UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA — C.P.A

Proyecto de Investigacion previo a
la obtencién del Titulo de:
Ingeniera en Contabilidad vy
Auditoria— C.P.A

TEMA:

“AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO Y
SU RELACION CON LA EFICIENCIA ADMINISTRATIVA DE LA
EMPRESA ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.,
CANTON QUEVEDO, ANO 2012”

AUTORA:
KATHERINE MARIUXI ULLOA ESCOBAR

DIRECTORA:
CPA. TORRES BRIONES ROSA MARJORIE M.Sc.

QUEVEDO - ECUADOR

2014






S

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA — C.P.A

Proyecto de Investigacion previo a
la obtencién del Titulo de:
Ingeniera en Contabilidad vy
Auditoria— C.P.A

TEMA:

“AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO Y
SU RELACION CON LA EFICIENCIA ADMINISTRATIVA DE LA
EMPRESA ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.,
CANTON QUEVEDO, ANO 2012”

AUTORA:
ULLOA ESCOBAR KATHERINE MARIUXI

DIRECTORA:
CPA. TORRES BRIONES ROSA MARJORIE M.Sc.
QUEVEDO - ECUADOR

2014



DECLARACION DE AUTORIA Y CESION DE DERECHOS

Yo, Ulloa Escobar Katherine Mariuxi, declaro que el trabajo aqui descrito es
de mi autoria; que no ha sido previamente presentado para ningun grado o
calificaciéon profesional; y, que he consultado las referencias bibliograficas que

se incluyen en este documento.

La Universidad Técnica Estatal de Quevedo, puede hacer uso de los derechos
correspondientes a este trabajo, segun lo establecido por la Ley de Propiedad

Intelectual, por su Reglamento y por la normatividad institucional vigente.

Ulloa Escobar Katherine Mariuxi



CERTIFICACION

El suscrito, CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc., Docente de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo, certifica que el Egresado Ulloa
Escobar Katherine Mariuxi, realizé el Proyecto de Investigacion previo a la
obtencion del titulo de Ingeniera en Contabilidad y Auditoria C.P.A. de grado
titulada “AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON LA EFICIENCIA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., CANTON QUEVEDO,
ANO 2012”, bajo mi direccion, habiendo cumplido con las disposiciones

reglamentarias establecidas para el efecto.

CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
DIRECTORA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION



UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA DE INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA - C.P.A

Presentado al Consejo Directivo como requisito previo a la obtencion del titulo
de C.P.A

Aprobado:

CPA. Aida Maribel Palma Le6n M.Sc.
PRESIDENTE DEL MIEMBRO DE TRIBUNAL

ING. Noemi Mariana Sotomayor Alcivar M.Sc. CPA. Fresia Susana Chang Rizo M.Sc.
PRIMER VOCAL DEL MIEMBRO DE SEGUNDO VOCAL DEL MIEMBRO DE
TRIBUNAL TRIBUNAL

QUEVEDO - LOS RIOS - ECUADOR

ANO 2014

vi



AGRADECIMIENTO

Mi gratitud eterna a Dios, por haber sido mi guia, mi esperanza y fortaleza, por
iluminar mi camino hasta hoy y siempre, por haberme dado el don de la
paciencia y la persistencia, la cual me ha concedido alcanzar una de mis
principales metas y por darme el regalo de la vida, mi madre la sefiora Laura
Escobar, mis hermanas Alexandra Ulloa y Sarita Ulloa, mi cufiado Alex
Chiluisa, a quienes agradezco infinitamente por todo el apoyo incondicional,
inculcAndome valores, principios para mi vida diaria; dandome su amor y

consejos, los cuales han sabido fortalecerme como persona.

A mi amiga, Mariela Linares, por brindarme su apoyo absoluto y desinteresado,
demas amigos que de alguna forma estuvieron presentes con una palabra de

aliento en todas las circunstancias dificiles que han sido incentivos en mi vida.

A mis maestros, gracias por su tiempo, por impartir sus conocimientos en las
aulas de clase, quienes influyeron en el desarrollo de mi formacion profesional,
a mi anterior directora del proyecto de investigacion Ing. Veronica Ponce M.Sc.,
que ha entregado sus conocimientos para el desarrollo definitivo de este
proyecto; en especial y con benevolencia al Ing. Abraham Auhing M.Sc., quien
me brind6 su apoyo moral y ético para culminar el presente proyecto gracias a
sus afios de experiencia. Posteriormente a mi actual directora del proyecto de
investigacién, la CPA. Rosa Torres M.Sc., por ayudarme en la culminacion del

mismo, con lo que da referencia en las firmas necesarias en este proyecto.

Katherine.

Vii



DEDICATORIA

Dedico este proyecto y toda mi carrera universitaria a Dios,
por mostrarme dia a dia que con humildad, paciencia,

perseverancia fe y sabiduria todo es posible.

A mi querida y apreciada madre la sefiora Laura Escobar,
mis estimadas hermanas Alexandra Ulloa y Sarita Ulloa, mi
cufiado Alex Chiluisa por todo su afecto, bondad, confianza
y sustento que en mi depositaron, siendo quienes me
inculcaron valores éticos y morales, cualidades que he
adoptado para ser la persona que ahora gracias a ellos
soy.

Katherine

viii



ESQUEMA DE CODIFICACION

(DUBLIN CORE) ESQUEMAS DE CODIFICACION

Auditoria de Gestion al area de Talento
Humano y su relacion con la eficiencia

1 | Titulo/Title M |administrativa de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA,,
Cantén Quevedo, afio 2012.

2 | Creador/Creator M | Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
Facultad de Ciencias Empresariales; Carrera

3 | Materia/Subject M |de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria
C.P.A.
El Proyecto de Investigacion se realizd en la
empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA., matriz Canton
Quevedo, ubicada en la Cdla. San José,
Decima Sexta y Malecon - Esquina,

4 | Descripcién/Description | M Prow_nma de Ios_ Rios, el objetl\{o prlnglpal de
la misma consiste en determinar como se
relaciona una Auditoria de Gestion al area
de Talento Humano con Ila eficiencia
administrativa de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.,
Canton Quevedo, afio 2012.
F.C.E. Carrera de Ingenieria en Contabilidad

5 | Editor/Publisher M |y Auditoria (C.P.A); Katherine Mariuxi Ulloa
Escobar.

6 | Colaborador/Contributor | O | CPA. Rosa Torres M.Sc.

7 |Fecha/Date M | dd-mm-aa

8 |Tipo/Type M | Proyecto de Investigacion

9 | Formato/Format R | Microsoft Office Word 2010

10| Identificador/Identifier M | http//biblioteca.uteq.edu.ec
Investigacion ORIENTAL INDUSTRIA

11| Fuente/Source O | ALIMENTICIA CIA. LTDA.

12 | Lenguaje/Lenguaje M | Espafiol

13 | Relacion/Relation O | Ninguno
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA.

14 | Cobertura/Coverage 0 LTDA., se encuentra ubicada en la pdla.
San Joseé, Decima Sexta y Malecon -
Esquina.

15 | Derechos/Rights M | Ninguno

16 | Audiencia/Audience O | Proyecto de Investigacion.




INDICE DE CONTENIDO

PORTADA . ..ottt ettt et et e et et e et e et et e ete et e etesteeaestestesteseeeas i
DECLARACION DE AUTORIA Y CESION DE DERECHOS.......c.ccceceeveevenane. iv
CERTIFICACION ...ttt ete et ae e ete e ste e e sreeneas v
TRIBUNAL DE TESIS ....oiiiiitiiieiteie ettt sttt st stn e see s Vi
AGRADECIMIENTO ..ottt ettt ettt eaeeaente e eeesae e Vii
3] =1 ) (07 @] = - RS viii
ESQUEMA DE CODIFICACION ......ooviiiieieeieeeeeeeeee e iX
INDICE DE CONTENIDO ....coviiuiiieieeeie ettt eeeane e X
INDICE DE CUADROS .......oooieiecteeee ettt sae e ete e eee e XVi
INDICE DE GRAFICOS ......ooiviitiiteeece ettt XVii
INDICE DE ANEXOS .....couiiieiteitecieeteee e ee e ee st eesteete st easeteete et ste e sae e, XViii
RESUMEN EJECUTIVO ..ottt XiX
AB ST R A C ... e e XX
CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION ......coooviivieieeieeececeee e 1
1.1. INTRODUCCION .....oooiiitiieieee ettt are e 2
1.2. PROBLEMATIZACION .....oiiiiiiiiieiee et 5
1.2.1. Planteamiento del Problema..........cccoooiiiiiiiiii e, 5
2 I I I T = Vo [ T 1= 1 [ o S 6
I 0 = (0 1o 1 1o TR 6
1.2.1.3. Control del PronOSHICO.........coiiiiie e 6
1.2.2. Formulacion del Problema ............cooiiiiiiiiiiiece e 7
1.2.3. Sistematizacion del Problema.............ccoiiiiiiiiiiii i 7
1.3. JUSTIFICACION ..ottt 9
1.4. OBIETIVOS ... oottt ettt ettt 10
1.4.1. ObJetiVO GENEIAL.....cccvviiieeeee e e a 10
1.4.2. Objetivos ESPECIfICOS........coviiiiii i 10
1.5, HIPOTESIS ..ottt tn e eesre e 11
1.5.1. HIPOLESIS GENEIAI .....evviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiitt e 11



1.5.2. HipOtesiS ESPECITICAS .......uuuiiiiiiiieee it 11

1.6. VARIABLES ... oo e 12
1.6.1. Variables INdependientes........cccoeeeiiiieeiiiiiiii e 12
1.6.2. Variables Dependi€ntes ..........coiiieeeiiieeiiiiiie e 13
CAPITULO II

MARCO TEORICO ...ttt sttt 14
2.1. FUNDAMENTACION TEORICA ..ottt 15
2. 0.0 FASE | 15
2.1.1.1. Familiarizacion y revision de legislacion y normatividad ...................... 15
2.0.2. FASE Il 16
2.1.2.1. Evaluacion del sistema de control interno - COSO Il ERM.................. 16
2,030 FASE ] 19
2.1.3.1. Desarrollo de hallazgos o examen profundo de &reas criticas............. 19
2.0 4. FASE IV .. 24
2.1.4.1. Comunicacion de resultados e informes de auditoria .............ccccvvennnee 24
2.1.5. FASE V.. 24
2.1.5.1. Monitoreo estratégico de recomendaciones junto con la administracion
.......................................................................................................................... 24
2.1.5.2. Las recomendaciones de Auditoria de Gestion ...........cccccceeeeeiiiiinnnee. 25
2.1.6.1. ODJELIVOS ...t 25
2.1.6.2. Alcance y enfoque del trabajo............ccceeeiiieiiiiiiiiiiii e 26
2.1.6.3. Metodologia de la Auditoria de GestiOn ..........cccoovvviiiiiiiiiiieeeeei e, 28
2.1.7. Determinacion y optimizacion de plantillas ...........c.ooociiiieiiiiiiniiiiieee, 31
2.1.8. La Organizacién del Trabajo como Base de la GTH..........cccccvveeenee. 32
2.1.8.1. EStUdIO d€ tIEMPOS.~ .oeeiiiiiiie et 32
2.1.8.2. Disciplina laboral.-..............uuuiiiiiiiiiiii 32
2.1.8.3. La productividad del trabajo.-..............uuuummimiiiiiiiiiiiiiiiiis 32
2.1.9. Inventario de PersoNal............coouuiiiiiiiiiii i 33
2.2. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL .....coooveieieeeieceeceeeeee e 35
2.2. 0, LA EMPIESA...ciiiiiiii et 35
2.2.1.1. QUE €S UNA EMPIreSa .....uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 35
2.2.1.2. Clasificaciéon de las Empresas por su tamafio ..............ccceevvvvvveeeeennnn. 35
2.2.1.3. TIPOS 0€ EMPIESaA...uuiiiiiiiiii i 36



2.2, 2, AU O T A e et 37

F A T O o ] (o1 =T o) [0 F PP 37
P20 0 \\[ =T o == (o = Vo [ 38
2.2.2.3. Clases d€ AUAITOITA .....uuuuuueuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb ennannaee 38
270G T AU Lo [ (o T T= o (= I © TS o ] o 39
P22 T I = 11013 o 39
2.2.4. TAleNtO HUMANO .....uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii b basessnnnannnnes 39
2.2.4.1. GeNEralidades..........uuuuuumuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb 39
2.2.4.2. DEFINICION .. .uiiiiiiiiiiiiiiiiiii s esssssssssnsssnssnnnnnnnnnnes 39
2.2.4.3. Organizacion interna de la empreSa ...........eeeveeeeiiiiiiiiiiieeeeee e 39
2.2.4.4. Auditoria de Talentdo HUM@NO ............uuuuuiimimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiienenennees 45
2.2.5. EfiCIBNCIAL .. uuuuiiiiiiiiiiiiiiiii e 47
2.2.5. 1. CONCEPLO....evtiiiee ettt ettt e e e e e 47
2.2.6. Tecnologia para el Diagndstico, Proyeccién y Control de Gestion
Estratégica de 1a GTH.........iiiii e a7
2.2.6.1. Caracteristicas de las personas que trabajan ...............cccccevvvcenneenenn. a7
2.2.6.2. Cultura organizacional ....................eeeumimmiiiieei 48
2.2.6.3. Atractivo de la 0rganizacion .............oooieuiiiiiiiiee e 49
2.2.7. Planeacion Estratégica De TH y Optimizacion del Capital Humano ....... 49
2.2.7.1. El proceso integrador y sistémico de la planificacién de TH ................ 49
2.2.8. Gestion por Competencias y Seleccion del Personal .............ccccceeeeeee. 49
2728 < 15 I 1 11 o o U T ox oo 49
2.2.8.2. Gestion por competencias en la GTH .........cccoieiiiiiiiiiiiie e 50
2.2.8.3. Seleccion de personal............occooviviiiiiiiii e 50

2.2.9. Organizacién que Aprende, Formaciéon y Evaluacion de Desempefio....51

2.2.9.1. El proceso de fOrMAaCION ..........uuuuuummmmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeieaeeeaee 51
2.2.9.2. La evaluacion del desSempenio ..............uuuuuuuiiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 51
2.2.10. Compensacion Laboral y Motivacion .................eviieeiiieeeceeeiiiciee e 52
2.2.10.1. El sistema de compensacion laboral............cccccccceeeiiiiiiiiiiiiciiee e, 52
2.2.10.2. Teorias motivacionales relativas al trabajo ..............cccccuvvuiiiinininnnnnnns 54
2.2.10.3. El reconocimiento social y la estimulacion espiritual................ccc....e. 55
2.3. FUNDAMENTACION LEGAL.......coiiuieeieeeeee e 57
2.3.1. COAIGO AE EHICA. .....eeeeeeeeeeeeee et 57



2.3.1.1. Fundamentos del COdigo de EtiCa ........c.ccovevveireeeeieeeie e, 57

2.3.2. Normas Internacionales de Auditoria (NIA’'S) ... 59
P2 B R €1 (o 1ST- U g o I e [ (=11 1011 o S 59
2.3.2.2. PIANIfICACION ... .uuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 60
PR TG T o 11 o] I [ 0] (=] 1 [0 1S 61
2.3.2.4. 500-599 Evidencia de Auditoria ...........coovveeiiiiiiiiiiieeieeec e 61
2.3.2.5. 200-299 Responsabilidades...........ccccovuiiiiiiiiiiiiii e 61
2.3.2.6. Uso del trabajo de Otr0S ........cccoeiiiiiiiiiii e 63
2.3.2.7. Areas eSpecializadas ............c.cceeveeueeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 64
2.3.3. Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGA'’S)..............oee... 64
2.3.3.1. NOrmMAas GENEIAIES ........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiriirb b enaenaneanes 64
2.3.3.2. Normas de Ejecucion del Trabajo ........cccooeeeviviiiiiiiiiiiiieeceeeeeee e 64
2.3.3.3. Normas de Informacién o Preparacion del Informe..............ccoonneee. 65

2.3.4. COSO - Committee Of Sponsoring Organizations De La Treadway

Commission. (Comité De Organizaciones Patrocinadoras De La Comision De

N0 0 = 1) TR 68
2.3.4.1. Definicion de Control INErNO...........uuuuueuriiiiiiiiiienaaes 68
2.3.4.2. Marco Integrado de COoNtrol ...............uuuuuimiimeiiiiiiaees 68
2.3.5. Deberes Formales de los Contribuyentes o Responsables .................... 71
2.3.6. IESS .. it a e e e n 72
2.3.6.1. APOrte IESS 2013 ..o oot 72
2.3.6.2. PENSIONES ....uuuiiiiee e eeieeeeie e e ettt s e e e e e e e et e e e e e e e e e e e nrann e ee e 73
CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .....cooiiieceeeieceeceeeeeeeee e 74
3.1. METODOS Y MATERIALES ......oviieeeeeeeeeeeeeeeeee e 75
3.1.1. Métodos de INVESTIGACION .........uuuuuuuuuiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiib e 75
3.1.1.1. Método HiStOrCO—LOQICO. ......uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 75
3.1.1.2. Método ANalitiCO — SINTETICO. ... .uuuuuurrriiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeneeennes 75
3.1.1.3. Método Deductivo — INAUCLIVO...........uuuummmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinienenennanennes 75
3.1.2. Materiales y EQUIPOS ULIlIZAUOS ..........uuuuuummiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee 75
Nt It O |V = 1= = 1= 75
3.1.2.2. EQUIPOS d€ OFIiCINA ... .cccvviiiiiiiiie e e 76
3.2. TIPOS DE INVESTIGACION .....cviiiieeeceeeeeeeeeeeee e 76



3.2. 1. EXPIOTALOMA . ... ittt 76

3.2.2. DESCIIPUVA ...t 76
I T o] | o7 11 L7 76
3.3. DISENOS DE INVESTIGACION ....coeiiiiieieiiirisieieiese st 77
3.3.1. No Experimental TranSVersal.............ccccuuuueiimiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeees 77
3.3.2. Técnicas de INVESHIGACION ..........ueiiiiiiaiiiiiiiee e 77
IS TR T2 I @ | 7= V7= T [0 o 77
3.3.2.2. ENMIEVISTA ...ttt 77
3.3.2.3. ENCUEBSTA ...ttt e 78
3.3.3. Creacioén de una firma de auditoria fictiCia...........cccooeeiviiiiiiii e, 78

3.3.4. Metodologia aplicable en el proceso de Auditoria de Gestion al area de

Talento Humano realizado en la empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA.

LTDA., Cantdn Quevedo, afio 2012.......ccceeeeeiiiiiiiiiieeee e 78
3.4 POBLACION Y MUESTRA ENTREVISTA .. .oiiiieiee et 80
K 5 I 0] o] = T3 T o 80
I Y (U [T L PP 80
3.5 POBLACION Y MUESTRA ENCUESTA ... .oooiiiee e 81
3.5.1. PODBIACION ......uuiiiiiiiiiiiiiii i nnnnnnn 81
R T Y (1T L PP 81
CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION .....cooiiiiiieieeeeeceeceeeee et 82
4. 1. RESULTADOS . ...t e e e e et e e et eeeaaeees 83
4.2. DISCUSION ......ovitiiiiieteetee ettt sttt ev et 217
4.2.1. Discusion por INVestigadora.............ceieeieeeiieeeiiii e 217
CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES. ... 220
5.1. CONCLUSIONES ... e 221
5.2. RECOMENDACIONES ..ottt e e 222
CAPITULO VI

BIBLIOGRAFIA ......oouiitiieeeeteeeeee ettt 223
6.1. LITERATURA CITADA ...t 224
6.1.1. Bibliografia BASICA ............uuuiiiiiieiiiiiiiie e 224
6.1.2. Bibliografia Complementaria.............cccccoeeiieeiiiiiiiiiiee e 224



6.2. LINKOGRAFIA
CAPITULO VI

ANEXOS................
7.1. ANEXOS.........

XV



INDICE DE CUADROS

Cuadro #1 Cuestionario de Control INTErNO ..............eeuvvuiimiiiiiiiiiiiiiiiiaens 18
Cuadro #2 Ficha de Personal ...............uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieineeeeees 42
Cuadro #3 Personal implicado en la investigacion entrevista .................ccueeee. 80
Cuadro #4 Personal implicado en la investigacion encuesta .................cccuuueee. 81
Cuadro #5 ¢ Se planifican las actividades en el area de talento humano?........ 83

Cuadro #6 ¢Se ha elaborado un plan de Auditoria de Gestion de Talento
[ [ 0 = [0 1 PP 84
Cuadro #7 ¢ En la oficina se desarrolla el trabajo en equipo y se lo capacita? .85
Cuadro #8 ¢ Existe comunicacion dentro del grupo de trabajo? ...........c........... 86
Cuadro #9 ¢ Los jefes valoran y reconocen el trabajo?............cccovvevvviiiinneeeenn. 87
Cuadro #10 En relacion a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo
(luminacion, temperatura, ventilacion, recursos materiales, etc) ¢usted
(o0 g IS0 [T = Wo (USRI (= =T 88
Cuadro #11 Su jefe inmediato, ¢Tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista y escucha sus opiniones en relacion a como llevar a cabo sus
L1811 1 R 89
Cuadro #12 Para el desempefio de sus labores, su ambiente de trabajo es:...90
Cuadro #13 ¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza
€N 1@ 0rganiZaCiON? .........ueiiiiiie e 91
Cuadro #14 ¢ Se ha obtenido un informe de Auditoria de Gestion?.................. 92
Cuadro #15 En caso de obtenerse el informe ¢Se han encontrado
irregularidades en el informe de Auditoria de Gestidn? .............ccovvvvviiiieeeeeennn. 93
Cuadro #16 ¢La empresa promueve la cooperacion entre el personal y aprecia
[oRSgr= o o] (TR0 [ 0 1 T=T o] R 94

XVi



INDICE DE GRAFICOS

Grafico #1 Proceso Sistémico comprendido por la Planificacion de TH ........... 30

Gréfico #2 Flujo de Actividades de GTH Precedentes de la Seleccion de

Personal, Iniciado por el Inventario de Personal..........cccccccvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnn. 34
Grafico #3 Ejemplo de Diagrama ISHIKAWA con Ponderacion........................ 48
Grafico #4 Evaluacion del Desemperio...........cceevveeeeiiiieiiiiiiii e 52
Gréfico #5 ¢ Se planifican las actividades en el &rea de talento humano?........ 83

Gréfico #6 ¢Se ha elaborado un plan de Auditoria de Gestion de Talento
[ 1911 F= 0 [0 1P 84
Grafico #7 ¢ En la oficina se desarrolla el trabajo en equipo y se lo capacita? .85
Gréfico #8 ¢ Existe comunicacion dentro del grupo de trabajo?........................ 86
Gréfico #9 ¢ Los jefes valoran y reconocen el trabajo? ...........ccccccvnvivennnnnnnnnnns 87
Grafico #10 En relacién a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo
(luminacion, temperatura, ventilacion, recursos materiales, etc) ¢usted
CONSIEIA QUE BSTE BS7 ...ttt 88
Gréfico #11 Su jefe inmediato, ¢ Tiene una actitud abierta respecto a sus puntos
de vista y escucha sus opiniones en relacion a como llevar a cabo sus
FUNCIONEST? ... 89
Gréfico #12 Para el desempenfio de sus labores, su ambiente de trabajo es:...90
Gréfico #13 ¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza
LT P W o = V2= Tox o] 1O 91
Gréfico #14 ¢;Se ha obtenido un informe de Auditoria de Gestion?.................. 92
Gréafico #15 En caso de obtenerse el informe ¢Se han encontrado
irregularidades en el informe de Auditoria de Gestion? ..........ccccceevvviiiiiiieeennn. 93
Grafico #16 ¢La empresa promueve la cooperacion entre el personal y aprecia

[0S APOIES UE MEJOIA? ... et e e et eeeaaaas 94

XVii



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1. Carta de Solicitud a la empresa ORIENTAL INDUSTRIA

ALIMENTICIA CIA. LTDA. e e e 228
Anexo 2. Solicitud que realiz6 el Gerente Administrativo de la empresa
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA. ...ocoiiiiiiiieeeee e 229
Anexo 3. Certificacion de culminacion de proyecto de investigacion en la
empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA. ..., 230
Anexo 4. Carta de Presentacion ..........ccccccevvviiiiiieiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 231
ANEXO 5. Carta COMPIOMISO.....cccceeeeiiiiiiiiiiieeeeeeeeeearieas e e e e e e e e e seara e e eaeeeennnn 232
Anexo 6. Matriz del Tema de Investigacion .............cccceeiieeeiiiiiiiiiiie e, 235
Anexo 7. Matriz de Estudio del Problema de Investigacion ...............ccccc..... 236
Anexo 8. Matriz de Operacionalizacion de la HIipOtesis ...........occcvvveeeeeeeennnns 237
Anexo 9. Manual de Procedimientos de la empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA. < ottt e e e e ee e e e e e e e e 238
Anexo 10. Galeria de Imagenes de la empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA ClA. LT DA, e e e e 263
Anexo 11. Informe realizado por la Directora del Proyecto de Investigacion
sobre el analisis en el Sistema Anti plagio URKUND.............cccccceieiiiieeeneeennn, 264
Anexo 12. Informe Sistema Anti plagio URKUND..........ccccccvviiiiiiiiiiiiiiininnnnn. 265

XViii



RESUMEN EJECUTIVO

La empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., posee una red
completa de distribucion en todo el Ecuador, con productos confiables, precios
accesibles en las lineas de fideos, harinas, etc. Las 610 personas de la
industria se distribuyen en: Administrativo, Planta y Mantenimiento, en el
proceso de esta Auditoria de Gestion al &rea de Talento Humano se abrevian
los hallazgos: reducido ambiente laboral, anomalias en el area de Talento
Humano. Se incluyen indicadores de gestion para informar el funcionamiento o
comportamiento de una actividad; la actividad 1 Ambiente Laboral, es el medio
ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano; fue util el
desarrollo de una encuesta, que mediante la férmula del muestreo se designo a
las 242 personas y los indicadores: trabajo en equipo un 98%, 5 puntos,
comunicacién 90%, 4 puntos, igualdad 93%, 5 puntos, condicion fisica 97%, 5
puntos, liderazgo 89%, 4 puntos, motivacion 94%, 5 puntos. Actividad 2 Area
de Talento Humano, es un proceso de apoyo gerencial significativo para el
manejo de las relaciones laborales y la promocion de un buen clima laboral; los
indicadores manejados: Capacitacion un 99% con 5 puntos, ausentismo 15%
con 0 puntos, estabilidad del personal 98% con 5 puntos y funciones realizadas
86% con 4 puntos. Actividad 3 Eficiencia, es la ejecucién de las acciones
usando el minimo de los recursos, sus indicadores: Tanto la supervision de las
labores, entrevistas, reclutamiento interno y el proceso de seleccién rebotaron
a 1, como rango de eficiente con 3 puntos. Actividad 4 Eficacia que es el logro
de los objetivos institucionales, los indicadores indican: Atencion al puablico con
un 100% a 5 puntos, nivel académico del personal administrativo un 100% a 5
puntos, reclutamiento externo un 75% con 3 puntos y seleccion del personal al
53%, con 2 puntos. Actividad 5 Excelencia, es la satisfaccion de los usuarios
(calidad): Proceso de productividad, productos elaborados cajas: fideos 98%,
condimentos 97%, harinas 98%, envasados 96% y bebidas 98% que alcanzan
5 puntos. Desempefio del personal: administrativo 93% 5 puntos, planta 90% 4
puntos y mantenimiento 80%, 3 puntos. Finalmente quien es eficiente y eficaz,
en esencia decimos que es efectivo. Esto es lo que en el fondo todos los

empresarios desean para sus empresas; se logré un 80% de efectividad.
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ABSTRAC

The company ORIENTAL FOOD INDUSTRY CIA. LTDA., has a comprehensive
distribution network throughout Ecuador, with reliable products, affordable lines
of noodles, flour, etc. The 610 people in the industry are distributed in:
Administrative, Plant and Maintenance in the process of this Auditing the
Human Resource area are abbreviated findings: reduced work environment,
anomalies in the area of Human Resource. Management indicators are included
to inform the behavior of an operation or activity; Activity 1 Work Environment is
the human and physical environment in which the work is carried out daily; was
useful to develop a survey that to 242 people and the indicators are appointed
by the formula of sampling: Teamwork 98%, 5 points, communication 90%, 4
points, equal 93%, 5 points fithess 97%, 5 points, 89% lead, 4 points, 94%
motivation, 5 points. Activity 2 Area Talent is a significant process management
support for the management of labor relations and promote a good working
environment; handled indicators: Training 99% with 5 points, absenteeism 15%
with O points, 98% staff retention with 5 points and functions performed 86%
with 4 points. Activity 3 Efficiency is the implementation of actions using the
minimum of resources, indicators: Both the supervision of the work, interviews,
internal recruitment and selection process bounced to 1, as efficient range with
3 points. Activity 4 Efficiency is the achievement of corporate goals, indicators
suggest: Customer service with 100% to 5 points, academic administrative staff
by 100% to 5 points, external recruitment 75% with 3 points and selection staff
to 53% with 2 points. Activity 5 Excellence, is the user satisfaction (quality):
Process productivity products made enclosures noodles 98%, 97% seasonings,
flour 98%, 96% and beverages packaged 98% to reach 5 points. Staff
performance: 93% administrative 5 points, 4 points 90% plant and maintenance
80%, 3 points. Finally who is efficient and effective, essentially say that it is
effective. This is what that basically all employers want for their businesses;

was achieved by 80% effective.
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CAPITULO |
MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1. INTRODUCCION

La Auditoria de Gestibn se conoce como la funcion de evaluacion de
desempeiio y se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener a
los colaboradores de la empresa. Constituye una herramienta basica para
asegurar la obtencion de recursos, su empleo eficaz y eficiente en el
cumplimiento de los objetivos y metas, comprendiendo todas las actividades de

la industria.

El 4rea de Talento Humano se ha convertido en muchas empresas como un
proceso de apoyo gerencial muy significativo para el manejo de las relaciones
laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocién de un
buen ambiente laboral; desarrollar las competencias que amplifiquen la
productividad a través de programas de formacién y entrenamiento del

personal.

ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA O.LLA. CIA. LTDA., posee una red
completa de distribucién en todo el Ecuador, que la ubican como una de las
principales industrias del sector alimenticio, trabaja en la busqueda de mejores
opciones alimenticias para diversos mercados, proveyéndolos de productos
confiables, nutritivos y con precios accesibles en las lineas de fideos, harinas,

condimentos, leches, snacks, bebidas y otros.

Actualmente exporta a mercados de la Union Europea, Norte, Centro y

Sudamérica. Son especialistas en productos excepcionales.

Por tal motivo se considera primordial realizar un estudio de los procesos y

procedimientos que actualmente se desarrollan en la industria acorde al area



de Talento Humano, determinando aciertos y debilidades que necesariamente
deben ser mejoradas y asi lograr la optimizacion de la eficiencia, eficacia,

excelencia y efectividad de las actividades cotidianas.

El presente proyecto de investigacion, aplicado a la ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA., Cantén Quevedo, se encuentra estructurado en los

siguientes capitulos:

Capitulo | se desarrolla el Marco Contextual de la Investigacion, indicando los
antecedentes de la problemética de la investigacion, los objetivos y el

planteamiento de la hipétesis.

Capitulo 1l se despliega la Fundamentacién Teodrica, basados en técnicas de
revision documental (libros, paginas de internet, tesis,) actualizada que

sirvieron como guia para el desenvolvimiento de la investigacion.

Capitulo 1l se efectia la Metodologia de la Investigacion, plasmando los
materiales y métodos, el tipo y disefio de investigacion, asi mismo definiendo la
poblacién y muestra en la que se desarroll6 el proyecto de investigacion.

Capitulo IV se presentan los Resultados y Discusion de la investigacion, en el
cual podra facilitar una mayor comprension acerca de los resultados de la
Auditoria de Gestidén al area de Talento Humano, describiéndolos de forma

clara y precisa, accediendo llegar a conclusiones y recomendaciones.

Capitulo V se hallan las conclusiones y recomendaciones que ayudaran al

personal administrativo de la industria comprender los resultados de la
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Auditoria de Gestion ejecutada, para tomar las decisiones adecuadas en la

bldsqueda del cumplimiento de los objetivos y alcance de metas de la industria.

Capitulo VI hace referencia sobre la Bibliografia citando textos actualizados de
diferentes autores, de la misma manera, presenta una Linkografia forjando
direcciones web donde se encontré la informacion para la elaboracién del

presente proyecto de investigacion.

Capitulo VII presenta los Anexos, cuya informacion sirvido de soporte durante

todo el proceso de la investigacion.



1.2. PROBLEMATIZACION

1.2.1. Planteamiento del Problema

Las nuevas empresas tanto agricolas, comerciales, industriales del mundo
demandan la necesidad de implementar una gestion del talento humano que
posibilite adaptarse a los cambios originados en el entorno donde las mismas
desarrollan su actividad, que propicie una nueva estrategia y filosofia
empresarial sustentada en la base de la participacidén en las acciones y practica
del factor humano de la organizacion.

Las empresas industriales desempefian un nivel imprescindible en el desarrollo
social y econémico de nuestro pais por lo que es conveniente que se supervise
mediante controles internos cada uno de los procedimientos desarrollados,
como es el personal, la productividad, clima laboral, formacién; considerado en

el trascurso de un periodo contable.

Como todo proceso integrado, necesita de herramienta y control para el
desarrollo eficaz del mismo, debido a esta necesidad, surge la concepcion de
realizacion de auditoria de gestibn de talento humano como mecanismo
efectivo en el ambito local, no sdélo de diagndstico sino que permite
perfeccionar u orientar nuevas politicas capaces de sensibilizar en los

trabajadores altos niveles de satisfaccion y motivacion laboral.

La clave de una gestion acertada esta en la gente que en ella participa. Lo que
hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y
adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente,
entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra mision

en ella.



