo la presente auditoria se requiere de la ayuda del personal involucrado
como; Gerente General, Jefe de Talento Humano y de los empleados que laboran en el
area administrativa y operativa de la empresa TERRATECNICA S.A., estos a su vez
proporcionaran informacion necesaria para identificar la situacion actual del ambiente

laboral que se realiza.

También se requiere documentacion como; politicas internas, reglamentos,
organigrama estructural, principios corporativos (mision vision, estrategias) si la
empresa nos facilitaria, esta informacion ayudara a conocer mejor la situacion actual

del Area de Talento Humano.

La auditora la realizara la “Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda,” para realizar el
trabajo de investigacion con eficiencia, eficacia y efectividad trabajara de acuerdo con
los articulos que dictan las NAGA y la ley del COSO I. Con esto se pretende evaluar

el nivel de cumplimiento de las normas citadas en la empresa.

Todo esto nos permitird brindar una asesoria sélida que ser& un apoyo importante en
el asesoramiento del cumplimiento de las politicas de la empresa que ayude a tener los
objetivos claros para su empresa, esta Auditoria de Gestion en el departamento de

Talento Humano.

La persona encargada de la auditoria se responsabiliza de obtener la informacion
primaria, para procesarla y analizarla con la finalidad de emitir un informe claro y
preciso de los hallazgos encontrados, también se requiere los datos que puedan
proporcionar el personal involucrado, sin ello seria imposible hacer una adecuada

auditoria.

La Auditoria de Gestion se llevara a cabo conforme se lo establecido con las partes

interesadas, ahi se limitaran las condiciones a cumplir.
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La misma que se realizara con el tema: AUDITORIA DE GESTION Y SU
INCIDENCIA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA TERRATECNICA S.A., EN EL CANTON VALENCIA EN EL
PERIODO 2019., para poder obtener el titulo de Magister en Contabilidad y Auditoria
en la universidad Estatal de Quevedo.

Ing. Villalva Sanchez Nanci Mirella Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
GERENTE TERRATECNICA S.A MAESTRANTE

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.1.1.3.Contrato de auditoria con la empresa

ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A.
C Valencia-Los Rios-Ecuador
A AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por: Supervisado por:
L.F.AC M.R.B P/T #03
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 Feees

CONTRATO DE AUDITORIA CON LA EMPRESA

La auditoria de gestion a ejecutar se regird a las disposiciones que contiene en el
presente contrato, para llevarla a cabo se debe respetar los procedimientos y normas

estipulados.

La empresa TERRATECNICA S.A del canton Valencia a quien se le denominara
Cliente, representada por el Sra. Ing. Villalva Sanchez Nanci Mirella, con C.1.#
0501644348 Gerente General quien solicita de una auditoria de gestién dirigida al area
de talento humano, quien realizara la Auditoria Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
maestrante en Auditoria y Consultoria C.I. # 050320949-6 a quien se le denominara
Auditora.
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Declaran Ambas partes:
De acuerdo con la solicitud de la Gerente de la empresa se pone de manifiesto el
siguiente contrato de prestaciones de servicios profesionales hacia el auditor respecto

a la realizacién de una auditoria.

Por una parte, gesta el cliente la empresa TERRATECNICA S.A que requiere de una
auditoria de gestion al area de talento humano, por otra parte, estd la Ing. Laura
Fernanda Albarracin Cepeda maestrante en Auditoria y Consultoria Estos a su vez
convienen con pleno conocimiento de causa que se realice dicha auditoria al area

indicada, con los siguientes puntos a tratarse en el contrato.

Delimitacion de las areas de estudio
El area auditada es la de talento humano, ésta no funciona sin la intervencion y

participacion de otros integrantes como lo son:

La Gerente General y los empleados de la empresa, es por ese motivo que las personas
antes mencionadas estan implicadas en el proceso de averiguacion, ya que de ellos
depende el progreso de TERRATECNICA.

Puntos clave

Para efectuar la presente auditoria corresponden los siguientes puntos a considerarse:
PRIMERO. - Pedir la documentacion de la empresa. Para que la auditora realice la
investigacion eficientemente, y realice un trabajo de calidad, es responsabilidad de la
empresa extender la informacion que solicite la auditora, siempre y cuando ésta esté

enmarcada en el contexto de estudio.

SEGUNDO. - Establecer el horario laboral
La auditora debera presentar el horario laboral previo a la firma de este contrato en el

cudl trabajard, a fin de que no interfiera en las actividades normales de la empresa.
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De acuerdo con lo manifestado por la auditora, el horario laboral estd comprendido
desde las 14HO00 hasta las 17H00 los dias martes y viernes.

TERCER. - Considerar el tiempo de elaboracién de auditoria
El tiempo que la auditoria de gestion al area de talento humano llevara es de 69 dias,
esto facilitara la labor del auditor.

CUARTO. - Pago de honorarios
En este aspecto la empresa TERRATECNICA S.A. no realizara ningin pago a la
auditora ya que es un trabajo de investigacion para obtener su titulo de magister.

QUINTO. - Procedimiento de trabajo
La auditoria constard de cinco componentes de control interno, las cuales estan

estimadas de acorde a los elementos del COSO I, estas son:

e Ambiente de control
e Evaluacion de riesgo
e Actividad de control
e Informacién comunicacién

e Supervision o monitoreo

Los componentes deberan contener los procedimientos a seguir para comprender el

proceso de auditoria.

SEPTIMO. - Recesion de la auditoria

Las dos partes, es decir si laempresa TERRATECNICA S.A. y la persona encarga de
la auditoria Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda maestrante Consultoria 'y
Asesoria incumplieran el convenio realizado por cualquiera de las causas, el contrato
gueda inmediatamente finalizado y deberan acogerse a las disposiciones legales

vigentes para efectos de este tipo de servicios profesionales.

OCTAVO. - Entrega de los hallazgos encontrados
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Una vez se haya realizado todo el proceso investigativo, la auditora debera
proporcionar la informacion obtenida con su respectivo analisis, a fin de que laempresa
sepa los resultados obtenidos de la gestién que se esta llevando en el area de talento

humano.

El informe final de auditoria proporcionada por la auditora debera ser claro, preciso y

conciso para que la empresa realice las correcciones necesarias en el area auditada.

Puesto en consideracién los puntos tratados en el presente contrato, se procede a las
respectivas firmas acordadas por ambas partes, las cuales inician la realizacion de la

auditoria de gestion al area de talento humano.
Puesto en consideracion la auditoria de gestion al area de talento humano los puntos

tratados en el presente contrato, se procede a las respectivas firmas acordadas por

ambas partes, las cuales inician la realizacion de la auditoria.

Quevedo 18 marzo del 2021

Atentamente;
Ing. Villalva Sanchez Nanci Mirella Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
GERENTE TERRATECNICAS.A MAESTRANTE

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021
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4.1.1.4.Visita Preliminar

Valencia-Los Rios-Ecuador

AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

C ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A.

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B P/IT #04
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 ret

VISITA PRELIMINAR

El dia 16 de febrero del 2021, siendo las 80:00, se visitd las instalaciones de la empresa
Terratecnica S.A., que se encuentra ubicada en la Av. Arcos Pérez S/N del Canton
Valencia Provincia de Los Rios, sus plantaciones se encuentran en la provincia de Los
Rios. zona tropical de clima privilegiado para toda clase de cultivos. Esta empresa les

pertenece a ocho accionistas uniendo a la familia y conformando el grupo empresarial.

De esta manera se pudo observar los siguientes puntos importantes para el trabajo a
desarrollar, que estan debidamente distribuidas para el bienestar del personal que

labora.

En la planta baja al ingreso de la empresa se encuentra:

v Una puerta de Seguridad para la empresa.

v' El area de Gerencia junto a la sala de conferencias, donde realizan sus reuniones
semanales para conocer la productividad de la empresa.

v' El &rea de Contabilidad donde se encargan de contabilizar las compras,
servicios, honorarios, activos fijos, los anticipos a los trabajadores,
liquidaciones de haberes, y contabiliza los roles de pago.

v El areade Tesoreria, que es desempefiado por una persona quien es responsable
de los fondos de chica, pago a proveedores bloques de balsa, de madera verde,
madera seca, de transportistas, pagos de contratistas. entre otros.

v’ El area de Compra, que es desempefiado por una persona que es responsable de

los pedidos que realiza a cada uno de los proveedores.
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v Al fondo se encuentra el departamento de Talento Humano: que es la encargada
de los asuntos de la revision de las carpetas del personal reclutado, contratacion
del personal reclutado, capacitacion y seminarios, elaboracion de roles de pago,

registro de ingresos y demas novedades en la pagina del IESS.

Ademaés, se puede constatar la disciplina del personal que labora.

Los horarios de trabajo son de 08:00 — 12:00 y de 13:00 — 17:00.
Siendo las 17:00 pm se finaliza la visita a las instalaciones, observando aspectos
necesarios para realizar el trabajo de auditoria. y con la colaboracion de todo el

personal mientras se realiza el recorrido.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.1.1.5. Planificacién de la Auditoria

ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A.
C alenC|a-I:os Rlos-Ecuador’
= AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B P/T #05
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 e

PLANIFICACION DE LA AUDITORIA

1. ANTECEDENTES

Terratecnica S.A. inicio sus actividades en 2010, fue constituida por escritura publica
y otorgada ante el notario Trigésimo del Canton Guayaquil el 04 de Junio, en la ciudad
de Valencia, Provincia de Los Rios, con la idea visionaria de uno de sus promotores
principales; conformar un gran grupo de trabajo para respetar el medio ambiente de
manera responsable y comprometerse con el secado, procesamiento, fabricacion y

comercializaciéon de la madera de balsa, comenz6 este dificil desafio, uniendo a la

familia y formando la empresa TERRATECNICA S.A., el grupo empresarial formula

124



politicas basadas en las preferencias del cliente, calidad, formacion, cuidado y respeto

por el medio ambiente.

DOMICILIO: Provincia de Los Rios, Canton Valencia (Av. Arcos Pérez S\N)
CAPITAL: Suscrito $300,000.00 numero de acciones 8 valor $37,500.00

RUC: 0992672269001

ACTIVIDAD ECONOMICA: Venta al por mayor de madera no trabajada (En bruto)

Misién

Elaborar productos de calidad, orientados a generar valor para nuestros accionistas,
clientes, proveedores, colaboradores y la comunidad foresto — industrial en general,
mediante la Optima gestion de nuestro equipo humano en el procesamiento y
comercializacion de balsa, cumpliendo con las normativas legales vigentes en el

cuidado y respeto al medio ambiente.

Vision

Ser una empresa lider en el procesamiento y comercializacién de balsa, con solidez
empresarial y eficiencia productiva, reconocida en el &ambito nacional e internacional
por la calidad de sus productos, servicios de excelencia y espiritu innovador,

asegurando un permanente crecimiento y rentabilidad.
2. BASE LEGAL
a) Caodigo de Trabajo.

b) Ley de Seguro y Seguridad ocupacional

c) Reglamento Interno
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Cadigo de Trabajo -Art. 556.- De sus funciones. -
Corresponde a la Direccion de Empleo y
Recursos Humanos.

-Art. 14.- Estabilidad minima vy
excepciones.

-Art.  329.- Causas especiales de
despido.

-Art. 45.- Obligaciones del trabajador.

Reglamento interno -Art. 46.- De las becas, cursos,
seminarios, eventos de capacitacion
entrenamiento en general.

-Art. 66.- Faltas en general.

- Art. 67.- Faltas en general.

-Art. 68.- Faltas en general.