1.2.1.1. Diagnéstico

Existe desconocimiento total en el desarrollo de un plan de Auditoria de
Gestion de Talento Humano. Cabe mencionar descuido del personal, para una
eficiencia elevada, en cuanto a la eficacia algunos indicadores elaborados son

innecesarios.

Por ende surgen descensas caracteristicas fundamentales del informe de

auditoria.

1.2.1.2. Pronostico

Inconsistente coordinacion de procedimientos, riesgo en cuanto al menor logro
de eficiencia relativo a hacer las cosas bien; siguiendo con, el peligro de
acuerdo al bajo logro de eficacia, acorde a hacer las cosas correctas; y asi un
Informe final con menos detalles para mejoras en la empresa acorde al Talento

Humano.

1.2.1.3. Control del Prondstico

Coordinar los procedimientos debidamente, para un adecuado plan de
Auditoria de Gestion de Talento Humano en cuestion a la planificacién, siendo
gue la auditoria de gestion constituye la herramienta basica para asegurar la
obtencion de recursos, su empleo eficaz y eficiente en la consecucion de
objetivos, metas; en torno a esto la creacion de indicadores de gestion

coherentes.



Por ultimo adecuar el documento del informe final de auditoria referente a las
caracteristicas necesarias, tales como: claro, preciso, conciso; y con esto el

conocimiento de resultados para mejoras del area perteneciente a la empresa.

1.2.2. Formulacion del Problema

Los cambios se hacen notorios a nivel global, nacional y local; debido a la
tecnologia, economia, disefio de los productos para satisfacer necesidades de
la sociedad, la inclusibn de normas, politicas, empleo de recursos,
herramientas que repercuten en los trabajadores el incremento de niveles de
satisfaccion y motivacion laboral; cada factor productivo debe trabajar de
manera eficaz en el logro de los objetivos que estos cambios conllevan. Lo que
genera la importancia relativa del empleo de una Auditoria de Gestion al area
de Talento Humano para evaluar sus procesos a través de indicadores de
gestion pertinentes, en el desempefio de sus actividades. Lo cual lleva a la

pregunta general del problema de investigacion:

¢Como incide la gestion del Talento Humano en el cumplimiento de los
objetivos institucionales de la empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA., Cantdon Quevedo, afio 2012?

1.2.3. Sistematizacion del Problema

El presente estudio sobre Auditoria de Gestion al area de Talento Humano y su
relacion con la eficiencia administrativa, se centra en la Empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., Canton Quevedo, afio 2012, tomando
para ello como referente el examen a la administracion del Departamento de
Talento Humano. El proyecto abarca todos los componentes importantes

dentro del proceso del area de Talento Humano en la industria, u otros



aspectos involucrados, lo cual lleva a plantear las siguientes subpreguntas de

investigacion:

e ¢ Se cumple con el plan de Auditoria de Gestion de Talento Humano?

e ¢ Se crean objetivos de eficiencia de Talento Humano?

e ¢ Cuales son los objetivos de eficacia de Talento Humano?

e ¢ Se hadesarrollado el informe de auditoria de gestion?



1.3. JUSTIFICACION

La industria es el conjunto de procesos y actividades que tienen como finalidad
transformar las materias primas en productos elaborados o semielaborados; la
industria alimentaria es la parte de la industria encargada de la elaboracion,
transformacién, preparacion, conservacion y envasado de los alimentos de
consumo humano y animal. La competitividad en los mercados nacionales y
extranjeros son unos de los factores principales que obliga a las empresas
innovar e implantar nuevas metas con el proposito de mantenerse dentro de los

estandares estipulados, estableciendo nuevos procedimientos de control.

Motivo por el cual se justifica la aplicacién de una Auditoria de Gestion al area
de Talento Humano y su relacién con la eficiencia administrativa, que permita
evaluar el grado de eficiencia, eficacia, excelencia y efectividad mediante

indicadores de gestion.

Este trabajo permitira a la industria obtener resultados satisfactorios para una
correcta mejora en la gestion; detallando las causas que afectan y tomar las
decisiones que se ameriten para bienestar, beneficio y avance progresivo de la

industria en el Talento Humano.

El objetivo de Auditoria de Gestibn de Talento Humano es proporcionar
competitividad a la organizacion a través de la aplicacion de instrumentos de
medicién idoneos que den cuenta el 6ptimo desempefio organizacional a través
de las personas. Mediante la recopilacion de datos que hacen referencia al

personal.



1.4. OBJETIVOS

1.4.1. Objetivo General

Desarrollar una Auditoria de Gestion al area de Talento Humano y su relacion
con la eficiencia administrativa de la empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA., Cantén Quevedo, afio 2012.

1.4.2. Objetivos Especificos

e Realizar el plan de Auditoria de Gestion de Talento Humano.

e Determinar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

e Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano.

e Elaborar Informe de Auditoria de Gestion.

10



1.5. HIPOTESIS

1.5.1. Hipétesis General

El desarrollo de una Auditoria de Gestidn al &rea de Talento Humano permitira
su relacion con la eficiencia administrativa de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., Cantén Quevedo, afio 2012.

1.5.2. Hipo6tesis Especificas

¢ El plan de Auditoria de Gestion de Talento Humano es primordial.

e Los objetivos de eficiencia de Talento Humano son especificos.

e Los objetivos de eficacia de Talento Humano son significativos.

e El Informe de Auditoria de Gestidn es convincente.

11



1.6. VARIABLES

1.6.1. Variables Independientes

e El plan de Auditoria de Gestion de Talento Humano caracteriza los

criterios, recursos, tiempo de desarrollo de la auditoria.

e Los objetivos de eficiencia de Talento Humano permiten la creacion de

indicadores de gestion, basados en el proceso del area a determinar.

e Los objetivos de eficacia de Talento Humano ayudan al desarrollo
esencial de indicadores de gestion, apoyados en el proceso del area a

establecer.

e El Informe de Auditoria de Gestion expresa la opinion profesional de
forma concreta, clara y sencilla, sus causas y efectos encontrados en la

empresa.

12



1.6.2. Variables Dependientes

Realizacion del plan de Auditoria de Gestion como documento
primordial, para detallar el motivo, alcance, tiempo maximo del examen,

con las datas de cada fase u otros.

Determinacion de los objetivos de eficiencia para obtener indicadores de

gestién, concerniente a hacer las cosas bien.

Planteamiento de los objetivos de eficacia para el alcance de

indicadores de gestion, relativo a hacer las cosas correctas.

Elaboracion de un informe de auditoria de gestion para dar a conocer los

resultados de forma precisa, concisa, objetiva y soportada.

13



CAPITULO I
MARCO TEORICO
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2.1. FUNDAMENTACION TEORICA

La presente investigacion est4 apoyada en la tedrica de MALDONADO, Milton.
Ano 2011 “Auditoria de Gestion”. Ecuador — Quito, Cuarta edicion, Derecho del
autor reservado. Paginas 46-47; 52, 58-61; 69, 77-81, 85-86; 96, 105-106, 108-

109; quién sugiere la siguiente secuencia.

2.1.1. Fase |

2.1.1.1. Familiarizacion y revision de legislacion y normatividad

Practicamente el concepto de familiarizacion seria para los auditores externos,
ya que los internos tienen un cabal conocimiento de la entidad. El recorrido de
las instalaciones y el conocimiento de las actividades principales (sustantivas)
de la entidad es importante para los auditores de la industria a la q se realiza la

auditoria.

La actualizacion de los archivos de la Auditoria interna, basicamente el archivo
o legajo permanente es basico y a veces no es parte de esta fase cuando la

unidad tiene la costumbre de ir actualizando sus archivos en version digital.

La revisiéon de legislacién y normatividad de la entidad es muy breve y no debe
tomar mas de dos dias, por parte del auditor jefe de equipo, quien debe actuar
solo en esta fase 0 apoyado por un auxiliar en caso de que la documentacion

sea muy voluminosa.

Para evitar hojas narrativas, es una buena practica el subrayar los documentos

pero no utilizar resaltador porque las fotocopias salen ilegibles. Esta fase no

15



deberia tomar mas de dos dias a menos que se vaya a auditar una entidad

sumamente grande y compleja.

Ejemplo de programa de fase |

e Recorrido de instalaciones.
e Entrevista con directivos.

e Actualizacion de archivo permanente.

2.1.2. Fase ll

2.1.2.1. Evaluacion del sistema de control interno - COSO Il
ERM

Para este informe se enfoca el Control Interno desde cinco componentes:

e Entorno de Control

e Evaluacién de Riesgos

e Actividades de Control

¢ Informacion y Comunicacion

e Supervision o Monitoreo

Impacto sobre los resultados.- El primero y basico de los factores para
evaluar si un componente significativo de la gestion debe ser llevado a una
planificacion detallada es la importancia e influencia que tiene sobre los
resultados del programa o de la entidad. La forma de evaluacion del factor sera
de 1 para bajo impacto, de 2 a 3 para un impacto moderado, 4 a 5 para un alto

impacto.
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Riesgo de no Auditarlo.- En este caso el equipo de auditoria evaluara la
posibilidad de fallas y errores graves en el componente después de finalizada
la auditoria. La forma de evaluacion del factor sera de 1 para bajo riesgo, de 2

a 3 para un riesgo moderado, 4 a 5 para un alto riesgo.

Cantidad de Recursos Involucrados.- El equipo de auditoria encontrara que
la inversion en recursos financieros, humanos, materiales y tecnoldgicos varia
entre componentes significativos; no obstante este puede no ser exactamente
un factor para decidir realizar una planificacion detallada de alguno de ellos. La
forma de evaluacion del factor sera de 1 para pocos recursos, de 2 a 3 para

una cantidad moderada de recursos, 4 a 5 para un alto consumo de recursos.

Oportunidad de Mejorar el Desempefio.- Este factor incluye evaluar si los
resultados de la auditoria ayudaran a mejorar el desempefio, la rendicion de
cuentas o la rentabilidad. La forma de evaluacion del factor sera de 1 para poca
oportunidad, de 2 a 3 para una oportunidad moderada, 4 a 5 para una alta

oportunidad de mejorar el desempefio.

Factibilidad de Auditoria.- En términos de la factibilidad o dificultad para
examinar las operaciones del componente y las posibilidades fisicas y
econOmicas de hacer la auditoria. La forma de evaluacion del factor sera de 1
para poca factibilidad de auditoria, de 2 a 3 para una factibilidad moderada, 4 a

5 para una alta factibilidad.

Finalmente en la ultima columna de la matriz se suman los puntajes asignados
por componentes, y como es légico, aquellos componentes con mayor puntaje

seran los candidatos a pasar a la Planificacion Detallada.
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Ejemplo de cuestionario de control interno
Empresa.
Auditoria de Gestion Fase II.

Cuestionario de Control Interno.

Area.

Cuadro #1

Cuestionario de Control Interno

No. | Cuestionario Si No

N/A

Observ.

1 Tiene un sistema que le permite llevar
un control adecuado de la cantidad de

captaciones mensuales.

2 Se capacita peridodicamente al personal
gue se encuentra trabajando en esta

area.

3 Los empleados cumplen con las tareas

planeadas mensualmente.

4 Tienen un buen sistema de informacion.

Cumplen con las metas propuestas

cada mes.

6 Hacen informes mensuales.

Fuente: Libro de Auditoria de Gestién, Milton K.; Maldonado E.
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2.1.3. Fase lll

2.1.3.1. Desarrollo de hallazgos o examen profundo de areas

criticas

Esta es la fase mas extensa de la Auditoria de Gestion en donde se integran
los especialistas y se conforma el equipo multidisciplinario. Lo expuesto no
descarta que podria estar en la evaluacion del control interno cuando son &areas

muy especializadas asi como deben colaborar en la redaccion del informe.

El concepto de “hallazgo de auditoria” implica que éste tenga 4 atributos:

e CONDICION. Lo que sucede o se da en la realidad dentro de la entidad.

e CRITERIO. Pardmetro de comparacién por ser la situacion ideal, el
estandar, la norma, el principio administrativo apropiado o conveniente.

e CAUSA. Motivo, razén por el que se dio la desviacién o se produjo el
area critica.

e EFECTO. Dafo, desperdicio, pérdida. Recuerde que estos cuatro

atributos constituyen los comentarios del informe.

Presentacion de los Hallazgos

Un buen desarrollo de los hallazgos de la auditoria no sdlo incluira cada uno de
los atributos discutidos anteriormente, sino que también seran redactados para

gue cada uno sea claramente distinguido de los otros.

19



Técnicas de Auditoria

Unicamente como repaso se transcribe una clasificacion de las técnicas de

auditoria y otras practicas utilizadas:

Técnicas de Verificacion Ocular:
e Comparacion
e Observacion
e Revision Selectiva

e Rastreo

Técnicas de Verificacion Verbal
e Indagacion

e Analisis

Técnicas de Verificacion Escrita
e Conciliacion

e Confirmacion

Técnicas de Verificacion Documental
e Comprobacion

e Computacion

Técnica de Verificacion Fisica

e Inspeccion

Andlisis.- Con mas frecuencia el auditor aplica técnicas del andlisis a varias de

las cuentas del mayor general de la entidad sujeta a examen.

e Analizar. Separar en elementos o partes.

20



e Comparar. Observar la similitud o diferencia de dos o mas conceptos.

Comprobacién.- La comprobacion constituye el esfuerzo realizado para

cerciorarse o asegurarse de la veracidad de un hecho.

e Comprobar. Examinar verificando la evidencia que apoya a una
transaccion u operacion, demostrando autoridad, legalidad, propiedad,

certidumbre.

Computacion.- Esta técnica se refiere a calcular, contar o totalizar datos
numéricos con el objeto de asegurarse que las operaciones mateméaticas sean

correctas.

e Computar. Verificar la exactitud matemética de las operaciones o

efectuar calculos.

Conciliacién.- Este término significa poner de acuerdo o establecer la relacién

exacta entre dos conceptos interrelacionados.

e Conciliar. Hacer que concuerden dos conjuntos de datos relacionados,

separados e independientes.

Confirmacion.- Consiste normalmente en cerciorarse de la autenticidad de
activos, pasivos, operaciones, etc., mediante la afirmacién escrita de una

persona o institucion independiente de la entidad examinada y que se
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encuentra en condiciones de conocer la naturaleza y requisitos de la operacién

consultada, por lo tanto, informar de una manera valida sobre ella.

e Confirmar. Obtener constatacion de una fuente independiente de la
entidad bajo examen y sus registros. La confirmacion puede ser positiva

0 negativa y directa o indirecta.

Indagacion.- Consiste en averiguar o inquirir sobre un hecho. El empleo
cuidadoso de esta técnica puede determinar la obtencion de informacion
valiosa que sirva mas como apoyo que como evidencia directa en el juicio

definitivo del auditor.

e Indagar. Obtener informacion verbal a través de averiguaciones y

conversaciones.

Inspeccién.- Involucra el examen fisico y ocular de algo. La aplicacion de esta
técnica es sumamente Util o relacionada a la constatacion de dinero en

efectivo, documentos que evidencian valores, activos fijos y similares.

e Inspeccionar. Examen fisico y ocular de activos, obras, documentos,

valores, con el objeto de demostrar su existencia y autenticidad.

Observacion.- Es considerada la mas general de las técnicas de auditoria y su

aplicacion es de utilidad en casi todas las fases del examen.
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e Observar. Examen ocular para cerciorarse cOmo se ejecutan las

operaciones.

Revision Selectiva.- Constituye una técnica frecuentemente aplicada a areas
que por su volumen u otras circunstancias no estan comprendidas en la

revision o constatacion mas detenida o profunda.

e Revisar Selectivamente. Examen ocular rdpido con fines de separar

mentalmente asuntos que no son tipicos o normales.

Rastreo (Rastrear).- Seguir una operacion de un punto a otro dentro de su

procedimiento.

El ejemplo mas sencillo y tipico de esta técnica es seguir un asiento en diario
hasta su pase a la cuenta de mayor general a fin de comprobar su correccion o

viceversa.

Indicadores de Gestion Segun la SECODAM — México
Indicadores de Eficacia.- Son los que permiten determinar, cuantitativamente,

el grado de cumplimiento de una meta en un periodo determinado o el ejercicio

de los resultados en relacion al presupuesto asignado.

La eficacia, es la capacidad de lograr los objetivos y metas programados con

los recursos disponibles y en un tiempo determinado.
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Indicadores de Eficiencia: Se aplica para medir la relacién establecida entre

las metas alcanzadas y los recursos ejercicios para tal fin.

Eficiencia es el cumplimiento de los objetivos y metas programados con el

minimo de recursos disponibles.

2.1.4. Fase IV

2.1.4.1. Comunicacion de resultados e informes de auditoria

Prepare un breve programa de Auditoria para esta fase, que contemple, entre

otros asuntos:

e Comunicacion parcial de resultados conforme se han desarrollado cada
uno de los hallazgos.

e Disposicion de que se redacten hoja de hallazgos.

e Obligatoriedad de preparar un plan de redaccién del informe.

e Prepara nomina de usuarios del informe.

e Estrategia para la conferencia final.

¢ Redacte un plan de redaccion del informe.

e Borrador de informe.

2.1.5. Fase V

2.1.5.1. Monitoreo estratégico de recomendaciones junto con la

administracion

La estrategia utilizada para el monitoreo de recomendaciones:
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Monitoreo Corporativo; cuando las recomendaciones involucran al maximo
ejecutivo, que por conveniencia debe siempre comprometer su actuacion.
Monitoreo Funcional; en cuanto se vinculan los directores departamentales,

gue obligatoriamente se da en todos los casos.

Monitoreo Operativo; son niveles vinculados con las operaciones. (Procesos).

2.1.5.2. Las recomendaciones de Auditoria de Gestion

Estas recomendaciones son bien pensadas y analizadas, antes de hacerse
conocer a la administracion para discutir su factibilidad. El auditor debe ponerse
en el puesto del administrador para recomendar reales y potenciales, pero con

un criterio gerencial.

Tenga en cuenta que conforme se termina el desarrollo de hallazgos se
redactan las hojas de hallazgos y a la vez el respectivo informe de esa parte
examinada. Al tener el informe de hallazgo, debidamente evidenciado y con la
respectiva supervision y control de calidad por parte del supervisor y director de
auditoria, se puede y debe entregar el documento a la entidad. (Maldonado E.,
2011)

2.1.6. Auditoria de Gestion

2.1.6.1. Objetivos

Dentro del campo de accion de la Auditoria de Gestion se pueden sefialar

como objetivos principales:
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e Determinar lo adecuado de la organizacion de la entidad.

e Verificar la existencia de objetivos y planes coherentes y realistas.

e Vigilar la existencia de politicas adecuadas y el cumplimiento de las
mismas.

e Comprobar la confiabilidad de la informacibn y de los controles
establecidos.

e Verificar la existencia de métodos o procedimientos adecuados de
operacion y la eficiencia de los mismos.

e Comprobar la utilizacion adecuada de los recursos.

2.1.6.2. Alcance y enfoque del trabajo

La Auditoria de Gestion examina las practicas de gestion. Los criterios de
evaluacion de la gestibn han de disefiarse para cada caso especifico,

pudiéndose extender a casos similares:

a) Auditoria de la Gestion global del ente:
- Evaluacién de la posicion competitiva.
- Evaluacién de la estructura competitiva.
- Balance social.
- Evaluacién del proceso de la direccion estratégica.

- Evaluacion de los cuadros directivos.

b) Auditoria de Gestidn del sistema comercial:
- Andlisis de la estrategia comercial.
- Oferta de bienes y servicios.
- Sistema de distribucion fisica.
- Politica de precios.
- Funcion publicitaria.
- Funcion de ventas.

- Promocion de ventas.
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d)

f)

Auditoria de Gestion del sistema financiero:
- Capital de trabajo.

- Inversiones.

- Financiacién a largo plazo.

- Planeacion financiera.

- Area internacional.

Auditoria de Gestion del sistema de produccion:
- Disefio del sistema.

- Programacion de la produccion.

- Control de calidad.

- Almacén e inventarios.

- Productividad técnica y econémica.

- Disefio y desarrollo de productos.

Auditoria de Gestion del Talento Humano:
- Productividad.
- Ambiente laboral.

- Politicas de seleccion y formacion.

Auditoria de Gestidn de sistemas administrativos:
- Andlisis de proyectos y programas.

- Auditoria de la funcion de procesamiento de datos.

- Auditoria de procedimientos administrativos y formas de control

interno en las areas funcionales.
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2.1.6.3. Metodologia de la Auditoria de Gestion

1. Planeacion y evaluacion del plan de gestion.- La planeacion de la

Auditoria de Gestion debe incluir asuntos como los siguientes:

-~ 0o o o0 T p

©

Conocimiento de los productos, mercados, clientes y colaboracion.

Conocimiento de los objetivos, estrategias y riesgos del negocio.

Conocimiento de los procesos claves del negocio.

Conocimiento de los elementos bésicos de un plan de gestion.
Conocimiento de los principios fundamentales de la administracion.

Conocimiento del proceso de la administracion estratégica.

Elaboracion del programa con la naturaleza, alcance y oportunidad de la

Auditoria de Gestion.

La evaluacion del plan de gestién comprende:

a.

El analisis del plan de gestion adoptado por la empresa, es decir el

conjunto de politicas y estrategias definidas por la entidad para alcanzar

sus objetivos de corto, mediano y largo plazo.

e Andlisis del ambiente interno.
- Fortalezas
- Debilidades
e Andlisis del ambiente externo.
- Oportunidades
- Amenazas
e Direccion organizacional.
- Filosofia
- Objetivos
- Metas

Revision de la documentacion que genera la entidad.

Documentar los procesos y sub procesos importantes.
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d. ldentificar los riesgos principales del negocio.

e. Evaluar los controles de la empresa.

f. Elaborar conclusiones relativas a las debilidades de la ejecucion.
g. Revision de la implementacion del plan estratégico.
h. Toma de acciones correctivas.

2. Seleccion y disefio de los medidores de desempefio.- El proceso de la
Auditoria de Gestion requiere de un modelo cuantitativo expresado en forma de

indicadores cuyo seguimiento se pueda llevar a cabo facilmente:

e Identificar los indicadores que mejor reflejen las metas y objetivos
propuestos.

¢ l|dentificar los indicadores claves del desempeiio.

e |dentificar para cada uno de los indicadores propuestos las fuentes

de informacién y acciones necesarias para sea oportuna y confiable.

3. Medir el desempefio.- Lo siguiente:
e Establecer las mediciones reales con los indicadores seleccionados.

e Comparar los resultados reales con los resultados esperados. (Yanel,
2012)
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Grafico #1

Proceso Sistémico comprendido por la Planificacion de TH
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2.1.7. Determinacion y optimizacion de plantillas

Existen varios métodos para la determinacion de plantillas, como los de

expertos, observacion directa continua o discontinua, ecuaciones de regresion

multiple e interferencia de maquinas con simulacion y teoria de colas.

Siendo que la determinacion de plantillas se trata de valoraciones econémicas

y sociales que, como soluciones de compromiso, conducen no al célculo sino a

la determinacion de plantilla.

Los objetivos principales de la optimizacién del capital humano son:

Incrementar el rendimiento o la productividad del trabajo

Reduccion de los tiempos de desperdicios o que no afiaden valor, y que
aumentan los costos

Formacion continua (educacion) para alcanzar gran versatilidad

(polivalencia o multicompetencias) en las personas, y lograr flexibilidad.

Auditoria o cuadro de mando integral en la GTH.- Existen dos tipos
de auditorias en la GTH: la estratégica y de funcionamiento. La primera,
gue se defiende con fuerza debido a la gestion estratégica de Talento
Humano pretendida, tiene en su centro la evaluacion de la adecuacion o
ajuste de las politicas y las actividades claves de GTH con la estrategia
organizacional. La segunda comprende el funcionamiento especifico de
las actividades clave (seleccion, planeacion, desempefio, etc.). Puede
hacerse una auditoria de funcionamiento sola; pero la auditoria
estratégica no seria cabal si no es complementada con la de

funcionamiento.
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2.1.8. La Organizacion del Trabajo como Base de la GTH

2.1.8.1. Estudio de tiempos.- Ha sido complemento indispensable de los

estudios de procesos de trabajo, por cuanto es un referente obligado del valor

creado en los procesos de trabajo, asi como del mejoramiento de los mismos.

El estudio de tiempos exige al establecimiento una estructura que comprenda
una clasificacion de los tiempos a analizar. A esta estructura de tiempos se

denomina “Estructura de la Jornada Laboral”

2.1.8.2. Disciplina laboral.- Interesa mucho conocer los tiempos perdidos
o desperdiciados en no afadir valores, asi como sus causas, imputables a los
empleados. Es asi de interesante porque el generador de valores por
excelencia radica en la estructura humana de la empresa y en ella se sustenta
la productividad de trabajo y las restantes categorias econémicas asociadas al

nuevo valor creado.

Por disciplina laboral, o disciplina del trabajo, se entiende el cumplimiento de
los objetivos del cargo o puesto de trabajo en correspondencia con los
objetivos de la empresa, atendiendo a un conjunto de normas y procederes

dados por la cultura organizacional establecida.

2.1.8.3. La productividad del trabajo.- Sin trabajo no hay vida social, y
sin eficiencia en el trabajo no hay calidad en la sociedad. El estudio de métodos
o de procesos de trabajo se constituye en factor determinante de la gestion
empresarial, porque es mediante esos procesos que se logra el nuevo valor o

valor agregado aportado por el ser humano con su trabajo o “trabajo vivo”.
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La productividad de trabajo caracteriza el grado de eficiencia del trabajo vivo,
expresa la correlacion entre los volumenes de producciéon (VP) y los gastos de
trabajo, considerando la calidad requerida y los niveles medios de habilidad e

intensidad de trabajo existentes en la sociedad.

En el analisis de esa definicion destacan tres elementos:

Eficiencia del TV no significa relegar el TP. El nuevo valor agregado o
plusvalor sélo es posible con la actividad del hombre. No puede hablarse de
productividad de la tierra o de las maquinas (ellas solo transfieren valor, no lo
crean o agregan). Eficiencia del TV significa reduccion de gasto de tiempo por

unidad de valor creado.

Calidad requerida significa garantizar el valor de uso, esto es, que el nuevo

producto creado sea funcional o eficaz. Sin calidad no hay productividad.

Por intensidad del trabajo se entiende el grado de tensién a que se esta
sometiendo el trabajador en el proceso de trabajo. Se mide por el gasto de
energia fisica y mental del trabajador en cada unidad de tiempo. La
productividad se da cuando la intensidad de trabajo es media o normal

vinculada a la habilidad.

2.1.9. Inventario de personal

Desde el punto de vista de un posible empleado, la percepcidén del proceso
l6gico a desarrollarse respecto al mismo por el area de Talento Humano muy

bien podria ser como sigue: seleccion - desempefio — compensacion. Y si no
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se simplifica con exceso esa percepcion, bien puede significarse segun lo

siguiente:

Grafico #2

Flujo de Actividades de GTH Precedentes de la Seleccién de

Personal, Iniciado por el Inventario de Personal
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Fuente: Libro de Gestion del Talento Humano y del Conocimiento, Cuestas

Armando. (Cuestas, 2010)
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2.2. FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.2.1. La Empresa

2.2.1.1. Qué es una Empresa.- Es una iniciativa que tiene como objetivo
ofrecer productos y servicios para atender a las necesidades de personas o
mercados, y con ello obtener una utilidad. Par lograr ganancias y atender el
compromiso con su prosperidad, el emprendedor necesita adquirir recursos,
estructurar un sistema de operaciones y asumir un compromiso con la

satisfaccion del cliente.

2.2.1.2. Clasificacion de las Empresas por su tamafo.- Las

empresas se pueden clasificar de acuerdo con distintos criterios, tales como el

namero de empleados con el que cuentan y la facturacion anual, en:
Microempresas.- El personal ocupado para la microempresa en el sector

industria es de 1 hasta 30, en comercio hasta 5 y en servicios hasta 20.

Pequefias empresas.- El personal ocupado en industria va de 31 a 100, en

comercio de 6 a 20 y en servicios de 21 a 50.

Medianas empresas.- El personal ocupado en el sector industria va de 101 a

500, en comercio de 21 a 100 y en servicios de 51 a 100.

Grandes empresas.- En la actualidad, para el caso de las grandes empresas
el personal ocupado en industria es de mas de 500 y en comercio y servicios
mas de 100.
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Las diferencias en las clasificaciones desde el punto de vista del tamafio,
tienen un enfoque en la cantidad de empleos generados, es decir, la industria,
por la naturaleza misma de las actividades desempefiadas, requiere un mayor

numero de colaboradores.

2.2.1.3. Tipos de Empresa.- Elegir el tipo de empresa significa definir el
formato de la actividad emprendedora, que puede ser una empresa
propiamente dicha o una alternativa. Las principales posibilidades son:

empresa tradicional o familiar, franquicia, oficina en casa y cooperativa.

Empresa tradicional.- Es una entidad econOomico-administrativa con una
finalidad econdmica; es decir, tiene la utilidad como objetivo, por medio de
actividades de transformacion o suministro de bienes y servicios, como el
comercio, la industria, la agricultura, la ganaderia, los transportes, las

telecomunicaciones, el turismo, la educacion, etc.

Empresa Familiar.- La empresa familiar es una iniciativa que tiene como
objetivo mejorar la condicion socioecondémica de una familia. De manera ideal,
divide entre sus integrantes las tareas iniciales y los beneficios. Mas adelante
se involucran otros miembros de la familia, en ocasiones de forma precoz, en

las operaciones de la empresa, creandose asi una sociedad familiar.

Con el paso del tiempo, ese tipo de empresa genera una serie de cuestiones
mas complejas que la simple administracion de una actividad comercial o

industrial.

Franquicia.- La franquicia o el franschising empresarial es el sistema por el

cual un franquiciante cede a un franquiciatario el derecho de uso de la marca o
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patente, asociando con el derecho de comercializaciéon exclusiva o

semiexclusiva de productos o servicios.

El franquiciante es el tenedor de la marca y del método de trabajo que otorga
en licencia a terceros. El franquiciatario es la persona juridica o fisica que
adquiere el derecho de uso de la marca y/o método de trabajo, por medio de un

pago inicial 0 mensual.

Oficina en casa (Home Office).- Es el trabajo profesional que se realiza en
una casa. Es una opcion atractiva para iniciar micro y pequefias empresas, ya
que representa un ahorro considerable en cuanto a los costos si se lo compara

con otras posibilidades.

Esta tendencia mundial irreversible crea grandes oportunidades para las
oficinas en casa, en especial dentro de los siguientes sectores:

e Contabilidad

e Cosméticos (Amaru, 2010)

2.2.2. Auditoria

2.2.2.1. Concepto.- La auditoria es el proceso que efectia un contador
publico independiente, al examinar los estados financieros preparados por una
entidad econdémica, para reunir elementos de juicio suficientes, con el proposito
de emitir una opinién profesional, sobre la credibilidad de dichos estados
financieros, opinibn que se expresa en un documento formal denominado

dictamen.
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2.2.2.2. Necesidad.- El examen de los estados financieros es una

necesidad indiscutible, ya que el administrador y el inversionista necesitan,
como un elemento importante para tomar decisiones, conocer la situacion
financiera de la empresa que administran o en la que desean invertir y, tener la
certeza de que tal situacién financiera incumbe al medio que vive el negocio.
(Aumatell, 2012)

2.2.2.3. Clases de auditoria.- Tradicionalmente se reconocen dos clases:

auditoria interna y auditoria externa.

La auditoria interna la desarrollan personas que dependen del negocio y actian
revisando, las mas de las veces, aspectos que interesan particularmente a la
administracion, aunque pueden efectuar revisiones programadas sobre todos

los aspectos operativos y de registro de la empresa.

La auditoria externa, conocida también como auditoria independiente, la
efectan profesionistas que no dependen de la empresa, ni econémicamente ni
bajo cualquier otro concepto, y a los que se reconoce un juicio imparcial
merecedor de la confianza de terceros. El objeto de su trabajo es la emision de
un dictamen. Esta clase de auditoria es la actividad mas caracteristica del

contador publico.

En la auditoria de operaciéon se juzga la eficiencia de la operaciébn misma en
tanto que en la auditoria administrativa se juzga la eficiencia de la estructura
del personal con que cuenta la empresa y los procesos administrativos en que

actua dicho personal. (Mendivil, 2009)
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2.2.3. Auditoria de Gestion

2.2.3.1. Definicion.- La Auditoria de Gestion es el examen que se efectia a

una entidad por un profesional externo e independiente, con el propdsito de
evaluar la eficacia de la gestion en relacién con los objetivos generales; su
eficiencia como organizacion y su actuacion y posicionamiento desde el punto
de vista competitivo, con el proposito de emitir un informe sobre la situacion

global de la misma y la actuacién de la direccion. (Mora, 2009)

2.2.4. Talento Humano

2.2.4.1. Generalidades.- La gestion del Talento Humano depende, entre

otros, de varios aspectos como son: La cultura de la organizacion, la estructura
organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio
de la organizacion, la tecnologia utilizada y los procesos internos.

2.2.4.2. Definicion.- La gestion del Talento Humano conlleva al

reconocimiento de las personas como capaces de dotar la organizacion de

inteligencia y como socios capaces de conducirla a la excelencia.

Las personas deben ser concebidas como el activo mas importante en las

organizaciones.

2.2.4.3. Organizacion interna de la empresa.- La estructura

organizativa de empresas es un rasgo que las diferencia entre si, por lo que al
igual que ocurre con las personas, puede decirse que es muy dificil encontrar

dos empresas con la misma estructura organizativa. Cada empresa establecera
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asi su estructura organizativa en funcion de sus rasgos caracteristicos como
son: las personas que la configuran, el sector de la actividad, sistema

productivo o de prestacion de servicios etc.

1. Planeacion de plantillas.- Dentro de la planificacion de personal nos
encontramos con la planificacion de plantillas consistente en el conjunto de
medidas basadas en el estudio de los antecedentes de personal de la empresa

y de los programas y previsiones futuras de ésta, que tienden a determinar:

e Las necesidades de personal de la empresa
e Sucosto

e El plazo en que se va a necesitar dicho personal.

Una planificacion de plantillas eficaz deberia:

e Ser capaz de determinar los requerimientos de personal

e Poder definir la funcién de los nuevos puestos de trabajo

e Evaluar la efectividad y potencial del personal actual

e Realizar una recogida de diversos datos referentes al trabajador en

particular.

2. Descripcion de puestos de trabajo.- Consiste en detallar las funciones,
tareas y actividades que se desarrollan en todos y cada uno de los puestos de

la empresa, especificando:

e Formacion necesaria

e Experiencia necesaria

e Responsabilidad

e Caracteristicas ambientales
e Recursos a usar.
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Una buena Descripcion del puesto de trabajo debe permitir:

e l|dentificar el puesto de trabajo
e Definir su razén de ser asi como sus fines

e Describir sus funciones y actividades.

3. Reclutamiento y Seleccion del Personal.- Ademas, es necesaria una
descripcion o analisis de dicho puesto de trabajo para determinar sus
funciones, responsabilidades, autonomia, etc. Una vez que la empresa tiene
claro qué tipo de puesto de trabajo desea cubrir y los requisitos basicos que

debe cumplir el futuro trabajador, comienza la fase de Reclutamiento.

La empresa puede obtener posibles candidatos para el proceso de seleccion
de dos formas: buscandolos en la propia empresa, reclutamiento interno o
promocion interna, o acudiendo al exterior con anuncios en diferentes medios
de comunicacion, reclutamiento externo. Su finalidad es seleccionar a la

persona adecuada para un puesto de trabajo.

4. Acogida de nuevos trabajadores.- Debe existir en la empresa un plan de
acogida e incorporacién de nuevos trabajadores con el objetivo de que la
adaptacion del trabajador a la empresa sea lo méas satisfactoria posible. Por
tanto, es labor del Departamento de Personal llevar a cabo la planificacion y el
control de este proceso.
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Cuadro #2

Ficha de Personal

Ejemplo de Ficha de personal

Nombre: Apellidos:

Fecha de nacimiento: Direccion:

Teléfono: Estado civil:

Fecha de ingreso:

Puesto de trabajo actual: Departamento:
Otros puestos de trabajo desempefiados en la empresa:

Puesto: Departamento:
Puesto: Departamento:
Puesto: Departamento:
Puestos de trabajo desempefiados en otras empresas:

Puesto: Departamento: Empresa:
Puesto: Departamento: Empresa:
Puesto: Departamento: Empresa:
Titulacion:

Retribucién anual:

Formacion previa a la entrada en la empresa:

Formacion recibida en la empresa:

Caracteristicas personales a destacar:

Potencial (puestos y funciones que podria desempefiar en un futuro):

Evaluacion del desempefio:
Afio Puesto Evaluacion

Observaciones

Fuente: Libro de Administracion y Finanzas Recursos Humanos, Delgado
Susana y Ena Belén.

5. Valoracion de los puestos de trabajo y Retribucidn.- Consiste en a partir
de la descripcion de puestos de trabajo determinar la importancia de cada uno
de ellos dentro de la empresa, estableciendo jerarquias entre ellos segun
niveles de responsabilidad, capacidad de decision, esfuerzo mental o esfuerzo

fisico. De forma que a cada nivel jerarquico se le asigna un nivel retributivo.
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El sistema de retribucion en la empresa puede ser fijo, variable o mixto:

e Un sistema de retribucion fija consiste en retribuir al trabajador una
cantidad fija como salario independiente de la cantidad o calidad del
trabajo realizado.

e Un sistema de retribucion variable consiste en retribuir al trabajador
una cantidad variable como salario en funcion de la calidad o cantidad

del trabajo realizado.

e Un sistema de retribucién mixto consiste en combinar la retribucién
fija con la retribucion variable, de forma que el trabajador percibe una
cantidad fija y a la vez otra cantidad que varia en funcion del trabajo

realizado.

6. Evaluacion del desempefio.- La evaluacion del desempefio es un proceso

gue exige:

e Recoger informacion y evidencias a los largo del afio
e Realizar un seguimiento personalizado del trabajador a lo largo del afo

e Preparar y posteriormente realizar una entrevista en profundidad

7. Formacion y desarrollo profesional.- La formacién continua del personal
en la empresa es un aspecto que la empresa debe cuidar, invertir en formacion
del personal tiene como efectos un aumento del rendimiento y de la motivacion,

asi como disminuciones en los indices de absentismo y rotacion.
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Respecto a las necesidades de formacién, pueden presentarse tres tipos de

situaciones:

Caso de incorporacion de nuevos trabajadores a la empresa.- En
este caso resulta imprescindible analizar cuales son las necesidades de
formacion de estos trabajadores con el fin de que su adaptacion a la

empresa y al puesto de trabajo sea mejor y mas rapida.

Caso de ascenso o promocion de personas de la propia empresa.-
En este caso también resulta muy importante una formacion adecuada y
especifica par el desempefio de las funciones y tareas del nuevo puesto

de trabajo.

Caso de necesidad de actualizacion de conocimientos y reciclaje de
las personas.- A pesar de que no exista cambio de puesto de trabajo,
es frecuente y necesario en las empresas reciclarse y actualizarse para

adaptarse a los nuevos métodos de trabajo y a las nuevas tecnologias.

8. Relaciones laborales.- La empresa tiene una serie de obligaciones

laborales derivadas del cumplimiento de la normativa legal y de los convenios

colectivos. Estas obligaciones laborales que la empresa tiene son sus

trabajadores tienen lugar tanto a nivel mundial como a nivel colectivo.

9. Prevencién de Riesgos Laborales.- Cumpliendo la normativa existente en

materia de Seguridad y Salud laboral, la empresa tiene una serie de

obligaciones, por lo que ha de llevar a cabo una serie de actividades

destinadas a la prevencibn de accidentes de trabajo y enfermedades

profesionales. Estas actividades son:
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Evaluacion de riesgos laborales.

Vigilancia periddica de la salud de los trabajadores.

Documentacion y conservacion de informacion referente a la seguridad y
salud laboral.

Informar a los trabajadores sobre los riesgos existentes, asi como de su
prevencion y en su caso proteccion.

Formacion tedrica y practica en materia de seguridad y salud laboral.
Garantizar la seguridad de los equipos de trabajo.

Proporcionar los equipos de proteccion adecuados y velar por su uso
efectivo.

Actividades de proteccidn especial ante colectivos especificos:

- Trabajadores sensibles a determinados riesgos.

- Trabajadores en situacion de embarazo y maternidad.
- Trabajadores menores.

- Trabajadores temporales.

- Trabajadores procedentes de Empresas de trabajo temporal.

Actividades en relacion con situaciones de emergencia y de riesgo grave
e inminente.

Actividades en relacibn con situaciones especiales como es la
coincidencia de actividades empresariales.

Organizar los Servicios de Prevencion. (Delgado & Ena, 2009)

2.2.4.4. Auditoria de Talento Humano.- La Auditoria de Talento

Humano puede realizarla un miembro de la empresa o un tercero. En general,

los integrantes del Talento Humano recelan de la objetividad del tercero,

muchas veces no sin razoén.

45



La filosofia.- El primer punto en una auditoria es la consideracion de la
filosofia de Talento Humano. En realidad lo que se estar4 considerando es la
filosofia de la empresa respecto de su Talento Humano. Esto significa,
entonces, examinar cual es la importancia que se les da a las personas en los

mensajes y en la realidad.

Las politicas.- De la filosofia surgen las politicas. Las politicas que hacen a las
personas, ¢estd por escrito? ¢Son conocidas por el personal? ¢Existe la
posibilidad de discutirlas? ¢Hay un Manual de Politicas que las personas

conocen y los supervisores tienen en sus escritorios?

La existencia de politicas, y el conocimiento real que el personal tenga de
éstas, nos dira mucho sobre la filosofia de la empresa respecto de sus

miembros.

Las técnicas.- Cada una de las técnicas de Talento Humano — seleccion,
evaluacion de tareas, administracion de remuneraciones, etc.- pueden existir 0
no en la empresa. Por otra parte, si existen, es posible que se cumplan o no,

incluso, que sean secretas.

La aceptacion de Talento Humano en la empresa.- Lo que se puede evaluar
es en qué medida el area del Talento Humano ha trabajado para lograr la
aplicacion de ciertas politicas, en qué medida ha propuesto y ha tratado de
convencer sobre la utilizacién de técnicas de Talento Humano y en qué medida
ha administrado en forma adecuada los elementos que tenga a su cargo.
(Maristany, 2010)
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2.2.5. Eficiencia

2.2.5.1. Concepto.- Se refiere a la relacién entre los insumos (recursos)
consumidos y los productos obtenidos. La medida de eficiencia compara la
relacion “insumo/producto” con un estandar preestablecido. La eficiencia

aumenta a medida que se produce un mayor nimero de unidades de producto.

Sin embargo la eficiencia de una operacion se encuentra influenciada no sélo
por la cantidad de produccion sino por la calidad y otras caracteristicas del

producto o servicio ofrecido. (Maldonado E., 2011)

2.2.6. Tecnologia para el Diagnéstico, Proyeccion y Control de

Gestion Estratégica de la GTH

2.2.6.1. Caracteristicas de las personas gue trabajan.- Caracterizar
al Talento Humano de los cuales disponemos es esencial para la GTH. No
puede gestionarse lo que no conocemos. Se deberd conocer sobre las
personas la edad, sexo, etnia, familia, condiciones de la vivienda y de vida
material en general. También las motivaciones, capacidades o aptitudes,

valores.
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2.2.6.2. Cultura organizacional.- Representa el conjunto de valores de

la organizacién. Lleva generalmente la fuerte influencia de las creencias clave
de la alta direccion. Implica un conjunto de creencias y supuestos basicos
compartidos por el grupo humano de la organizacién, y con mayor fuerza y
compromiso por los integrantes de su direccion. Es el conjunto de habitos y
creencias establecidos a través de normas, valores, actitudes y expectativas,
que estipulan las maneras correctas de pensar, sentir y actuar en la

organizacion.

El aumento de la productividad del trabajo requerido por esta era de la

competitividad sélo se logra a través de dos condiciones fundamentales:

¢ lIdentificacion o compromiso de las personas con el proyecto empresarial
¢ Identificacion de las personas con el sistema de valores y normas de

funcionamiento de esa empresa.
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2.2.6.3. Atractivo de la organizacion.- PC: ¢(Qué capacidad de

atractivo posee la organizacion laboral para los empleados actuales y futuros, y

como se anticipa a las tendencias del entorno del cual obtiene sus personas?

La reputacion o imagen de la empresa se convierte en una ventaja o en una
desventaja desde el punto de vista de atraer o conservar a los empleados. Esto

hay que considerarlo a corto, mediano y largo plazo.

Para responder a esa pregunta hay que tener en cuenta la influencia global del
conjunto de actividades clave de GTH en la empresa, y también hay que

conocer las caracteristicas de la competencia.

2.2.7. Planeacion Estratégica De TH y Optimizaciéon del Capital

Humano

2.2.7.1. El proceso integrador y sistémico de la planificaciéon de

TH.- La planificacion del Talento Humano como actividad clave vy

esencialmente integradora de GTH es el proceso mediante el cual una
empresa asegura el numero suficiente de personal y cumple con el objetivo de

optimizar.

2.2.8. Gestion por Competencias y Seleccion del Personal

2.2.8.1. Introduccidén.- El analisis, descripcién y disefio de puestos o

cargos de trabajo es una actividad clave de la GTH, que tiene su expresion en
documentos conocidos como calificadores o descriptores de puestos o cargos

de trabajo, o también denominados perfiles de cargo o profesiogramas.
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Se parte del inventario de personal, por cuanto hay que conocer lo maximo
posible de las personas para poder alcanzar los mejores ajustes puestos de

trabajo-personas que trabajan.

2.2.8.2. Gestiébn por competencias en la GTH.- La gestiéon del
desempeiio por competencias se enfoca esencialmente en el desarrollo, en lo
que las personas “seran capaces de hacer” en el futuro. A esa gestion, el
pensamiento estratégico y la proactividad le son inmanentes. La gestion de
competencias es hoy concepcién relevante a comprender en la Gestion de
Talento Humano (GTH), implicando mayor integracion entre estrategia, sistema
de trabajo y cultura organizacional, junto a un conocimiento mayor de las

potencialidades de las personas y su desarrollo.

e Mapas integrados de procesos, actividades y competencias.- En
este topico Ud. Podra advertir que en los disefios o redisefios de los
procesos de trabajo, junto a las técnicas del Examen critico y los
diagramas, se hace imprescindible una adecuada estructuracién

informativa sobre el conjunto de procesos a disefar o redisefiar.

2.2.8.3. Seleccién de personal.- Es un proceso que es realizado
mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuente con la direccion
estratégica de la organizacion y las politicas de GTH derivadas, con el objetivo
de encontrar al candidato que mejor se adecuUe a las caracteristicas requeridas
presentes y futuras previsibles de un puesto de trabajo o cargo laboral y de una

empresa concreta o especifica.
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2.2.9. Organizacién que Aprende, Formacion y Evaluacion de

Desempeiio

2.2.9.1. El proceso de formacion.- En el argot de los “tangibles” y los

‘intangibles”, tan utilizado en los Ultimos tiempos para distinguir
respectivamente medidas o acciones con traduccion objetiva o econdmica
inmediata, como redistribuciones en planta, nuevas maquinas, eficientes
sistemas de alumbrado, etc., y medidas o acciones con traduccion objetiva o
econdémica mediata, como el redisefio del ambiente laboral, la implantacién de
un sistema de evaluacion del desempefio, la filosofia organizacional y la

formacion (a esta ultima se la califica como el “intangible” supremo).

Ciclo de formacion.- El ciclo de formacion lo habr4d de encabezar los
directivos. El area o proceso clave de formacion habra de ubicarse en la
estructura organizativa, o en el organigrama, adjunta a la cumbre estratégica,
adjunta a la alta direccion. En un mundo donde se requiere la formacion
continua, alejarla de la alta direccibn es un error estratégico de extrema

gravedad.

Debe insistirse en el inicio de ese ciclo, en el “Diagndstico de las necesidades
de formacién”, o “Inventario de las necesidades de formacion”, pues su
repercusion es estratégica para cualquier organizacién contemporanea. Mucho
ha escaseado tal diagnéstico. Se ha contratado muchas veces que de manera

festinada se “diagnostican” o “determinan” tales necesidades.

2.2.9.2. La evaluacion del desempefio.- La evaluacién del desempeiio,

o evaluacién del rendimiento, o evaluacion de la actuaciébn o perfomance
appraisal, o evaluacion del desempefio por competencias laborales, es el

proceso o actividad clave de GTH consistente en un procedimiento que
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pretende valorar, de la forma mas sistematica y objetiva posible, el rendimiento
o desemperio de los empleados en la organizacion.

Grafico #4
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2.2.10. Compensacion Laboral y Motivacion

2.2.10.1. El sistema de compensacion laboral.- Por Sistema de
Compensacion Laboral o sistema de estimulacion al trabajo seran entendidas
las acciones dirigidas a que los empleados alcancen los objetivos de la
organizaciéon y satisfagan sus necesidades personales. Segun la teoria

implicita la motivacion de una persona dependera de:

1. Expectativas de la relacion entre esfuerzo y buena actuacién (buen
desempefo)
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2. Expectativas de la relacion entre buena actuacion y compensacion

3. Percepcion de los atractivos de la compensacion.

e Fases de la gestion de compensacion laboral

Andlisis y descripcion de puestos de trabajo.- Se considera el disefio o
redisefio de los procesos de trabajo, en los cuales se insertan los puestos o
cargos de trabajo a los cuales se les confeccionaran sus perfiles de cargo
(también denominados profesiogramas, descriptores de cargo, o calificadores

de cargo), sean éstos por funciones o por competencias.

Perfiles de cargo y procesos de trabajo se mantienen interactuando en el
mejoramiento continuo, y ambos tienen una relacion de base con las restantes

actividades clave de GTH.

Evaluacion de puestos.- Significa la recurrencia a procedimientos
sistematicos para determinar el valor relativo de cada puesto o cargo de

trabajo.

Estudios comparativos.- Los estudios comparativos de la estimulacién interna
o de la organizacién, particularmente referidos a los salarios, con la
estimulacibon o salarios de otras organizaciones, especialmente con
organizaciones laborales de la competencia y de sectores o ramas similares,
buscan un ajuste o equilibrio entre los salarios a adoptar y los salarios de esas
otras instituciones, de manera que no sean insuficientes ni muy superiores

respecto a la media externa.
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Determinacion de la compensacion laboral.- En esta Udltima fase se

considera de modo fundamental el logro de dos procesos:

a) La determinaciéon de la compensacion laboral, especificamente del nivel

salarial a asignar a cada uno de los cargos o puestos de trabajo.

b) El agrupamiento de los diferentes niveles de salario o0 pago en una
estructura o “sistema salarial” que pueda gestionarse como componente

esencial de la compensacion laboral.

e Salario.- Significa la retribucion en dinero que ofrece la organizacién al
empleados por ocupar un cargo o puesto de trabajo (salario escala,
base o fijo), junto al incentivo (salario variable o movil) por su

desempeiio y las condiciones de trabajo.

El salario nominal es el dinero que el trabajador percibe por su trabajo
(fuerza de trabajo). Pero a los trabajadores también les interesan los
bienes y servicios que pueden comprar con su salario, a lo que se da el

nombre de salario real.

Si el salario nominal aumenta pero suben mas los precios de los
alimentos, de la ropa u otros articulos de primera necesidad, se reducen

los salarios reales y empeora la situacion del empleado y su familia.

2.2.10.2. Teorias motivacionales relativas al trabajo.- La

compensacion o estimulacion al trabajo no puede desarrollarse como politica ni
como sistema al margen del fendmeno que es la motivacion laboral. Antes de

pasar a resefiar las teorias motivacionales es conveniente dejar asentados

54



otros conceptos vinculados a su actividad a la motivacién, respecto a los cuales

existe en la actualidad bastante consenso:

Motivacion.- disposicion del individuo hacia objetivos que confieren
orientacién e intensidad a su actividad (conducta), determinadas por las

necesidades a satisfacer. No es un estado sino un proceso.

Necesidades.- carencias que expresan la dependencia del mundo
externo, de las demandas que se le hacen al individuo, actuando como

estimulante o impulso de la actividad devenida media.

Enfoques basicos en el desarrollo de la motivacién laboral.-
Alterando el orden expuesto por Vroom y Deci para expresarlo
cronologicamente, es cierto que tres enfoques basicos pueden

distinguirse:

El taylorismo centrado en el control externo, basado en la suposicion de
gue una persona sera motivada a trabajar si las recompensas y las

sanciones van vinculados directamente a su desempleo.

El de las relaciones humanas que supone que la gente sera motivada a
desempefiar su trabajo en forma efectiva en la medida en que esté

satisfecha con ese trabajo.

2.2.10.3. El reconocimiento social y la estimulacion espiritual.-

Significa un relevante estimulo espiritual, vinculado al concepto psicoldgico que

es el reforzamiento positivo. El reconocimiento social se relaciona con la

esencia social de la personalidad humana, de ahi su relevancia.
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Las cinco técnicas de motivacion mas importantes son:

1. Que le gerente felicite personalmente a los empleados que hayan hecho

un buen trabajo.

2. Que el gerente envie notas personales de felicitacion a quienes hayan

tenido un buen desempefio.

3. Que la empresa se base en el desempefio para ascender a los

empleados.

4. Que el gerente haga publico el reconocimiento del buen desempefio de

los empleados.

5. Que el gerente haga reuniones que suban la moral de los empleados

para celebrar los triunfos. (Cuestas, 2010)
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2.3. FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1. Codigo de Etica

2.3.1.1. Fundamentos del Codigo de Etica

El Cédigo de Etica del Contador Publico se encuentra estructurado en dos

partes:

A) Postulados Generales.- Constituye los enunciados fundamentales y
Morales de la ética profesional, orientada al Contador, por lo que su numero
es limitado. Estos postulados Generales son aplicables a todo Contador, por el
s6lo hecho de serlo. Es decir que no deberd importar su especialidad o
actuacion, esto es si lo hace en ejercicio independiente o dependiente, 0 sea

gue actle en instituciones Publicas o privadas.

B) Norma de Etica.- Comprende las ampliaciones o aplicaciones en detalle
de uno o mas Postulados Generales, siendo su numero ilimitado. Las Normas
de Etica deberan irse estructurando en base a los requerimientos particulares

que genera la evolucion profesional de la contaduria publica.

Definicion de los Postulados Generales

1. El Instituto de Investigaciones Contables del Ecuador (lICE) y la Federacién
Nacional de Contadores del Ecuador consideran siete Postulados Generales,
en base de los cuales debera regirse la conducta de un contador en sus

relaciones profesionales.

2. Los Postulados Generales y su respectiva definicion son los siguientes:
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a) Integridad.- Un Contador debe ser recto, honesto y sincero al realizar su
trabajo profesional.

b) Objetividad.- Un Contador debe ser imparcial y no debe permitir que el
prejuicio o la predisposicién contrarresten su objetividad cuando emita su
opinion profesional respecto de estados financieros revisados por el, debera

mantener una actitud imparcial.

c) Independencia.- Es la cualidad que le permite al Contador dar un juicio
imparcial y tener un razonamiento objetivo respecto a los hechos analizados

para llegar a una opinion o tomar una decision.

d) Confidencialidad.- Un Contador debera respetar la confidencialidad de la
informacion que obtenga en el desarrollo de su trabajo, y no deber& revelar
informacion alguna a terceros sin autorizacion especifica, a menos que tenga

la obligacién legal o profesional de hacerlo.

e) Normas Técnicas.- Un Contador debera efectuar su trabajo profesional
con cuidado vy eficiencia, de acuerdo con las normas técnicas y
profesionales relativas para dicho trabajo, promulgadas por el Instituto de
Investigaciones Contables del Ecuador (IICE) y en concordancia con la
legislacion Ecuatoriana siempre y cuando tales instrucciones no sean

incompatibles con los requisitos de integridad, objetividad e independencia.

f) Capacidad Profesional.- Un Contador tiene la obligacion de mantener su
nivel de competencia a lo largo de toda su carrera profesional. Solamente
debera aceptar trabajos que él o su firma esperen poder realizar con capacidad

profesional.
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g) Conducta Etica.- Un Contador debera comportarse conforme a la buena
reputacion de su profesion y frenar cualquier acto que pueda desacreditar a la

profesion.

Norma De Etica

e Publicidad Divulgacion y Solicitacion

e Capacidad Profesional

¢ Integridad, Objetividad e Independencia

e Confidencialidad

e FEtica a través de las Fronteras Internacionales

e Condiciones para que un Contador Publico acepte un trabajo para un
Cliente al que atiende otro Contador Publico

e Condiciones para substituir a un Contador Publico Independiente

(contadoresguayas.org, s.f.)

2.3.2. Normas Internacionales de Auditoria (NIA’s)

100 Prefacio a las Normas Internacionales de Auditoria.- El propésito de
este prefacio es facilitar la comprensién de los objetivos y procedimientos
operativos del Comité Internacional de Practicas de Auditoria (IAPC), un comité
permanente del Consejo de la Federacion Internacional de Contadores

Pulblicos, y el alcance y autoridad de los documentos que emite.

2.3.2.1. Glosario de términos

Esta norma presenta un glosario de los términos de auditoria mas comunmente

utilizados en estas normas internacionales.
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120 Marco de referencia de las Normas Internacionales de Auditoria.- Esta
norma describe el marco en el cual se emiten las Normas Internacionales de
Auditoria con relacidbn a los servicios que los auditores pueden brindar,
comprende los informes y revision del trabajo de auditoria y que proporciona
evidencia del trabajo efectuado para respaldar el dictamen emitido. Se refiere
también al uso de papeles de trabajo y legajos estandarizados, su propiedad y

custodia.

240 Fraude y error (NIA 11).- Esta norma trata la responsabilidad del auditor
para la deteccién de informacion significativamente errbnea que resulte de
fraude o error, al efectuar la auditoria de informacion financiera. Proporciona
una guia con respecto a los procedimientos que debe aplicar el auditor cuando
encuentra situaciones que son motivo de sospecha o cuando determina que ha

ocurrido un fraude o error.

2.3.2.2. Planificacioén

300 Planificacién (NIA 4).- Esta norma establece que el auditor debe
documentar por escrito su plan general y un programa de auditoria que defina

los procedimientos necesarios para implantar dicho plan.

310 Conocimiento del negocio (NIA 30).- El propésito de esta norma es
determinar qué se entiende por conocimiento del negocio, por qué es
importante para el auditor y para el equipo de auditoria que trabajan en una
asignacion, por qué es relevante para todas las fases de una auditoria y como

el auditor obtiene y utiliza ese conocimiento.

320 La importancia relativa de la auditoria (NIA 25).- Esta norma se refiere a

la interrelacion entre la significatividad y el riesgo en el proceso de auditoria.
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Identifica tres componentes distintos del riesgo de auditoria: riesgo inherente,
riesgo de control y riesgo de deteccion.

2.3.2.3. Control Interno

400 Evaluacion de riesgos y control interno (NIA 6).- El propdsito de esta
norma es proporcionar pautas referidas a la obtencion de una comprension y
prueba del sistema de control interno, la evaluacion del riesgo inherente y de
control y la utilizacion de estas evaluaciones para disefiar procedimientos
sustantivos que el auditor utilizara para reducir el riesgo de deteccién a niveles

aceptables.

2.3.2.4. 500-599 Evidencia de Auditoria

500 Evidencia de Auditoria (NIA 8).- El propdsito de esta norma es ampliar el
principio basico relacionado con la evidencia de auditoria suficiente y adecuada
que debe obtener el auditor para poder arribar a conclusiones razonables en
las que basar su opinién con respecto a la informacion financiera y los métodos

para obtener dicha evidencia.

2.3.2.5. 200-299 Responsabilidades

200 Objetivos y principios basicos que regulan una auditoria de estados
financieros (NIA 1).- Esta norma cubre aspectos tales como integridad,
objetividad e independencia, confiabilidad, destrezas y competencia, trabajo
efectuado por terceros, documentacion, planificacion, evidencia de auditoria,

conclusiones de auditoria e informe.
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210 Cartas para el acuerdo de los términos sobre un trabajo de auditoria
(NIA 2).- Esta norma proporciona pautas para la preparacion de la carta de
contratacion, en la cual el auditor documenta y confirma la aceptacion de un
trabajo, el objetivo y alcance de la auditoria, el grado de su responsabilidad

ante el cliente y el formato del informe a ser emitido.

230 Documentacion (NIA 9).- Esta norma define documentacién como los
papeles de trabajo preparados u obtenidos por el auditor y conservados por €l
para ayudar a la planificacion, realizacidn, supervision procedimientos brindan

la evidencia de auditoria mas confiable con respecto a ciertas afirmaciones.

510 Trabajos iniciales — Balances de apertura (NIA 28).- El propésito de esta
norma es proporcionar pautas con respecto a los saldos iniciales en el caso de
los estados financieros auditados por primera vez o cuando la auditoria del afio

anterior fue realizada por otros auditores.

530 Muestreo de auditoria (NIA 19).- Esta norma identifica los factores que el
auditor debe tener en cuenta al elaborar y seleccionar su muestra de auditoria

y al evaluar los resultados de dichos procedimientos.

540 Auditoria de estimaciones contables (NIA 26).- Esta norma reafirma que
los auditores tienen la responsabilidad de evaluar la razonabilidad de las
estimaciones de la gerencia. Primero, deben tener en cuenta los controles,
procedimientos y métodos de la gerencia para evaluar si ellos brindan una

informacion correcta, completa y relevante.
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570 Empresa en marcha (NIA 23).- Esta norma proporciona pautas para los
auditores cuando surgen dudas sobre la aplicabilidad del principio de empresa

en marcha como base para la preparacion de estados financieros.

580 Representaciones de la administracién (NIA 22).- Esta norma orienta al
auditor respecto de la utilizacion de las representaciones de la gerencia como
evidencia de auditoria, los procedimientos que debe aplicar evaluar y
documentar dichas representaciones y las circunstancias en las que se debera

obtener una representacion por escrito.

2.3.2.6. Uso del trabajo de otros

610 Uso del trabajo de auditoria interna (NIA 10).- Esta norma proporciona
pautas detalladas con respecto a qué procedimientos deben ser considerados
por el auditor externo para evaluar el trabajo de un auditor interno con el fin de

utilizar dicho trabajo.

620 Uso del trabajo de un experto (NIA 18).- El propésito de esta norma es
proporcionar pautas con respecto a la responsabilidad del auditor y los
procedimientos que debe aplicar con relacién a la utilizacion del trabajo de un
especialista como evidencia de auditoria.

Cubre la determinacion de la necesidad de utilizar el trabajo de un especialista,
las destrezas y competencia necesaria, y la referencia al especialista en el

informe del auditor.

700 Dictamen del auditor sobre los estados financieros (NIA 13).- El
propésito de esta norma es proporcionar pautas a los auditores con respecto a
la forma y contenido del informe del auditor en relacion con la auditoria

independiente de los estados financieros de cualquier entidad. Cubre los
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elementos béasicos del informe del auditor, describe los distintos tipos de

informes e incluye ejemplos de cada uno de ellos.

2.3.2.7. Areas especializadas

800 Dictamen del auditor sobre trabajos de auditoria con propésitos
especiales (NIA 24).- Esta norma proporciona pautas para informes sobre
temas tales como componentes de los estados financieros, cumplimiento de
acuerdos contractuales y estados preparados de acuerdo con bases contables
integrales diferentes de las NIA o de normas locales, y estados financieros

resumidos. (Auditoria”, s.f.)

2.3.3. Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGA's)

2.3.3.1. Normas Generales

e Entrenamiento y capacidad profesional
e Independencia

e Cuidado o esmero profesional.

La Auditoria la realizara una persona o personas que tengan una formacién

técnica adecuada y competencia como auditores.

2.3.3.2. Normas de Ejecucién del Trabajo

e Planeamiento y Supervision
e Estudio y Evaluacion del Control Interno

e Evidencia Suficiente y Competente
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Se obtendra un conocimiento suficiente del control interno, a fin de planear la
auditoria y determinar la naturaleza, el alcance y la extensién de otros

procedimientos de la auditoria.

Se obtendra evidencia suficiente y competente mediante la inspeccion, la
observacion y la confirmacion, con el fin de tener una base razonable para

emitir una opinion respecto a los estados financieros.

2.3.3.3. Normas de Informacion o Preparacion del Informe

e Aplicacion de los Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados.
e Consistencia
¢ Revelacion Suficiente

e Opinion del Auditor

El informe indica si los estados financieros estan presentados conforme a los

Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados (PCGA).

El contendr4 una expresion de opinion referente a los estados financieros
tomados en conjunto o0 una aclaracion de que no puede expresarse una

opinion. En este Ultimo caso, se indicaran los motivos.

A continuacion una explicacion resumida de las Normas Generales:

65



Normas Generales

a) Formacion y Competencia

Normas General No. 1

Como se aprecia de esta norma, no sélo basta ser Contador Publico para
ejercer la funcién de Auditor, sino que ademas se requiere tener entrenamiento
técnico adecuado y pericia como auditor. Es decir, ademéas de los
conocimientos técnicos obtenidos en los estudios universitarios, se requiere la

aplicacion practica en el campo con una buena direccion y supervision.

b) Independencia

Normas General No. 2

Esta norma requiere que el auditor sea independiente; ademas de encontrarse
en el ejercicio liberal de la profesion, no debe estar predispuesto con respecto
al cliente que audita, ya que de otro modo le faltaria aquella imparcialidad
necesaria para confiar en el resultado de sus averiguaciones, a pesar de lo

excelentes que puedan ser sus habilidades técnicas.

c) Cuidado o esmero profesional

Norma General No. 3

Esta norma requiere que el auditor independiente desempefie su trabajo con el
cuidado y diligencia profesional. La diligencia profesional impone la
responsabilidad sobre cada una de las personas que componen la organizacion
de un auditor independiente, de apegarse a las normas relativas a la ejecucién

del trabajo y al informe.
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Normas de ejecucion del trabajo
Norma de Ejecucion del Trabajo No.1

d) Planeamiento y supervision
La planeacion del trabajo tiene como significado, decidir con anticipacion todos
y cada uno de los pasos a seguir para realizar el examen de auditoria. Para
cumplir con esta norma, el auditor debe conocer a fondo la Empresa que va a
ser objeto de su investigacion, para asi planear el trabajo a realizar.

e) Estudio y evaluacién del control interno
Norma de Ejecucion del Trabajo No.2
La segunda norma sobre la ejecucion del trabajo indica se debe llegar al
conocimiento del control interno del cliente como una base para juzgar su
confiabilidad y para determinar la extension de las pruebas de auditoria para
gue el trabajo resulte efectivo.

f) Evidencia suficiente y competente
Norma de Ejecucion del Trabajo No.3
La suficiencia de la evidencia comprobatoria se refiere a la cantidad de
evidencia obtenida por el auditor por medio de las técnicas de auditoria
(confirmaciones, inspecciones, indagaciones, calculo etc.). La evidencia

comprobatoria competente corresponde a la calidad de la evidencia adquirida
por medio de esas técnicas de auditoria. (Téllez, 2013)
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2.3.4. COSO - Committee Of Sponsoring Organizations De La
Treadway  Commission. (Comité De  Organizaciones

Patrocinadoras De La Comisién De Normas)

Es un esfuerzo por redefinir el concepto de control interno utilizado por
auditores internos y externos, e intervinieron diversas organizaciones, entre las
que se destacan el AICPA (Asociacion interamericana de CPA), el AAA
(Asociacion Americana de Auditores) y el IlA (Instituto de Auditores Internos).
(Cruz, 2011)

2.3.4.1. Definicion de Control Interno

Es un proceso que involucra a todos los integrantes de la organizacion sin
excepcion, disefiado para dar un grado razonable de apoyo en cuanto a la
obtencién de los objetivos en las siguientes categorias:

e Eficaciay eficiencia de las operaciones (O)
¢ Fiabilidad de la informacion financiera (F)
e Cumplimiento de las leyes y normas que son aplicables (C). (e-

auditoria.com, 2012)

2.3.4.2. Marco Integrado de Control

El control consta de cinco componentes interrelacionados que se derivan de la
forma cémo la administracion maneja el negocio, y estan integrados a los

procesos administrativos. Los componentes son:

Ambiente de control.- Se refiere al establecimiento de un entorno que
estimule e influencie las actividades del personal con respecto al control de sus

actividades.
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Es en esencia el principal elemento sobre el que se sustentan o actlan los
otros cuatro componentes e indispensables, a su vez, para la realizacién de los

propios:

e Integridad y Valores Eticos.
e Competencia del Personal.
e Consejo de Administracion y/o comité de Auditoria.

e Filosofia Administrativa y Estilo de Operacion.