-Art. 44.- indices minimos de eficiencia.
-Art. 9.- De los trabajadores, selecciony
contratacion de personal.

-Art. 55.- Obligaciones, derechos y
prohibiciones del trabajador de las
obligaciones.

-Art. 20.- Jornada de trabajo, asistencia

del personal y registro de asistencia.

Reglamento de Seguridad | -Art.  75.- Capacitacion de los
Ocupacional trabajadores.

-Art. 7.- literal (f) Comité paritario de
seguridad y salud ocupacional.

-Art.  74.- Capacitacion de los

trabajadores.
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3. PRINCIP1OS EMPRESARIALES

a) Utilizamos medios culturales, deportivos y técnicos para promover la

comunicacion y el conocimiento al nivel del desarrollo individual y colectivo.

b) Construimos una empresa justa, una cultura de paz y no violencia para prevenir
y resolver conflictos.

¢) Promovemos un clima de respeto, integridad y tolerancia, y creamos un
ambiente adecuado durante el proceso de aprendizaje para que el equipo de
trabajo tenga libertad de accion.

d) Participamos junto con el departamento de talento y promovemos la

convivencia transcultural, honesta, justa, inclusiva y social.
4. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
Para realizar las actividades de forma eficaz la empresa TERRATECNICA S.A. cuenta

con una estructura organizacional, la cual se ordena segun el nivel jerarquico y el

modelo de gestion de la entidad.
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JUNTA DE
ACCIONISTAS

PRESIDENTE

GERENTE GENERAL

ASESOR EXTERNO

FLATTACONS EFEQRERATIVO TALENTO 550 IEFE ADMINISTRATIVA ¥ FINANCIERA VENTAS
‘ HUMANO
[ I I [ ] ,—‘—‘
IEFE DE -
COMPRAS SECADO MAQUINADD ADMINSTRACION
PLANTACIONES ENCOLADO | | mantenmienTo || CONTABIIDAD
TeCiee JEFE DE JEFE DE JEFEDE JEFEDE ENCARGADO DE ASISTENTE ASISTENTE
RECEPCION SECADO PRODUCCION | | ENCOLADO | | MANTENIMIENTO
OPERARIOS ORERARIOS OPERARIOS AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

5. FUNCIONARIOS ADMINISTRATIVOS Y ACCIONISTAS

FECHA DE
; APELLIDOSY
IDENTIFICACION CARGO NOMBRAMIENTO
NOMBRES
DEL CARGO

Villalva Sanchez Gerente

0501644348 o 02/07/2019
Nanci Mirella General

Villalva Sanchez )
1800843870 ] Presidente 02/07/2019
Maria Magdalena

Flores Nieves o
1717928764 Accionista 15/06/2015
Cesar Fernando

Villalva Morocho

1204277584 ) Accionista 15/06/2015
Ana Lucia
Navas Villalva

0501714034 Accionista 16/05/2015
Juan Alberto
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0500520556 Nufiez ~ Jacome | Accionista 16/05/2015
Guido Gerardo

1204045999 Pinto Matamoros | Accionista 22/06/2010
Wellington
Alfredo

0501076103 Villalva Sanchez | Accionista 22/06/2010
Teresa Guadalupe

0502770613 Melida  Teresa | Financiera 22/06-2010
Romero Sanchez

1205314014001 Ximena Jamilet Auxiliar 16/05/2019

Mufioz Suarez Contable

1207564731 Maria Belén | Departamento 05/07/2019
Zambrano Talento
Intriago Humano

6. MOTIVO DE LA AUDITORIA

El departamento de Talento Humano dentro de la empresa es importante ya que nos

permite evaluar el grado de motivacion con el que el personal cuenta haciendo hincapié

al control, supervision y verificacion de los procesos de la empresa.

Por tal, la Auditoria de Gestion al area de Talento Humano es necesaria para evaluar

el grado de eficiencia y eficacia de los aspectos operativos que deben ser

desarrollados en la empresa para logar el mejor desempefio laboral de la empresa

Terratecnica S.A.

129




7. ALCANCE DE LA AUDITORIA

La ejecucion de esta Auditoria de Gestion se realizara al periodo 01 de Enero al 31 de
Diciembre del 2019, la misma la misma que tendrd una duracion de 69 dias desde el

mes de febrero del 2021, y al terminar, el tiempo establecido por el grupo se auditoria.

8. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA DE LA EMPRESA

La auditoria de gestion se realiza para lograr los siguientes objetivos dentro de la
empresa “TERRATECNICA S.A.”

e Conocer la situacion actual del area de Talento Humano de la empresa en
estudio.
. Verificar el cumplimiento del departamento de Talento Humano en base a
la metodologia COSO 1.
o Aplicar los indicadores de gestién de talento humano para analizar las
métricas que nos permite medir el rendimiento y eficiencia de una actividad
0 los procesos especificos en el desempefio laboral.
e Medir el nivel de eficiencia y eficacia del personal del departamento de
Talento Humano, con la correcta utilizacion de los recursos para alcanzar

sus objetivos y metas planteadas.

9. DISTRIBUCION DE TRABAJO Y TIEMPOS

Fase 1: ESTUDIO
PRELIMINAR. - Se

) Ing. Laura
obtiene un
o Fernanda
conocimiento  general ] 12 15/02/2021 | 26/02/2021
Albarracin
de la empresa y de las
Cepeda

operaciones a ser

auditadas.
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Fase 2: REVISION

DE LA

LEGISLACION,

OBJETIVOS Y Ing. Laura

POLITICAS. - Fernanda

Recopilacion y Albarracin 2 01/03/2021 | 08/03/2021
comprension de la Cepeda

normatividad externa e

interna relacionada con

la auditoria de gestion.

Fase 3: REVISION Y

EVALUACION DEL

CONTROL

INTERNO. -

Determinacion del nivel Ing. Laura

de eficiencia y eficacia Fernanda 10 10/03/2021 200312021
del personal del area de Albarracin

Talento Humano en Cepeda

base a la produccion de

la empresa.

Fase 4. EXAMEN

PROFUNDO DE

AREAS CRITICAS. - Ing. Laura

Elaboracion de hoja de Fernanda

trabajo y de hallazgos y Albarracin At 2710312021 02/04/2021
comunicacion de Cepeda

novedades.
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Fase 5:
COMUNICACION
DE RESULTADOS. -
Elaboracion del

) Ing. Laura
borrador e informe
) ) Fernanda
final, sintesis, y ] 12 09/04/2021 | 20/04/2021

Albarracin
memorando  resumen,
o ) Cepeda
revisiones y conferencia
final de resultados con
sus respectivas
recomendaciones.
TOTAL 69 dias

10. COSO |

11. CONTROL INTERNO COSO |

o Ambiente de Control.

« Evaluacion de Riesgos.

o Actividades de Control.

e Informacion y Comunicacion.
e Supervision o Monitoreo.
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12. PROGRAMACIONES

e Indagar la organizacion estructural, ambiente laboral, fortalezas,

oportunidades, debilidades y amenazas de la empresa.

e Utilizar cuestionarios de preguntas para evaluar el control interno empleado.

e Valorar los riesgos detectados en la empresa.

e Ejecutar el informe final de auditoria de acuerdo con los resultados obtenidos.

e Utilizar indicadores de gestion al area "Talento Humano".

13. Materiales y recursos

Recursos Materiales

DESCRIPCION CANTIDAD VALOR VALOR
UNITARIO TOTAL
Equipo tecnoldgico 1 $ 500,00 $ 500,00
Recorrido por las 4 $ 50,00 $ 200,00
instalaciones
Impresiones 300 $0,10 $ 30,00
Fotocopias 120 $0,05 $6,00
Entrevista 2 $ 50,00 $ 50,00
Encuestas S/N $ 300,00 $ 300,00
Material de oficina 5 $ 20,00 $ 100,00
Movilizacion 8 $ 25,00 $ 200,00
Imprevistos -- $ 250,00 $ 250,00
Total: $ 1636,00
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Talento Humano.
JEFE DE AUDITORIA: Ing. Mariana Reyes Bermeo, M.Sc.
AUDITORA SENIOR: Laura Fernanda Albarracin Cepeda.

14. SUPERVISION DEL TRABAJO

La auditora jefa serd la encargada de cumplir con los objetivos, alcance y los
procedimientos para aplicarse en la auditoria. Tendra la responsabilidad de llevar de
manera sistematica y oportuna el cumplimiento, programacion, y ejecucion del trabajo
de auditoria garantizado asi un control eficiente de los procesos a ser evaluados y tener

la certeza al momento de emitir el informe final.

e Plan especifico de Auditoria
e Programa de Auditoria

e Papeles de trabajo

e Control Interno

e Informe Final de Auditoria de Gestion

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021
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4.1.2. Encuesta

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernznda Albarracin Cepeds

TERRATECNICA S.A.

Valencia-Los Rios-Ecuador

AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019

(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por:
L.FAC
Fecha: 05-01-2021

Supervisado por:

M.R.B

Fecha: 05-01-2021

P/T #06

Fase 6

NIVEL DE CUMPLIMIENTO

Entrevistados: Personal de planta
Area: Talento humano.

Objetivo: Verificar el nivel de cumplimiento de la gestion en el departamento de

talento humano.

N° DESCRIPCION Si NO OBSERVACION

1 | ¢Tiene politicas el | X El departamento de talento humano
departamento de Talento cuenta con politicas a las que se
humanos? tiene que regir.

2 | ¢Las nuevas politicas son X Las politicas no son socializadas
comunicadas por el Jefa de por la Jefa del departamento de
Talento Humano de la talento humano.
empresa?

3 | ¢Conoce usted las normas de X El desconocimiento de las normas
control interno? de control interno dificulta el

normal funcionamiento de Ia
empresa.

4 | ¢Los problemas que se X Los problemas no son resueltos de
suscitan en la empresa son una manera inmediata por parte del
resueltos oportunamente por area de talento humano.
el jefe de talento humano?

5 | ¢Existe una buena | X Los trabajadores y el Jefe de

comunicacion entre el jefe de
talento humanos y los

trabajadores?

Talento Humano mantienen una
comunicacion de forma verbal y

escrita.
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¢El departamento de talento
humano tiene procesos para la

contratacion del personal?

Existen procesos de contratacion
del personal, en el cual se verifica
los documentos de hoja de vida y

se realiza una entrevista.

¢Se cumple con el proceso de

contratacion del personal?

No se cumple con todos los

procesos.

¢La empresa cuenta con un
sistema automatico para el
marcaje de las horas de los

trabajadores?

La empresa no cuenta con sistema
automatico para controlar la

asistencia del personal.

¢Se controlan las jornadas de
trabajos diurnos y nocturnos
en los reportes de las horas
laboradas por parte de area de

talento humano?

Los jefes de lineas controlan las
horas laboradas de los
trabajadores.

10

¢La Jefa de Talento Humano
mantiene actualizada en la
base de datos de Ila
informacién de los

trabajadores?

Se mantiene actualizada la base de
datos de cada uno de los

trabajadores.

10

¢Cree usted que la empresa
tiene un clima laboral

adecuado?

La empresa tiene un buen clima
laboral ya que reconoce del
desempefio de cada trabajador y lo

incentiva.

12

¢La Jefa de Talento Humano
realiza la planificacion de los
programas de motivacion

laboral para los trabajadores?

La empresa no cuenta con

programas de motivacion.

13

¢ Tiene considerado el perfil
profesional y la carga laboral
para cada uno de los
trabajadores?

El departamento de talento humano
analiza la carga laboral de cada uno

de los trabajadores.
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14 | ;Se establece objetivos parael | X La empresa estable objetivos para
departamento de Talento el departamento humano.
humanos por parte de la
empresa?