Evaluacion de Riesgos.- Involucra la identificacibn y analisis de riesgos
relevantes para el logro de los objetivos y la base para determinar la forma en
gue tales riesgos deben ser manejados. Asimismo se refiere a los mecanismos
necesarios para identificar y manejar riesgos especificos, tanto los que influyen

en el entorno de la Organizacién como en el interior de la misma:

e Objetivos de cumplimiento.
e Riesgos.
e El andlisis de riesgos y su proceso.

e Manejo de Cambios.

Actividades de Control.- Son aquellas que realizan la Gerencia y demas
personal de la Organizacion para cumplir diariamente con actividades
asignadas. Estas actividades estan relacionadas (contenidas) con las politicas,
sistemas y procedimientos principalmente. Ejemplo de estas actividades son
aprobacion, autorizacion, verificacion, conciliacion, inspeccion, revision de

indicadores de rendimiento.

También la salvaguarda de los recursos, la segregacion de funciones, la

supervision y la capacitacion adecuada. Las actividades de control tienen
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distintas caracteristicas. Pueden ser manuales o computarizadas, gerenciales u

operacionales, general o especificas, preventivas o detectivas:

e Controles Generales

e Controles de Aplicacion

Informacion y Comunicacion.- Consecuentemente la informacion pertinente
debe ser identificada, capturada, procesada y comunicada al personal en forma
y dentro del tiempo indicado. Los sistemas producen reportes conteniendo
informacion operacional, financiera y de cumplimiento que hace posible

conducir y controlar la Organizacion:

e Sistemas Integrados a la Estructura.
e Sistemas Integrados a las Operaciones.

e La Calidad de la Informacion.

Supervision y Seguimiento del Sistema de Control.- En general los
sistemas de control estdn disefiados para operar en determinadas
circunstancias. Claro esta que para ello se tomaron en consideracion los
riesgos y las limitaciones inherentes al control; sin embargo, las condiciones
evolucionan debido tanto a factores externos como internos colocando con ello

gue los controles pierdan su eficiencia:

e Actividades de Supervision.
e Evaluaciones Independientes.
¢ Reporte Deficiencias.

e Participantes y sus Responsabilidades. (Bonilla, 2008)
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2.3.5. Deberes Formales de los Contribuyentes o Responsables

De acuerdo al articulo 96 del Cédigo Tributario, son deberes formales de los

contribuyentes o responsables:

Cuando lo exijan las leyes, ordenanzas, reglamentos o las disposiciones de la

respectiva autoridad de la administracion tributaria:

e Inscribirse en los registros pertinentes, proporcionando los datos
necesarios relativos a su actividad y, comunicar oportunamente los
cambios que se operen;

e Solicitar los permisos previos que fueren del caso;

e Llevar los libros y registros contables con la correspondiente actividad
econdémica, en idioma castellano; anotar, en moneda de curso legal, sus
operaciones o transacciones conservar tales libros y registros;

e Presentar las declaraciones que correspondan; y,

e Cumplir con los deberes especificos que la respectiva ley tributaria

establezca.

Facilitar a los funcionarios autorizados las inspecciones o verificaciones,

tendientes al control o a la determinacion del tributo.

Exhibir a los funcionarios respectivos, las declaraciones, informes, libros y
documentos relacionados con los hechos generadores de obligaciones

tributarias y formular las aclaraciones que les fueren solicitadas.

Concurrir a las oficinas de la administracion tributaria, cuando su presencia sea

requerida por autoridad competente.
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En caso de incumplimiento de cualquiera de los deberes formales por parte de
los contribuyentes, estos pueden ser objeto de una sancion administrativa que
impondra la Administracion Tributaria respetando el debido proceso

contemplado para el efecto.

El incumplimiento de un deber formal, configura una contravencion y sera
sancionado con una multa entre US$30 y US$1500. (Servicio de Rentas
Internas [SRI], 2012)

2.3.6. IESS

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de acuerdo con el Salario Basico
Unificado Minimo vigente en el afio 2013 para el trabajador en general
establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales en 318 dolares
mensuales, al indice inflacionario estimado por el Instituto Nacional de
Estadisticas y Censos -INEC- para el afio 2012 en el 4.16% y a la canasta
basica a diciembre de 2012 ubicada en 595,70 ddlares, establecio los nuevos

salarios minimos de aportacién y las prestaciones minimas.

2.3.6.1. Aporte IESS 2013

e Salario de aportacién 318 délares

e Aporte personal minimo (9.35%) 29.73 dolares
e Aporte patronal minimo (11.15%) 35.46 ddélares
e TOTAL APORTE MENSUAL 65.10 ddlares
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2.3.6.2. Pensiones

e Pensibn minima inicial de jubilacibn con mas de 30 afios de
aportaciones en 254,40 dolares.

e Con 40 o mas afos de aportacion en 318 doélares.

¢ Pension maxima inicial de jubilacion con 30 afios de aportaciones 1.431
dolares.

e Con 35 a 39 afos de aportaciones 1.590 délares.

e Con 40 afios y mas 1.749 doélares.

e Auxilio de funerales hasta 1.216,59 ddlares. (Servicios de Asesoria
Contable [ASERCONT U&Q], 2014)
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CAPITULO 1lI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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3.1. METODOS Y MATERIALES

3.1.1. Métodos de Investigacion

Entre los métodos cientificos utilizados se encuentran los siguientes:

3.1.1.1. Método Histérico—LOgico: Reproduce los aspectos mas

importantes de la trayectoria de desarrollo del fendmeno. A través de este
meétodo se recolectd la informacion de libros, folletos, internet y documentos en

general.

3.1.1.2. Método Analitico — Sintético: Este método sirvi6 para analizar

una parte de los indicadores aplicables.

3.1.1.3. Método Deductivo — Inductivo: Se utilizé6 para realizar la

problematizacion del objeto a investigar, en este caso el planteamiento del

problema, los objetivos, la justificacion e hipétesis.

3.1.2. Materiales y Equipos utilizados

En este proyecto de investigacion se utilizaron los siguientes equipos y

materiales para el desarrollo del mismo:

3.1.2.1. Materiales

e Hojas A4
e Esferos

e Impresion
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¢ Anillados/Empastados
e Fotocopiadora
e Calculadora

e Cémara fotografica

3.1.2.2. Equipos de Oficina

e Computadora

e Libros
e Internet
e CD’s

e Memory Flash

3.2. TIPOS DE INVESTIGACION

En el presente proyecto se emplearon los siguientes tipos de investigacion

CoOmo son:

3.2.1. Exploratoria: Se us6 para identificar la problematica del entorno,

ideas, hipdtesis relacionadas con la situacion.

3.2.2. Descriptiva: Este tipo de investigacién sirvi6 para conocer las

situaciones, costumbres, actitudes; a través de la descripcion exacta de las
actividades, objetos, procesos y personas indicando sus rasgos mas

peculiares.

3.2.3. Explicativa: Se utiliz6 para encontrar el por qué de los hechos,

mediante el establecimiento de relaciones causa — efecto.
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3.3. DISENOS DE INVESTIGACION

Se utilizé lo siguiente:

3.3.1. No Experimental Transversal: Mediante este disefio se

recopilaron datos para describir las variables y posteriormente se analizo la

incidencia en cuanto al trabajo investigativo.

3.3.2. Técnicas de Investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:

3.3.2.1. Observaciodn: A través de esta técnica comprendio la recopilacion

de datos y el registro de los patrones de conducta en lo que respecta al
personal, objetos y acaecimientos que sirvieron para narrar, e ir ubicando en
las Fases de la Auditoria de los Resultados. Consintié incluso examinar la
Planificacion estratégica organizacional que conlleva la empresa, u otros
aspectos necesarios e importantes para la inclusion en este Proyecto de

Investigacion.

3.3.2.2. Entrevista: Esta técnica permitio relacionar destrezas cognitivas y
emocionales, habilidad de comunicacion, siendo como objetivo la obtencién de
la mayor cantidad de informacion util a través de la adecuada formulacion de
preguntas, que fueron ejecutadas al Gerente Administrativo, Jefa de Talento
Humano, Contador de Costo. Que a la vez sirvi0 para la realizacion del
Cuestionario de Control Interno y su respectiva Medicion de Riesgo de
Auditoria. Técnica importante para la recopilacion de inquisiciones que

cedieron el avance ejecutorio de la Auditoria.
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3.3.2.3. Encuesta: Mediante esta técnica se formularon preguntas para el

personal que labora en la industria, cuyo fin fue el de conocer su ambiente o
clima laboral en que esta rodeado el personal o talento humano, con una serie
de aspectos que integra el ambiente de trabajo y a través de las opciones
marcadas por ellos; permitiendo valorar cada aspecto para aplicar su valor
cuantificable en la formula de los indicadores en cuanto al ambiente laboral u

otros indicadores de gestion. Alcanzado asi el mayor numero de encuestados.

3.3.3. Creacion de una firma de auditoria ficticia

Para efecto de este trabajo de investigacion se procedera a la creacion de
manera ficticia de una Firma Auditora, la cual lleva consigo el nombre de
ULLOA & ASOCIADOS, cuyo logo es el siguiente:

%
7
ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento

3.3.4. Metodologia aplicable en el proceso de Auditoria de
Gestion al area de Talento Humano realizado en la empresa
ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA., Canton Quevedo,
afio 2012

A continuacion se detalla la metodologia utilizada en el proceso de auditoria de
gestion, como parte relevante la inclusion de las fases de auditoria previa en

este proyecto de investigacion:
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Fase I: Planificacion: Consistente en el desarrollo de tipos de plan en

cuestion a los objetivos que se persiguen en la auditoria. Se procedio a lo

siguiente:

Una entrevista apropiada al Gerente Administrativo Javier Leon para dar a

conocer el proceso de auditoria a ejecutarse en la empresa, autorizando a la

Jefa del area de Talento Humano Psic. Cintia Jo, para el desarrollo de

preguntas significativas que amplien mas el trabajo para la preparacién de

resultados globales. En donde consta:

Fase

Programa de Auditoria de Gestion (Plan General de Auditoria).

Programa Preliminar de Auditoria: Bésicamente contiene el
procedimiento a realizarse en la empresa como paso primordial,
especificando el conocimiento del negocios, la entrevista a las
autoridades, visita de las instalaciones, antecedentes de la empresa,
informacion estructural funcional, FODA, Plan de auditoria, Contrato de

auditoria entre auditor y cliente y aceptacion de auditoria.

Programa de Auditoria: Determina lo que se va aplicar, tales como;
Cuestionario de Control Interno, mediante la inclusion de preguntas
necesarias para detectar los hallazgos, evaluar: riesgo inherente, de
control, deteccion y auditoria, a través de parametros que totalicen los
porcentajes de los tres riesgos, dando como derivacion el riesgo de
auditoria, para después presentar el informe de control interno acorde a

lo encontrado.

Il: Ejecucion: Esta fase se orienta a la evaluacion de los niveles

considerados en la auditoria de gestidén area de Talento Humano. Cabe resaltar

el desarrollo del Programa Especifico de Auditoria, el mismo que presenta las
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actividades a realizarse, pero teniendo en cuenta los hallazgos encontrados
para proceder a evaluarlos mediante indicadores y precedido de los resultados

de cada indicador como evidencia de los mismos.

Fase Ill: Comunicacion de Resultados: La culminacion del trabajo de
auditoria esta en la emision del informe, donde consta el resultado final en la
trayectoria del trabajo de auditoria, el cual servira en el futuro para medir el

progreso de la empresa.

3.4 POBLACION Y MUESTRA ENTREVISTA

3.4.1. Poblacidn: A continuacion el personal implicado en la investigacion,

los cuales sirvieron para la entrevista.

Cuadro #3 Personal implicado en lainvestigacion entrevista

CARGO CANTIDAD
Gerente Administrativo 1
Jefa del area de Talento Humano 1
Contador de Costo 1
TOTAL 3

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora

3.4.2. Muestra: Se tom6 el 100% de la poblacion, debido a la menor

cantidad determinada en cuanto a la entrevista realizada al personal de la

empresa destinada en este proyecto de investigacion.
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3.5 POBLACION Y MUESTRA ENCUESTA

3.5.1. Poblacién: A continuacién el

investigacion, los cuales sirvieron para la encuesta.

Cuadro #4 Personal implicado en lainvestigacion encuesta

personal involucrado en

PERSONAL CANTIDAD
Administrativo 30
Planta 570
Mantenimiento 10
TOTAL 610

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora

la

3.5.2. Muestra: Se ha estimado el tamafio de la muestra a través del

sistema de muestreo aleatorio simple, comprendido por:

N

n

n = Tamarfo de la muestra

N = Poblacién

“E2(N—1D +1

E = Error de muestreo (0,05 admisible)

~ 610
" =10,05)2 (610 — 1) + 1
610
"= 25225
n = 241.82
n =242
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
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4.1. RESULTADOS

Cuadro #5 ¢Se planifican las actividades en el area de talento

humano?

1.- ¢ Se planifican las actividades en el area de talento humano?

Si No Desconoce

152 0 90

Gréafico #5 ¢Se planifican las actividades en el area de talento

humano?

¢, Se planifican las actividades en el area de
Talento Humano?

0, 0%

uSj
mNo

m Desconoce

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.
Andlisis: De acuerdo a la primera pregunta establecida, radica un 63%

afirmando la planificacion de actividades en el &rea de Talento Humano, pero el

37% de los encuestados desconoce la misma.
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Cuadro #6 ¢ Se ha elaborado un plan de Auditoria de Gestion de

Talento Humano?

2.- ¢Se ha elaborado un plan de Auditoria de Gestion de Talento

Humano?
Si No Desconoce
110 42 90

Gréfico #6 ¢Se ha elaborado un plan de Auditoria de Gestion de

Talento Humano?

Plan de Auditoria de Gestidon de Talento
Humano

0, 0%

uSj
mNo

m Desconoce

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.
Elaboracion: Autora.

Andlisis: Acorde a la segunda pregunta, el grafico demuestra que si se elabora

un plan de Auditoria de Gestion de Talento Humano 46%, mientras que el 17%

respondieron que no y el 37% desconocen de aquello.
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Cuadro #7 ¢En la oficina se desarrolla el trabajo en equipo y se

lo capacita?

3.- ¢En la oficina se desarrolla el trabajo en equipo y se lo capacita?

Nunca | A veces | Con cierta frecuencia | Casi siempre | Siempre
5 237

Grafico #7 ¢En la oficina se desarrolla el trabajo en equipo y se

lo capacita?

Trabajo en equipo y capacitacion

0% 50

® Nunca

A veces

= Con cierta frecuencia
® Casi siempre

® Siempre

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.
Andlisis: El personal encuestado manifiesta que siempre se desarrolla el

trabajo en equipo y se lo capacita, o que generd un 98% y el 2% equivale a los

que respondieron casi siempre.
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Cuadro #8 ¢ Existe comunicacién dentro del grupo de trabajo?

4.- ;Existe comunicacion dentro del grupo de trabajo?

Nunca

A veces | Con cierta frecuencia

Casi siempre | Siempre

9

16 217

Gréfico #8 ¢ Existe comunicaciéon dentro del grupo de trabajo?

Comunicacion dentro del grupo de trabajo
0, 0%

® Nunca
m A veces

m Casi siempre

B Siempre

= Con cierta frecuencia

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: El gréfico demuestra que existe comunicacion dentro del grupo de

trabajo 90%, en cuanto a la cuarta pregunta planteada, el 6% al casi siempre y

el 4% con cierta frecuencia.
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Cuadro #9 ¢ Los jefes valoran y reconocen el trabajo?

5.- ¢Los jefes valoran y reconocen el trabajo?

Nunca | A veces | Con cierta frecuencia

Casi siempre

Siempre

7

10

225

Gréfico #9 ¢ Los jefes valoran y reconocen el trabajo?

Q,B8% 10, 4%

¢Los jefes valoran y reconocen el trabajo?

® Nunca

m A veces

= Con cierta frecuencia
H Casi siempre

= Siempre

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: El 93% radica que los jefes siempre valoran y reconocen el trabajo,

siendo el porcentaje mas alto entre las opciones anotadas; el 4% indica que

casi siempre y el 3% con cierta frecuencia.
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Cuadro #10 En relacion a las condiciones fisicas de su puesto
de trabajo (iluminacion, temperatura, ventilacion, recursos

materiales, etc) ¢usted considera que este es?

6.- En relacion a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo
(iluminacion, temperatura, ventilacion, recursos materiales, etc) ¢usted

considera que este es?

Muy confortable Confortable Incémodo Muy incémodo

235 7

Gréfico #10 En relacion a las condiciones fisicas de su puesto
de trabajo (iluminacion, temperatura, ventilacion, recursos

materiales, etc) ¢usted considera que este es?

Condiciones fisicas del puesto de trabajo

7,3%

, 0%

B Muy confortable
= Confortable
= Incémodo

= Muy incomodo

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.
Elaboracion: Autora.

Andlisis: De acuerdo a la sexta pregunta sobre las condiciones fisicas del
puesto de trabajo, se concluye un 97% de muy confortable y un 3% a
confortable.
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Cuadro #11 Su jefe inmediato, ¢Tiene una actitud abierta
respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones en

relacion a como llevar a cabo sus funciones?

7.- Su jefe inmediato, ¢Tiene una actitud abierta respecto a sus puntos
de vista y escucha sus opiniones en relacion a como llevar a cabo sus

funciones?

Nunca | A veces | Con cierta frecuencia | Casi siempre | Siempre
9 18 215

Gréfico #11 Su jefe inmediato, ¢Tiene una actitud abierta
respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones en

relacion a como llevar a cabo sus funciones?

Actitud abierta del jefe inmediato con el
personal acerca de puntos de vista

0, 0%
0, 0% 9, 4%

® Nuca

A veces

= Con cierta frecuencia
m Casi siempre

B Siempre

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracién: Autora.
Andlisis: ElI 89% se emplea a que siempre el jefe inmediato posee una actitud

abierta con el personal acerca de sus puntos de vista, sobre como llevar a cabo
sus funciones, el 7% a casi siempre y el 4% con cierta frecuencia.
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Cuadro #12 Para el desempefio de sus labores, su ambiente de

trabajo es:

8.- Para el desempefio de sus labores, su ambiente de trabajo es:

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
15 227

Grafico #12 Para el desempefio de sus labores, su ambiente de

trabajo es:

Ambiente de trabajo

8.00%0

= Muy malo
= Malo

= Regular
E Bueno

= Muy bueno

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.
Andlisis: El grafico demuestra un 94%, de acuerdo a que es muy bueno el

ambiente de trabajo, en cuanto al desempeiio de sus labores; y el 6%

contestaron que es bueno.
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Cuadro #13 (Como calificaria su nivel de satisfaccién con el

trabajo que realiza en la organizacion?

9.- ¢Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza

en la organizacién?

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto

42 100 100

Grafico #13 ¢(Como calificaria su nivel de satisfaccién con el

trabajo que realiza en la organizaciéon?

Nivel de satisfaccion
0, 0%

0, 0%

= Muy bajo
® Bajo

= Regular
H Alto

= Muy alto

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: El gréfico insertado sefiala un 41% de acuerdo a que es muy alto el
nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza en la organizacién, lo mismo
sucede con el porcentaje al nivel de alto y por dltimo un 18% respondieron que
es regular.
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Cuadro #14 ¢;Se ha obtenido un informe de Auditoria de

Gestion?

10.- ;Se ha obtenido un informe de Auditoria de Gestién?

Si No Desconoce
120 22 100

Gréfico #14 ¢;Se ha obtenido un informe de Auditoria de

Gestion?

Informe de Auditoria de Gestidon

0, 0%

uSj
mNo

m Desconoce

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.
Andlisis: De acuerdo a la pregunta instaurada. El grafico concluye un 50% de

obtencion del informe de Auditoria de Gestion, siendo el 9% las personas que

respondieron que no y el 41% los que desconocen de aquello.
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Cuadro #15 En caso de obtenerse el informe ¢Se han
encontrado irregularidades en el informe de Auditoria de

Gestion?

11.- En caso de obtenerse el informe ¢Se han encontrado

irregularidades en el informe de Auditoria de Gestién?

Si No Desconoce
100 25 117

Grafico #15 En caso de obtenerse el informe ¢Se han
encontrado irregularidades en el informe de Auditoria de

Gestion?

Irregularidades en el informe de Auditoria
de Gestidn

0, 0%

uSj
mNo

m Desconoce

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.

Elaboracion: Autora.

Andlisis: El grafico otorga el 41% a los que respondieron que si se han
encontrado irregularidades en el informe de Auditoria de Gestion, el 10% a los
que respondieron que no, y el 49% los que desconocen sobre la pregunta

disefiada.
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Cuadro #16 ¢La empresa promueve la cooperacion entre el

personal y aprecia los aportes de mejora?

12.- ¢La empresa promueve la cooperacion entre el personal y aprecia
los aportes de mejora?

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre | Siempre

50 80 112

Gréafico #16 ¢La empresa promueve la cooperacién entre el

personal y aprecia los aportes de mejora?

Cooperacion entre el personal y aportes de
mejora

0,0%_ 0, 0%

® Nunca

E Casi nunca
m A veces

m Casi siempre

® Siempre

Fuente: Empresa ORIENTAL Industria Alimenticia CIA. LTDA.
Elaboracion: Autora.

Andlisis: De acuerdo a la pregunta desarrollada el grafico demuestra el 46%
qgue siempre la empresa promueve la cooperacion entre el personal y aprecia
los aportes de mejora, el 33% contestaron que casi siempre y finalmente el
21% se refiere a veces.
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ULLOA & ASOCIADOS

l'}] AUDITORIA DE GESTION Ref:
Y DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 HI
ULLOA & ASOCIADOS ) 1/2
o Ecay Cupiieto HOJA DE INDICES

DENOMINACION INDICE
Hoja de indices HI
Hoja de Marcas HM
Plan General de Auditoria de Gestion. 1 PAG. 1
Plan Especifico de Auditoria de Gestion PEAG
Programa Preliminar de Auditoria PP. A
Conocimiento del negocio PP. 1
Entrevista PP. 2
Visita a las instalaciones PP. 3
Antecedentes de la Empresa (ORIENTAL INDUSTRIA PP. 4
ALIMENTICIA CIA. LTDA))
Estructura Organica PP.5
Andlisis FODA PP. 6
Contrato de Auditoria PP.7
Aceptacién del Servicio de Auditoria PP. 8
Programa de Auditoria PA
Mapa de procesos area de Talento Humano 1 M.P.T.H. 1
Hoja de Cuestionario de Control Interno H.C.C.l
Hoja de Hallazgo N° 1 HA. 1
Hoja de Hallazgo N° 2 HA. 2
Medicion de Riesgo M.R
Informe de Control Interno 1 ICI. 1

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 22/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
. DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 HI
ULLOA & ASOCIADOS i 2/2
Con Etica y Gumplimiento HOJA DE INDICES
DENOMINACION iINDICE
Programa Especifico de Auditoria PEA
Papeles de Trabajo Indicadores de Gestion PIG.
Papeles de Trabajo PT.
Informe de Auditoria de Gestion 1 IAG. 1
Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 22/11/2013

96




ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 HM
ULLOA & ASOCIADOS 1/2
ConétlcayCumphm\ento HOJA DE MARCAS
DENOMINACION MARCAS
Entrevista ENT
Recorrido por las instalaciones 0]
Informacién proporcionada por ¥
Verificado v
Comprobado LA
Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 22/11/2013
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. ULLOA & ASOCIADOS _
"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PAG. 1
ULLOA & ASOCIADOS 1/5
ConEteay Gumplmento PLAN GENERAL DE AUDITORIA DE GESTION

. MOTIVO

Debido a una adecuada ejecucion de procesos y conocimiento de resultados, la Junta de
Accionistas requiere y prevé la necesidad de que la Empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA.; sea sometida a una Auditoria de Gestion al Area de Talento
Humano, para determinar los procesos con el empleo de indicadores que midan el grado de
desemperfio del personal de la Industria. Basandose en las disposiciones y politicas de la
Compaiiia.

II. OBJETIVOS
GENERAL

Determinar cémo se relaciona una Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano con la
eficiencia administrativa de la empresa; a través de la aplicacién de indicadores de gestion
que permitan generar una propuesta de mejoramiento para la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

ESPECIFICOS

e Desarrollar el plan especifico de Auditoria de Gestion de Talento Humano.
e Disefiar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

¢ Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano

e Presentar Informe de Auditoria de Gestion.

. ALCANCE

La ejecucion de esta Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano se realizara al periodo
fiscal del 21 de Octubre al 29 de Noviembre del 2013, la misma que tendra una duracion de
30 dias del mes de Octubre del 2013, y al terminar, el tiempo establecido se emitird un
Informe con respecto a la misma.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

I'}] AUDITORIA DE GESTION Ref:
1~ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PAG. 1
ULLOA & ASOCIADOS 2/5

Con Etica y Cumplimiento

PLAN GENERAL DE AUDITORIA DE GESTION

IV. DISPOSICIONES LEGALES

Base Legal:

Ley de Compaiiias

Ley Organica de Administracién Financiera y Control
Ley IESS

Cddigo de Trabajo

Cadigo de Etica

Base Técnica:

¢ Normas Internacionales de Auditoria (NIA’s)

V. METODOLOGIA DE TRABAJO

La presente Auditoria est4 basada en las Normas Internacionales de Auditoria (NIA’s) y la ley
del IESS; las cuales sirven de base, estudio técnico y progreso para el avance de la Auditoria
de Gestion al Area de Talento Humano.

VI. TIEMPO DE EJECUCION

30 dias.

VII. RECURSOS A UTILIZAR

a.- TALENTO HUMANO.
EQUIPO DE AUDITORES: Conformado por:

JEFE DE AUDITORIA
AUDITOR SENIOR
AUDITOR JUNIOR
SECRETARIA

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

(5 AUDITORIA DE GESTION Ref:
Lion Z.A;OOADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PA:;/GS 1
iy Cunpinent PLAN GENERAL DE AUDITORIA DE GESTION
b.- RECURSOS MATERIALES ,
PRESUPUESTO GENERAL DE AUDITORIA
DETALLE CANTIDAD | UNID. MEDIDAS | V.UNITARIO | V.TOTAL
EQUIPOS DE COMPUTO 2 UNIDADES $ 100,00 $ 200,00
SUMADORAS 3 UNIDADES $ 35,00 $ 105,00
CARTUCHOS DE TINTA 3 UNIDADES $ 18,00 $ 54,00
HOJAS A4 2 REMAS $4,00 $38,00
ESFEROS 1 DOCENA $0,25 $3,00
LAPIZ 1 DOCENA $0,25 $ 3,00
BORRADORES Y DOCENA $0,20 $1,20
ARCHIVADORES 1 DOCENA $2,50 $ 30,00
GRAPADORAS 3 UNIDADES $2,00 $6,00
PERFORADORAS 3 UNIDADES $3,00 $9,00
SACA GRAPAS 3 UNIDADES $1,00 $3,00
GRAPAS 2 CAJAS $1,80 $3,60
CLIPS 3 CAJAS $1,25 $3,75
SERVICIO TELEFONICO 5 TARJETAS $ 20,00 $ 100,00
SERVICIO DE INTERNET 40 HORAS $1,00 $ 40,00
OTROS IMPREVISTOS $ 300,00
TOTAL $1.735,05

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 21/10/2013
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. ULLOA & ASOCIADOS )
"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PAG. 1
ULLOA & ASOCIADOS 4/5
Con Etica y Cumplimiento

PLAN GENERAL DE AUDITORIA DE GESTION

c.- RECURSOS FINANCIEROS

Se descarta la posibilidad de algun valor monetario debido a que esta ejecucién de auditoria
representa un proyecto de investigacion previo a la obtencion del titulo de Ingeniera en
Contabilidad y Auditoria — C.P.A.

VIII. EECHAS:

FECHA DE INICIO DE LA PRIMERA FASE:

PLANIFICACION DEL TRABAJO:
Del 21 de Octubre Al 01 de Noviembre del 2013

FECHA DE SEGUNDA FASE:

EJECUCION DE TRABAJO:
Del 04 de Noviembre Al 22 de Noviembre del 2013

FECHA DE TERCERA FASE:

ELABORACION DEL INFORME:
Del 25 de Noviembre Al 29 de Noviembre del 2013

IX. SUPERVISION DEL TRABAJO:

El Auditor Jefe sera el encargado de revisar la ejecucion de la Auditoria de Gestion al Area de
Talento Humano. Tendra la responsabilidad extra de cumplir con el proceso de Auditoria de
Gestién y su area, programacion y ejecucion del Trabajo de Auditoria garantizando un control
de calidad eficiente al culminar el trabajo y tener certeza en la opinién del Informe Final.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 21/10/2013
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7 ULLOA & ASOCIADOS
I',] AUDITORIA DE GESTION
7

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento

PLAN GENERAL DE AUDITORIA DE GESTION

Ref:
PAG. 1
5/5

X. PRODUCTO A OBTENER:

PLAN ESPECIFICO DE AUDITORIA

[}

e PROGRAMA DE AUDITORIA

e ELABORACION DE PAPELES DE TRABAJO

e INFORME FINAL DE AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 21/10/2013
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? ULLOA & ASOCIADOS Ref:
I'r] AUDITORIA DE GESTION PE?AG
l 7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA & ASOCIADOS 1/2
Con Etica y Cumplimiento

PLAN ESPECIFICO DE AUDITORIA DE GESTION

AREA: TALENTO HUMANO

. OBJETIVOS
GENERAL

Efectuar una Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano y su relacion con la eficiencia
administrativa, mediante la aplicacion de indicadores de gestion en la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

ESPECIFICOS

o Desarrollar el plan especifico de Auditoria de Gestion de Talento Humano.
o Disefiar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

e Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano

e Presentar Informe de Auditoria de Gestion.

II. ALCANCE

La ejecucion de esta Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano se realizara al periodo
fiscal del 21 de Octubre al 29 de Noviembre del 2013, la misma que tendrd una duracion de
30 dias del mes de Octubre del 2013, y al terminar, el tiempo establecido por el Equipo de
Trabajo de Auditoria emitira un Informe con respecto a la misma.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

I'r7] AUDITORIA DE GESTION Ref:
\7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PEAG
ULLOA & ASOCIADOS 2/2

Con Etica y Cumplimiento

PLAN ESPECIFICO DE AUDITORIA DE GESTION

[ll. DISPOSICIONES LEGALES

Base Legal:

Ley de Compaiiias

Ley Organica de Administracién Financiera y Control
Ley IESS

Cddigo de Trabajo

Cédigo de Etica

Base Técnica:

¢ Normas Internacionales de Auditoria (NIA’s)

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

7 > .
"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP. A
ULLO;'A & ASOCIADOS 1/1
on Eteay Cunplmento PROGRAMA PRELIMINAR DE AUDITORIA
OBJETIVOS

v' Obtener un amplio conocimiento de la Industria Alimenticia y el desarrollo de sus

actividades.

v Identificar las condiciones existentes para ejecutar la auditoria.

Ref./ | Realizado

N° Procedimiento Fecha Observaciones
Pt por:
1 | Conocimiento del negocio. PP.1 |U.K 21 de
octubre del
2013
2 | Entrevistar a las autoridades | PP.2 | U.K 21 de
directivos y empleados de las octubre del
areas examinadas. 2013
3 | Visitar las instalaciones para|PP.3 | U.K 21 de
observar inspecciones y verificar octubre del
de forma fisica el funcionamiento 2013
de las areas a auditar.
4 | Obtener informacibn de los|PP.4 |U.K 21 de
antecedentes de la empresa. octubre del
2013
5 | Obtener informacion estructural | PP.5 | U. K 22 de
funcional y del personal. octubre del
2013
6 | Realizar el andlisis interno y|PP.6 | U.K 23 de
externo de la empresa en lo octubre del
referente de los procesos. 2013
7 | Recuperar  documentacion e |PP.7 |U.K 23 de
informacion sobre el contrato de octubre del
auditoria. 2013
8 | Recopilar documento e | PP.8 | U.K 23 de
informacion de la aceptacion de octubre del
auditoria. 2013

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

T AUDITORIA DE GESTION Ref.
\7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP. 1
ULLOA & ASOCIADOS 1/1

Con Etica y Cumplimiento

CONOCIMIENTO DEL NEGOCIO

La empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., del Cantén Quevedo se
encuentra situada en la Cdla. San José, Décima Sexta y Malecén — Esquina, la cual
posee una red completa de distribucion en todo el pais, que la ubica como una de las
principales industrias del sector alimenticio, que elabora méas de 88 productos alimenticios
de calidad certificada, con gran aceptacién en todo el pais y también en el mercado
internacional.

Trabaja en la busqueda de mejores opciones alimenticias para diversos mercados,
proveyéndolos de productos confiables, nutritivos, con precios accesibles en las lineas de
bebidas, condimentos, fideos, harinas, palillos, rollitos primavera, snacks, té, leche, etc.

Es una de las agroindustrias alimenticias mas importantes del Ecuador, con capacidad de
producir en sus propias haciendas la materia prima para la elaboracién de la gran
totalidad de sus marcas.

Los productos elaborados son exportados a mercados de la Union Europea, Norte, Centro
y Sudamérica; tales como: Venezuela, Chile, Colombia, Peru, Espafia, Panama, EEUU y
México con opcidn de exportar a Canada.

Tiene definida su estructura organizacional.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn.

CARGO: Gerente Administrativo.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 21/10/2013.
HORA: 10:30 am.

LUGAR: Gerencia (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

PREGUNTA

RESPUESTA

ANALISIS DE LA INVESTIGADORA

1 | ¢Qué tipo de politicas de promocion
conlleva?

Se puntualizé que los tipos de politicas que mantiene
son: Contrato escrito, afiliados al IESS, reglamento
interno, manual de procedimientos, conocimiento de la
empresa. Capacitacion, etc.

El contrato, afiliaciéon al IESS, reglamento
interno, manual de procedimientos u otros,
como parte de las politicas de promocién de
la compafiia.

2 | ¢Cémo es el ambiente laboral?

De acuerdo a la entrevista se determiné que es muy
bueno. Se establece acorde a la ley, Codigo de Trabajo.

La empresa posee un ambiente laboral muy
bueno asi como lo puntualizé el gerente
administrativo.

3 | ¢El personal cumple a cabalidad las
tareas encomendadas?

Se constatd que si cumple el personal las tareas
encomendadas por sus superiores, bajo supervision al
personal.

La supervision que aplica
genera el cumplimiento de
encomendadas al personal.

la empresa
las tareas

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/10/2013
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Con Etica y Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn.

CARGO: Gerente Administrativo.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 21/10/2013.
HORA: 10:30 am.

LUGAR: Gerencia (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

PREGUNTA

RESPUESTA

ANALISIS DE LA INVESTIGADORA

4 | ¢Se ejecuta un tipo de capacitacion al
personal? ¢Cada qué tiempo?

Se contestd que si se capacita al personal todos los
afos, se desarrolla un cronograma de acuerdo al area
donde el personal tenga dudas o deficiencias, ya sea el
area de Contabilidad, Compras, Produccién,
Manufactura, Relaciones Humanas, etc.

La entrevista realizada especifica que se
capacita  al personal cada  ario,
estableciéndose un cronograma, acorde a
las deficiencias que tenga el personal en el
area.

5 | ¢El personal es evaluado para asi
medir el desempefio de los mismos?

El Gerente Administrativo de la empresa supo resumir
gue si se evalla al personal para medir el correcto
desemperiio de los mismos.

El personal es evaluado y por ende permite

6 | ¢Cuenta la empresa con tecnologia
avanzada?

Cabe precisar que se constatdé que es parte de la
supervision, control y buena imagen de la empresa el
contar con tecnologia de punta.

medir su  desempefio;  aplicandose
indicadores.

Siendo parte de la supervision, control,
imagen de la empresa el contar con

tecnologia de punta para el procesamiento
de sus productos.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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Con Etica y Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Psic. Cintia Jo.

CARGO: Jefa del Area de Talento Humano.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 21/10/2013.
HORA: 11:00 am.

LUGAR: Area de Talento Humano (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

PREGUNTA

RESPUESTA

ANALISIS DE LA INVESTIGADORA

7 | ¢Tiene definido un
organizacional?

organigrama

Se concreté la existencia de un

organizacional.

organigrama

El organigrama  organizacional esta
estructurado debidamente, el cual indica los
productos que procesa la industria,
gerentes, departamentos etc.

8 | ¢Se le informa al empleado acerca de
a quién debe dirigirse en caso de
tener preguntas o problemas?

Se constatdé que se le guia al empleado de acuerdo al
area que corresponda acudir en aquellos casos.

El personal de la compafila OIA, esta
informado al area que debe acudir en
cuanto a dudas, percances que se
presenten.

9 |¢Se realiza peribdicamente una
evaluacion de  desempefio al
personal?

La jefa del area de Talento Humano supo responder que
se realiza una actualizacion cada afio, por lo tanto el afio
2014 se desarrollara un reajuste del mismo.

Anualmente la compafia desarrolla una
evaluacion de desempefio al personal, y se
modificara el mismo en el afio 2014.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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Con Etica y Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Psic. Cintia Jo.

CARGO: Jefa del Area de Talento Humano.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 21/10/2013.
HORA: 11:00 am.

LUGAR: Area de Talento Humano (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

N° PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS DE LA INVESTIGADORA
10 | ¢Se efectia un control de asistencia | La empresa efectla un debido control mediante un reloj | EI control de asistencia del personal se
del personal, mediante qué tipo? biométrico; se solicita la colaboracion del jefe inmediato | genera a través de un reloj biométrico;
gue inicie el control previsto. ademas la inclusibn de camaras en la
compafiia.
11 | ¢(Cudl es el nivel de preparacion y | Se determina asi: El personal de la compafiia esta distribuida

conocimiento del personal?

Administrativo: Estudio Nivel Superior;

primer afio a tercer afo.
Planta: Bachilleres.
Mantenimiento: Bachiller Técnico.

promedio de

por Administrativo: Nivel Superior, con el
promedio de primer afio a tercer afio; Planta
y Mantenimiento: Bachilleres.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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Con Etica y Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Psic. Cintia Jo.

CARGO: Jefa del Area de Talento Humano.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 21/10/2013.
HORA: 11:00 am.

LUGAR: Area de Talento Humano (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

N° PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS DE LA INVESTIGADORA
12 | ¢El personal recibe charlas sobre | Se constatd que en el afio 2014 se desarrollard un | El afio 2014 se realizan modificaciones de
Relaciones Humanas? Programa de Capacitacion nuevo, pero con el nombre | cualquier indole para mejoras en la
de Talleres sobre Comunicacion Activa, es decir trabajo | empresa como parte de su politica
en equipo. empresarial; reformando las Relaciones
Humanas a Talleres sobre Comunicacion
Activa (trabajo en equipo).

13 | ¢Posee un tipo de Reglamento? La empresa cuenta con un Reglamento Interno, cada | La existencia de un Reglamento Interno

afo se efectla una adecuada actualizacion. como significatividad empresarial.

14 | ¢Como es el ambiente laboral? Se detall6 que se encuentra en Nivel Medio. El ambiente laboral es un factor
determinante en la productividad del
trabajador.

15 | ¢El personal cumple a cabalidad las | La Jefa del area de Talento Humano manifestd que el | Existe cumplimiento del personal acerca de

tareas encomendadas? personal si  cumple a cabalidad las tareas|las tareas encomendadas por sus
encomendadas por sus superiores. superiores.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Psic. Cintia Jo.

CARGO: Jefa del Area de Talento Humano.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 21/10/2013.
HORA: 11:00 am.

LUGAR: Area de Talento Humano (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

N° PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS DE LA INVESTIGADORA
16 | ¢Se realiza un tipo de capacitacion al | Esto es de acuerdo al area, necesidades que se | Se capacita al personal sobre temas que
personal, cada qué tiempo? presenten. Se realiza a partir de Enero hasta principios | tengan deficiencias de conocimientos en
de Noviembre. cuanto a su area.
17 | ¢Qué anomalias presenta el area de | Las cuales son: Anomalias que presenta el area de Talento
Talento Humano? Humano; la rotacion del personal a diversas
Rotacién del personal: En término Medio. areas, atrasos o faltas.
Atrasos o faltas
18 | ¢Se cumple la Remuneracién Salarial | Se contesté que si se cumple de acuerdo a la ley. Es | Las exigencias del Cédigo Laboral y la Ley

de acuerdo a la Normativa Vigente?

decir lo que establece el Cédigo Laboral, la ley del IESS.

del IESS son respetadas y ejercidas por la
compafia.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
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ULLOA & ASOCIADOS

{r:] AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULL0A & ASOCIADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 o
o ENTREVISTA
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Ing. Cristhian Ayoén. FECHA: 23/10/2013.
CARGO: Contador de Costo. HORA: 09:30 am.
ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi. LUGAR: Departamento de Contabilidad (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

N° PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS DE LA INVESTIGADORA
19 | ¢Cuéntas lineas de productos posee | EI Contador de Costo supo indicar las lineas de | En la compafiia constan 6 familias de
la empresa ORIENTAL? productos con su respectiva numeracion: productos, los cuales estan enumerados de
acuerdo a su orden.
1.- Fideos
2.- Condimentos
3.- Harinas
4.- Envasados
5.- Bebidas

6.- Medicinas

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 23/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 23/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION Ref:
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Ing. Cristhian Ayoén.
CARGO: Contador de Costo.
ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 23/10/2013.
HORA: 09:30 am.
LUGAR: Departamento de Contabilidad (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

NO

PREGUNTA

RESPUESTA

ANALISIS DE LA INVESTIGADORA

20 | ¢(Cudl es el volumen de produccién
de cada linea de producto?

El volumen de produccion se cuantificard de forma | El volumen de produccién de la familia de

mensual:

1.- Fideos 696.000 Kg
50 personas

2.- Condimentos: Mas importante; Salsa china 15.000 Kg

50 personas

3.- Harinas: Mas importante; Vita Soya 42.000 Kg

12 personas

4.- Envasados: Mas importante; Maicena 100.000 Kg

3 personas

5.- Bebidas: Mas importante; Litros de agua 480.000 Kg

12 personas
6.- Medicinas

producto se cuantifica por kilogramos de
manera mensual y el producto de mayor
importancia.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
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{r:] AUDITORIA DE GESTION Ref:
L0 £450CADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 s
- ENTREVISTA
NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Ing. Cristhian Ayén. FECHA: 23/10/2013.

CARGO: Contador de Costo.

ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

HORA: 09:30 am.

LUGAR: Departamento de Contabilidad (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

NO

PREGUNTA

RESPUESTA

ANALISIS DE LA INVESTIGADORA

21 | ¢Se realiza una adecuada supervision
del personal? ¢De qué manera?

Se contestd que, el Supervisor General y el Supervisor
de Linea ven en la Orden de Produccion, para la
supervision del personal.

En cuanto a la produccién, el Supervisor
General y el de Linea verifican en la orden
de produccién, como una manera de
supervisar al personal.

22 | ¢;De qué forma se desarrolla una
debida planificacién empresarial?

Se constatod que se lo desarrolla en base a las ventas y
demandas, el mismo que es enviado a produccion; y a
continuacioén el porcentaje de cada linea de productos:

1.- Fideos 10%
2.- Condimentos 7%

3.- Harinas 5%
4.- Envasados 5%
5.- Bebidas 7%

La planificacion empresarial se la desarrolla
acorde a las ventas y demandas de
productos.

ENT Entrevista

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
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ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ENTREVISTA

Ref:

PP. 2

NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Ing. Cristhian Ayoén.
CARGO: Contador de Costo.
ENTREVISTADOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi.

FECHA: 23/10/2013.
HORA: 09:30 am.

LUGAR: Departamento de Contabilidad (ORIENTAL).

MATRIZ HORIZONTAL DE ENTREVISTA

N° PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS DE LA INVESTIGADORA
23 | ¢Como estd fomentado el ambiente | El Contador de Costo expres6 que hay comunicaciéon por | Uno de los principales motivos para un
laboral en la empresa? niveles. agradable ambiente laboral empresarial es
la debida comunicacion.
24 | (Cree usted qué el area de Talento | Se manifestd que a nivel de producciéon, se da una | En torno al nivel de produccion y debido a

Humano presenta anomalias?

deficiente capacitacion técnica al Jefe de Linea. Para el
de producciébn si concurre capacitacion

personal
continua.

la rotacion del personal se denota la
deficiente capacitacion técnica para el Jefe
de Linea.

ENT Entrevista
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ULLOA & ASOCIADOS

l',’; AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP. 3
ULLOA & ASOCIADOS 1/1
Con Etica y Cumplimiento
o VISITA A LAS INSTALACIONES

El dia lunes 21 de octubre del 2013, siendo las 9:30 am se visitd la instalacion de la
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., ubicado en la Cdla. San José, Décima
Sexta y Malecon — Esquina, Canton Quevedo; con la ayuda de la Psic. Cintia Jo, Jefa del
Area de Talento Humano, se pudo observar los siguientes puntos importantes para el
trabajo a desarrollar: la empresa ORIENTAL cuenta con una infraestructura de una planta
con sus amplias instalaciones.

La Industria cuenta con un Equipo de Seguridad para el ingreso, sea de visitantes,
empleados administrativos, planta y de mantenimiento con su respectiva cédula de
ciudadania. Ya adentro se encuentra un recepcionista llamado Pedro, en donde se solicita
autorizacion para la entrada a cada una de las areas de dicha empresa.

La oficina de Talento Humano cuenta con un escritorio, computadora, convencional,
archivadores, asientos, u otros materiales de oficina.

La empresa cuenta con respectivas areas como:
e Presidencia
¢ Administracion Financiera, subareas: Contabilidad General, Contabilidad de Costos,

Tesoreria; Auditoria: Compras.

Area Legal

Talento Humano

Planta de Produccion

Comercializacion

Mantenimiento

Calidad de Control

Medio Ambiente

Los horarios de trabajo son:

De 7:30 am a 18:00 pm

Almuerzo Personal Administrativo: De 13:00 pm a 13:45 pm.
Almuerzo Personal Planta: De 12:30 pm a 13.30 pm.

Siendo las 11:30 am se finalizé la visita a las instalaciones adecuando aspectos necesarios
para realizar la Auditoria de Gestion y la colaboracion de la Jefa del Area de Talento
Humano y del Gerente Administrativo de la empresa, para realizar el reconocimiento de
las instalaciones.

D Recorrido por las instalaciones

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. |Fecha: 21/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

Y AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP.4
ULLOA & ASOCIADOS 1/1

Con Etica y Cumplimiento

ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

Desde el afio 1975, fecha histérica en que se inician las labores de ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA O.I.A. CIA. LTDA,, posee una red completa de distribucion en
todo el pais, que la ubican como una de las principales industrias del sector alimenticio,
siendo que produce y comercializa productos de primera calidad.

Ubicada en Ecuador, naci6 de suelos y climas privilegiados en la costa pacifica de
Sudameérica, trabaja en la blsqueda de mejores opciones alimenticias para diversos
mercados, proveyéndolos de productos confiables, nutritivos y con precios accesibles en
las lineas de fideos, harinas, condimentos, leches, snacks, bebidas y otros.

Es una de las agroindustrias alimenticias mas importantes del Ecuador, con capacidad de
producir en sus propias haciendas la materia prima para la elaboracién de la gran
mayoria de sus marcas. Actualmente exporta a mercados de la Unién Europea, Norte,
Centro y Sudamérica. Son especialistas en productos excepcionales.

¥ Informacion proporcionada por el Gerente de la Industria

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 21/10/2013
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. ULLOA & ASOCIADOS )
I‘n AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP.5
ULLOA & ASOCIADOS 1/3
Con Eticay Cumplimiento ESTRUCTURA ORGANICA
La ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., empresa dedicada a la

elaboracion de productos alimenticios, cuya administracién esta dirigida por el gerente
administrativo de la empresa llamado Javier Leon.

El gerente es el principal responsable del correcto progreso de la industria, ya que
pertenece al sector privado. La misma que cuenta con un personal capacitado para su
debido crecimiento.

FRESIDEMTE
GRUFOQ

SECRETARIA
FRESIDEMCIA

GEREMTE
GEMERAL
|
| | [ |
PRODUCTO 1A ClA. RESTAURAMT CHINAMEDIC
AMAZOMNICO LTDA CANTOMNES CLIMICA DE
BORAMA, MEDISIMNA
MATURAL

PRODUCTO AMAZONICO
BORAMA

| GERENTE |

|
I ]
SEREMTE E GEREMNTE DE
| PRODUCCION | | WEMNTAS |
1
| | 1 - I
= T& adelgazants | Asistents 1 | | Bodega I Wentas locales I
« Agua L'MARNA
= Borojd con
leche de sova v

cafa

= Mectar de
mangao natural

- Jugo de
guavaba
natural

= FPulpa natural

de Borojo

¥ Informacion proporcionada por los directivos de la empresa

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 22/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

7 AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP.5
ULLOA & ASOCIADOS 2/3

Con Etica y Cumplimiento

ESTRUCTURA ORGANICA

OlA CIA. LTDA.
GERENTE
]
I I I
GEREMTE DE GERENTEDE GERENTE DE GERENTE DE INFORMATICA [
PRODUCCION VENTAS FINANZAS TALENTO
T HUMANG
| ' o] ][]
* Salsa china Asistente 1 | | JefeAgenda Vehiculos Tesoreria Contabilidad —
* Salsa ajf I_l Quevedo [T | T |
*Fideos - | Aci |
: | Repartidores | Asistente 1 Contador
+ Gondimentos Asi
chimichurri L JefeAgencia general DEPARTAMENTO
+ Pasta de soya Guayanuil Asistente 2 ﬂL‘E(;"'rL H
+/ita soya Badega — l -
+ Salsa de tomate e - Asistentes
* Maicena - Lef?.-\genua
+Harina plétana Quito DEPARTAMENTO
*Harina de trigo EXPORTACION
:lg':'.ChEdE_SDL"al | JefeAgencia Vendedores -
Siper sazonadar Tulcan | Cobradares
+Chips
* aborizantes: — Bodeguero DEPARTAMENTO
Resy gallina | | JefeAgenca : comPras
+ T aromaticos Ambato
| | Jefe Agencia
Cuenca
L| JefeAgenda |
Portovigjo
¥ Informacion proporcionada por los directivos de la empresa
Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 22/10/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

7 AUDITORIA DE GESTION Ref:
7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP.5
ULLOA & ASOCIADOS 3/3

Con Etica y Cumplimiento

ESTRUCTURA ORGANICA

RESTAURANT
CANTONES

GEREMTE
|

1 1

Salén de Eventos Chifa

| |
| | _| Cajera I

Jafe deventas Secretaria
—I Capitan I
I Cocina I
I Bodega I
Fersonal de

Mantenimisento

CHINAMED N CLINICAS DE
MEDNZINS MATLR.AL

1
I SGEREMTE

| SECRETARLA

I MEDIC O JEFE

Atencion medica I

—
—

Asistents I

Saervicio de venta
de Medicina China

¥ Informacion proporcionada por los directivos de la empresa
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ULLOA & ASOCIADOS

l'r7] AUDITORIA DE GESTION Ref:
7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP. 6
ULLOI'\.& ASOQIADOS 1/4
Con Eticay Cumplimiento ANALISIS FODA
A TOTAL
ANALISIS INTERNO PESO | CALIF. PONDERADO
FORTALEZAS
¢ Buenas relaciones comerciales. 0,20 0,80
e Control de supervision. 0,16 0,45
e Capacidad de producir en sus propias 0,25 1,00
haciendas la materia prima para la
elaboracion de la gran mayoria de sus
productos.
DEBILIDADES
e Rotacion del personal. 0,15 2 0,32
e Atrasos. 0,14 1 0,14
o Faltas. 0,10 1 0,10
TOTAL ANALISIS INTERNO 1,00 2,81

PESO: CALIFICACION:

0,0 | No es importante Respuesta mala (Mayor debilidad)

1,0 | Muy importante Respuesta medla.(Menor debl|lqad)
Respuesta superior a la media (Menor
fuerza)

Una respuesta superior (Mayor fuerza)

v' Verificado

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 23/10/2013
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g ULLOA & ASOCIADOS ]
e AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP. 6
ULLOA & ASOCIADOS 2/4
Con Eticay Cumplimiento ANALISIS FODA
< TOTAL
ANALISIS EXTERNO PESO | CALIF. PONDERADO
OPORTUNIDADES
e Excelente aceptacion en el mercado. 0,30 1,20
e Exportacion de productos al mercado 0,28 1,12
internacional.
AMENAZAS
¢ Nuevas regulaciones tributarias 0,20 1 0,20
e Incertidumbre econdmica, tributaria y 0,22 1 0,22
politica del pais.
TOTAL ANALISIS EXTERNO 1,00 2,74

Respuesta mala (Mayor amenaza)

Respuesta media (Menor amenaza)

Respuesta superior a la media (Menor
oportunidad)

PESO: CALIFICACION:
0,0 | No es importante 1
1,0 | Muy importante é
4

Una respuesta
oportunidad)

superior (Mayor

v Verificado

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
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ULLOA & ASOCIADOS

'.r7] AUDITORIA DE GESTION Ref:
7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PP. 6
ULLOA & ASOCIADOS 3/4

Con Etica y Cumplimiento

ANALISIS FODA

El analisis FODA se caracteriza por las observaciones tanto internas y externas
del entorno de una organizacion, las cuales se realizaron en la empresa
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., fue necesario, pertinente
detallar de manera organizada la parte interna y externa de la misma, incluyendo

el peso, calificacidon y el total ponderado.

Las fortalezas y debilidades se consideran dentro del andlisis interno, detallando

lo siguiente:

El peso total del andlisis interno equivale a 1, el mismo que de acuerdo al cuadro

de peso, es considerado a muy importante.

El cuadro de calificacibn enumera del 1 al 4 los tipos de respuestas
considerables y puntualiza la respuesta tanto de: mayor - menor debilidad y
menor - mayor fuerza. En cuanto a las fortalezas representan dos respuestas
superiores con mayor fuerza (4), acorde a las buenas relaciones comerciales y

capacidad de producir en sus propias haciendas.

En debilidades, se encuentran dos respuestas malas con mayor debilidad (1),
conforme a atrasos y faltas. Dando como resultado un total ponderado de 2,81
proveida a la operacion de multiplicacion de cada peso y calificacion, y asi

sumar cada respuesta.
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ANALISIS FODA

Las oportunidades y amenazas son considerados como analisis externo, y se

logra explicar lo siguiente:

El peso total del andlisis externo resulta a 1, por ende corresponde a muy

importante.

Dado el cuadro de calificacion el mismo que enumera del 1 al 4 los tipos de
respuestas, mayor — menor (amenaza), menor — mayor (oportunidad). En
cuanto a las oportunidades mantiene respuestas superiores con mayor
oportunidad (4), debido a la excelente aceptacion en el mercado y la

exportacion internacional de sus productos.

En amenazas, se especifican respuestas malas con mayor amenaza (1),
derivado de las nuevas regulaciones tributarias e incertidumbre del pais; y un
total ponderado de 2,74. Ponderacibn menor a la ponderacion del analisis

interno.
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Contrato de Presentacion de Servicios Profesionales de Auditoria que celebran por una
parte Empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., representado por el Ing.
Javier Ledn en su caracter de Gerente Administrativo, Psic. Cintia Jo en su caracter de
Jefa del Area de Talento Humano y que en lo sucesivo se denominara el Cliente, por otra
parte ULLOA & ASOCIADOS, Firma Auditora representada por Katherine Ulloa a quien se
denominara el Auditor, de conformidad con las declaraciones y clausulas siguientes:

DECLARACIONES

I.  Elcliente declara:

a) Que es una empresa con personeria juridica, legalmente constituida mediante
la Superintendencia de Comparfiia del Ecuador.

b) Que esta representado para este acto por el Gerente General y tiene como
su domicilio el Canton Quevedo, provincia de Los Rios.

c) Que requiere tener Servicios de Auditoria de Gestion al Area de Talento
Humano, por lo que ha decidido controlar los servicios del auditor.

[I.  Declara el auditor:

a) Que es una Sociedad Andnima, constituida y existente de acuerdo con las
leyes y que dentro de sus objetivos primordiales esta el de prestar Auditoria
de Gestién, basandose en los procesos de acuerdo a las PCGA’s NIA’s
NIFFs.

b) Que esta constituida legalmente segln escritura nimero 312 de fecha de 14
de 2011, ante el notario publico nim.3 del Cantén Quevedo, provincia Los
Rios Ab. Héctor Morales.

Que sefiala como su domicilio el Cantén Quevedo — Centro.

I.  Declaran ambas partes:

a) Que habiendo llegado a un acuerdo sobre lo antes mencionado, lo formalizan
otorgando el presente contrato que se sostiene en las siguientes:
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CLAUSULAS

PRIMERA.- OBJETO

El auditor se obliga a prestar a el cliente los Servicios de Auditoria de Gestion al Area de
Talento Humano para determinar a cabo los procesos con el empleo de indicadores que midan
el grado de eficiencia, eficacia, excelencia y efectividad que se detallan en la propuesta de
servicios anexa que, firmadas por las partes, forma parte integrante del contrato.

SEGUNDA.- ALCANCE DEL TRABAJO
El alcance de los trabajos que llevara a cabo el auditor dentro de este contrato son:
a) Evaluacion de los Registros Contables

¢ Organigrama Organizacional
¢ Reglamento Interno
e Productos que elabora

b) Evaluacion de la Empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

Evaluacién de los diferentes procesos, (encontrar hallazgos para después medir mediante
indicadores de gestion).

c) Evaluacion de Indicadores
e Eficiencia

e [Eficacia

e Excelencia

e Efectividad

d) Elaboracion de informes que contengan Conclusiones y Recomendaciones.
TERCERA.- PROGRAMA DE TRABAJO

El cliente y el auditor convienen en desarrollar en forma conjunta un programa de trabajo en el
gue se determinen con precision las actividades a realizar por cada una de las partes, los
responsables y las fechas de realizacion.
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CUARTA.- SUPERVISION

El cliente o quien designe tendra derecho a supervisar los trabajos que se le han encomendado
al auditor dentro de este contrato y a dar por escrito las instrucciones que estime conveniente.

QUINTA.- COORDINACION DE LOS TRABAJOS

El cliente designara por parte de la organizacion a un coordinador del proyecto quien sera el
responsable de coordinar la recopilacién de la informacién que solicite el auditor y de que las
reuniones y entrevistas establecidas en el programa de trabajo se llevan a cabo en las fechas
establecidas.

SEXTA.- HORARIO DE TRABAJO

El personal del auditor dedicara el tiempo necesario para cumplir satisfactoriamente con los
trabajos materia de la celebracion de este contrato, de acuerdo al programa de trabajo
convenido por ambas partes y gozaran de libertad fuera del tiempo destinado al cumplimiento
de las actividades, por lo que no estaran sujetos a horarios y jornadas determinadas.

SEPTIMA.- PERSONAL ASIGNADO

El auditor designara para el desarrollo de los trabajos objetos de este contrato a socios del
despacho quienes, cuando consideren necesario incorporaran personal técnico capacitado de
gue dispone la firma, en el nimero gque se requiere de acuerdo a los trabajos a realizar.

OCTAVA.- RELACION LABORAL

El personal del auditor no tendra ninguna relacion laboral con el cliente y queda expresamente
estipulado que este contrato se suscribe en atencion a que el auditor en ningln momento se
considere intermediario del cliente respecto al personal que ocupe para dar cumplimiento de las
obligaciones que derivan en las relaciones entre él y su personal y exime al cliente para
cualquier responsabilidad que a este respecto existiere.
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NOVENA.- PLAZO DE TRABAJO

El auditor se obliga a terminar los trabajos sefialados en la clausula segunda de este contrato
30 dias habiles después de la fecha que se firme el contrato. El tiempo estimado para la
terminacion de los trabajos esta en la relacion a la oportunidad en que el cliente entregue los
documentos requeridos por el auditor y por el cumplimiento de la fecha estipulada en el
programa de trabajo aprobado por las partes, por lo que cualquier retraso ocasionado por parte
del personal del cliente o usuario de los sistema repercutiran en el plazo estimulado, el cual
deberia incrementarse de acuerdo a la nuevas fechas establecidas en el programa de trabajo,
sin perjuicio alguno para el auditor.

DECIMA.- HONORARIOS

El cliente no pagara al auditor porque este es un proyecto de investigacion como requisito
primordial para el titulo de Ingeniera en Contabilidad y Auditoria — CPA.

DECIMA PRIMERA.- ALCANCE DE LOS HONORARIOS

Ninguno, debido a que el presente representa un proyecto de investigacion, tal como estipula la
clausula décima.

DECIMA SEGUNDA.- INCREMENTO DE HONORARIOS

En caso de que tenga un retraso debido a la falta de entrega de informacién de mora o
cancelacion de las reuniones, o cualquier otra causa imputable al cliente, este contrato se
incrementara en forma proporcional al retraso y se sefialara el incremento de comun acuerdo.

DECIMO TERCERA.- TRABAJO ADICIONALES

De ser necesario alguno adiciéon a los alcance o producto del presente contrato, la partes
celebraran por separado un convenio que formara parte integrante de este instrumento y en
forma conjunta se acordara en nuevo costo.
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DECIMO CUARTA.- VIATICOS Y PASAJES

El importe de los viaticos y pasajes en que incurra el auditor en el traslado hospedaje y
alimentacion que requieran durante su permanencia en la ciudad de Quevedo como
consecuencia de los trabajos objeto de este contrato, sera por cuenta al cliente.

DECIMO QUINTA.- GASTOS GENERALES

Los gasto de fotocopiado y dibujo que se produzca con motivo de este contrato correran por
cuenta del cliente.

DECIMO SEXTA.- CAUSA DE RECISION

Seran causas de recision del presente contrato la violaciéon o incumplimiento de cualquiera de
las clausulas de éste contrato.

DECIMO SEPTIMA.- JURISDICCION

Todo lo no previsto en este contrato se regird por las decisiones relativas contenidas en el
cbdigo civil del Ecuador y, en caso de controversia para su interpretacion y cumplimiento, las
partes se someten a la jurisdiccién de los tribunales locales renunciado al fuero que les pueda
corresponder en razén de su domicilio presente o futuro.

Enteradas las partes del contenido y enlace legal de este contrato, lo rubrican y firman de
conformidad en original y tres copias, en la ciudad de Quevedo, el dia 20 de Noviembre del
2013.

EL CLIENTE EL AUDITOR
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ACEPTACION DEL SERVICIO DE AUDITORIA

ORIENTAL

La tradicién del buen comer

Quevedo, 23 de Octubre del 2013

Srta.
Ing. Katherine Ulloa
ULLOA & ASOCIADOS

Quevedo

Reciba un cordial y grato saludo de quienes conformamos la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., el motivo de la presente es aceptar su oferta de
servicios correspondiente a la Auditoria de Gestién al Area de Talento Humano.
Consideramos que su conocimiento en el tema nos ayudara hacer un trabajo objetivo y
meticuloso el mismo que permitird brindar una asesoria eficiente y soélida, a través de
sugerencias claras y constructivas que ayudardn a conseguir los objetivos y metas

planteadas, constituyendo un apoyo importante para el desarrollo de nuestras actividades.

Sin mas por el momento me despido augurando éxitos en sus labores profesionales.

ATENTAMENTE:

ING. JAVIER LEON
GERENTE ADMINISTRATIVO DE OIA
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PROGRAMA DE AUDITORIA
N Procedimientos Ref/PT Reag;zrado Fecha Observacion
1° | Mapa de procesos y | M.P.T.H U. K 23/10/2013
actividades del é&rea de
Talento Humano.
2° | Preparar y aplicar cuestionario | H.C.C.I U. K 24/10/2013
de control interno al area
operativa.
3° | Elaborar hallazgos de | HA. U. K 28/10/2013
auditoria segun la evaluacién
del control interno.
4° | Medicién de Riesgo M.R U. K 29/10/2013
5° | Preparar informe de control | ICI. 1 U. K 30/10/2013 | Se elaboro

interno.

bajo el
modelo  de
control
interno
COoso1
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MAPA DE PROCESOS Y ACTIVIDADES AREA DE TALENTO HUMANO

PROCESO SISTEMICO DEL AREA DE TALENTO HUMANO (TH)

-)| DIRECCION ESTRATEGICA |

v

| POLITICAS DETH |

SISTEMA PRESUPUESTARIO i:
|

L [ Estructura
€ { Sistemas de trabajo
Descripcion de puestos
€ {Seleccinjn
Posibilidades de reclutamisnta
é {Fnrmacidn

Flia-'el de capacitacion de los THy
posibilidades v plazos de formacion

ACTIVIDAD DE & {Sistemas de compensacion
FLAMIFICACION DEL |Condiciones salariales
TH 3 Relaciones laborales v

el

Reglamentos v previsiones  del | tlima
ambiente laboral
ra

€ {Infnrmaciljn v control
Situacion actual de TH v costo

P {Sistema deflujode TH
Potencial v planes de desarrollo

Auditaria

A

Planificacion a largo plazo TH

Auditoria

Planificaciona corto plazo TH

Programaciandz accionss del sistamads

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 23/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 23/10/2013

133




l’r?-. ULLOA & ASOCIADOS Ref:
l 7‘ AUDITORIA DE GESTION H.C.C.l
ULLOA & ASOCIADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 1/7
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ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayén. SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
RESPUESTA PONDERACION )
[\ PREGUNTAS SI NO | N/A | CALIFICACION PUNTAJE OBSERVACION
OBTENIDA OPTIMO

AMBIENTE DE CONTROL

1° | ¢Se propicia una cultura organizacional con | X 2 4 Se manifestd que la empresa impulsa al
énfasis en la integridad y el comportamiento personal un compotamiento ético y de
ético? integridad para con el entorno.

2° | ¢Existe evidencia que demuestre que los| X 4 5 Los funcionarios Si poseen
funcionarios poseen los conocimientos y conocimientos y habilidades de acuerdo
habilidades requeridos? a su perfil.

3° | ¢El responsable de la Unidad de Auditoria tiene el | X 4 5 Se exteriorizd que el responsable de la
nivel de experiencia e idoneidad necesarias para Unidad de Auditoria ostenta experiencia
el desempefio adecuado de su cargo? para el desempefio de su cargo.