15 | ¢Si en la empresa ocurre un | X Al momento que se suscita un
accidente, toman medidas accidente la empresa actua de
inmediatas teniendo en cuenta manera inmediata haciendo los
que tiene que informar al tramites para trasladarlo al IESS.
IESS?

16 | ;Se capacitan constantemente No se capacitan constantemente al
al personal de empresa personal de la empresa.
Terratecnica S.A.?

17 | (Existe  un plan  de | X En la empresa existe un plan de
capacitacion en la empresa capacitacion para el personal.
Terratecnica S.A.?

18 | ;Se cumple con el plan de No se cumple con el plan de
capacitacion? capacitacion.

19 | ;Se puede expresar las| X Se expresan las inconformidades
inconformidades con el ya que existe la libertad para
departamento  de talento hacerlo.
humano?

20 | ;Se debe evaluar | X Efectivamente se debe evaluar
periddicamente los procesos periddicamente los procesos de
de talento humano? talento humano.

TOTAL (20) | 11

INDICADOR DE CUMPLIMIENTO

Nivel de cumplimiento =

Y(respuesta’si")

* 100%

Y(total de respuesta)

11
Nivel de cumplimiento = 20 * 100%
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Nivel de cumplimiento = 0.55 * 100%

Nivel de cumplimiento = 55%

Interpretacion: En base a las respuestas obtenidas en la aplicacién del indicador de

cumplimiento de la gestion del departamento de talento humano de la empresa
TERRATECNICA S.A., se tiene el 55% de cumplimiento y un 45% de
incumplimiento, lo cual se debe a inconsistencia y vacios de los procesos ejecutados

por el departamento de talento humano, en conclusion, cumple parcialmente.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.1.3. Revision del codigo de trabajo, reglamento interno y la ley de salud y
seguridad ocupacional

ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A,
C Valencia-Los Rios-Ecuador
A AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019
(Desde el 01 de Enero al 31 de Diciembre del 2019)

Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021

REVISION DEL CODIGO DE TRABAJO, LEY DE SALUD Y
SEGURIDAD OCUPACIONAL Y EL REGLAMENTO INTERNO

De acuerdo con la gestién dentro de la empresa se basa al cumplimiento de los
reglamentos y politica ya que es un conjunto de normas establecidas por la direccién
de la misma, ya que nos facilita regular los diferentes apartados del funcionamiento de
la empresa. Estas normas pueden incluir desde el comportamiento de los empleados
ante clientes, hasta la forma de vestir de los trabajadores. Estas politicas en ningun

momento pueden contradecir ninguna legislacion laboral.

También son conocidas como la orientacion practica de una empresa, es decir, el como
se espera que los empleados actien bajo ciertas circunstancias en determinados
escenarios y lugares. Es una mezcla entre la ideologia de la organizacion, en conjunto

con los valores y la puesta en practica por los empleados en las actividades de la
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organizacion. La politica puede significar también su metodologia de funcionamiento

y la filosofia que le da un sustento teorico.

Cddigo de Trabajo

-Art. 556.- De sus funciones. - Corresponde a la
Direccidn de Empleo y Recursos Humanos.

-Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones.
-Art. 329.- Causas especiales de despido.

-Art. 45.- Obligaciones del trabajador.

Reglamento de Seguridad
Ocupacional

-Art. 75.- Capacitacion de los trabajadores.
-Art. 7.- literal (f) Comité paritario de seguridad y
salud ocupacional.

-Art. 74.- Capacitacion de los trabajadores.

Reglamento interno

-Art. 46.- De las becas, cursos, seminarios, eventos
de capacitacion entrenamiento en general.

-Art. 66.- Faltas en general.

- Art. 67.- Faltas en general.

-Art. 68.- Faltas en general.

-Art. 44.- indices minimos de eficiencia.

-Art. 9.- De los trabajadores, seleccion y
contratacion de personal.

-Art. 55.- Obligaciones, derechos y prohibiciones
del trabajador de las obligaciones.

-Art. 20.- Jornada de trabajo, asistencia del

personal y registro de asistencia.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

139




4.1.4. Matriz de riesgos

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernznda Albarracin Cepeda

TERRATECNICA S.A.

Valencia-Los Rios-Ecuador

AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por:

Supervisado por:

trabajos diurnos
y nocturnos por
parte de area de

talento humano.

L.FAC M.R.B P/IT #07
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 e
MATRIZ DE RIESGOS
COMPONENTE FACTOR DE TIPO NIVEL PRUEBAS PRUEBAS DE
RIESGO RIESGO | RIESGO | SUSTANTIVA | CUMPLIMIENT

No son | Control | Alto Cuant?fique Indagu(e) cada
socializadas las cuantos que  tiempo
nuevas politicas empleados | hay reuniones
por parte del Jefa conocen las | con los
de Talento politicas. trabajadores.

Talento Humano de la

Humano empresa.
No cuenta la| Control | Alto Verifique que
empresa con un método
sistema utilizan  para
automatico  de controlar  la
marcaje de las asistencia de
horas trabajadas. los

trabajadores.

No se controlan | Control | Modera | Evalué si el | Verifique si el
de una forma do control  de | reporte
eficaz las horarios es | emitido por los
jornadas de los eficaz. jefes de lineas

es correcto.
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Talento No se cumple | Control | Alto Evalué las | Solicite el plan
Humano con el plan anual capacitacion | de
de capacitacion es capacitacion
por parte realizadas anual.
del en el
departamento de periodo
Talento 2019.
Humano.
Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.1.5. Hoja de hallazgos del objetivo No.1

TERRATECNICA S.A.
ALBARRACIN CEPEDA Valencia-Los Rios-Ecuador
A C AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laurs Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)
Elaborado por: Supervisado por:
L.F.AC M.R.B PIT #8
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 et
HALLAZGOS N°1

Titulo: Carencia de capacitacion al personal
Referencia: PIT#6

En base al resultado obtenido en la aplicacién del indicador de
o Cumplimiento del plan anual de capacitacion y formacién, se pudo
Condicion: ] ] o
evidenciar la falta de planificacion en el desarrollo del programa de

capacitacion.

El programa de formacion y capacitacion es el pilar fundamental
para el desarrollo de la empresa, la cual se tiene que impartir al
personal de planta y administrativo. Esto lo hace referencia en el
Criterio: reglamento interno Art. 46 en todo indica claramente que el
departamento de Talento Humanos de acuerdo con sus
requerimientos brindara capacitacion y entrenamiento a los

trabajadores, conforme al Plan Anual de Capacitacion y asi mismo
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en el Reglamento de Seguridad Ocupacional en el Art 75 en donde
establece la necesidad de que conozca los riesgos y medidas de
seguridad o control aplicable a las actividades que el personal
realiza o sobre lo que puedan tener impacto en su seguridad, y
Terratecnica, debe establecer mecanismos para proveer la
formacion, capacitacion, entrenamiento y/o experiencia adecuados

para proveer tal competencia.

Las causas principales es el desinterés por parte del responsable de
talento humano es por ello por lo que se incumplen por la falta de

compromiso en el desarrollo del programa anual de capacitacion,

Causa: inexistencia de promocion de los programas, personal desmotivado,
la falta de capacitacion afecta al buen desempefio de las actividades
que cada trabajador tiene que desarrollar en sus puestos de trabajo.
Como consecuencia se determina conocimientos desactualizados
del personal, deficiencia en el rendimiento, asi como el

Efecto:

comportamiento inoportuno en las relaciones interpersonales

dentro de la empresa.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.1.6. Discusion del objetivo No.1

Segln (Rendon Moncada , 2015) en su trabajo titulado “Auditoria de gestion al
area de talento humano y su relacién con el cumplimiento de politicas laborales de la
industria Inmaia S.A., cantdn Quevedo, periodo 2012 indica que la auditoria de gestion
examina las préacticas de gestion. Los criterios de evaluacion y cumplimiento del proceso
disefiado para el caso especifico estos se pueden desarrollar a casos parecidos. No existe

un principio de gestion reconocido en el que se basen.
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En la empresa Terratecnica S.A. en el departamento de talento humano durante el
periodo 2019 se analiza y evalta nivel de cumplimiento de la gestion efectuada, dando
como resultados el 55% de cumplimiento y un 45% de incumplimiento, lo cual se debe a
inconsistencia y vacios de los procesos realizados por el departamento, dando como
conclusién que se cumple parcialmente; lo cual se concuerda con lo expuesto por Sr.
Rendon Moncada en su trabajo titulado Auditoria de gestion al &rea de talento humano y
su relacién con el cumplimiento de politicas laborales de la industria Inmaia S.A., cantdn

Quevedo, periodo 2012”
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4.2.Evaluacion del control interno de la gestion del departamento de talento

humano para determinar su nivel de riesgo y confianza en a la Empresa

Terratecnica S.A.

4.2.1. Entrevista

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

TERRATECNICA S.A.
VaIencia-I:os Rios-Ecuador )
AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

L.F.AC

Elaborado por:

Fecha: 05-01-2021

Supervisado por:
M.R.B
Fecha: 05-01-2021

P/T #09

Fase 9

HOJA DE ENTREVISTA

Entrevistada: Maria Belén
Cargo: Jefe de Talento Humano

Fecha: Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019
Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

No

PREGUNTAS

RESPUESTA

ANALISIS

1

¢Qué
responsabilidades,
alcances y objetivos
tiene el
departamento  de

talento humano?

Las  responsabilidades
que tiene el departamento
de talento humano es
apoyar a la gestion de la
empresa, representar a
los trabajadores, cumplir
con las liguidaciones de
sueldos y haberes a
tiempo, cumplir con las

normas legales de la

empresa, asegurar la
formacion constante de
puesto de trabajo el

alcance es contribuir al

El departamento de talento
humano estd cumpliendo
con las normas legales de
la empresa, asegurando el
de

bienestar sus

trabajadores.

144




éxito de la empresa,

reducir las tensiones
negativas, apoyar a las
aspiraciones de quienes

integran la empresa.

Revisar las carpetas del personal reclutado

¢Que debe contener
una base de datos de

talento humano?

La base de datos debe
contener lo siguiente:

-Tipo de trabajo

-Remuneracion y
categoria profesional.
-Actualizacion de
informacién: revisiones
de sueldos.

-Situacion familiar,

deducciones especiales.

El area de talento humano
si cuenta con la base de
dados que debe tener ese
departamento para su buen

desempefio.

¢Las bases de datos
de los empleados se
mantienen

actualizadas en la

empresa?

Efectivamente la base de
datos de  encuentra
actualiza ya que es de
suma importancia para

las auditorias anuales.

Se mantiene en orden y
actualizado los datos de los
trabajadores ya que es de
importancia  para la

empresa.

Contratacion del personal seleccionado

¢Usted cree que los

El procedimiento de

No se cumple con todos los

procedimientos seleccion de los | requisitos para la
establecidos  para | trabajadores es adecuado | contratacion de los
escoger a un | ya que cumple con todos | empleados.

trabajador son | parametros de la politica

adecuados? de contratacion y empleo.

¢Cree que es | EI  departamento  de | La empresa debe autorizar
suficiente con | talento humano se rige a | la realizacion de examenes
establecer un | los procesos de | médicos y psicologicos a

procedimiento  de

los trabajadores ya que el
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seleccion de | contratacion  de  la | departamento de talento

empleados? empresa. humano se rige a los
procesos de contratacion.

Capacitaciones y seminarios

¢Efectia usted | La empresa programa | La empresa no capacita a

programas de | capacitaciones para todo | todo el personal de la

capacitacion  para | el personal de laempresa, | empresa segun

del personal? pero no lo cumple en su | planificacion.

totalidad.

¢Usted cree que la
productividad
de
capacitacion de los

depende la

trabajadores?

La
depende

productividad i
de

capacitaciones continuas

las

de los trabajadores para

mejorar el trabajo diario.

La capacitacion a los
empleados es importante
para el desempefio diario
de los trabajadores y la
de

productividad la

empresa

El

aboracion de Roles de Pago

¢La empresa cuenta
con programas O

planes de incentivos

Efectivamente la

empresa cuenta con

planes de incentivos para

La empresa si cuenta con
un plan de incentivo para

sus trabajadores.

para sus | los trabajadores cuando
trabajadores? aportan con ideas para

una mejorar la

produccién 'y cuando

cumple con los objetivos

planteados.
¢Son revisados y | EI  departamento  de | El departamento de talento
actualizados los | talento humano revisa el | humano cumple con los
registros de | registro de asistencia de | registros de asistencia de
asistencia y tiempo | los trabajadores con el | sus empleados.
antes de la | listado de asistencia de
preparacion de la | los jefes de linea para

nomina?

preparar la nébmina.
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Registro de Ingreso y demas novedades en la pagina del IESS

10 ¢Laseguridaddelos |En  la empresa la|La empresa se preocupa
trabajadores  para | seguridad de los | por el bienestar y seguridad
usted cuén | empleados es primordial, | de sus trabajadores.
importante es? en caso de accidentes se

le agilita los tramites en
el IESS.

11 ¢Usted vela por los | EI  departamento  de | El departamento de talento
intereses de los | talento humano vela por | humano si se preocupa por
trabajadores de la | los intereses de los | los intereses de cada uno
empresa a menudo? | trabajadores. de los trabajadores que

laboran, esto crea un
adecuado clima laboral.
Evaluacion del desempefio dirigida al personal de la empresa

12 ¢Cémo es la | La comunicacion dentro | Existe una comunicacion
comunicacion de laempresase larealiza | adecuada entre empleados
interna en la| de manera verbal vy |y jefes sea de manera oral
empresa segun su | escrita. 0 escrita.
apreciacion?

13 ¢El ambiente laboral | EI ambiente laboral es | EI ambiente laboral es
de la empresa es | adecuado, porque estan | idoneo para que los
adecuado que | en constante | empleados cumplan con su
piensa? comunicacion con el jefe | trabajo.

de talento humano vy el
gerente.
14 ¢Para mejorar la|La estrategia que se|La mejor estrategia es

comunicacion con
los trabajadores qué

hace actualmente?

utiliza y favorecer es la
creacion de una cultura
organizativa saludable y
promover la
transparencia,

colaboracion y confianza

mantener a los trabajadores
al dia acerca de los
cambios de la empresa, su
progreso y los planes y

objetivos de futuro.
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dentro de la empresa para
mejorar la comunicacion

de los trabadores.

15 ¢Cudl es el proceso | La planeacion | El departamento de talento
de planificacion | estratégica de talento | humano  analiza las
estratégica de la|humano es el proceso | necesidades de la empresa
unidad de talento | y analisis de las | para elaborar las
humano, para el | necesidades de talento | estrategias proactivas de la
logro de los | humano, conforme | empresa.
objetivos? cambia el entorno interno

y externo de la empresa,
y la aplicacion de
la estrategia proactiva
para asegurar la
disponibilidad de talento
humano que demanda la
empresa.

16 ¢Disponen de | La empresa no cuenta | EI sistema de evaluacién
eficientes sistemas | con un eficiente sistema | no es 100% efectiva para
de evaluacion para | para la evaluacion de los | los trabajadores.
el  personal la | trabajadores.
empresa?

17 ¢A los trabajadores | La empresa no evalia | En la empresa no se
de la empresa se | constantemente a los | realizan evaluaciones
evalua con | trabajadores. constantemente a  los
frecuencia? trabajadores.

18 Segun su | El método de | La comunicacion dentro de

apreciacion, ¢cuél es
el método de
comunicacion

dentro de la

empresa?

comunicacion que se
utiliza dentro de la
empresa es de forma

verbal y escrita.

la empresa es verbal vy

escrita
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Cumplimiento de beneficios sociales segun el Codigo de Trabajo

19 ¢Los problemas que
se suscitan
internamente cémo

los maneja usted?

El  departamento de

talento humano esta
capacitado para
solucionar algn
inconveniente de los

Si se suscita algln
inconveniente con los
trabajadores el

departamento de talento

humano esta capacitado

trabajadores. para solucionarlo.
20 ¢Cémo se | Las  necesidades se | Se determina segun la
determinan las | determinan cuando existe | necesidad de los

necesidades de cada

empleado?

ausentismo o dificultades
o desconcentracion  del

trabajador.

trabajadores el ausentismo

o desconcentracion.

El objetivo de la entrevista. — Es importante para conocer las actividades que realiza

el departamento de talento humano y verificar el funcionamiento de control interno del

area y confirmar si cuenta con un equipo de empleados calificados y motivados ya que

es un elemento vital para el éxito de la organizacion de la economia actual, para que le

permita a la empresa retener a los mejores colaboradores y aumentar la productividad.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

Fecha: 12/03/2021
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4.2.2. Andlisis FODA

Ing. Laura Fernznda Albarracin Cepeda

Valencia-Los Rios-Ecuador

C ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A.

AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019

(Desde el 01 de Enero al 31 de Diciembre del 2019)

Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B P/T #10
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 rese
MATRIZ FODA
FORTALEZAS DEBILIDADES

- Proveedores de materia prima
calificados

- Maquinaria de alta tecnologia -

- Personal altamente calificado -

- Producto de Excelente Calidad

Infraestructura (Planta de
produccion)
Dependencia de un Gnico producto

Falta de plantaciones de balsa propias

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

- Introduccion de un nuevo producto | -

al mercado -
- Posicionamiento en el mercado -
- Ubicacion nuevos clientes

- Incremento de produccion -

Caida del mercado de la balsa
Crisis econdmica mundial
Productos alternativos (Espumas de
petréleo)

La competencia

Elaborado por

: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

Fecha: 12/03/2021
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4.2.3. Control Interno mediante la aplicacién COSO |

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernznda Albarracin Cepeda

TERRATECNICA S.A.

Valencia-Los Rios-Ecuador

AUDITORIA DE GESTION
Periodo: 2019

(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por:
L.FAC
Fecha: 05-01-2021

Supervisado por:
M.R.B P/T #11

Fecha: 05-01-2021

Fase 11

CONTROL INTERNO COSO |

La Auditoria de Gestion del periodo comprendido desde el 01 de enero del 2019 al 31
de diciembre 2019, tiene como fin demostrar el cumplimiento de la gestion en el
departamento de talento humano en la empresa TERRATECNICA S.A.

Entrevistada: Personal de planta y administrativo
Fecha: Del 01 de enero del 2019 al 31 de diciembre de 2019
Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

No.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

Sl

[NO [ N/A | OBSERVACIONES

Componente 1: Ambiente de Control

Filosofia de administracion

¢La empresa cuenta con Mision,

Vision y Objetivos?

X

¢cLa empresa cuenta con un
manual de funciones para cada

area?

Apetito al Riesgo

¢La gerencia y los accionistas
exponen el apetito al riesgo para
conseguir sus objetivos a nivel de

la empresa?

X

¢Los accionistas de la empresa
expresa a los encargados de areas
de la compaiia evaluar la
medicion la aplicacion de las

medidas de tratamiento
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necesarias para realizar una

gestion?

Directorio

¢Los procedimientos que se han
realizado en el departamento de
Talento Humano ayudan a la
Gerencia para la toma de

decisiones?

¢La empresa establece politicas,
planes de accion, estrategias y
presupuestos generales
aplicables a laempresay la buena

gestion que realicen?

Integridad

y Valores Eticos

¢Existe un buen Ambiente

laboral dentro de la empresa?

X

¢Los valores éticos influyen en el
rendimiento productivo de los

trabajadores de la empresa?

Compromiso con la competencia

¢Estan  descritas las tareas

particulares del personal?

X

10

¢Se analizan el conocimiento y
las habilidades del personal para
desempefiar adecuadamente su

trabajo?

Estructura Organizacional

11

¢Es de conocimiento General la
estructura Organizacional de la

empresa?

La estructura
organizacional no es
de conocimiento

general.
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12 | ¢Se han identificado los La empresa no ha
procesos, procedimientos 'y identificado los
actividades que no generan valor procesos,
agregado o son innecesarios en la X procedimientos vy
entidad? actividades que no

generan valor
agregado.
Asignacion de autoridad y responsabilidad

13 | ¢Se emiten informes periddicos X Se emiten informes,
con respecto a las actividades pero a destiempo de
realizadas en el departamento? las actividades que se

realizan en las
diferentes areas.

14 | ;Se cumplen las funciones | X
asignadas para cada area y nivel
jerarquico de la empresa?

Estandares de Recursos Humanos

15 | ¢Laempresa ofrece algun tipo de X La empresa no

capacitacion a los trabajadores? realiza
capacitaciones para
los trabajadores.

16 | ¢Se cumple con los X

o ) No se cumplen
procedimientos para la seleccion o
procedimientos, de
y contratacion del talento .
contratacion.
humano para la empresa?
17 | ¢Laforma en que se selecciona al X Desde mi punto de

personal que labora en la empresa

es idonea?

vista no es la manera
idonea para que no se
realizan los
examenes

correspondientes.
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Total (17)

NIVEL DE CONFIANZA:

Nivel de Confianza = %SDXNO%

8
Nivel de Confianza = ﬁx100%

Nivel de Confianza = 47%

RIESGO DE CONTROL:

Riesgo de control = 100% — Nivel de Confianza

Riesgo de control = 100% — 47%

Riesgo de control = 53%

Tabla 3 Ponderacion del Ambiente de control

PONDERACIONES

BAJA MODERADO ALTA
CONFIANZA

15% | 50% | 51% 75% | 76% | 95%

85% | 50% | 49% | 25% | 24% | 5%
RIESGOS

ALTO MEDIO BAJO

Interpretacion: Una vez realizada la evaluacion del control interno en base a los

componentes del Coso | a la Gestion de Talento Humano de la empresa
TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el Nivel de confianza del 47% lo

cual indica que es baja y a la vez se obtiene un Riesgo de control del 53% la cuesta es

alto.
RESPUESTAS
No. | PREGUNTAS
Sl NO N/A | OBSERVACIONES
Componente 2: Evaluacion de Riesgos
1 (El area de talento humano El area de talento
proporciona toda la X humano no
documentacion respecto a las
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normas, politicas, mision y
vision, para alcanzar un alto nivel

de productividad?

proporciona la

informacion.

¢ Tienen asignado el grado de las
cargas laborales cada uno de los

trabajadores?

¢Los objetivos que persigue la

empresa se cumplen?

¢Se sigue algin proceso para
medir el rendimiento de los

trabajadores?

No existe un control

de las actividades.

¢De acuerdo con su criterio los
trabajadores estan cumpliendo
las respectivas politicas vy

reglamentos?

No se cumple ya que
no socializan las
politicas 'y  los

reglamentos.

¢Cuenta con un Reglamento de
Seguridad y Salud en el trabajo se
encuentra actualizado y aprobado
por el Ministerio de Relaciones

Laborales?

¢Dispone de registros médicos de
los trabajadores por puestos de

trabajos?

¢Se cumplen con los programas
de capacitacion en prevencion de

riesgos a los trabajadores?