4° | ¢Las Juntas permiten tomar decisiones oportunas | X 3 4 Se contestd que en las Juntas se toman

y consensuadas?

decisiones oportunas y se desarrollan
acuerdos para beneficio de la empresa.
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Gon Etica y Cumplimiento CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayon. SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
RESPUESTA PONDERACION
N® PREGUNTAS SI | NO | N/A | CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACION
OBTENIDA OPTIMO
5° | ¢La compafia tiene definida un organigrama | X 3 4 Se comprobé que la compafia si tiene
organizacional? definida su organigrama organizacional.
6° | ¢Existe personal suficiente para el desarrollo de | X 2 4 Se indic6 que si existe personal
las funciones de cada una de las unidades suficiente para el avance de las
organizacionales? actividades.
7° | ¢La compafiia posee un tipo de Reglamento? X 2 4 Se identific6 que si  existe un
Reglamento Interno, cada afio se
efectla una adecuada actualizacion.
EVALUACION DE RIESGOS
8° | ¢Se realiza periédicamente una evaluacion de | X 4 5 La jefa del area de Talento Humano
desempefio al personal? supo responder que se realiza una
actualizacion cada afio, por lo tanto el
afio 2014 se desarrollara un reajuste del
mismo.
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Con Etica y Cumplimiento CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTREVISTADO: Ing. Javier Leén; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayon. SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
RESPUESTA PONDERACION )
N° PREGUNTAS Sl NO | N/A | CALIFICACION PUNTAJE OBSERVACION
OBTENIDA OPTIMO

9° | ¢El personal recibe charlas sobre Relaciones | X 3 5 Se constaté que en el afio 2014 se

Humanas? desarrollara un Programa de

Capacitacion nuevo, pero con el
nombre de Talleres sobre Comunicacion
Activa, es decir trabajo en equipo.

10° | ¢Se definen metas y objetivos? X 2 4 La compafiia si tiene definidas las metas
y objetivos.

11° | ¢Posee un adecuado ambiente laboral? X 0 5 Se detall6 que se encuentra en Nivel
Medio.

12° | ¢Cuenta la empresa con tecnologia avanzada? X 3 5 Cabe precisar que se constaté que es

parte de la supervision, control y buena
imagen de la empresa el contar con
tecnologia de punta.
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ULLOA & ASOCIADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 i
Con Etica y Cumplimiento CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayon. SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi
RESPUESTA PONDERACION
N° PREGUNTAS Sl NO | N/A | CALIFICACION PUNTAJE OBSERVACION
OBTENIDA OPTIMO
ACTIVIDADES DE CONTROL
13° | ¢Se realiza un tipo de capacitacion al personal, | 4 5 Se constato que si y que es de acuerdo
cada que tiempo? al area, necesidades que se presenten.
Se realiza a partir de Enero hasta
principios de Noviembre.
14° | ;Se consensua las formas de pago entre clientes | X 2 3 Se indic6 que si se acuerdan las
y la compafia? formas de pago entre clientes y la
compafiia.
15° | ¢El  administrador revisa los informes | X 2 3 Se declar6 que es una funcion del
economicos de la empresa? administrador revisar los informes
econdémicos de la empresa.
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AUDITORIA DE GESTION
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Ref:
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517

ENTREVISTADO: Ing. Javier Leén; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayon.

SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

RESPUESTA PONDERACION
N° PREGUNTAS Sl NO | N/A | CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACION
OBTENIDA OPTIMO
16° | ¢ Se efectda un control de asistencia del personal, | X 3 5 La empresa efectia un debido control
mediante qué tipo? mediante un reloj biométrico; se solicita
la colaboracion del jefe inmediato que
inicie el control previsto.
17° | ¢Se establecen indicadores de desempefio con el | X 4 5 Se contestd que los indicadores son
fin de evaluar el cumplimiento de los objetivos factores que permiten establecer el logro
fijados? y cumplimiento de objetivos, misién; por
lo que si se establecen los mismos.
18° | ¢El personal es responsable de su cargo de | X 3 4 Se destac6 que en cada area labora el
trabajo? personal acorde a su cargo.
INFORMACION Y COMUNICACION
19° | ¢Considera usted que la Dotacién del personal, | X 2 4 Se detall6 que la Dotacién del personal,
Evaluacion del Desempefio, Formacion, forman Evaluacion del Desempefio, Formacion,
parte del empleo del andlisis de puesto de trabajo si forman parte del empleo del andlisis
en la empresa? de puesto de trabajo.
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ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayén. SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

RESPUESTA PONDERACION

NG PREGUNTAS ]
SI [NO | N/A | CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACION

OBTENIDA OPTIMO

20° | ¢Considera que el area de Talento Humano no X 0 3 Las anomalias que se presentan son de
presenta anomalias? acuerdo a:

e Rotaciéon del personal: En término
Medio.

e Atrasos o faltas.
e Deficiente capacitacion técnica al
Jefe de Linea.

SUPERVISION Y MONITOREO

21° | ¢Se le informa al empleado acerca de a quién | X 3 3 Se constatd que se le guia al empleado
debe dirigirse en caso de tener preguntas o de acuerdo al area que corresponda
problemas? acudir en aquellos casos.

22° | ¢Se identifica el nivel de preparacion y | X 3 3 Se declaré que si se identifica el nivel
conocimiento del personal para ubicarlo en su de preparacibn y conocimiento del
area correspondiente en la empresa? personal.
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ENTREVISTADO: Ing. Javier Ledn; Psic. Cintia Jo; Ing. Cristhian Ayoén. SUPERVISOR: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

RESPUESTA PONDERACION
N° PREGUNTAS .
SI [NO [N/A | CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACION
OBTENIDA OPTIMO
23° | ¢El personal cumple a cabalidad las tareas| X 3 5 La Jefa del &rea de Talento Humano
encomendadas? manifestd que el personal si cumple a
cabalidad las tareas encomendadas por
Sus superiores.
24° | ¢Se cumple la Remuneracion Salarial de acuerdo | X 2 3 Se constatd que si se cumple de
a la Normativa Vigente? acuerdo a la ley. Es decir lo que
establece el Codigo Laboral, la ley del
IESS.
TOTAL 63 100

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 24/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 25/10/2013
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HALLAZGO DE AUDITORIA

HALLAZGO N° 1
TITULO: Reducido ambiente laboral.

CONDICION:

La empresa mantiene un ambiente laboral de nivel medio.

CRITERIO:

Es un factor indispensable el alcance de una ambiente laboral alto, que influye la
calidad directiva, es decir que los directivos de la empresa transmitan entusiasmo
creando buenas relaciones con valores como honradez, respeto y lealtad,
adaptandose a las habilidades y emociones de sus empleados.

CAUSA:

La inexistencia de una encuesta para medir el ambiente laboral de la empresa y la
aplicacion de principales estrategias para el alcance eficaz del mismo.

EFECTO:

Debido al reducido ambiente laboral se torna el deterioro del ambiente laboral que
lleva al hombre-trabajador a perder su alegria, lo cual, se refleja no solamente en
mayores niveles de ausentismo, sino también en la lentitud, el desgano, la
indiferencia, la rotacion y en consecuencia se vuelven menos productivos.

CONCLUSION:

Un reducido ambiente laboral provoca la baja productividad laboral afectando a la
empresa y su eficiencia administrativa.

RECOMENDACIONES:

Al gerente administrativo de la empresa realizar un proceso de ambiente laboral alto
que permita:

e Trabajar en un ambiente laboral favorable.
e Realizar un oportuno control de supervision.
e Surgir la satisfaccion del personal.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 30/10/2013
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HALLAZGO DE AUDITORIA

HALLAZGO N° 2

TITULO: Anomalias en el area de Talento Humano.

CONDICION:

Las anomalias que se presentan en el area de Talento Humano son de acuerdo a
factores como; Rotacién del personal: En término Medio y Atrasos o faltas, deficiente
capacitacion en Jefe de Linea.

CRITERIO:

Es de gran importancia el area de talento humano en las empresas para el manejo de
las relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocion
de un buen ambiente laboral.

CAUSA:

La inestable implementacion de técnicas de motivacion en la empresa, para la clave
de éxito en las empresas modernas, porque un talento desmotivado llevaria al fracaso
0 gue un proyecto quede rezagado.

EFECTO:

Debido a las anomalias que se presentan en el area de Talento Humano, tales como,
rotacion del personal, atrasos o faltas, deficiente capacitacion en Jefe de Linea, u
otros mas factores negativos, repercuten como aspectos errbneos para llevar al
fracaso a la empresa. Considerando que una empresa sin personal “no funciona”,
incluyendo la incorrecta capacitacion al Jefe de Linea.

CONCLUSION:

La presencia de anomalias en el area de Talento Humano provoca el declive
empresarial asi como en la productividad laboral, disminuyendo el rendimiento en
funcion del trabajo.

RECOMENDACIONES:

Al gerente administrativo de la empresa implementar técnicas que incida en:

e Vincular la relacion existente entre el empleado y la empresa.
¢ Reconocer el aporte laboral del personal a la empresa.
e Motivar al personal al éxito empresarial, y capacitacion precisa al Jefe de Linea

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 30/10/2013
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RIESGO INHERENTE

En el proceso de investigacién ejecutado al area de Talento Humano de la empresa
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., se identificé que el Riesgo Inherente es
de 37% (Riesgo Bajo Medio), en la aplicacion de los parametros mencionados en la
siguiente matriz y las variables relevantes:

PARAMETROS PARA MEDIR EL RIESGO INHERENTE

RIESGO MINIMO MAXIMO
BAJO
BAJO 0.01% 11.11%
MEDIO 11.12% 22.22%
ALTO 22.23% 33.33%
MEDIO
BAO  3334%  44a%
MEDIO 44.45% 55.55%6
ALTO 55.56% 66.66%
ALTO
BAJO 66.67% 77.77%
MEDIO 77.78% 88.88%
ALTO 88.89% 99.99%

e Laempresa cuenta con un organigrama organizacional definido.

e Se evalla el desempefio del personal cada afio, el cual cumple las tareas
encomendadas a cabalidad.

e Laempresa cuenta con un Reglamento Interno.

e Se efectla el debido control de asistencia del personal a través de un reloj biométrico.

RIESGO DE CONTROL

Al ejecutar el andlisis del Control Interno e identificado los distintos niveles para medir el
Nivel de Confianza y el Riesgo de Control Interno del &rea de Talento Humano de la empresa
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., e aplicado a continuacion la matriz de
medicion:

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 29/10/2013

Aprobado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 30/10/2013
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PARAMETROS PARA MEDIR EL RIESGO DE CONTROL
RIESGO CONFIANZA
15% - 50% ALTO BAJA
51% - 59% MODERADO ALTO MODERADA BAJA
60% - 66% MODERADO MODERADA
67% - 75% MODERADO BAJO MODERADA ALTA
76% - 95% BAJO ALTA

Calificacion Obtenida

Nivel de Confianza = —
Puntaje Optimo

63
Nivel de Confianza = E = 0.63% * 100

Nivel de Confianza = 63%
Nivel de Riesgo = 100% - Nivel de confianza
Nivel de Riesgo = 100% - 63%

Nivel de Riesgo = 37%
El &rea de Talento Humano tiene como resultado un Nivel de Confianza 63% (Moderada) y

un Nivel de Riesgo de 37% (Alto), significa que debe realizar un proceso de reingenieria
porgue tiene un nivel de control deficiente que incide en la eficiencia y eficacia.

RIESGO DE DETECCION:

Los riesgos identificados reconfirman que el Riesgo de Deteccién realizado por los auditores
es del 5% como resultado de su perfil profesional y el buen desenvolvimiento en su
competencia, que le ha permitido implementar normativas excelentes para logar resultados
fiables.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 29/10/2013

Aprobado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 30/10/2013
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RIESGO DE AUDITORIA:

Se toma como referencia los porcentajes obtenidos, de acuerdo a los riesgos ejecutados
anteriormente en este analisis del &rea de Talento Humano, por lo que el Riesgo de Auditoria
se compone de RA = RI * RC * RD.

RA=63% * 37% * 5% = 1.17, el resultado valorable del Riesgo de Auditoria, permite concluir
que el auditor se enfrenta a un riesgo total de 1.17% que las estrategias considerables
incurren negativamente la supervision, asistencia del personal en el area de Talento Humano
y por ende no ser detectado por los procedimientos del auditor.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 29/10/2013

Aprobado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 30/10/2013
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Quevedo 21 de Noviembre del 2013

Ing.

Javier Le6n

Gerente Administrativo

ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTCIA CIA. LTDA.

Se procedié auditar la empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTCIA CIA. LTDA., por el
periodo comprendido de Enero a Diciembre del 2012 siguiendo las Normas de Auditoria que
exigen que el auditor obtenga un conocimiento global y detallado de los procesos que se
auditen.

El objetivo del control interno es proporcionar a la compafiia una garantia de la razonabilidad
y confiabilidad de la informacion acerca del organigrama organizacional, Reglamento Interno,
la evaluacién periodica del desempefio del personal.

Para el planeamiento y la ejecucién de la Auditoria de Gestidn, se ha considerado un estudio
al area de Talento Humano, con el designio de expresar una opinién sobre lo examinado. Sin
embargo se han encontrado asuntos relacionados de la compaifiia, que por su importancia
debe ser incluido en este informe.

Los asuntos que llaman la atencion estan relacionados con el reducido ambiente laboral,
incluyendo las anomalias en el area de Talento Humano; hallazgos que afectan
negativamente en la eficiencia, eficacia, excelencia y efectividad de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., y que se describe a continuacion:

EMPRESA ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

Hallazgo N° 1: Reducido Ambiente Laboral.
La empresa mantiene un ambiente laboral de nivel medio.

Es un factor indispensable el alcance de una ambiente laboral alto, que influye la calidad
directiva, es decir que los directivos de la empresa transmitan entusiasmo creando buenas
relaciones con valores como honradez, respeto y lealtad, adaptandose a las habilidades y
emociones de sus empleados.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 30/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 31/10/2013
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La inexistencia de una encuesta para medir el ambiente laboral de la empresa y la aplicacion
de principales estrategias para el alcance eficaz del mismo.

Debido al reducido ambiente laboral se torna el deterioro del ambiente laboral que lleva al
hombre-trabajador a perder su alegria, lo cual, se refleja no solamente en mayores niveles
de ausentismo, sino también en la lentitud, el desgano, la indiferencia, la rotacién y en
consecuencia se vuelven menos productivos.

CONCLUSION:
Un reducido ambiente laboral provoca la baja productividad laboral afectando a la empresa y
su eficiencia administrativa.

RECOMENDACIONES:
Al gerente administrativo de la empresa realizar un proceso de ambiente laboral alto que
permita:

e Trabajar en un ambiente laboral favorable.
e Realizar un oportuno control de supervision.
e Surgir la satisfaccion del personal.

Hallazgo N° 2: Anomalias en el area de Talento Humano.

Las anomalias que se presentan en el &rea de Talento Humano son de acuerdo a factores
como; Rotacion del personal: En término Medio y Atrasos o faltas, deficiente capacitacion en
Jefe de Linea.

Es de gran importancia el area de talento humano en las empresas para el manejo de las
relaciones laborales, el fortalecimiento de la cultura organizacional y la promocién de un
buen ambiente laboral.

La inestable implementacién de técnicas de motivacion en la empresa, para la clave de éxito
en las empresas modernas, porque un talento desmotivado llevaria al fracaso o que un
proyecto quede rezagado.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 30/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 31/10/2013
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Debido a las anomalias que se presentan en el area de Talento Humano, tales como,
rotacion del personal, atrasos o faltas, deficiente capacitacion en Jefe de Linea, u otros mas
factores negativos, repercuten como aspectos erroneos para llevar al fracaso a la empresa.
Considerando que una empresa sin personal “no funciona”, incluyendo la incorrecta
capacitacion al Jefe de Linea.

CONCLUSION:
La presencia de anomalias en el area de Talento Humano provoca el declive empresarial asi
como en la productividad laboral, disminuyendo el rendimiento en funcién del trabajo.

RECOMENDACIONES:
Al gerente administrativo de la empresa implementar técnicas que incida en:

¢ Vincular la relacion existente entre el empleado y la empresa.
o Reconocer el aporte laboral del personal a la empresa.
e Motivar al personal al éxito empresarial, y capacitacion precisa al Jefe de Linea.

Esta consideracion sobre el control interno ha sido elaborada Unicamente como reporte
informativo para la eficiencia del ambiente laboral, y normalidad en el area de Talento

Humano.

Sin embargo se discurre que los hallazgos de auditoria descritos en este informe constituyen
debilidades la empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

Atentamente,

ULLOA ESCOBAR KATHERINE MARIUXI

JEFE DE LA FIRMA AUDITORA

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 30/10/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 31/10/2013
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=
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ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

PROGRAMA ESPECIFICO DE AUDITORIA

Ref:
PEA
1/1

NO

Actividades a Realizarse

Ref P/T

Realizado
Por

Fecha

Observaciones

PROCESOS Y
PROCEDIMIENTOS A
EVALUAR

Ambiente laboral

PROCEDIMIENTO DE
AUDITORIA: Conocer las
buenas relaciones, condicién
fisica, motivacion u otros
aspectos que se trasmiten en
la oficina — ambiente laboral.

PIG.

U.E

06 de
Noviembre del
2013

Area de Talento Humano

PROCEDIMIENTO DE
AUDITORIA: Detectar las
anomalias posibles dentro
del area de Talento Humano,
al cual se refleja este
proyecto de investigacion.

PIG.

U.E

07 de
Noviembre del
2013

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha:; 01/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 01/11/2013
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Gon Efca y Cumplimiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

PROCEDIMIENTO: Conocer las buenas relaciones, condicidon fisica, motivacibn u otros

aspectos que se trasmiten en la oficina — ambiente laboral.

APLICACION: Se aplico un indicador para medir el trabajo
dentro del ambiente laboral.

en equipo | H.H
ATH. 1.1

Célculo del Indicador de Trabajo en Equipo (Ambiente Laboral)

ITE =

Mayor numero de respuestas positivas acordes al trabajo en equipo

Total de personas encuestadas

ITE = 237 4 100 = 98%
gz XUV T O

Y
ITE. 1

RANGOS PUNTOS ¢
0-20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61— 80% 3
81 —90% 4

>91% 5

Indicador de Trabajo en Equipo
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 98% del Indicador de Trabajo en Equipo

Para evaluar el trabajo en equipo se procedid a realizar una encuesta al personal de la
industria, como herramienta fundamental para medir el ambiente laboral, por lo tanto el
indicador muestra un total de 98% de las personas encuestadas que afirmaron que siempre
se desarrolla el trabajo en equipo y capacitacion; pero el 2% indica en los que expresaron

gue casi siempre se lo efectua.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 06/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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Con Efica y Cumpiiiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

Ref:
DEL 2013 PIG. 2

217

ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

PROCEDIMIENTO: Conocer las buenas relaciones, condicidon fisica, motivacibn u otros

aspectos que se trasmiten en la oficina — ambiente laboral.

APLICACION: Se aplicé un indicador para medir la comunicac
del ambiente laboral.

i6n dentro | H.H
ATH. 1.1

Célculo del Indicador de Comunicacion (Ambiente Laboral)

ICm =

Mayor nimero de respuestas positivas acordes a la comunicaciéon

Total de personas encuestadas

IC _ 100 = 90%
m =5 X = 0

Y
ICm. 2

RANGOS PUNTOS ¢
0-20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61— 80% 3
81 —90% 4

>91% 5

Indicador de Comunicacion
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 90% del Indicador de Comunicacion

La elaboracion de una encuesta en donde se refleja la

pregunta en cuanto a la

comunicacion dentro del ambiente laboral, por lo que el 90% indica que siempre existe
comunicacion dentro del grupo de trabajo como porcentaje del indicador de comunicacion
obtenido y el 10% a los encuestados que respondieron que casi siempre se da y con cierta

frecuencia.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 06/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

PROCEDIMIENTO: Conocer las buenas relaciones, condicién fisica, motivacién u otros
aspectos que se trasmiten en la oficina — ambiente laboral.

APLICACION: Se aplicé un indicador para medir la igualdad dentro del | H.H
ambiente laboral. ATH. 1.1

Calculo del Indicador de Igualdad (Ambiente Laboral)

Mayor nimero de respuestas positivas acordes a igualdad
Total de personas encuestadas

IIg =

e = 222 4 100 = 93%
£~ 242 0

)
Y
llg. 3
RANGOS PUNTOS ¢

0—-20% 0
21— 40% 1
41 — 60% 2
61 — 80% 3
81 - 90% 4
>91% 5

Indicador de Igualdad
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 93% del Indicador de Igualdad

Mediante la encuesta establecida y la pregunta apropiada a la igualdad se obtuvo el 93%
del indicador de igualdad generada a que siempre los jefes valoran y reconocen el trabajo,
siendo el 7% equivalente a los que contestaron que casi siempre y con cierta frecuencia
respecto a la misma pregunta.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 06/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 07/11/2013
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ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

PROCEDIMIENTO: Conocer las buenas relaciones, condicién fisica, motivacién u otros
aspectos que se trasmiten en la oficina — ambiente laboral.

APLICACION: Se aplicé un indicador para medir la condicion fisica | H.H
dentro del ambiente laboral. ATH. 1.1

Calculo del Indicador de Condicion Fisica (Ambiente Laboral)

Mayor numero de respuestas positivas acordes a condicion fisica
Total de personas encuestadas

ICF =

icF = 232 £ 100 = 979
g2 XU TN

)
Y
ICF. 4

RANGOS PUNTOS ¢
0-20% 0
21— 40% 1
41 — 60% 2
61 — 80% 3
81 —90% 4

>91% 5

Indicador de Condicién Fisica
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 97% del Indicador de Condicién Fisica

Para medir la condicién fisica se procedié a perpetrar una encuesta donde se efectla la
pregunta apropiada en cuanto al mismo, obteniendo un 97% de condiciones fisicas muy
confortables para el personal encuestado; pero el 3% indica a los que contestaron como
confortable condicion fisica.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 06/11/2013
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ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

PROCEDIMIENTO: Conocer las buenas relaciones, condicién fisica, motivacién u otros
aspectos que se trasmiten en la oficina — ambiente laboral.

APLICACION: Se aplico un indicador para medir el liderazgo dentro del | H.H
ambiente laboral. ATH. 1.1

Calculo del Indicador de Liderazgo (Ambiente Laboral)

Mayor nimero de respuestas positivas acordes al liderazgo

IL= Total de personas encuestadas
215
ILzmx100=89% )
Y
IL.5
RANGOS PUNTOS ¢
0 —-20% 0
21 - 40% 1
41 — 60% 2
61 — 80% 3
81 - 90% 4
>91% 5

Indicador de Liderazgo
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 89% del Indicador de Liderazgo

Se aprecia a través de la encuesta que el indicador de liderazgo propuesto alcanza un
89%, debido a que el jefe inmediato siempre tiene una actitud abierta respecto a sus
puntos de vista a como llevar a cabo sus funciones; dado que el 11% radica en el personal
gue objetd casi siempre y con cierta frecuencia.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 06/11/2013
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ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

PROCEDIMIENTO: Conocer las buenas relaciones, condicién fisica, motivacién u otros
aspectos que se trasmiten en la oficina — ambiente laboral.

APLICACION: Se aplico un indicador para medir la motivacion dentro del | H.H
ambiente laboral. ATH. 1.1

Calculo del Indicador de Motivacién (Ambiente Laboral)

Mayor numero de respuestas positivas acordes a Motivacion

M = Total de personas encuestadas
227
lM=mx100=94% )
Y
IM. 6
RANGOS PUNTOS ¢
0—-20% 0
21 —40% 1
41 — 60% 2
61 — 80% 3
81 —90% 4
>91% 5

Indicador de Motivacion
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 94% del Indicador de Motivacion
El indicador de motivacion denota un 94% lo que corresponde que es muy bueno el

ambiente de trabajo, para el desempefio de sus labores, mientras que el 6% recae en las
personas encuestadas que manifestaron que es bueno. Gracias a la encuesta desarrollada.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 06/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 07/11/2013
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, ULLOA & ASOCIADOS
I'!] AUDITORIA DE GESTION
17 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ULLOA & ASOCIADOS

Con Eticay Cumplimiento

PAPELES DE TRABAJO

Ref:

PT. 1

RESULTADO DEL INDICADOR

Indicadores de Ambiente Laboral

N° ASPECTOS DEL TOTAL DE MAYOR NUMERO DE
AMBIENTE LABORAL PERSONAS RESPUESTAS POSITIVAS
ENCUESTADAS ACORDES AL TRABAJO EN

EQUIPO

1 Trabajo en equipo 242 237

2 Comunicacién 242 217

3 Igualdad 242 225

4 Condicion fisica 242 235

5 Liderazgo 242 215

6 Motivacion 242 227

PROMEDIO 242 226

¥ Informacion elaborada por autora

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 07/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 07/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 1
ULLOA & ASOCIADOS i 1/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 2: Area de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Detectar las principales anomalias posibles dentro del area de Talento
Humano, al cual se refleja este proyecto de investigacion.

APLICACION: Se aplicé indicador para medir la capacitacion. H.H
ATH. 2.2

Calculo de Indicador de Capacitacion

Total Personal capacitados
= x100
Total Personal programados IC. 1
¢
IC = 605 100 = 99%
610 0 P

PORCENTAJESY PUNTOS
0-20% 0
21 - 40% 1
41 — 60% 2
61— 80% 3
81 - 90% 4
<91% 5

Indicador de Capacitacion
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 99% del Indicador de Capacitaciéon

El indicador demuestra el 99% de capacitacion desarrollada a todo el personal de la industria,
alcanzando la eficiencia; mientras que el 1% resulta del personal que no asistio a la

capacitacion debido a estados de salud (enfermedad), también por la deficiente capacitacion
técnica al Jefe de Linea.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 07/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 08/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

l'!’; AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
i PT. 1
PAPELES DE TRABAJO
RESULTADO DEL INDICADOR
Indicador de Capacitacion
PERSONAL TOTAL PERSONAL TOTAL PERSONAL
PROGRAMADOS CAPACITADOS
Administrativo 30 30
Planta 570 565
Mantenimiento 10 10
TOTAL 610 605

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/11/2013

158



ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 2
ULLOA & ASOCIADOS i 3/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 2: Area de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Detectar las principales anomalias posibles dentro del area de Talento
Humano, al cual se refleja este proyecto de investigacion.

APLICACION: Se emple6 indicador para medir el ausentismo. H.H
ATH. 2.2

Calculo del Indicador de Ausentismo

Personal ausente

1
Total personal x100 IA. 2

1A = =2 4100 = 15%
10 XU T

PORCENTAJES PUNTOS
0-20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61 — 80% 3
81— 90% 4
<91% 5

Indicador de Ausentismo
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 15% del Indicador de Ausentismo

El indicador demuestra el 15% de ausentismo debido a enfermedades, razones de caracter
familiar, tardanzas involuntarias; dado que la empresa controla el ausentismo laboral con
estrategias relevantes como: motivacién al trabajo, supervision, satisfaccién en el trabajo; lo

que equivale al 85% restante del indicador propuesto, como el personal que cumple en la
asistencia.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 07/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 08/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

l'!’; AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
i PT. 2
PAPELES DE TRABAJO
RESULTADO DEL INDICADOR
Indicador de Ausentismo
PERSONAL TOTAL PERSONAL PERSONAL AUSENTE
Administrativo 30 15
Planta 570 70
Mantenimiento 10 9
TOTAL 610 90

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 3
ULLOA & ASOCIADOS i 5/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 2: Area de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Detectar las principales anomalias posibles dentro del area de Talento
Humano, al cual se refleja este proyecto de investigacion.

APLICACION: Se destin6 indicador para medir la estabilidad del | H.H
personal. ATH. 2.2
Célculo del Indicador de Estabilidad del Personal

Total personal que renuncid

P= 1
Total personal x100 IEP. 3

1EP = 228 | 100 = 98%
T610 X VT e

PORCENTAJES PUNTOS
0-20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61 — 80% 3
81 —90% 4
< 91% 5

Indicador de Estabilidad del Personal
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 98% del Indicador de Estabilidad del Personal
El indicador demuestra el 98% de estabilidad del personal acorde a sus diferentes areas, lo

que demuestra un tipo de seguridad debido a capacitaciones, cultura organizacional u otros;
siendo el 2% el personal que renuncia a sus cargos por motivos privados.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 07/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 08/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

l'!'; AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
i PT. 3
PAPELES DE TRABAJO
RESULTADO DEL INDICADOR
Indicador de Estabilidad del Personal
PERSONAL TOTAL PERSONAL TOTAL PERSONAL QUE
RENUNCIO
Administrativo 30 30 - 2 = 28
Planta 570 570 - 10 = 560
Mantenimiento 10 10 - 0 = 10
TOTAL 610 598

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 4
ULLOA & ASOCIADOS i 7/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 2: Area de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Detectar las principales anomalias posibles dentro del area de Talento
Humano, al cual se refleja este proyecto de investigacion.

APLICACION: Se uso6 indicador para medir las funciones realizadas. | H.H

ATH. 2.2
Céalculo del Indicador de Funciones realizados
Funciones realizadas
IFR = - x 100
Funciones programadas IFR. 4

6
IFR =z x 100 = 86%

PORCENTAJES PUNTOS
0-20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61 — 80% 3
81 -90% 4
< 91% 5

Indicador de Funciones realizadas
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 86% del Indicador de Funciones realizadas

El indicador demuestra el 86% de las funciones realizadas que se cumplen, tales como: el de
seleccionar, contratar, formar, emplear, retener, la politica salarial, quejas, en lo concerniente
al Talento Humano. Dado que el restante siendo el 14% denota a lo que no se alcanz6 a
cumplir dentro de las funciones respectivas.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 07/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. Fecha: 08/11/2013
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, ULLOA & ASOCIADOS
{(] AUDITORIA DE GESTION
7

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ULLOA & ASOCIADOS

Con Eticay Cumplimiento

PAPELES DE TRABAJO

Ref:

PT. 4

RESULTADO DEL INDICADOR

Indicador de Funciones realizados

FUNCIONES FUNCIONES FUNCIONES REALIZADAS
PROGRAMADAS
1 Requerimiento de X X
personal
2 Reclutamiento X X
» X
3 Seleccién X
4 Contratacion X X
5 Induccién X X
6 Politica salarial X X
7 Quejas X
TOTAL 6

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. |Fecha: 21/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
% AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 1
ULLOA & ASOCIADOS 1/8
Con eny Curglnint PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 3: Evaluar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Evaluar la eficiencia de la supervisién en las labores asignadas.

APLICACION: Se aplicé el indicador para medir la eficiencia de acuerdo | O.E
a la supervision de las labores asignadas. ATH. 3.3

Calculo de Indicador de Eficiencia Abreviaturas de férmulas
Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Numero de supervisiones ejecutadas: 21

CA= Cada supervision tiene un costo de 2 délares: 2 * 21=42

TA= Cada supervision se demora un lapso de tiempo de 30 minutos: 30 * 21= 630
RE= Numero de supervisiones programadas: 21

CE= Cada supervision tiene un costo de 2 délares: 2 * 21=42

TE= Cada supervision se demora un lapso de tiempo de 40 minutos: 40 * 21= 840

—_—

Férmula

RA /CA *TA
RE / CE + TE IEf. 1

E* 630 d
=1

_ 12
%%*840

RANGOS PUNTOS

Muy eficiente > 1 5
Eficiente = 1 3
Ineficiente < 1 1

Indicador de Eficiencia
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el puntaje de Eficiencia del control de supervision acorde a las
labores asignadas al personal de laindustria

Se desarroll6 un control de supervision acorde a las labores asignadas al personal de la
industria, los cuales intervienen: personal administrativo, personal de planta y el personal
de mantenimiento, dando como resultado a 1 de rango de eficiente con 3 puntos.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 11/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 12/11/2013
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V7
ULLOA & ASOCIADOS

Con Eticay Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS

AUDITORIA DE GESTION Ref:

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

PAPELES DE TRABAJO

PT. 1

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICIENCIA

Indicador de Control de Supervision

PERSONAL DE

RESULTADO DE

RESULTADO DE SUPERVSIONES

LA INDUSTRIA SUPERVISIONES PROGRAMADAS
SUPERVISADO EJECUTADAS
Administrativo 6 6
Planta 11 11
Mantenimiento 4 4
TOTAL 21 21

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
% AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 2
ULLOA & ASOCIADOS 3/8
Con eny Curglnint PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 3: Evaluar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Medir la eficiencia de la entrevista aplicada como método de la
seleccion del personal.

APLICACION: Se aplicé el indicador para medir la eficiencia de acuerdo | O.E
a las entrevistas desarrolladas. ATH. 3.3

Céalculo del Indicador de Eficiencia Abreviaturas de férmulas
Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Numero de entrevistas ejecutadas: 15

CA= Cada entrevista tiene un costo de 2 dolares: 2 * 15= 30

TA= Cada entrevista se demora un lapso de tiempo de 15 minutos: 15 * 15= 225
RE= Numero de entrevistas programadas: 15

CE= Cada entrevista tiene un costo de 2 dolares: 2 * 15= 30

TE= Cada entrevista se demora un lapso de tiempo de 25 minutos: 25 * 15= 375

—

Formula

RA/CA+TA
RE / CE * TE IEf. 2

¢

%* 225
=15 - 1
%* 375

RANGOS PUNTOS

Muy eficiente > 1 5
Eficiente = 1 3
Ineficiente < 1 1

Indicador de eficiencia
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el puntaje de Eficiencia de las entrevistas desarrolladas como parte
de seleccién del personal

El indicador aplicado acorde a las entrevistas desarrolladas siendo parte del método de
seleccién de la empresa, generé como resultado a 1 demostrando asi la eficiencia.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 11/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 12/11/2013
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) ULLOA & ASOCIADOS
07 AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA&ASOCIADOS PT 2
Con Etica y Cumplimiento .
PAPELES DE TRABAJO

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICIENCIA

Indicador de Entrevista (Método de Seleccion)

Se programo la entrevista para 15 personas, cumpliendo con lo programado, alcanzando
la eficiencia en cuanto al proceso de Seleccion que es la entrevista (método de seleccion),
siendo el mismo la escogencia del aspirante indicado para el cargo a ocupar, es decir,
seleccionar entre los candidatos reclutados a los mas calificados; que posean habilidades
y capacidades para desempenfiar el cargo con éxito en la organizacién. La seleccién debe
ser eficiente ya que todo el proceso de reclutamiento y seleccién tiene un costo para la
empresa. He aqui las personas entrevistadas por la Jefa de Talento Humano:

N° CANDIDATOS (ENTREVISTA)

Barriga Méndez Diana

Bravo Ordofiez Silvia

Campoverde Macias Lupe

Ceme Hidalgo Karla

Coronel Mendiola Paco

Cortés Ofia Carlos

Chévez Segarra Esteban

Chicaiza Urbina Mariana

O 0 N0 |l W I N|PF

Luna lturralde Mariana

=
o

Montes Carvajal Eduardo

[EEN
=

Ruiz Vinicio Patricia

=
N

Trivifio Arteaga Paul

=
w

Troya Pinto Karina

[EY
n

Vinicio Vélez Carlos

15 |Yagual Barco Alexandra

¥ Informacidén proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 20/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
% AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 3
ULLOA & ASOCIADOS 5/8
Con eny Curglnint PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 3: Evaluar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Establecer la eficiencia del proceso de reclutamiento interno.