No se cumplen con
los programas de
capacitacion y

prevencion.

;Se evalia constantemente el
rendimiento del personal de la
empresa en base a las actividades

que realiza?

La empresa no lleva
un  registro  del
rendimiento de los

trabajadores en base

155




a sus actividades
asignadas.
10 | ¢;El departamento de Talento
Humano cuenta con una | X
infraestructura adecuada?
Total (10) | 5 5
NIVEL DE CONFIANZA:
Nivel de Confianza = %SDXIOO%
5
Nivel de Confianza = ExlOO%
Nivel de Confianza = 50%
RIESGO DE CONTROL.:
Riesgo de control = 100% — Nivel de Confianza
Riesgo de control = 100% — 50%
Riesgo de control = 50%
Tabla 4 Ponderacion de Evaluacion de riesgos
PONDERACIONES
BAJA MODERADO ALTA
CONFIANZA
15% | 50% | 51% 75% | 76% | 95%
85% | 50% | 49% | 25% | 24% | 5%
RIESGOS
ALTO MEDIO BAJO

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la calificacion de la evaluacion de riesgos

del control interno en base a los componentes del Coso | a la Gestion de Talento

Humano de la empresa TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el Nivel de

confianza del 50% lo cual indica que es bajay a la vez se obtiene un Riesgo de control

del 50% la cuesta es alta.
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No. | PREGUNTAS

RESPUESTAS

Sl NO N/A | OBSERVACIONES

Componente 3: Actividades de Control

1 ¢Los trabajadores de la empresa
desempefian  funciones  de
acuerdo con su perfil x
profesional?

2 ¢Los contratos de trabajo se Dentro de la empresa
mantiene actualizados? X no se ejecuta esta

actividad.

3 :Se realizan evaluaciones a los El area de talento
resultados obtenidos por parte del X humano no aplica
area de talento humano? este control.

4 ¢Se aplican procedimientos de El departamento de
control interno por parte del area talento humano no le
de talento humano en el area de X realiza el control
produccion? interno al aérea de

produccion.

5 ¢Se aplican indicadores de La empresa no aplica
rendimiento, que  permitan X la  medicion de
obtener datos especificos? indicadores.

6 ¢Los trabajadores cuentan con
tecnologia acorde a sus | X
funciones?

7 ¢Existen rotacién de empleados
de acuerdo con los puestos de | X
trabajo?

8 ¢Se ha definido algun sistema de La asistencia la
control de asistencia para los X llevan los jefes de
trabajadores de la empresa? linea.

9 ¢Los trabajadores cumplen con la X

carga horaria establecida?
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10 | ¢Se realiza monitoreo, control y

personal?

seguimiento al ausentismo del

Total (10) | 4

NIVEL DE CONFIANZA:

Nivel de Confianza = %fi)xloo%

Nivel de Confianza = —x100%

10

Nivel de Confianza = 40%

RIESGO DE CONTROL:

Riesgo de control = 100% — Nivel de Confianza

Riesgo de control = 100% — 40%

Riesgo de control = 60%

Tabla 5 Ponderacion de Actividades de control

PONDERACIONES

BAJA MODERADO ALTA
CONFIANZA

15% | 50% | 51% 75% | 76% | 95%

85% | 50% | 49% | 25% | 24% | 5%
RIESGOS

ALTO MEDIO BAJO

Interpretacion: Una vez realizada las actividades de control del control interno en

base a los componentes del Coso | a la Gestion de Talento Humano de la empresa
TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el Nivel de confianza del 40% lo

cual indica que es baja y a la vez se obtiene un Riesgo de control del 60% la cuesta es

alta.
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No.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

Sl NO

N/A

OBSERVACIONES

Componente 4: Informacion y Comunicacion

1

¢Los directivos tienen una buena

relacion  laboral con  sus

subordinados?

X

¢Para tener mejores resultados

laborales los  trabajadores

trabajan en equipos?

¢Se realizan reuniones de trabajo
en la empresa al menos dos veces

al ano?

¢Se presentan los resultados

obtenidos de las evaluaciones de
los

desempefios aplicada a

accionistas?

No se realizan
evaluaciones de

desempefio.

¢Se cumple con las politicas

establecidos para sus

trabajadores?

No se cumple las
politicas ya que no

son socializadas.

¢Al ingresar un trabajador se le
realiza los examenes médicos

pertinentes?

No es un requisito
dentro del proceso de
contratacion

empresarial.

¢Al ingresar un trabajador recibe
induccidn acerca de sus labores a

realizar?

¢Se comunica al Gerente General
alguna eventualidad que se
presente por parte del area de

Talento Humano?

¢El departamento administrativo

tiene conocimiento de la
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la planta?

productividad y rendimiento de

10 | ;Se notifican los problemas

Humano?

laborales al é&rea de Talento

Total (10) | 7

NIVEL DE CONFIANZA:

Nivel de Confianza = %SDXIOO%

7
Nivel de Confianza = ExlOO%

Nivel de Confianza = 70%

RIESGO DE CONTROL:

Riesgo de control = 100% — Nivel de Confianza

Riesgo de control = 100% — 70%

Riesgo de control = 30%

Tabla 6 Ponderacion de Informacion y comunicacion

PONDERACIONES

BAJA MODERADO ALTA
CONFIANZA

15% | 50% | 51% 75% | 76% | 95%

85% | 50% | 49% | 25% | 24% | 5%
RIESGOS

ALTO MEDIO BAJO

Interpretacion: Los resultados obtenidos en la calificacion de informacion vy

comunicacion del control interno en base a los componentes del Coso | a la Gestién de

Talento Humano de la empresa TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el

Nivel de confianza del 70% lo cual indica que es moderado y a la vez se obtiene un

Riesgo de control es del 30% la cuesta es moderada.
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RESPUESTAS

No. | PREGUNTAS NO | N/A | OBSERVACIONE
Sl .
Componente 5: Supervision
¢Se monitorea el cumplimiento No se monitorea el
1 de las politicas internas? X cumplimiento de las
politicas internas.
¢En la empresa existe una Se encargan los
persona encargada de supervisar jefes de lineas de
: las actividades de los X cada area.
trabajadores?
¢Se realizan recorridos en la
3 empresa para identificar las | X
necesidades de los trabajadores?
¢Se han formulado acciones No existe este tipo de
correctivas y se ha monitoreado accion solo se realiza
4 el cumplimiento de las acciones X al momento de que
correctivas? se requiere una
pronta solucion.
¢Realizan evaluaciones al area de La empresa no
Talento Humano para conocer el realiza este tipo de
° grado de eficiencia y eficacia en X evaluaciones.
la realizacion de sus actividades?
¢Los directivos supervisan los Esta actividad se
6 diferentes puestos de trabajo? X encarga el area de
talento humano.
:Se realizan revisiones a los No se realiza esta
7 archivos del departamento de X accion en el area de
Talento Humano? talento humano.
o ¢Existe alguna persona N Dentro de los

encargada de manera exclusiva

trabajadores  estan
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para monitorear las diferentes los jefes de linea que
actividades de los trabajadores de se encarga de esta
la empresa? actividad.
¢Se controla la entrada y salida Solo se mantiene un
del personal de una manera registro por escrito
? automatica? % de firma de
asistencia.
¢Se monitorea si el plan anual de No se monitorea el
capacitaciones a los trabajadores plan anual de
10 que se haya cumplido a su % capacitaciones.
totalidad?
Total (10) | 2 8
Gestion de Talento Humano Total | 26 31

NIVEL DE CONFIANZA:

Nivel de Confianza = %(:i)xloo%

2
Nivel de Confianza = EXlOO%

Nivel de Confianza = 20%

RIESGO DE CONTROL:

Riesgo de control = 100% — Nivel de Confianza

Riesgo de control = 100% — 20%
Riesgo de control = 80%

Tabla 7 Ponderacion de Supervision

PONDERACIONES

BAJA MODERADO ALTA
CONFIANZA

15% | 50% | 51% 75% | 76% | 95%

85% | 50% | 49% | 25% | 24% | 5%
RIESGOS

ALTO MEDIO BAJO
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Interpretacion: Una vez realizada la evaluacion de supervision del control interno en

base a los componentes del Coso | a la Gestién de Talento Humano de la empresa
TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el Nivel de confianza del 20% lo

cual indica que es baja y a la vez se obtiene un Riesgo de control del 80% la cuesta es

alta.

EVALUACION DEL CONTROL INTERNO DEL DEPARTAMENTO DE

TALENTO HUMANO

COMPONENTES NIVEL DE RIESGO DE
CONFIANZA CONTROL
Ambiente de Control 47 53
Evaluacién de Riesgos 50 50
Actividades de Control 40 60
Informacion y Comunicacion 70 30
Supervision 20 80
Control Interno 46% 54%
NIVEL DE CONFIANZA:
Nivel de Confianza = %(:i)xloo%
Nivel de Confianza = gx100%
Nivel de Confianza = 46%
RIESGO DE CONTROL.:
Riesgo de control = 100% — Nivel de Confianza
Riesgo de control = 100% — 46%
Riesgo de control = 54%
Tabla 8 Ponderacion de los 5 componentes de control interno de COSO 1
PONDERACIONES
CONFIANZ BAJA MODERADO ALTA
A 15% | 50% | 51% 75% | 76% | 95%
RIESGOS 85% | 50% | 49% | 25% | 24% | 5%
ALTO MEDIO BAJO
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alta.

Interpretacion: Una vez realizada la evaluacion del control interno en base a los
componentes del Coso | a la Gestion de Talento Humano de la empresa
TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el Nivel de confianza del 46% lo

cual indica que es baja y a la vez se obtiene un Riesgo de control del 54% la cuesta es

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.2.4. Matriz de riesgos

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

TERRATECNICA S.A.

Valencia-Los Rios-Ecuador

Periodo: 2019

AUDITORIA DE GESTION

(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por:

Supervisado por:

L.FAC M.R.B PIT #12
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 ree
MATRIZ DE RIESGOS
COMPONENT [ FACTOR DE RIESGO[  TIPO NIVEL PRUEBAS PRUEBAS DE
E RIESGO | RIESGO | SUSTANTIVAS| CUMPLIMIENTO
No se controla la | Control | Alto Se Comprobar la
entrada y salida de comprobard | veracidad de
una manera si el control | los  reportes
automatica. de entrada y | presentados
salida es la | por los jefes
Talento correcta. encargados de
Humano controlar  la
asistencia.
No se monitorea | Control | Alto Evalué si se | Verifique
que los monitorea el | cuantas
trabajadores plan anual | capacitaciones
hayan cumplido de recibieron los
en su totalidad con capacitacion | trabajadores.
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el plan anual de es a los

capacitaciones. trabajadores

No existe un | Control | Medio | Evalué si el | Verifique si el

control de departament | archivo con los

revision de los 0 de talento | datos de los

archivos de humano trabajadores

talento humano. tiene los | esta al dia.
archivos al

Talento dia.

Humano No se emiten | Control | Medio | Evalué si se | Solicite los
informes emiten informes
periddicos  con informes periodicos con
respecto a las periddicos | respecto a las

actividades
realizadas en el

departamento.

con respecto

a las
actividades
que se
realiza.

actividades.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda.
Fecha: 12/03/2021
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4.2.5. Hoja de hallazgos del objetivo No.2

TERRATECNICA S.A.