APLICACION: Se aplico el indicador para medir la eficiencia del proceso | O.E
de reclutamiento interno. ATH. 3.3

Calculo de Indicador de Eficiencia Abreviaturas de férmulas
Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Proceso de reclutamiento interno ejecutado: 5

CA= Cada proceso de reclutamiento interno tiene un costo de 4 délares: 4 * 5= 20

TA= Cada proceso de reclutamiento interno se demora un lapso de tiempo de 20 minutos:
20 *5=100

RE= Proceso de reclutamiento interno programadas: 5

CE Cada proceso de reclutamiento interno tiene un costo de 4 dolares: 4 * 5= 20

TE= Cada proceso de reclutamiento interno se demora un lapso de tiempo de 30 minutos:
30 * 5= 150

Formula

RA/CA+TA
RE / CE * TE IEf. 3

RANGOS PUNTOS

Muy eficiente > 1 5
Eficiente = 1 3
Ineficiente < 1 1

Indicador de Eficiencia
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el puntaje de Eficiencia del proceso de Reclutamiento Interno

La formula aplicada da como resultado a 1, indicando un rango de eficiente con 3 puntos
en la eficiencia del proceso de reclutamiento interno de la empresa.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 11/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 12/11/2013
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) ULLOA & ASOCIADOS
07 AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA&ASOCIADOS PT 3
Con Etica y Cumplimiento .
PAPELES DE TRABAJO

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICIENCIA

Indicador Proceso de Reclutamiento Interno

El reclutamiento interno forma parte de las fuente de reclutamiento, por lo tanto su
concepto afirma que este ocurre cuando se intenta cubrir la vacante con personal
perteneciente a la misma empresa y estas pueden ser a través de:

Transferencias (movimiento horizontal)
Promociones (movimiento vertical y horizontal)
Transferencia con promociones

Programas de desarrollo

Entre los datos que se basa el reclutamiento interno estan:

N° DATOS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO INTERNO

1 |Resultados de evaluacién de desempefio

2 | Andlisis y descripcion del cargo actual y futuro

3 | Condiciones de ascenso del candidato

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. |Fecha: 21/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS
% AUDITORIA DE GESTION Ref:
L DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 4
ULLOA & ASOCIADOS 7/8
Con eny Curglnint PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 3: Evaluar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Determinar a través de la medicion la eficiencia del proceso de
seleccion.

APLICACION: Se aplicé el indicador para medir la eficiencia del proceso | O.E
de seleccion. ATH. 3.3

Calculo de Indicador de Eficiencia Abreviaturas de férmulas
Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Proceso de seleccién ejecutado: 15

CA= Cada proceso de seleccioén tiene un costo de 4 délares: 4 * 15= 60

TA= Cada proceso de seleccion se demora un lapso de tiempo de 25 minutos: 25 * 15=
375

RE= Proceso de seleccién programadas: 15

CE Cada proceso de seleccion tiene un costo de 4 délares: 4 * 15= 60

TE= Cada proceso de seleccion se demora un lapso de tiempo de 30 minutos: 30 * 15=
450

Férmula

RA/CA *TA
RE / CE + TE IEf. 4

¢
%* 375
=15 1

RANGOS PUNTOS

Muy eficiente > 1 5
Eficiente = 1 3
Ineficiente < 1 1

Indicador de Eficiencia
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el puntaje de Eficiencia del proceso de Seleccion del Personal

La férmula de eficiencia en cuanto al proceso de seleccion del personal resulta a 1, que a
través del cuadro se denota un rango de eficiente en lo enunciado.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 11/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 12/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

7 AUDITORIA DE GESTION Ref:

\7 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento PT. 4

PAPELES DE TRABAJO

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICIENCIA

Indicador Proceso de Seleccién del Personal

Se conoce que el proceso de seleccidn estd encaminado en escoger el aspirante indicado
para el cargo a ocupar con habilidades, destrezas, etc., afines a desempefiar el cargo
laboral en la empresa. El mismo que persigue una serie de pasos para hallar el talento
potencial.

Como se verifica en la férmula, alcanza un costo de 4,00 al menor tiempo (25 minutos) los
15 candidatos para el proceso de seleccion.

Entre los pasos del proceso de seleccion constan los siguientes:

Ne PASOS DEL PROCESO DE SELECCION

1 |Recepcion de solicitudes

2 | Pruebas de idoneidad

3 | Entrevista de seleccion

4 | Verificacion de datos

5 | Decision de contratar

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 20/11/2013
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 1
ULLOA & ASOCIADOS i 1/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 4: Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Evaluar la eficacia de la atencién al pablico que se instaura en la industria.

APLICACION: Se consideré el indicador para medir la eficacia de la | O.E
atencion al publico. ATH. 4.4

Célculo del Indicador de Eficacia (Atencion al Publico)

Personas atendidas en un dia

- Total de personas que solicitaron atencion x100 IEfc. 1
. | ¢
AP = 1 x100 =100%
PORCENTAJES PUNTOS
0-20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61 — 80% 3
81 — 90% 4
<91% 5

Indicador de Eficacia (Atencion al Publico)
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 100% del Indicador de Eficacia (Atencion al Publico)

Hablar de eficacia es medir los resultados alcanzados en funcion de los objetivos que se han
propuesto, en resumen se refiere a hacer las cosas correctas para la empresa en si, dado que
la eficacia de la atencion en publico se torna un 100% de cumplimiento.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 07/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 08/11/2013
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, ULLOA & ASOCIADOS
{(] AUDITORIA DE GESTION
7

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ULLOA & ASOCIADOS

Con Eticay Cumplimiento

PAPELES DE TRABAJO

Ref:

PT. 1

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICACIA

Indicador de Atencion al Publico

Se aceptaron solicitudes referentes a personas que deseaban informacién u otros, por lo
cual la Jefa de Talento Humano ofreci6é su atencion a las solicitantes, lo que mediante el

indicador aplicado resulta el 100% de eficacia.

Ne SE?_TQ'}EIEOPI\'IE?NSF%'\;AI\ASA%UOEN PERSONAS ATENDIDAS EN UN DIA
1 Visitante Visitante
2 Visitante Visitante
3 Visitante Visitante
4 Visitante Visitante
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 2
ULLOA & ASOCIADOS i 3/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 4: Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Evaluar el nivel académico de tercer nivel del personal administrativo de
la empresa.

APLICACION: Se considerd el indicador para medir la eficacia del | O.E
nivel académico del personal administrativo de la empresa. ATH. 4.4

Calculo del Indicador de Eficacia (Nivel Académico del Personal Administrativo)

_—

Nivel de estudios (Tercer Nivel)

NAPA = — : X
Total personal administrativo IEfc. 2

30
NAPA = 30 x100 = 100%

PORCENTAJES PUNTOS
0-20% 0
21— 40% 1
41 - 60% 2
61 — 80% 3
81 —90% 4
< 91% 5

Indicador de Eficacia (Nivel Académico del Personal Administrativo)
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el 100% del Indicador de Eficacia (Nivel Académico del Personal
Administrativo)

El indicador de eficacia en cuanto al nivel académico del personal administrativo denota un

100% en la industria, debido a que poseen titulo de tercer nivel y cursan afios en la
universidad.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 07/11/2013
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7 ULLOA & ASOCIADOS
07 AUDITORIA DE GESTION Ref:
7

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA & ASOCIADOS PT. 2

N PAPELES DE TRABAJO
RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICACIA

Indicador de Nivel Académico del Personal Administrativo

El personal administrativo esta integrado por 30 personas dentro de la industria, los
mismos que poseen nivel de estudios de tercer nivel. En los cuales aquellos que cursan

afos superiores en la universidad.

TOTAL PERSONAL ADMINISTRATIVO NIVEL DE ESTUDIOS (TERCER NIVEL)

30 30

[ |

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 3
ULLOA & ASOCIADOS i 5/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 4: Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Valorar el proceso de reclutamiento externo en la empresa.

APLICACION: Se considerd el indicador para medir la eficacia del | O.E

Indicador de Eficacia (Reclutamiento Externo)
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

El indicador de eficacia acorde al reclutamiento externo se

reclutamiento externo en la empresa. ATH. 4.4
Calculo del Indicador de Eficacia (Reclutamiento Externo)
RE — Numero de candidatos seleccionados 100
~ Ntmero de Candidatos calificados IEfc. 3
RE 15 100 = 75% £
= —X =
20 °
PORCENTAJES PUNTOS
0 - 20% 0
21 - 40% 1
41 - 60% 2
61 — 80% 3
81 —90% 4
<91% 5

¢ Se comprueba el 75% del Indicador de Eficacia (Reclutamiento Externo)

sitia al 75% del mismo, cabe

recalcar que es el conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados para ocupar un cargo en la empresa; mientras el 25% resulta de aquellas personas
reclutadas en que sus curriculums no cumplieron las expectativas para el puesto.
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) ULLOA & ASOCIADOS

07 AUDITORIA DE GESTION Ref:

\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ULLOA&ASOCIADOS PT 3
Con Etica y Cumplimiento .

PAPELES DE TRABAJO

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICACIA

Indicador de Reclutamiento Externo

Cabe recalcar que la etapa de reclutamiento es el proceso que desarrolla el area de
Talento Humano cuando requiere personal, definiendo esta etapa como el de atraer
candidatos calificados que cubran el puesto en una empresa, que inicia con el
requerimiento del departamento donde surge la vacante y termina cuando se tiene a los
candidatos que cumplen con los requisitos para el puesto.

Las fuentes de reclutamiento se derivan en interno y externo, el interno es cuando se
desea cubrir la vacante de ese puesto con personal de la propia empresa y el externo,
cuando la empresa recluta candidatos externos, no pertenecientes a la empresa. Dado el
indicador propuesto, se pone de manifiesto que el area de Talento Humano acogié 20
candidatos calificados y entre los cuales 15 candidatos fueron seleccionados, para que
prosigan a la etapa de Seleccién del personal a través de técnicas de seleccion, que
permita conocer su perfil, habilidades para desempefiar el cargo en la empresa.

Entre las vacantes que existen en la empresa sobresalen:

VACANTES

Renuncia

Jubilaciéon

Muerte

¥ Informacidén proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano
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ULLOA & ASOCIADOS

rrh AUDITORIA DE GESTION Ref:
7" DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 4
ULLOA & ASOCIADOS i 7/8
Gon Etica y Gumplmiento PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 4: Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano.

PROCEDIMIENTO: Medir la incidencia del personal contratado en la seleccion del personal.

APLICACION: Se considerd el indicador para medir la eficacia del | O.E

8
= —_— — 1)
SP 15 x100 =53%

PORCENTAJEY PUNTOS
0—-20%

21 — 40%
41— 60%
61 — 80%
81 — 90%
<91

al~h|lW|N|FL]|O

Indicador de Eficacia (Seleccién del Personal)
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

personal contratado en la seleccion del personal. ATH. 4.4
Calculo del Indicador de Eficacia (Seleccion del personal)

Numero de personal contratado
SP =— x 100

Numero de personal reclutado |Efc. 4

¢ Se comprueba el 53% del Indicador de Eficacia (Seleccién del Personal)

De acuerdo a la formula del indicador de eficacia al personal contratado en la seleccion del
personal, se obtuvo un 53% en lo dicho, mientras que el 47% se deriva del personal con
menos capacidad y habilidad en desempefiar el cargo seleccionado en la empresa.
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) ULLOA & ASOCIADOS
07 AUDITORIA DE GESTION Ref:
\ DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
ULLOA&ASOCIADOS PT 4
Con Etica y Cumplimiento .
PAPELES DE TRABAJO

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFICACIA

Indicador de Personal Contratado Selecciéon del Personal

Se define a la seleccion del personal como la escogencia del aspirante indicado para el
cargo a ocupar, claro esta, en seleccionar entre los candidatos reclutados a los més
calificados; que posean habilidades y capacidades para desempefiar el cargo con éxito en
la organizacion.

Una vez pasada la etapa o el proceso de reclutamiento, se verificaron y analizaron
aguellas 15 personas reclutadas, su perfil, habilidad, conocimientos, para luego aplicar las
técnicas de seleccion del personal, entre ellas: entrevistas, cuestionario de preguntas,
examen médico u otros, para asi contratar a las 8 personas que desempefien el cargo.

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano
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ULLOA & ASOCIADOS

v AUDITORIA DE GESTION Ref:
l!;l DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 1
1/6
VORI PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION
ACTIVIDAD 5: Excelencia.
PROCEDIMIENTO: Examinar el proceso de productividad.
APLICACION: Se aplicaron indicadores para medir la excelencia de los | Excelencia
productos elaborados. ATH. 5.5

Célculo del Indicador de Excelencia de productos elaborados

RA= Total productos sin defectos cajas
RE= Total productos elaborados cajas

Indicador Excelencia Indicador Excelencia Indicador Excelencia
Fideos Condimentos Harinas

RA 100 RA 100 RA 100

RE * RE * RE *
440000 100 = 98% 410520 100 = 979 428950 100 = 989

= —-—— % = = —— = = ——-— =

448164 0 421440 0 436920 0
Indicador Excelencia Indicador Excelencia

Envasados Bebidas

RA 100 RA 100

RE © RE *
408120 388100

= =96% | = =————*100 = 98
223120 F 100 =96% | =354680 " %
( " 1
IEF. 1; IEC. 2; IEH. 3; IEE. 4; IEB. 5
RANGOS PUNTOS
0 - 20% 0 ¢
21 —40% 1
41 — 60% 2
61 — 80% 3
81 — 90% 4
>91% 5
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ULLOA & ASOCIADOS
¢ T, AUDITORIA DE GESTION Ref:
l!;l DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 1
2/6
ULLOA & ASOCIADOS .
Cmgicafmmp"mﬁm PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 5: Excelencia.

PROCEDIMIENTO: Examinar el proceso de productividad.

APLICACION: Se aplico un indicador para medir la excelencia de los | Excelencia
productos elaborados. ATH.55

Indicador de Excelencia de productos elaborados
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el porcentaje total de calidad (excelencia) de cada linea de
productos de la compafiia, procesado y obtenido por cajas al afio.

Es de importancia relativa conocer que la productividad es la relacién que existe entre la
produccién de la empresa y los recursos empleados para obtener dichos bienes. Este
término busca satisfacer y alcanzar a su publico objetivo, buscando la calidad que desean
los clientes de una compafiia.

Estos tres conceptos, productividad, eficacia y eficiencia, pueden ir de la mano siempre
segun lo que se persiga como negocio.

(IEF) En cuanto al indicador aplicado de excelencia en la linea de fideos, se obtiene un
98% de calidad en dicha produccion; mientras que el 2% sobrante incide en cajas
defectuosas debido a improvisos.

(IEC) El indicador de excelencia en la linea de condimentos propuesto da como resultado
un 97% de calidad en manifestada produccion; siendo que el 3% sobrante denota las
cajas defectuosas debido a descuidos generados.

(IEH) Un 98% de calidad se alcanz6 con la aplicacién del indicador de excelencia en la
linea de harinas; y es que el 2% restante se da por cajas defectuosas, en torno a
negligencias inesperadas en la produccion.

(IEE) El indicador de excelencia en la linea de envasados demuestra un 96% de calidad,;
y el 4% por cajas defectuosas, generados a inconvenientes.

(IEB) El 98% de calidad equivale al indicador de excelencia aplicado en la linea de
bebidas siendo oportuno manifestar que el 2% sobrante se da a turbios en produccion.
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ULLOA & ASOCIADOS

l'('; AUDITORIA DE GESTION Ref:
17 DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
et o PT. 1
PAPELES DE TRABAJO
RESULTADO DEL INDICADOR DE EXCELENCIA
Indicador de productos elaborados (calidad de productos)
LINEA DE PRODUCTO DE TOTAL TOTAL PRODUCTOS
PRODUCTOS MAYOR PRODUCTOS SIN DEFECTOS
IMPORTANCIA ELABORADOS CAJAS
CAJAS
Fideos Fideo chino 448164 440000
Condimentos Salsa china 421440 410520
Harinas Vita soya 436920 428950
Envasados Maicena 423120 408120
Bebidas Litros de agua 394680 388100
TOTAL 2124324 2075690

¥ Informacion proporcionada por el Contador de Costo

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/11/2013

183



ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento

e AUDITORIA DE GESTION Ref:
lrf DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 2
416
ULLOA & ASOCIADOS PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 5: Excelencia.

PROCEDIMIENTO: Evaluar el desempefio del personal de la ind

ustria.

actividades, conocimientos de acuerdo a sus areas.

APLICACION: Se aplicaron indicadores para medir la excelencia. Se | Excelencia
evalia el desempefio del personal en cuanto a la ejecucion de sus | ATH. 5.5

Célculo de Indicador de Excelencia desempefio del personal

RA= Numero del personal con excelente calificacion en la evaluacion del desempefio
RE= Porcion tomada del personal administrativo, planta y mantenimiento

0
— 0
100 * 100 = 90%

28 100 = 93Y
_ — % = =
30 0

Indicador Excelencia Indicador Excelencia Indicador Excelencia
Personal Administrativo Personal de Planta Personal de
Mantenimiento
RA 100 RA 100 RA 100
RE * RE © RE ©

8
= —_— — 0,
10>|<100 80%

|
IEA. 1; IEP. 2; IEM. 3

PORCENTAJES PUNTOS
0-20% 0
A ¢

21— 40% 1
41 — 60% 2
61 — 80% 3
81 —90% 4

<91% 5

Indicadores de Excelencia desempefio del personal
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

administrativo 90%, de planta 90% y de mantenimiento 80%

¢ Se comprueban los porcentajes obtenidos en los Indicadores de Excelencia personal

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 21/11/2013

184




ULLOA & ASOCIADOS
¢ T, AUDITORIA DE GESTION Ref:
l!;l DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 2
5/6
ULLOA & ASOCIADOS .
Cmgéfmw"mﬁm PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 5: Excelencia.

PROCEDIMIENTO: Evaluar el desempefio del personal de la industria.

APLICACION: Se aplicaron indicadores para medir la excelencia. Excelencia
ATH. 5.5

El término o nocién de excelencia nos remite a la calidad de los servicios, desde la dptica del
usuario. Cada personal de la industria se encuentra distribuido por sectores conocidos como:

(IEA) Personal administrativo con un porcentaje del 93% de excelencia administrativa de la
industria, dado que el 7% representa la media calificacién o ponderacion del personal.

(IEP) Personal de planta, denota un 90% de excelencia en el conocimiento, desempefio del
procesamiento de los productos que ofrece la industria a la ciudadania en general, lo cual
lleva a la satisfaccién de los clientes; mientras que el 10% considera la media ponderacion
del personal.

(IEM) Personal de mantenimiento, con un 80% en la limpieza en general de la industria,
dado que el 20% resulta debido a media ponderacién del personal en si.
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ULLOA & ASOCIADOS

Con Eticay Cumplimiento

ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

PAPELES DE TRABAJO

Ref:

PT. 2

RESULTADO DEL INDICADOR DE EXCELENCIA

Indicador de nivel de preparacion y conocimientos del personal - Desempefio

PERSONAL DE NUMERO DEL PERSONAL CON PORCION TOMADA
LA INDUSTRIA EXCELENTE,CALIFICACION EN LA DEL PERSONAL
EVALUACION DEL DESEMPENO
Administrativo 28 30
Planta 90 100
Mantenimiento 8 10
TOTAL 126 140

¥ Informacion proporcionada por la Jefa del area de Talento Humano
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ULLOA & ASOCIADOS
AUDITORIA DE GESTION Ref:
DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PIG. 1

1/2
ULLOA & ASOCIADOS PAPELES DE TRABAJO INDICADORES DE GESTION

e
|

Con Etica y Cumplimiento

Calculo de Indicador de efectividad

Finalmente quien es eficiente y eficaz, en esencia decimos que es efectivo. Esto es lo que en
el fondo todos los empresarios desean para sus empresas; que sean efectivas.

Férmula

Puntaje eficiencia + Puntaje eficacia

2
Maximo puntaje

| IEf.
3+5
> ¢
5
= 80%

Indicador de efectividad
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

¢ Se comprueba el porcentaje obtenido de efectividad 80%

La efectividad resulta de la eficiencia y la eficacia, fue notorio escoger el mayor puntaje de
eficiencia que mostraba cada indicador, el cual se escogié el 3; y el mayor puntaje de
eficacia que exponia cada indicador, siendo el 5. Una vez obtenidos estos puntajes dio como
resultado un 80% de efectividad, mientras que el 20% restante deriva del puntaje de
eficiencia.
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, ULLOA & ASOCIADOS
{(] AUDITORIA DE GESTION
7

DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ULLOA & ASOCIADOS

Con Eticay Cumplimiento

PAPELES DE TRABAJO

Ref:

PT. 1

RESULTADO DEL INDICADOR DE EFECTIVIDAD

Indicador de efectividad

INDICADORES ACTIVIDAD

PUNTOS

Indicador de Eficiencia supervisién de

Eficiencia ;
labores asignadas

3

Eficacia Indicador de Eficacia Atencién al Publico

TOTAL

¥ Informacion elaborada por autora
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ULLOA & ASOCIADOS
"r" AUDITORIA DE GESTION Ref:
R DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PT.1
ULLOA & ASOCIADOS 1/2
Oon Etcay Cumpimento PAPELES DE TRABAJO

La relacion de los Indicadores de Gestion con la Eficiencia Administrativa acorde al
tema de investigacion propuesto

Antes de relacionar y verificar si los indicadores de gestion afectan a la eficiencia
administrativa es conveniente comprender a lo que se refiere cada uno de ellos:

Los indicadores de gestiébn permiten establecer el logro y el cumplimiento de la mision,
objetivos, metas de un proceso y sirven para que los empresarios, administradores se
encuentren consientes de los procesos que se realizan en cada uno de los departamentos
de las instituciones; y si fuera preciso, proyectar cambios estructurales.

Se procedié a medir la eficiencia, eficacia, la excelencia y la efectividad de los resultados
encontrados, como parte de los indicadores de gestion aplicados.

La eficiencia administrativa comprende el hacer las cosas debidas para el bienestar de la
empresa, dentro de la administracién para relacionar los esfuerzos frente a los resultados
gque se obtengan. Si se obtiene mejores resultados con menor gasto de recursos 0 menores
esfuerzos, se habra incrementado la eficiencia. Dos factores se utilizan para medir o evaluar
la eficiencia de las personas u organizaciones: “Costo” y “Tiempo “. Los mismos que fueron
aplicados en la formula para medir la eficiencia.

Procedimientos de los indicadores de gestion:

Ambiente laboral: Es de importancia mencionar que el ambiente laboral lo presiden 6
aspectos significativos, los cuales son expresados a través de indicadores:

Indicador de Trabajo en Equipo se obtiene un 98%
Indicador de Comunicacién gener6 un 90%
Indicador de Igualdad resulté un 93%

Indicador de Condicion Fisica un 97%

Indicador de Liderazgo un 89%

Indicador de Motivacion un 94%

Area de talento humano: Se aplicaron indicadores entre los cuales son:

¢ Indicador de Capacitacion con un total de 99%
¢ Indicador de Ausentismo con un 15%
¢ Indicador de Estabilidad del Personal con un 98%
e Indicador de Funciones realizadas se alcanzd un 86%
Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 20/11/2013
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ULLOA & ASOCIADQS
r T, AUDITORIA DE GESTION Ref:
l!;l DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013 PT. 8
2/2
ULLOA & ASOCIADOS
ccngii:{;umpﬁmim PAPELES DE TRABAJO
Eficiencia:

o Se evalud la eficiencia de la supervision en las labores asignadas, dicha férmula dio
como resultado a 1, como rango de eficiencia.

¢ Se midio la eficiencia de la entrevista como método de seleccion del personal, lo que
correspondi6é a 1, también como rango de eficiencia.

e La eficiencia del proceso de reclutamiento interno lo que gener6 a 1, el cual denota la
eficiencia en el mismo.

o Eficiencia del proceso de seleccion, que mediante la férmula demuestra a 1, como
rango de eficiencia.

Eficacia:

e Indicador de Atencidn al Publico con un total de 100%

e Indicador de Nivel Académico del Personal Administrativo con un 100%
¢ Indicador de Reclutamiento Externo con un 75%

¢ Indicador de Seleccion del personal con un 53%

Excelencia:

e Indicador de Excelencia fideos un 98%, condimentos 97%, harinas 98%, envasados
96% Yy bebidas 98%

Se aplic6 la formula del indicador de efectividad, sumando puntajes de eficiencia y eficacia
para luego dividirlo a 2 y al puntaje maximo, esto permitié6 demostrar el 80% de efectividad.

Los porcentajes enunciados mediante el estudio de formulas indican el alcance de eficiencia,
eficacia, excelencia y efectividad como indicadores de gestién, y por ende se precisa que
los mismos no afectan a la eficiencia administrativa, siendo el esfuerzo frente a resultados
obtenidos lo que se resume hacer las cosas debidamente y con ello el proceso de
integracion de eficiencia, eficacia, excelencia, efectividad.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 20/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 21/11/2013

190




ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA.
LTDA.

R W T

://, L) g i

»«ML L e

Informe de Auditoria de Gestion
Area de Talento Humano

Del 21 de Octubre Al 29 de Noviembre del 2013

191



ULLOA & ASOCIADOS

& AUDITORIA DE GESTION
o DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION

Ref:

IAG. 1

iINDICE
CONTENIDO PAGINAS

Caratula 191
indice 192
Siglas utilizadas 193
Carta de Presentacion 194
CAPITULO |

Enfoque de la Auditoria 195
CAPITULO Il

Informacion de la entidad 201
CAPITULO Il

Resultados del area Auditada 204

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 28/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 29/11/2013

192




7
71

ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento
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SIGLAS UTILIZADAS

O.LLA. CIA. LTDA. | Oriental Industria Alimenticia Compafiia Limitada

Cosolll Committee Of Sponsoring Organizations De La Treadway
Commission. (Comité De Organizaciones Patrocinadoras De La
Comision De Normas) Il

SECODAM Secretaria de Contraloria y Desarrollo Administrativo

TH Talento Humano

NC Nivel de Capacitacion

GTH Gestion del Talento Humano

TV Trabajo Vivo

TP Trabajo Personal

lICTE Instituto de Investigaciones Contables del Ecuador

NIA’s Normas Internacionales de Auditoria

IAPC Comité Internacional de Practicas de Auditoria

NAGA’s Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas

AICPA Asociacion interamericana de CPA

AAA Asociacion Americana de Auditores

A Instituto de Auditores Internos

IESS Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

LOAFYC Ley Organica de Administracion Financiera y Control

FODA Fortalezas Oportunidades Debilidades y Amenazas

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 29/11/2013

193




) ULLOA & ASOCIADOS )
"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULLOAgA;OC,ADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION IAG. 1

Quevedo, 28 de Noviembre del 2013

Ing.

Javier Ledn

Gerente Administrativo de la empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA.
TDA.

Presente

Sr. Gerente Administrativo

Se ha realizado la Auditoria de Gestion al area de Talento Humano, con el objeto de
evaluar la Eficiencia, Eficacia, Excelencia y Efectividad, con que se desarrollen las

actividades.

El examen se realizé de acuerdo a las Normas Internacionales de Auditoria, Normas
de Auditoria Generalmente Aceptadas, en lo que fue aplicable, en consecuencia
incluyo técnicas y procedimientos de auditoria que se consideran necesarios en las

circunstancias presentadas.

Para la evaluacion de la Auditoria de Gestidon al area de Talento Humano se utilizd
pardmetros propios de la empresa y aquellas que se aplican en los procesos
administrativos — financieros, eficientes con una planificacion de 240 horas laborables

en el periodo Enero — diciembre del afio 2013.

El informe contiene comentarios; conclusiones y recomendaciones para mejoras

reales y potenciales en la empresa auditada.
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ENFOQUE DE AUDITORIA

1. MOTIVO

Debido a una adecuada ejecucion de procesos y conocimiento de resultados, la Junta
de Accionistas requiere y prevé la necesidad de que la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., sea sometida a una Auditoria de Gestion al
area de Talento Humano especificamente para determinar los procesos con el empleo
de indicadores que midan el grado de Eficiencia, Eficacia, Excelencia y Efectividad de
la empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA. Basandose en las

disposiciones y politicas de la empresa o compaiiia.
2. OBJETIVO
GENERAL

Realizar una Auditoria de Gestion al area de Talento Humano que permita evaluar los
niveles de Eficiencia, Eficacia, Excelencia y Efectividad, mediante indicadores de

gestion.

ESPECIFICOS

Desarrollar el plan especifico de Auditoria de Gestién de Talento Humano.
Disefiar objetivos de eficiencia de Talento Humano.

Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano

Presentar Informe de Auditoria de Gestion.
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3. ALCANCE

La ejecucién de esta Auditoria de Gestion al area de Talento Humano se realizara al
periodo fiscal del 22 de Noviembre al 18 de Diciembre del 2013, la misma que tendra
una duracion de 30 dias del mes de Agosto del 2013, y al terminar, el tiempo
establecido por el Equipo de Trabajo de Auditoria emitira un Informe con respecto a la

misma.

4. ENFOQUE

Identificacion de la entidad:

Nombre de la entidad: ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.
Horario de atencion: 7:30 am a 18:00 pm.

Almuerzo Personal Administrativo: De 13:00 pm a 13:45 pm.

Almuerzo Personal Planta: De 12:30 pm a 13.30 pm.
Direccion: Cdla. San José, Décima Sexta y Malecén — Esquina, Canton Quevedo.
5. COMPONENTES AUDITADOS

El area de Talento Humano.
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6. EQUIPO DE AUDITORES: Conformado por:

JEFE DE AUDITORIA
AUDITOR SENIOR
AUDITOR JUNIOR

SECRETARIA

7. INDICADORES UTILIZADOS

Actividad 1 Ambiente Laboral

Indicador de Trabajo
en Equipo (Ambiente
Laboral)

ITE

Mayor nimero de respuestas positivas acordes al trabajo en equipo

Total de personas encuestadas

Indicador de
Comunicacion

(Ambiente Laboral)

ICm

Mayor nuimero de respuestas positivas acordes a la comunicacion

Total de personas encuestadas

Indicador de

Mayor nimero de respuestas positivas acordes a igualdad

(Ambiente Laboral)

IIg =
| Idad (Ambient Total de personas encuestadas
gualda mbiente
Laboral)
Indicador de | ICF
Condicion Fisica | _ Mayor nimero de respuestas positivas acordes a condicién fisica

Total de personas encuestadas
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Indicador de Liderazgo IL = Mayor numero de respuestas positivas acordes al liderazgo

. Total de personas encuestadas
(Ambiente Laboral)

Indicador de Motivaciéon | IM

(Ambiente Laboral) _ Mayor numero de respuestas positivas acordes a Motivacion

Total de personas encuestadas

Actividad 2 Area de Talento Humano

Indicador de Capacitacic’)n _ Total Personal capacitados <100
Total Personal programados
i i Personal ausente
Indicador de Ausentismo IA = %100
Total personal
Indicador de Estabilidad del Personal [gp — Total personal que renuncié
Total personal
i i i Funciones realizadas
Indicador de Funciones realizados IFR = x100

Funciones programadas

Actividad 3 Evaluar objetivos de eficiencia de Talento Humano

Evaluar la eficiencia de la supervision en las labores asignadas. RA / CA xTA
RE / CE = TE
Medir la eficiencia de la entrevista aplicada como método de la | RA/CA+TA
. RE / CE * TE
seleccion del personal.
Establecer la eficiencia del proceso de reclutamiento interno. RA/CA*TA
RE / CE * TE
Determinar a través de la medicién la eficiencia del proceso de | RA/CA+TA
-, RE / CE * TE
seleccion.
Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Fecha: 29/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

198




) ULLOA & ASOCIADOS )
(S AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULLOAZ'AgoqADos DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION IAG. 1

Actividad 4 Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano

Indicador de Eficacia (Atencion |  ,p _ Personas atendidas en un dia <100
. Total de personas que solicitaron atenciéon
al Publico)
i i i i Nivel de estudios (Tercer Nivel
Indicador de Eficacia (Nivel NAPA = ( ) 100

L. Total personal administrativo
Académico  del Personal

Administrativo)

Indicador de Eficacia Nimero de candidatos seleccionados
RE = ~ - — x100
. Numero de Candidatos calificados
(Reclutamiento Externo)
i i i Numero de personal contratado
Indicador de Eficacia Sp = p %100

., " Numero de personal reclutado
(Seleccion del personal)

Actividad 5 Excelencia

Proceso de productividad

Indicador Excelencia Fideos &X 100
RE

RA= Total productos sin defectos cajas

RE= TOtal productos elaborados cajas

Indicador Excelencia Condimentos RA 100
RE

RA= Total productos sin defectos cajas

RE= Total productos elaborados cajas

Indicador Excelencia Harinas RA 100
RE

RA= Total productos sin defectos cajas

RE= Total productos elaborados cajas
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Indicador Excelencia Envasados

RA (100
RE

RA= Total productos sin defectos cajas

RE= Total productos elaborados cajas

Indicador Excelencia Bebidas

RA <100
RE

RA= Total productos sin defectos cajas

RE= Total productos elaborados cajas

Desempefio del personal de la industria

Indicador
Excelencia
Personal

Administrativo

RA (100
RE ©

RA= Numero del personal con excelente calificaciéon en la evaluacién del
desempefio
RE= Porcion tomada del personal administrativo, planta y mantenimiento

Indicador
Excelencia

Personal de Planta

RA (100
RE

RA= Numero del personal con excelente calificacion en la evaluacién del
desempefio
RE= Porcion tomada del personal administrativo, planta y mantenimiento

Indicador
Excelencia
Personal de

Mantenimiento

RA <100
RE ©

RA= Numero del personal con excelente calificacion en la evaluacién del
desempefio
RE= Porcion tomada del personal administrativo, planta y mantenimiento

Efectividad

Indicador de efectividad

Puntaje eficiencia + Puntaje eficacia

2
Maximo puntaje
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CAPITULO Il

INFORMACION DE LA ENTIDAD

1. ANTECEDENTES

Desde el afio 1975, fecha histérica en que se inician las labores de ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA O.I.A. CIA. LTDA., posee una red completa de distribucion
en todo el pais, que la ubican como una de las principales industrias del sector

alimenticio, siendo que produce y comercializa productos de primera calidad.