C ALBARRACIN CEPEDA Valencia-Los Rios-Ecuador

AUDITORIA DE GESTION

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019

(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

L.F.AC

Elaborado por:

Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021

Supervisado por:
M.R.B P/T #13

Fase 13

HALLAZGOS N°2

Titulo:

Evaluacion al area de Talento Humano

Referencia:

P/T#11

Condicion:

En base al resultado obtenido en la aplicacién del componente no se
realizan evaluaciones al area de talento humano para conocer su
eficiencia y eficacia se pudo evidenciar la falta de planificacion en
el desarrollo del programa de capacitacion por lo que se determina

que se ha cumplido solo con el 51% del mismo.

Criterio:

En base a la evaluacion del area de talento humano dispone en el
Caodigo de Trabajo en el Art. 556 direccion de empleados y de talento
humano, el que se encarga de promover y ejecutar la politica de
empleo, mediante servicio, con la finalidad de garantizar que el

personal realice sus actividades de manera mas eficaz y eficiente.

Causa:

Las causas principales para el incumplimiento de este indicador es
la falta de compromiso en el desarrollo del programa anual de
capacitacion, inexistencia de promocién de los programas, personal
desmotivado, falta de presupuesto, la falta de capacitacion afecta al
buen desempefio de las actividades que cada empleado tiene que
desarrollar en sus puestos de trabajo.

Efecto:

Como consecuencia se determina que no se evalua al departamento
y esto ocasiona en los empleados los conocimientos desactualizados,

deficiencia en el rendimiento.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021
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4.2.6. Discusion del objetivo No.2

Para (Ayala Paez, 2019) Auditoria de Gestién a los Procesos Administrativos del
Cuerpo de Bomberos Municipal del canton La Man4, periodo 2017, indica que el control
interno es una accion administrativa que consiste en la prevencion y deteccion de errores,
a través de la revisién y monitoreo enfocados en estandares y protocolos de seguridad, ya
que perfecciona las actividades, debido a que se encuentra atento al cumplimiento de las
funciones. De tal manera que reduce las posibilidades de cometer errores, pérdidas o
falencias que afectan con la seguridad e integridad de la empresa.

Por lo tanto, se puso a determinar que los niveles de riesgo y se implementd los
departamentos de personal y relaciones laborales. La primera es una unidad que tiene
como objetivo implementar los requisitos legales relacionados con el empleo confianza
deben ser evaluados por la gestion administrativa de la empresa que es la que abarca con
todos los métodos, procedimientos y politicas de una forma coordinada de la proteccion
de sus activos, al aplicar encuestas se evalua los factores internos y externos de la empresa
para obtener informacion correcta y segura, una vez realizada la evaluacion del control
interno en base a los componentes del Coso | a la Gestion de Talento Humano de la
empresa TERRATECNICA S.A, nos da como resultado que el nivel de confianza del
46% lo cual indica que es baja y a la vez se obtiene un riesgo de control del 54% la cuesta
es alta, esto nos ayuda a tener una vision transparente del trabajo ejecutado en el periodo

2019.
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4.3.Generacion del nivel de eficiencia y eficacia y el informe de auditoria en el area
de Talento Humano en la empresa Terratecnica S.A.

4.3.1. Hoja de trabajo del nivel de eficiencia y eficacia

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

TERRATECNICA S.A.
VaIencia-Il_os Rios-Ecuador )
AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por:
L.FAC
Fecha: 05-01-2021

Supervisado por:
M.R.B
Fecha: 05-01-2021

PIT #14

Fase 14

NIVEL DE EFICIENCIAY EFICACIA

Area Talento Humano

Para medir la eficiencia y eficacia de las actividades en el area de Talento Humano se
aplicaron los siguientes indicadores:

N.° INDICADOR OBJETIVO INDICE VALOR COMENTARIO

1 Retencion | Medir el | Cantidad de Se evidencia que
de talento porcentaje de | trabajadores el 21% de
humano de trabajadores que | unidos en el trabajadores  se
la empresa se unieron y se | periodo unieron 'y se
Terratecni |mantuvieron  la | 2019/Para el total mantuvieron en el
caS. A, en continuidad en el | de trabajadores | 21% | periodo 2019 esto

el periodo periodo 2019. que se nos permite
2019. mantuvieron en conocer la
el periodo 2019 disposicion  del
=27/127*(100%) trabajador al
=0.21*(100%) quedarse en la
=21% empresa ya que
va ligado a los
factores de la
retribucion o el
clima laboral.
2 Porcentaje | Medir el | NUmero de dias Este  indicador
de porcentaje  de | de hombre demuestra que el
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ausentismo | ausencias de los | ausente/Total de 10% es el
de trabajadores en | dias de hombre porcentaje de
personal sus puestos de | trabajadas en el 10% ausentismo de los
enel trabajo por | periodo 2019 trabajadores a los
periodo motivos de | =35/360*(100%) puestos de trabajo
2019 retrasos, bajas | =0.10*(100%) en el periodo

médicas 0 | =10% 2019.

ausencias

justificadas

injustificadas en

el periodo 2019.
Porcentaje | Determinar el | NUmero de Este  indicador
de nivel de | formacion y demuestra que no
Cumplimie | cumplimiento capacitacion se cumple con el
nto del del plan de | /Total de plan anual de
plan anual | capacitacion del | capacitacién capacitacion y
de la personal en el | planificadas en el nos da un
formacion | afio 2019. periodo 2019. porcentaje  del
y =10/127*(100%) | 7.87 |7.87% lo cual
capacitacio =0.0787*(100%) % incide
n de los =7.87% directamente  al
trabajadore desempefio  del
sdela personal y la
empresa consecucion  de
Terratecni los objetivos de la
caS.A,en empresa.
el periodo
2019.
Porcentaje | Medir el indice | Total en $ de El resultado
de de productividad | horas trabajadas obtenido
productivi | de la empresa | /Total, en $ de la representa que se
dad y | Terratecnica ha cumplido con
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mano de | S.A. para | productividad en el 12% de |la
obra en la | conocer de | el periodo 2019 mano de obra del
12%
empresa eficiencia y | =889.693,25/ ° | total de la
Terratecni | eficacia. 7°439.835,08* produccion en del
caS.A,en (100%)) periodo del 2019.
el periodo =0.12*(100%)
2019. =12%
indice de | Determinar el Numero de Este  indicador
tipos  de | nimero de empleados de demuestra que el
trabajos y | empleados en el | produccion/Tota 87% son obreros
obreros en | area de I de empleadosen | 87% |y el 13% son
la empresa | produccion en la | el periodo 2019. administrativos
Terratecni | empresa =110/127*(100%) de la Terratecnica
ca S.A., en | Terratecnica =0.87*(100%) SA, en el
el periodo | S.A. del periodo | =87% periodo 2019.
2019. 20109.
Porcentaje _ _
Se evidencia que
de
el 76% del
empleados ]
) Medir el | Personal que personal no
que tienen )
| porcentaje  de | conoce las conocen las
conocimie . i
empleados que | politicas de la politicas, se debe
nto de las ) o
. tiene empresa  /Total socializar para
politicas o 24% )
del conocimiento de | del personal que exista un
ela
las politicas de la | =30/127*(100%) compromiso de
empresa
| empresa =0.24*(100%) alcanzar los
Terratecni o
=24% objetivos a largo
caS.A,en
plazo propuestos
elenel
) por la empresa.
periodo.
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El resultado

obtenido
Tasa de ]
_ NuUmero de demuestra un
accidentes | Conocer el ] )
_ ) accidentes porcentaje del
ocurridos | porcentaje de )
) ocurridos/ Total 6.45% de
en la accidentes ) ]
] de trabajos accidentes
empresa ocurridos )
_ ejecutados laborales
Terratecni | durante el 6.45 _
] =10/155*(100%) | o ocurridos en la
caS.A., en | periodo del
) =0.0645*(100%) empresa
el periodo | 2019. ]
=6.45% Terratecnica
del 2019. ]
S.A., del periodo
20109.
| Obtener el
Socializaci )
] porcentaje de _ En la
on de _, Registro del o
o gestion del socializacion de
actividades personal/Total de o )
departamento de actividades tiene
enla responsable en la
talento humano un alcance del
empresa empresa 45%
_lenla 45% del total de
Terratecni o =5/11*(100%)
socializacion de los responsables
caS.A.,en o =0.45*(100%) )
] las actividades a de area de
el periodo ) =45% )
realizarse en el trabajo.
del 2019.

periodo 2019

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

Fecha: 12/03/2021
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4.3.2. Resultados de eficiencia y eficacia de la empresa
ALBARRACIN CEPEDA TERRATECNICA S.A.
C Valencia-Los Rios-Ecuador
=) AUDITORIA DE GESTION
= Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)
Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B P/T #15
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021 e
RESULTADOS DE EFICIENCIAY EFICACIA
DE LA EMPRESA
N.° Eficiencia SI._ | NO Eficacia SI | NO
1 Retencion del talento | X Porcentaje de X
humano de la empresa Cumplimiento del plan
Terratecnica S. A., en el anual de la formacion y
periodo 2019. capacitacion de los
trabajadores de la
empresa  Terratecnica
S.A.,, en el periodo
2019.
2 Porcentaje de ausentismo X |Indice de tipos de| X
de personal en el trabajos y obreros en la
periodo 2019 empresa  Terratecnica
S.A.,, en el periodo
2019.
3 Porcentaje de| X Porcentaje de X
productividad y mano de empleados que tienen
obra en la empresa conocimiento de las
Terratecnica S.A., en el politicas de la empresa
periodo 2019. Terratecnica S.A., en el
en el periodo.
4 Tasa de accidentes X | Socializacion de| X
ocurridos en la empresa actividades en la
empresa  Terratecnica
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Terratecnica S.A., en el S.A., en el periodo del
periodo del 2019 2019.

Total (4) 2 2 Total (4) 2 2

Indicador de Eficiencia y Eficacia del departamento de Talento Humano:

EFICIENCIA:
et Total de Indicadores (Si) 100%
. 3
iciencia Total de indicadores evaluados (No) °

2
Eficiencia: 7 * 100%

Eficiencia: 0.50 * 100%
Eficiencia = 50%

EFICACIA:
o Total de Indicadores (Si) 100
. E 3
lcacla Total de indicadores evaluados (No) °

2
Eficacia: n * 100%

Eficacia: 0.50 * 100%
Eficacia = 50%

Interpretacion: En base a la aplicacion de los indicadores, de eficiencia y eficacia, se
ha obtiene los siguientes resultados: El area de talento humano tiene el 50% de
efectividad en los procesos realizados en la empresa y un 50% de eficacia, por lo cual
nos da a conocer que la empresa resuelve los problemas, genera recursos y trabaja de
manera correcta, pero necesita atencion y mejoramiento en el logro de los resultados
en el menor tiempo Yy el alcance de los objetivos planteados.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021
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4.3.3. Matriz de riesgos

C ALBARRACIN CEPEDA

Ing. Laura Fernznda Albarracin Cepeda

TERRATECNICA S.A.
VaIencia-I:os Rios-Ecuador )
AUDITORIA DE GESTION

Periodo: 2019
(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

Elaborado por: Supervisado por:
L.FAC M.R.B P/FT?ﬂﬁ
Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021
MATRIZ DE RIESGOS
COMPONENTE FACTOR DE RIESGO TIPO NIVEL PRUEBAS PRUEBAS DE
RIESGO RIESGO | SUSTANTIVAS CUMPLIMIENTO
No existe un plan | Control | Alto | Evalué si | Verifique
anual de la existe  un | cuantas
formacion y plan de | capacitaciones
Talento capacitacion  de capacitacion | se realizaron
Humano los trabajadores en el periodo
de la empresa 2019.
No son difundidas | Control | Alto | Cuantifique | Indague cada
las politicas a los cuantos que  tiempo
empleados de la empleados | hay reuniones
empresa. conocen las | con el
politicas. personal.
No existe | Control | Alto | Evalué la | Indague si se
socializacion  de socializacio | socializa las
actividades en la n de las | actividades
empresa. actividades. | con el
personal.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

Fecha: 12/03/2021
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4.3.4. Hoja de hallazgos del objetivo No.3

C ALBARRACIN CEPEDA

TERRATECNICA S.A.

VaIencia-I:os Rios-Ecuador )
AUDITORIA DE GESTION

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda Periodo: 2019

(Desde el 01 de enero al 31 de diciembre del 2019)

L.FAC

Elaborado por:

Fecha: 05-01-2021 Fecha: 05-01-2021

Supervisado por:
M.R.B P/IT #17

Fase 17

HALLAZGOS N.°2

Titulo:

Ausentismo de personal en el periodo 2019

Referencia:

PIT # 14

Condicion:

Del andlisis realizado mediante la aplicacion del indicador con el
cual se mide el porcentaje de ausentismo de personal nos da 0.04%
el cual causa un impacto positivo en la sostenibilidad econémica de

la empresa.

Criterio:

El Art. 20 del Reglamento interno, el trabajador que requiera
ausentarse de las instalaciones de la empresa durante la jornada de
trabajo debera solicitar el permiso respectivo de su superior
inmediato. La no presentacion del permiso al Departamento de
Recursos Humanos o a su Representante por parte del trabajador,

ser sancionada como falta leve.

Causa:

El ausentismo laboral es causado por enfermedades de origen
comun, accidentes de trabajo y enfermedades laborales, pero
también es causado por problemas financieros, dificultades en el
transporte, motivos personales, baja motivacion y un clima laboral
inadecuado, esto puede causar un impacto negativo en

la sostenibilidad econdmica de las empresas.

Efecto:

La empresa asume costos indirectos tales como la reubicacion de
personal, cobro de incapacidades, detencion de procesos, pérdida
de oportunidades, atraso en la implementacion de planes y

estrategias y, en algunos casos, aumento de tiempos de produccion.

HALLAZGOS N.°3

Titulo:

Falta de capacitacion al personal

175




Referencia:

PIT # 14

Condicion:

En base al resultado obtenido en la aplicacion del indicador
cumplimiento es obtuvo el 0% el plan anual de capacitacion y
formacion se debe a la falta de compromiso del area de talento
humano para desarrollo del programa de capacitacion.

Criterio:

En base al programa de formacion y capacitacion es el pilar
fundamental para el desarrollo de la empresa, la cual se tiene que
impartir al personal de planta y administrativo. Esto lo hace
referencia en el reglamento interno Art. 46 en todo indica
claramente que el departamento de Talento Humanos de acuerdo
con sus requerimientos brindara capacitacion y entrenamiento a los
trabajadores, conforme al Plan Anual de Capacitacion y asi mismo
en el Reglamento de Seguridad Ocupacional en el Art 75 en donde
establece la necesidad de que conozca los riesgos y medidas de
seguridad o control aplicable a las actividades que el personal
realiza o sobre lo que puedan tener impacto en su seguridad, y
Terratecnica, debe establecer mecanismos para proveer la
formacion, capacitacion, entrenamiento y/o experiencia adecuados

para proveer tal competencia.

Causa:

Se debe al desinterés por parte del responsable del departamento
talento humano ya que se incumple este indicador por la falta de

compromiso en el desarrollo del programa anual de capacitaciones.

Efecto:

Como consecuencia se determina conocimientos desactualizados
del personal, deficiencia en el rendimiento, asi como el
comportamiento inoportuno en las relaciones interpersonales

dentro de la empresa.

HALLAZGOS N.°6

Titulo:

Empleados que tienen conocimiento de las politicas en la empresa.

Referencia:

PIT # 14

Condicion:

En la aplicacion de este indicador tiene como resultado el 50% el
cual mide el porcentaje de empleados que tienen conocimiento de

las politicas empresariales.
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Criterio:

El Art. 55 del Reglamento Interno las obligaciones constantes en el
articulo 45 del Cddigo de Trabajo, las determinadas por la ley, las
disposiciones de TERRATECNICA S.A., las del Contrato de
Trabajo, Codigo de Conducta y este Reglamento, son obligaciones
del Trabajador las siguientes:

Cumplir las leyes, reglamentos, instructivos, normas Yy
disposiciones vigentes en la Empresa; que no contravengan al

presente reglamento.

Causa:

Las causas principales para que no se cumpla con este indicador es
la falta de socializacidon de las politicas, y el resto de los documentos
que se lleven a cabo deben resaltar que esto se lleven a cabo, y que
de ningun modo incumplen el principio mayor establecido por la

empresa.

Efecto:

Las politicas se fijan de manera expresada o por escrito en donde
tenemos reglas y directrices basicas sobre el comportamiento y el
procedimiento que debe ser accesibles a todo el personal de la

empresa.

Elaborado por: Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
Fecha: 12/03/2021

4.3.5. Discusion del objetivo No.3

Segun (Moreno Suquilanda, 2018) en su trabajo titulado “Auditoria de gestion al

talento humano y su incidencia en la productividad de la empresa racks del pacifico Rapac

Cia. Ltda., en la cuidad de Quito ano 2017”., establece que la eficacia es aquella capacidad

o cualidad para lograr, obrar o conseguir algun resultado en particular, gozando de la

virtud de producir el efecto deseado. La eficiencia es la utilizacion correcta'y con la menor

cantidad de recursos para conseguir un objetivo o cuando se alcanzan mas objetivos con

los mismos 0 menos recursos.
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Esto se basa al uso de los recursos buscando un determinado nivel de optimizacion,
en base a la aplicacion de los indicadores, de eficiencia y eficacia, en el cual se obtienen
los siguientes resultados: El rea de talento humano tiene el 50% de efectividad en los
procesos realizados en la empresa y un 50% de eficacia, por lo cual nos da a conocer que
la empresa resuelve los problemas, genera recursos y trabaja de manera correcta, pero
necesita atencién y mejoramiento en el logro de los resultados en el menor tiempo v el

alcance de los objetivos planteados.

178


https://economipedia.com/definiciones/optimo-de-pareto.html

\\@ALBARRACIN CEPEDA
= Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

ALBARRACIN CEPEDA Auditoria & Consultoria
Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda

AUDITORIA DE GESTION

£
- -""\-\_\_

|
—
TERRATECHICA 5.4
J M =1

TERRATECNICA S.A.

Valencia - Los Rios — Ecuador
Periodo: 2019-2020
(Desde el 01 de Enero de 2019 al 31 de diciembre de 2019)

INFORME DE AUDITORIA

La Auditoria de Gestion del area de Talento Humano en el periodo
comprendido desde el 01 de Enero al 31 Diciembre de 2019, tiene

como finalidad de analizar el nivel de eficiencia y eficacia de la

empresa.

La Mana, 20 de Abril de 2021
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La Auditoria de Gestidn del area de Talento Humano en el periodo
comprendido desde el 01 de Enero al 31 Diciembre de 2019, tiene

como finalidad de aanalizar el nivel de eficiencia y eficacia de la

empresa.
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CAPITULOI
INFORMACION INTRODUCTORIA
ANTECEDENTES

Terratecnica S.A. inicio sus actividades en 2010, fue constituida por escritura publica
y otorgada ante el notario Trigésimo del Cantén Guayaquil el 04 de Junio, en la ciudad
de Valencia, Provincia de Los Rios, con la idea visionaria de uno de sus promotores
principales; conformar un gran grupo de trabajo para respetar el medio ambiente de
manera responsable y comprometerse con el secado, procesamiento, fabricacion y
comercializacion de la madera de balsa, comenzé este dificil desafio, uniendo a la
familia y formando la empresa TERRATECNICA S.A., el grupo empresarial formula
politicas basadas en las preferencias del cliente, calidad, formacién, cuidado y respeto
por el medio ambiente.

DOMICILIO: Provincia de Los Rios, Cantdn Valencia (Av. Arcos Pérez S\N)
CAPITAL: Suscrito $300,000.00 numero de acciones 8 valor $37,500.00

RUC: 0992672269001

ACTIVIDAD ECONOMICA: Venta al por mayor de madera no trabajada (En bruto)

Misién

Elaborar productos de calidad, orientados a generar valor para nuestros accionistas,
clientes, proveedores, colaboradores y la comunidad foresto — industrial en general,
mediante la déptima gestion de nuestro equipo humano en el procesamiento y
comercializacion de balsa, cumpliendo con las normativas legales vigentes en el

cuidado y respeto al medio ambiente.

Vision

Ser una empresa lider en el procesamiento y comercializacion de balsa, con solidez
empresarial y eficiencia productiva, reconocida en el &mbito nacional e internacional

por la calidad de sus productos, servicios de excelencia y espiritu innovador,

asegurando un permanente crecimiento y rentabilidad.
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BASE LEGAL

d) Cddigo de Trabajo.
e) Ley de Seguroy Seguridad ocupacional

f) Reglamento Interno

PRINCIPIOS EMPRESARIALES

e) Utilizamos medios culturales, deportivos y técnicos para promover la

comunicacion y el conocimiento al nivel del desarrollo individual y colectivo.

f) Construimos una empresa justa, una cultura de paz y no violencia para prevenir
y resolver conflictos.

g) Promovemos un clima de respeto, integridad y tolerancia, y creamos un
ambiente adecuado durante el proceso de aprendizaje para que el equipo de
trabajo tenga libertad de accion.

h) Participamos junto con el departamento de talento y promovemos la

convivencia transcultural, honesta, justa, inclusiva y social.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
Para realizar las actividades de forma eficaz la empresa TERRATECNICA S.A.

cuenta con una estructura organizacional, la cual se ordena segun el nivel jerarquico

y el modelo de gestion de la entidad.
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JUNTA DE
ACCIONISTAS

PRESIDENTE

GERENTE GEMERAL

ASESOR EXTERNO

PLANTACIONES JEFE OPERATIVO TALENTO 550 IEFE ADMINISTRATIVA ¥ FINANCIERA VENTAS

HUMANGO

[ I I I 1 V_‘—\

JEFEDE 5
COMPRAS SECADO MAQUINADO
PLANTECIONES ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ AQ) ‘ ENCOLADD MANTENIMIENTO ‘ CONTABILIDAD ‘ ‘ ADMINISTRACION ‘
TECNICO JEFE DE JEFE DE JEFEDE JEFEDE ENCARGADO DE ASISTENTE ‘ ASISTENTE ‘
RECEPCION SECADO PRODUCCION ENCOLADOD MANTENIMIENTO

OPERARIOS OPERARIOS OPERARIOS AUXILIAR DE
MANTENIMIENTO

MOTIVO DE LA AUDITORIA

El departamento de Talento Humano dentro de la empresa es importante ya que nos
permite evaluar el grado de motivacion con el que el personal cuenta haciendo
hincapié al control, supervision y verificacion de los procesos de la empresa.

Por tal, la Auditoria de Gestion al area de Talento Humano es necesaria para evaluar
el grado de eficiencia y eficacia de los aspectos operativos que deben ser
desarrollados en la empresa para logar el mejor desempefio laboral de la empresa

Terratecnica S.A.
ALCANCE DE LA AUDITORIA
La ejecucion de esta Auditoria de Gestion se realizara al periodo 01 de Enero al 31 de

Diciembre del 2019, la misma la misma que tendra una duracion de 69 dias desde el

mes de febrero del 2021, y al terminar, el tiempo establecido por el grupo se auditoria.
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OBJETIVOS DE LA AUDITORIA DE LA EMPRESA

La auditoria de gestion se realiza para lograr los siguientes objetivos dentro de la
empresa “TERRATECNICA S.A.”

e Conocer la situacion actual del area de Talento Humano de la empresa en
estudio.

e Verificar el cumplimiento del departamento de Talento Humano en base a la
metodologia COSO |I.

e Aplicar los indicadores de gestion de talento humano para analizar las
métricas que nos permite medir el rendimiento y eficiencia de una actividad
0 los procesos especificos en el desempefio laboral.

e Medir el nivel de eficiencia y eficacia del personal del departamento de
Talento Humano, con la correcta utilizacion de los recursos para alcanzar sus

objetivos y metas planteadas.

PROGRAMACIONES

e Indagar la organizacion estructural, ambiente laboral, fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de la empresa.

e Utilizar cuestionarios de preguntas para evaluar el control interno empleado.

e Valorar los riesgos detectados en la empresa.

e Ejecutar el informe final de auditoria de acuerdo con los resultados obtenidos.

e Utilizar indicadores de gestion al area "Talento Humano".
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CAPITULO I 3
RESULTADOS DE LA AUDITORIA

Seguimiento de recomendaciones

No se registra un informe de la auditoria anterior, por lo consiguiente no se realiza el

seguimiento a las recomendaciones anteriores.

Control y seguimiento sobre el avance de la auditoria efectuada

Esta auditoria tiene por finalidad evaluar la eficiencia y eficacia de las operaciones de
talento humano en la empresa TERRATECNICA S.A., la misma que servird para
identificar las operaciones deficientes e implementar los correctivos necesarios para

que la empresa incremente su liquidez e identifique oportunidades.

En base a las respuestas obtenidas en la aplicacion del indicador de cumplimiento de
la gestion del departamento de talento humano de laempresa TERRATECNICA S.A.,
se tiene el 55% de cumplimiento y un 45% de incumplimiento, lo cual se debe a
inconsistencia y vacios de los procesos ejecutados por el departamento de talento

humano, en conclusion, cumple parcialmente.

Los resultados de la evaluacién del control interno en base a los componentes del Coso
| a la Gestidn de Talento Humano de la empresa TERRATECNICA S.A, nos da como
resultado que el Nivel de confianza del 46% lo cual indica que es baja y a la vez se

obtiene un Riesgo de control del 54% la cuesta es alta.

En base a la aplicacion de los indicadores, de eficiencia y eficacia, se ha obtiene los
siguientes resultados: El area de talento humano tiene el 50% de efectividad en los
procesos realizados en la empresa y un 50% de eficacia, por lo cual nos da a conocer
que la empresa resuelve los problemas, genera recursos y trabaja de manera correcta,
pero necesita atencion y mejoramiento en el logro de los resultados en el menor tiempo

y el alcance de los objetivos planteados.
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Conclusion

Los planes de formacién y capacitacion programados anualmente no se pudieron
ejecutar en su totalidad por la falta de interés del encargado del area de talento
humano, esto se debe al incumplimiento y por la falta de compromiso en el desarrollo
del programa anual de capacitacion, la inexistencia de blasquedas de talleres en los
programa de capacitacion, el personal se encuentra desmotivado, esto se debe a la falta
de presupuesto, esto afecta al buen desempefio de las actividades que cada uno de los
trabajadores tiene que desenvolverse en sus puestos de trabajo, a la vez la falta de
socializacion de las politicas y reglas conllevan al incumplimiento del principio

establecido por la empresa.

Recomendaciones

Director de Talento Humano

v Mejorar el plan anual de capacitacion y formacién de los trabajadores para
realizar evaluaciones del desempeiio del departamento de Talento Humano,
dar cumplimiento y seguimiento respectivo, para que de esta manera se cumpla
y se puedan minimizar los riesgos que afectarian al crecimiento de la empresa
que incide directamente sobre el desempefio del personal en la consecucién de

los objetivos de la empresa.

v En el control interno se debe implementar manuales de funciones, socializar
las politicas, supervisar y monitorear el plan de capacitacion, realizar
evaluaciones periodicas al departamento de Talento humano, para que el nivel

de confianza aumente en los procesos ejecutados y el riesgo disminuya con
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asesoria técnica para incrementar el rendimiento y la productividad de la

empresa.

Implementar en la empresa evaluaciones al departamento de talento humano
para medir el nivel de consecucion con las capacitaciones, automotivacion,
autogestion y responsabilidad por parte de los empleados, para poder alcanzar
los objetivos planteados con conocimientos, habilidades y actitudes de acuerdo
con las necesidades de los directivos para conseguir las metas y objetivos en
las diferentes areas ya que de esta manera se puede conocer el grado de

eficiencia y eficacia en las que realizan sus actividades.

Atentamente;

Ing. Laura Fernanda Albarracin Cepeda
AUDITOR RESPONSABLE
ALBARRACIN CEPEDA Auditoria & Consultoria
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5. CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La esperanza es el peor de
los males, pues prolonga
el tormento del hombre.
FRIEDRICH NIETZSCHE.
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5.1.CONCLUSIONES

Al finalizar la investigacion en el area de Talento humano en la empresa

TERRATECNICA S.A,, se alcanzaron las siguientes conclusiones:

v La evaluacién de las normas de control interno en la empresa Terratecnica S.A
arroja como resultado un incumplimiento del 45% en la gestion y el 55% de
cumplimiento realizado por el departamento de Talento Humano, esto evidencia
serias deficiencias y pone en riesgo el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y por ende compromete los niveles de productividad lo cual se

debe a inconsistencia y vacios de los procesos ejecutados.

v La evaluacion del control interno utilizando el modelo COSO 1 en la gestién de
Talento Humano se determiné que el Nivel de confianza es del 46% lo cual indica
que es baja y a la vez se obtiene un Riesgo de control del 54% la cuesta es alta
ante sucesos que no se puedan detectar por variables dependientes a la empresa y

sus colaboradores.

v" Se encontrd que los niveles de eficiencia y eficacia en la empresa fueron del 50%
de efectividad en los procesos realizados en la empresa y un 50% de eficacia, por
lo cual nos da a conocer que la empresa resuelve los problemas, genera recursos
y trabaja de manera correcta, pero necesita atencion y mejoramiento en el logro

de los resultados en el menor tiempo y el alcance de los objetivos planteados.
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5.2.RECOMENDACIONES

v Mejorar el plan anual de capacitacién y formacion de los trabajadores para realizar
evaluaciones del desempefio del departamento de Talento Humano, dar
cumplimiento y seguimiento respectivo, para que de esta manera se cumpla y se
puedan minimizar los riesgos que afectarian al crecimiento de la empresa que
incide directamente sobre el desempefio del personal en la consecucion de los

objetivos de la empresa.

v En el control interno se debe implementar manuales de funciones, socializar las
politicas, supervisar y monitorear el plan de capacitacion, realizar evaluaciones
periddicas al departamento de Talento humano, para que el nivel de confianza
aumente en los procesos ejecutados y el riesgo disminuya con asesoria técnica

para incrementar el rendimiento y la productividad de la empresa.

v Implementar en la empresa evaluaciones al departamento de talento humano para
medir el nivel de consecucidn con las capacitaciones, automotivacion, autogestion
y responsabilidad por parte de los empleados, para poder alcanzar los objetivos
planteados con conocimientos, habilidades y actitudes de acuerdo con las
necesidades de los directivos para conseguir las metas y objetivos en las diferentes
areas ya que de esta manera se puede conocer el grado de eficiencia y eficacia en

las que realizan sus actividades.
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ANEXOS

ANEXO 1.- CERTIFICACION DEL URKUND

Quevedo, 16 mayo del 2021

Sr. Ing.

Roque Vivas Moreira, M.Sc.
DIRECTOR DE POST GRADO - UTEQ
Presente. —

De mis consideraciones:

Adjunto al presente, sirvase encontrar el documento final de trabajo de
investigacion titulade: “AUDITORIA DE GESTION Y SU INCIDENCIA EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA
TERRATECNICA S.A., EN EL CANTON VALENCIA EN EL PERIODO
2019"; elaborado por la ING. LAURA FERNANDA ALBARRACIN
CEPEDA, previo a la obtencidn del titulo de Magister en Contabilidad y
Auditoria. Cabe indicar que el frabajo en mencién cumple con los
componentes que exige el reglamente general de grados y titulos e
incluye el informe URKUND el cual avala los niveles de originalidad en un
95% y de similitud de un 5% del trabajo investigativo; siendo esta similitud
ariginada en el marco tedrico consultado y por la similitud de los
lineamientos de la investigacion.

Cauriginal

D s ¥ Wi |

e
P ]
pr e e
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e

R T e

BEaated basiiaked b the réoae

Atentamente,

L=

Ing. Mariana Reyes Bermeo, M.Sc.
DIRECTORA PROYECTO INVESTIGACION
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ANEXO 2.- SOLICITUD ENVIADA A TERRATECNICA S.A.

UNIDAD DE POSGRADO
I MAESTRIA_EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA
Yo

Quevedc, 16 de septiembre d=! 2020

Ingeniera

Nanci Mirella Villaiva Sanchez
GERENTE DE TERRATECNICA S.A.
En gy despacio,

De mis consideracitn

Reciba un cordial saludc de parte del suscritlo, 8 su vez por medio de ia
presente solicile ine autarice afectuar ¢! proyecte de Investigacion en la
empresa que usted representa con &l tema. "AUDITORIA DE GESTION Y SU
INCIDENCIA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANG DE LA
EMPRESA TERRATECNICA S.A., EN EL CANTON VALENCIA EN EL
PERIODO 2019-2020",, previo a la cblencidn deal titulc ce Magister en
contabilidad y Auditoria en la Universidad Técnica Estatal de Quevedo.

Por la atenc:én que se digne a dar 2 |a presente, me suscribo a ustesd.

Atertamente,
f\ ' N
= — T,g-um P(Lﬂ{‘*:' e
] TERRATECN CQ S.A.
Ing. Laura Fernanda Aibarracin Cepeda e Aféuf_"qf_ : iﬁ:os '
MAESTRANTE EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA \ T ﬁs‘l .
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ANEXO 3.- CONTESTACION RICIBIDA POR TERRATECNICA S.A.

TERRATECNICA S.A.

VALENCIA - LOS RIOS

Ingeniera

Laura Fernanda Albarracin Cepeda

MAESTRANTE EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
Presente,

De mis consideraciones:

Reciba atentos y cordiales saludos. a nombre de la empresa “TERRATECNICA S.A™.

El presente tiene como finalidad dar contestacion al oficio enviado el 16 de septiembre
de 2020, ya que en calidad de representante legal de TERRATECNICA S.A., autorizo
realizar su proyecto de investigacion previo a la obtencion del titulo de Magister de
Contabilidad y Auditoria, el cual tiene como tema: “AUDITORIA DE GESTION Y SU
INCIDENCIA EN EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA TERRATECNICA S.A.,, EN EL CANTON VALENCIA EN EL

PERIODO 2019
l.
\
Atentamente;
\l\‘ \ \‘\
# X ” If )
| {
\ - "c:)»:y/ =5
e TERRATECNICA S.A
Ing. Nanci Mirella Villalva Sanchez s

GERENTE GENERAL

terratecnica.s.a@hotmail.com

& (05) 294 9065 wwuw.terratecnica.com

098 011 7421 Av, Arcos Pérez frente al cementerio - Valencia
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ANEXO4.- REGISTRO DE

CAPACITACION

iT300_01.04
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ANEXOS.- ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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