Ubicada en Ecuador, nacié de suelos y climas privilegiados en la costa pacifica de
Sudamérica, trabaja en la busqueda de mejores opciones alimenticias para diversos
mercados, proveyéndolos de productos confiables, nutritivos y con precios accesibles

en las lineas de fideos, harinas, condimentos, leches, snacks, bebidas y otros.

Es una de las agroindustrias alimenticias mas importantes del Ecuador, con capacidad
de producir en sus propias haciendas la materia prima para la elaboracién de la gran
mayoria de sus marcas. Actualmente exporta a mercados de la Unién Europea,

Norte, Centro y Sudamérica. Son especialistas en productos excepcionales.
2. MISION

Desarrollar, elaborar y comercializar productos alimenticios con los estandares de
calidad que satisfagan a nuestros consumidores, logrando un crecimiento sostenido
gue nos permita aportar al desarrollo del pais y captar el mercado internacional
mediante un trabajo honesto, permanente e innovador. Procurar la integracién de un
equipo humano capaz, con principios éticos y férreamente comprometidos con los

objetivos de la empresa para ofrecer el mejor producto a los consumidores.
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3. VISION

Contribuir al crecimiento de la industria nacional, buscando que sus productos y
marcas sean reconocidos por su calidad, precio y servicio. Fortalecer nuestra
presencia en el mercado nacional a través de nuestra extensa red operacional,
manteniendo la constante innovacion tecnoldgica de sus instalaciones y consolidando
su presencia en el mercado internacional, demostrando elevados conceptos de

competitividad y sostenibilidad, respetando las normas ambientales.
4. BASE LEGAL

Debido a las autoridades que desarrollan la empresa y de acuerdo a su estructura 'y su

funcionamiento se rigen por la siguiente normativa:
LEYES

e Manual de Funciones
e |ESS
e SRI

e Organismos de Control
NORMATIVA INTERNA

e Reglamento Interno de Trabajo
e Camara de Comercio de Quevedo

e Estatuto de Constitucion
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El conocimiento de los parametros de cada uno de estas Normas y de su correcta

aplicacion permite que las operaciones de la empresa sean las adecuadas.
5. OBJETIVOS DE LA EMPRESA
Objetivo General

Producir productos alimenticios con calidad, alto nivel de servicio y excelencia, a
precios competitivos para los consumidores sean estos locales e internacionales, que
permitan el desarrollo sostenible de la empresa sus colaboradores y comunidad en

general.
Objetivos Especificos

e Desarrollar, elaborar y comercializar productos alimenticios con los estandares
de calidad que satisfagan a nuestros consumidores, logrando un crecimiento
sostenido que nos permita aportar al desarrollo del pais y captar el mercado
internacional mediante un trabajo honesto, permanente e innovador.

e Procurar la integracion de un equipo humano capaz, con principios éticos y
férreamente comprometidos con los objetivos de la empresa para ofrecer el
mejor producto a los consumidores.

e Contribuir al crecimiento de la industria nacional, buscando que sus productos y
marcas sean reconocidos por su calidad, precio y servicio.

e Fortalecer nuestra presencia en el mercado nacional a través de nuestra
extensa red operacional, manteniendo la constante innovacion tecnolégica de

sus instalaciones y consolidando su presencia en el mercado internacional.
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CAPITULO 1l

RESULTADOS DEL AREA AUDITADA

APLICACION Y EVALUACION DE INDICADORES DE GESTION

ACTIVIDAD 1: Ambiente Laboral.

Célculo del Indicador de Trabajo en Equipo (Ambiente Laboral)

Mayor niimero de respuestas positivas acordes al trabajo en equipo

ITE =
Total de personas encuestadas

ITE = 257 4100 = 98%
~ a2 XUV T OO0

Calculo del Indicador de Comunicacion (Ambiente Laboral)

Mayor ntimero de respuestas positivas acordes a la comunicacién

ICm =
Total de personas encuestadas

1om = 227 £ 100 = 90%
M=oy XV =700

Calculo del Indicador de Igualdad (Ambiente Laboral)

Mayor nimero de respuestas positivas acordes a igualdad

lIg =

Total de personas encuestadas

e = 222 L 100 = 93%
ET g XN T 29N
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Célculo del Indicador de Condicion Fisica (Ambiente Laboral)

ICF Mayor nimero de respuestas positivas acordes a condicion fisica

Total de personas encuestadas

1cF = 232 100 = 97%
T4 XN TN

Calculo del Indicador de Liderazgo (Ambiente Laboral)

L Mayor niimero de respuestas positivas acordes al liderazgo

Total de personas encuestadas

iL =21 100 = 89y
T4 XN T 90N

Célculo del Indicador de Motivacién (Ambiente Laboral)

Mayor niimero de respuestas positivas acordes a Motivacion

IM =
Total de personas encuestadas
IM = 227 100 = 94Y%
T4 XU TR
COMENTARIO

Dados los indicadores acerca del ambiente laboral, se constata el mayor rango

alcanzado con el puntaje maximo de 5 acorde a los 6 aspectos del ambiente laboral.
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CONCLUSION

La encuesta aplicada para evaluar los aspectos a través de indicadores, demuestra en

gué porcentaje se encuentra el ambiente laboral para decision de mejoras o agradable

satisfaccion.

RECOMENDACION

Propiciar mejoras en torno al alcance del 100% de ambiente laboral.

ACTIVIDAD 2: Area de Talento Humano.

Calculo de Indicador de Capacitacion

Total Personal capacitados
100

= X
Total Personal programados

ic = 8% L 100 = 99
610 0 T PN

Célculo del Indicador de Ausentismo

Personal ausente

100
Total personal X

=22 1100 = 15%
610 LN TN
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Céalculo del Indicador de Estabilidad del Personal

Total personal que renuncio
P = x 100
Total personal

[EP = 228 £ 100 = 98%
10 1T T OO

Céalculo del Indicador de Funciones realizados

Funciones realizadas
[FR = : x 100
Funciones programadas

6
IFR = - x 100 = 86%

COMENTARIO
Los indicadores utilizados para medir el area de talento humano muestran el grado de

rango obtenido, cabe mencionar el nivel menor de ausentismo en la empresa al 15%.

CONCLUSION

Cada indicador ensefia a través de porcentajes, el manejo en el area de talento
humano, como se puede observar el grado de ausentismo resulta un 15% debido a
enfermedades, razones de caracter familiar u otros, siendo que la empresa controla el

ausentismo laboral con estrategias relevantes.

RECOMENDACION
Proseguir con el control de ausentismo con estrategias como motivacion al trabajo,

supervision, etc.; y supervisar al personal para que cumplan al 100% las funciones.
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ACTIVIDAD 3: Evaluar objetivos de eficiencia de Talento Humano.
Evaluar la eficiencia de la supervisién en las labores asighadas
Célculo de Indicador de Eficiencia Abreviaturas de formulas

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Numero de supervisiones ejecutadas: 21

CA= Cada supervision tiene un costo de 2 ddlares: 2 * 21= 42

TA= Cada supervision se demora un lapso de tiempo de 30 minutos: 30 * 21= 630
RE= Numero de supervisiones programadas: 21

CE= Cada supervision tiene un costo de 2 dolares: 2 * 21=42

TE= Cada supervision se demora un lapso de tiempo de 40 minutos: 40 * 21= 840

21
RA/CA+TA 77 * 630

RE/CE+TE 21 _
42

=1
840

Medir la eficiencia de la entrevista aplicada como método de la seleccidn del personal
Calculo de Indicador de Eficiencia  Abreviaturas de férmulas

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo
RA= Numero de entrevistas ejecutadas: 15

CA= Cada entrevista tiene un costo de 2 ddlares: 2 * 15= 30

TA= Cada entrevista se demora un lapso de tiempo de 15 minutos: 15 * 15= 225
RE= Numero de entrevistas programadas: 15

CE= Cada entrevista tiene un costo de 2 délares: 2 * 15= 30

TE= Cada entrevista se demora un lapso de tiempo de 25 minutos: 25 * 15= 375
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15
RA/CA*TA 3g* 225

= =1
RE/CE+TE 15
30

375

Establecer la eficiencia del proceso de reclutamiento interno
Célculo de Indicador de Eficiencia Abreviaturas de formulas

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Proceso de reclutamiento interno ejecutado: 5

CA= Cada proceso de reclutamiento interno tiene un costo de 4 dolares: 4 * 5= 20
TA= Cada proceso de reclutamiento interno se demora un lapso de tiempo de 20
minutos: 20 * 5= 100

RE= Proceso de reclutamiento interno programadas: 5

CE Cada proceso de reclutamiento interno tiene un costo de 4 délares: 4 * 5= 20

TE= Cada proceso de reclutamiento interno se demora un lapso de tiempo de 30
minutos: 30 * 5= 150

5
RA/CA*TA 7g* 100

RE/CE+*TE 5
20

=1
* 150
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Determinar a través de la medicion la eficiencia del proceso de seleccion
Célculo de Indicador de Eficiencia Abreviaturas de formulas

Donde R = Resultado, E = Esperado, C = Costo, A = Alcanzado, T = Tiempo

RA= Proceso de seleccién ejecutado: 15

CA= Cada proceso de seleccion tiene un costo de 4 délares: 4 * 15= 60

TA= Cada proceso de seleccion se demora un lapso de tiempo de 25 minutos: 25 *
15=375

RE= Proceso de seleccién programadas: 15

CE Cada proceso de seleccidn tiene un costo de 4 dolares: 4 * 15= 60

TE= Cada proceso de seleccion se demora un lapso de tiempo de 30 minutos: 30 *
15=450

15
RA/CA*TA gg* 375

RE / CE + TE é_g* 250

=1

COMENTARIO
Se verifica el resultado fijo que es 1, en cada indicador planteado para evaluar la
eficacia, con el desarrollo de objetivos ya mencionados, y con esto el alcance de la

eficiencia.

CONCLUSION
Aungue no alcance el rango de muy eficiente que equivale a 5 puntos, se manifiesta a

través de los indicadores el buen manejo de los recursos.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Fecha: 29/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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. ULLOA & ASOCIADOS )
"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULLOAzAgoc.ADos DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION IAG. 1

RECOMENDACION
A la Jefa del &rea de Talento Humano encontrar alternativas para elevar a 5 puntos la
eficiencia que corresponde a hacer las cosas bien.

ACTIVIDAD 4: Plantear objetivos de eficacia de Talento Humano.

Calculo del Indicador de Eficacia (Atencion al Publico)

Personas atendidas en un dia
x 100

Total de personas que solicitaron atencion

4
AP =1 x 100 = 100%

Célculo del Indicador de Eficacia (Nivel Académico del Personal Administrativo)

Nivel de estudios (Tercer Nivel)
NAPA = — . x 100
Total personal administrativo

30
NAPA = 30 x 100 =100%

Calculo del Indicador de Eficacia (Reclutamiento Externo)

RE — Numero de candidatos seleccionados 100
"~ Numero de Candidatos calificados X

RE = = x 100 = 75%
—20 N TN

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Fecha: 29/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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. ULLOA & ASOCIADOS )
"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULLOAzAgoc.ADos DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION IAG. 1

Calculo del Indicador de Eficacia (Seleccion del personal)

sp Numero de personal contratado

- X
Numero de personal reclutado

8
= —-_— = 0,
SP s x100 = 53%

COMENTARIO

Existe 100% de eficacia en atencion al publico y nivel académico del personal. El
porcentaje del indicador de eficacia de reclutamiento externo se da un 75% siendo el
mismo el conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados para ocupar un cargo en la empresa y el 25% ostenta aquellas personas

reclutadas en que sus curriculums no cumplieron las expectativas para el puesto.

CONCLUSION

El personal administrativo posee preparacion o nivel académico de tercer nivel. Por
otra parte el reclutamiento externo y la seleccién del personal son etapas para
encontrar personas con habilidades, conocimientos, destrezas que cumplan con el

perfil solicitado que cubra la vacante en la empresa.

RECOMENDACION
Los indicadores sirven para encontrar el grado de porcentaje en lo que se esta
manejando y con esto la eficacia que mantienen, con lo expuesto se recomienda la

existencia de indicadores para conocer si cumplen con los objetivos propuestos.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Fecha: 29/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.
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p ULLOA & ASOCIADOS
{!] AUDITORIA DE GESTION
! DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013

ULLOA & ASOCIADOS ” .
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION

Con Etica y Cumplimiento

Ref:

IAG. 1

ACTIVIDAD 5: Excelencia.
Célculo del Indicador de Excelencia de productos elaborados

RA= Total productos sin defectos cajas
RE= Total productos elaborados cajas

Indicador Excelencia Indicador Excelencia Indicador Excelencia
Fideos Condimentos Harinas
RA 100 RA 100 RA 100
RE RE RE
440000 100 = 989 410520 100 = 97% 428950 100 = 989
= E3 = = * = = ES =
448164 0 421440 0 436920 0
Indicador Excelencia Indicador Excelencia
Envasados Bebidas
RA 100 RA 100
RE © RE *
408120 100 = 96% 388100 100 = 98%
= = = * =
423120 o 394680 0

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi

Fecha: 28/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc.

Fecha: 29/11/2013
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"r] AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULLOAzAgoc.ADos DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION IAG. 1

Caélculo de Indicador de Excelencia desempefio del personal

RA= Numero del personal con excelente calificacion en la evaluacion del desempefio

RE= Porcion tomada del personal administrativo, planta y mantenimiento

Indicador Excelencia Indicador Excelencia Indicador Excelencia
Personal Administrativo Personal de Planta Personal de
Mantenimiento
RA 100 RA 100 RA 100
RE © RE RE
28 100 = 93% 0 100 = 90Y% 8 100 = 80%
= — % = = %k = = — % =
30 0 100 0 10 0

COMENTARIO

La mayoria de los porcentajes obtenidos generan un rango y puntaje de excelencia en
cuanto a productos elaborados, desempefio del personal, pero el personal de planta
se da con 4 puntos y el de mantenimiento con 3 puntos.

CONCLUSION
Segun los indicadores existe excelencia en productos elaborados y desempefio del

personal, aunque hay que tomar en cuenta el personal de planta y de mantenimiento.

RECOMENDACION
Iniciativas, control en el desempefio de sus actividades del personal de planta y

mantenimiento.

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 29/11/2013
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"r'] AUDITORIA DE GESTION Ref:
ULLOA§A§OC,ADOS DEL 21 DE OCTUBRE AL 29 DE NOVIEMBRE DEL 2013
INFORME DE AUDITORIA DE GESTION IAG. 1
Efectividad

Célculo del Indicador de Efectividad
Puntaje eficiencia + Puntaje eficacia 3 +
2 2
Maximo puntaje 5

COMENTARIO

El indicador de efectividad indica que tan eficiente y eficaz es la empresa a través del
disefio de sus indicadores a respectiva area, en tanto que se alcanzé la eficiencia con
un valor de 1 con 3 puntos, para luego tomar un indicador que alcanz6 el 100% de

eficacia con 5 puntos que permitié hallar el 80% de efectividad.

CONCLUSION
Se manifiesta el 80% de efectividad lo que demuestra que se encuentra en buenas

expectativas en cuanto a medidas realizadas acorde a los indicadores planteados.

RECOMENDACION
Seguir cumpliendo con la eficiencia y eficacia en sus labores para el alcance de la

efectividad y claro esta trabajar para el logro del 100% de efectividad en prospectiva.

ATENTAMENTE

ULLOA ESCOBAR KATHERINE MARIUXI
JEFE DE AUDITORIA

Elaborado por: Ulloa Escobar Katherine Mariuxi Fecha: 28/11/2013

Supervisado por: CPA. Torres Briones Rosa Marjorie M.Sc. | Fecha: 29/11/2013
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Matriz de Aprobacion/Desaprobacion de Hipotesis

HIPOTESIS HIPOTESIS TEORIA RESULTADOS ANALISIS

GENERAL ESPECIFICAS
La El plan de | El plan de Auditoria de | Su elaboracién es pertinente en una | Siendo la base en el avance del trabajo de
implementacion | Auditoria de | Gestion de Talento | auditoria porque se planifican las | auditoria, en donde exhibe aspectos
de una Auditoria | Gestién de | Humano caracteriza los | actividades a seguir, insertando | fundamentales a seguir, considerando
de Gestibn al | Talento Humano | criterios, recursos, tiempo | objetivos  especificos, etc, para|esto se acepta la primera hipotesis
area de Talento | es primordial. de progreso de la | conocimiento del cliente y | programada.
Humano auditoria. significatividad de la auditoria.
permitira Su | Los objetivos de | Los objetivos de eficiencia | Los indicadores de gestion aplicados a | Los diferentes procedimientos acogidos
relacion con la | eficiencia de | de Talento Humano | través de la formula de la eficiencia, | como objetivos de eficiencia, permiten
eficiencia Talento Humano | permiten la creacion de | demuestran la eficiencia alcanzada con | obtener de forma concreta los tipos de

administrativa
de la empresa
ORIENTAL
INDUSTRIA
ALIMENTICIA
CIA. LTDA.,
Cantoén
Quevedo,
2012.

afno

son especificos.

indicadores de gestion,
basados en el proceso del
area a determinar.

3 puntos, en constancia a las medidas
precisadas en el cuadro de
rangos/puntos; en cada uno de sus
diferentes procedimientos.

rangos y puntos mediante el calculo de la
férmula de eficiencia; y con esto se acepta
la segunda hipétesis.

Los objetivos de
eficacia de
Talento Humano
son significativos.

Los objetivos de eficacia
de Talento Humano
ayudan al desarrollo
esencial de indicadores de
gestion, apoyados en el
proceso del area a
establecer.

Los indicadores de gestién designados
para obtener la eficacia, resultan
porcentajes y puntos variados, en tanto
que los dos primeros indicadores
proyectados se acogen al mayor
puntaje de eficacia, que es el 5 y los
demas se reducen a 3 y 2 puntos de
eficacia.

Cada objetivo realizado para hallar la
eficacia, permite conseguir el porcentaje y
punto de lo que se pretende medir y
conocer el por qué de su cumplimiento
inferior al 100%, dado esto se acepta la
tercera hipotesis, debido a la importancia
de cada objetivo.

El Informe de | El Informe de Auditoria de | La ejecucion del trabajo de auditoria se | La Gltima fase de la auditoria conocida
Auditoria de | Gestion expresa la opinion | prevé plasmada en el informe de |como comunicacion de  resultados
Gestion es | profesional de forma | auditoria de gestion, donde incluye la | concluye los procesos del area auditada
convincente. concreta, clara y sencilla, | presentacion, enfoque, informacién de | en una empresa como soporte de las
sus causas Yy efectos | la empresay los resultados en cuanto a | evidencias definidas, por lo tanto se
encontrados en la | indicadores de gestién medidos. acepta la cuarta hipétesis.
empresa.
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4.2. DISCUSION

4.2.1. Discusién por Investigadora

Se efectud un trabajo de investigacion, con el fin de ejecutar una Auditoria de
Gestion al area de Talento Humano en la empresa ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA., Cantén Quevedo, la misma que esta ubicada en la
Cdla. San José, Décima Sexta y Malecon — Esquina. Las personas que
sirvieron para el desarrollo de este trabajo investigativo constan, el Gerente
Administrativo Ing. Javier Leodn, la Jefa del area de Talento Humano Psic. Cintia

Jo y el Contador de Costo Ing. Cristhian Ayén.

La empresa es conocida como una de las principales industrias del sector
alimenticio, que posee una red completa de distribucién en todo el pais, la cual
elabora mas de 88 productos alimenticios de calidad certificada, con gran

aceptacion en todo el pais y también en el mercado internacional.

Los objetivos se cumplieron a cabalidad, porque se aplic6 una Auditoria de
Gestion al area de Talento Humano, entre los que destaca el desarrollo del
plan de auditoria, el disefio de objetivos de eficiencia y eficacia de Talento

Humano, y luego el informe de Auditoria de Gestion.

El tratamiento del cuestionario de control interno precis6 el numero de
hallazgos existentes como: Reducido ambiente laboral y anomalias en el area
de Talento Humano, a los cuales se los manej6 con indicadores de gestion y
asi el evaluar la eficiencia, eficacia, excelencia y efectividad como parte de los

objetivos y posteriormente como Auditoria de Gestion.
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Los indicadores evaluados para conocer el grado de rangos y puntajes del
ambiente laboral en sus diferentes aspectos: trabajo en equipo, comunicacion,
igualdad, condicidn fisica, liderazgo y motivacion, muestran el mayor alcance

obtenido en la mayoria de sus resultados.

Adecuada capacitacion habitual tanto administrativo, planta y mantenimiento;
un porcentaje inferior de ausentismo, controlado con estrategias relevantes; el
porcentaje, puntaje mayor que alcanza la estabilidad del personal y funciones
realizadas como parte de los indicadores de area de Talento Humano.

La evaluacion de indicadores en la supervision de labores, entrevistas

desarrolladas, reclutamiento interno y proceso de seleccion logran la eficiencia.

Los indicadores disefiados acordes a la eficacia, denotan el alcance mayor en
porcentajes y puntajes de atencion al publico, nivel académico del personal
administrativo y porcentajes inferiores en reclutamiento externo y seleccion del
personal, debido a requerimientos del personal que cumplan con los requisitos
para desempefiar el cargo, por lo que se acogieron 20 candidatos,

seleccionando entre ellos a 15 y contratando a 8 personas.

Calidad de productos elaborados en fideos, condimentos, harinas, envasados y
bebidas alcanzan el mayor rango de excelencia, seguido del desempefio del
personal. Con esto un 80% de efectividad en los indicadores mostrados.

Entre los asuntos que llaman la atencién como resultado general respecto a un
proyecto de investigacion efectuado, acorde al mismo tema del area de Talento
Humano GAD Municipal de Quevedo, estan relacionados con deficiencias en el
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disefio y operacién del control interno, que podrian afectar negativamente en el
desempefio operativo y administrativo de este departamento; también resume
hallazgos de: carencia de un medio de verificacion de objetivos e insuficientes
indicadores de rendimiento; en tanto que presentan razonablemente el
cumplimiento de disposiciones legales, reglamentarias y administrativas

ejecutadas por la entidad.

Se realizo la Auditoria de Gestion al area de Talento Humano conociéndose las
debilidades fortalezas que posee, hallazgos encontrados, la expresion
cuantitativa de indicadores para que se corrijan las falencias descubiertas y
finalmente presentar un Informe de Auditoria de Gestibn que contenga
comentario, conclusiones y recomendaciones para conocimiento convincente a
la entidad.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1. CONCLUSIONES

Dado este trabajo investigativo se exponen las siguientes conclusiones,

sintetizando las partes mas importantes de esta secuencia:

Mediante la realizacion primordial de un plan de Auditoria de Gestidon de
Talento Humano ayuda a efectivizar el proceso de la auditoria en el area
especifica, lograr los objetivos propuestos, u otros detalles que dan inicio

a la planificaciéon de una auditoria.

Los objetivos de eficiencia disefiados permiten medir de manera
especifica a través de indicadores de gestidon la capacidad lograda, la
principal razén de la importancia de los indicadores radica en que es
posible predecir y actuar con base en las tendencias positivas o

negativas observadas en su desempefio integro.

Cada objetivo planteado para hallar la eficacia, a través de indicadores
generan variacion debido a la proporcién y puntos encontrados, los
cuales equivalen a 5, 3, 2 puntos, cabe destacar que en su totalidad se
da una mayor actividad con 5 puntos; y con esto la importancia de los
mismos para conocer el grado de cumplimiento en hacer las cosas

correctas.

Los papeles de trabajo que presentan las actividades examinadas, son
reflejadas en la etapa final de la auditoria, mas conocido como informe
de Auditoria de Gestidn concluyente, porque se resume investigaciones,
analisis y requiere de una cuidadosa presentacion, puesto que la

informacion proporcionada puede fijar futura accion.
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5.2. RECOMENDACIONES

Cual sea el proyecto de investigacion ejecutado, siempre se desea que exista

una mejora continua del mismo; por lo tanto se recomienda en este trabajo:

e Se incita la elaboracion primordial de un plan de Auditoria de Gestion de
Talento Humano porque forma parte de una adecuada planificacion de

auditoria, donde se exhiben aspectos propicios a seguir.

e Se recomienda evaluar la eficiencia por medio de indicadores de gestion
que consiste en el buen uso de los recursos, hacer las cosas bien para
beneficio en la empresa y luego conocer su grado de eficiencia logrado.

e Se pide la continuidad de indicadores de gestion para medir la eficacia
porque se expresa en porcentajes, en que punto se ubican acordes a
objetivos previos y el indicador propuesto, para asi detallar el por qué de

las proporciones inferiores al 100% conocido como brechas.
e Es imprescindible conocer los resultados examinados a través del

informe de Auditoria de Gestion, por lo que se exhorta su elaboracion

porque presenta hechos para la informacion de determinados usuarios.
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7.1. ANEXOS

Anexo 1. Carta de Solicitud a la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.
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Javier Leén Kwan

Gerente Administrativo de OIA C. Ltda.

Ciudad

De mis consideraciones:

Le solicito a usted, que se le dé la oportunidad a la Srta. Katherine

Mariuxi Ulloa Escobar, con cédula de ciudadania No. 120677595-7,

estudiante _del Mddulo Noveno de la Carrera de Ingenieria en

Contabilidad y Auditoria CPA, para que realice en su organizacién el

Proyecto de Investigacién cuyo tema es: Auditoria de Gestién al area

del Talento Humano en la Oriental Cia. Ltda. Cantén Quevedo, afo

2012. Para la obtencién de su titulo de tercer nivel.

Anticipadamente quedo muy agradecido por la atencién a la

presente,

Atentamente,

L2

ing. Abrahan Mojgés Auhing Trivifio

COORDINADOR E VINCULACION

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
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Anexo 2. Solicitud que realizé el Gerente Administrativo de la
empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

Quevedo, 12 de Septiembre del 2013

Sres.

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

Ciudad.

De mis consideraciones:

La presente es para autorizar a la Srta. Katherine Mariuxi Ulloa
Escobar, con cedula de identidad # 120677595-7, la realizacién de su
Proyecto de Investigacion con el tema “AUDITORIA DE GESTION AL
AREA DE TALENTO HUMANO EN LA ORIENTAL CIA. LTDA. CANTON
QUEVEDO, ANO 2012”; para gue pueda obtener su titulo de tercer nivel.

Esperamos con esta decisién contribuir en el desarrollo de los jovenes
Quevedenos que se encuentran educandose en la Facultad de Ciencias
Empresariales de la Universidad Técnica Estatal de Quevedo, como

aportaciéon a la comunidad que tan dignamente han permitido desarrollar
nuestra empresa.

ente Administrativo de OIA Cia. Ltda.
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Anexo 3. Certificacion de culminacion de proyecto de
investigacion en la empresa ORIENTAL [INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA.

Quevedo, 08 de Abril del 2014

Sres.

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

De mis consideraciones;

Por medio del presente CERTIFICO que la sefiorita Egresada en la carrera de
CPA Katherine Mariuxi Ulloa Escobar, con cédula de identidad # 120677595-
7, realizé el Proyecto de Investigacion con el tema “AUDITORIA DE GESTION
AL AREA DE TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA EFICIENCIA
ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA
CIA. LTDA., CANTON QUEVEDO, ANO 2012”, en la correspondiente empresa
y he recibido los resultados obtenidos con el informe de auditoria
correspondiente el dia Jueves 28 de Noviembre del 2013.

Particular que comunico para los fines pertinentes.

Atentamente,
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Anexo 4. Carta de Presentacion
CARTA DE PRESENTACION

QUEVEDO, 14 de noviembre del 2013

Ing.
Javier Ledn
GERENTE ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA ORIENTAL INDUSTRIA

ALIMENTICIA CIA. LTDA.
Estimado Ing. Javier Ledn

Somos una compariia emprendedora en el servicio de Auditoria de Gestion.

El objetivo de esta carta es la presentacién de las falencias y probleméticas
encontradas en la empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTCIIA CIA. LTDA.,
area de Talento Humano respectivamente; que son de gran de ayuda para la
realizacion de este Proyecto de Investigacion. La empresa cuenta con una
infraestructura de una planta con sus amplias instalaciones, también con un

Equipo de Seguridad para el ingreso.

Le podemos ofrecer la asesoria y ayuda como puede mejorar esas falencias
encontradas en el area de Talento Humano. Es importante realizar este
proceso para conocer el desempefio del personal y mejorar aspectos

negativos.

Dispuestos siempre a proporcionarle una respuesta adecuada a sus
necesidades estaremos llamando para acordar una cita o reunion para la
entrega formal de la carta compromiso.

Gracias por su pertinente atencién,

Cordialmente

KATHERINE ULLOA ESCOBAR
JEFE DE FIRMA AUDITORA
CC. 120677595-7

Cel. 0990409540

Email: www.ulloa.org
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Anexo 5. Carta Compromiso

7,
7
ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica y Cumplimiento

CARTA COMPROMISO
Quevedo, 21 de Noviembre del 2013

Ing. Javier Ledn

GERENTE ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA ORIENTAL INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA. LTDA.

Cdla. San José, Decima Sexta y Malecon - Esquina

ECUADOR, Quevedo, Los Rios

Estimado Sefior:

Agradecemos que se haya reunido con nosotros para comentar los requisitos

de nuestro futuro compromiso.

Efectuaremos una Auditoria de Gestion al area de Talento Humano de la
empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., a 02 de Enero de
2012, secuencia inmediata de la Auditoria de Gestién al area de Talento
Humano en dicha fecha. Nuestra Auditoria se realizara de acuerdo con las
Normas Internacionales de Auditoria (NIA’s), Normas de Auditoria
Generalmente Aceptadas (NAGA’s) y por lo tanto incluird la indagacion,
conocimiento sobre lo referente al Talento Humano, la inclusion de la
indicadores de gestion, Informe de Auditoria de Gestion; aspectos

concernientes para complementar las Fases de la Auditoria.

232



El objetivo de nuestro compromiso es la realizacion de una Auditoria de
Gestion al &rea de Talento Humano a la empresa mencionada anteriormente vy,
una vez acabada y sujeta a los hallazgos, la expresion de una opinién sobre los
mismos. Un examen realizado segun las Normas Internacionales de Auditoria
(NIA’s), Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGA'’s) esta sometido
a unas limitaciones y existe un riesgo importante de que los errores o

irregularidades, si existen, no puedan ser detectados.

Sin embargo, si durante el curso de nuestra revision observamos la existencia
de tales errores o irregularidades, se lo haremos saber de inmediato. Si
después se mostrara interesado en que prolonguemos nuestros procedimientos
u operaciones normales de Auditoria, estariamos dispuestos a definir con usted

sobre la preparacion de un compromiso aparte a tal efecto.

Nosotros asumimos entera responsabilidad por la integridad y fidelidad de la
informacion que nos provea. Por lo tanto, la Auditoria de Gestion al area de
Talento Humano no asume por medio del presente contrato ninguna obligacion
de responder frente a terceros por las consecuencias que ocasione cualquier
omision o error voluntario o involuntario, en la preparacién o ejecucion de la

Auditoria.

La facturacion por los servicios reciprocamente acordados en esta carta se
basard en que el cliente no pagara al auditor porque este es un proyecto de
investigacibn como requisito primordial para el titulo de Ingeniera en
Contabilidad y Auditoria — CPA., a cambio se ejecutara la auditoria de gestion
sefalada. Este compromiso incluye uUnicamente aquellos servicios descritos

especificamente en esta carta.

Esta Carta Compromiso sera efectiva para afios futuros a menos que se

cancele, modifique o substituya.
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Si estd conforme con las condiciones implantadas en esta Carta Compromiso,
firme, por favor, una copia y devolverla para que procedamos a su archivo,
estaremos agradecidos por darnos la oportunidad de trabajar con usted y

continuar manteniendo esta Asociacion.

Le Saluda Atentamente,

ULLOA ESCOBAR KATHERINE MARIUXI
JEFE DE AUDITORIA

ULLOA & ASOCIADOS

Con Etica'y Cumplimiento
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Anexo 6. Matriz del Tema de Investigacion

MATRIZ DEL TEMA DE INVESTIGACION

ITEMS FUENTE BIBLIOGRAFICA PARAMETROS CONSIDERACIONES
1 Planificacion Plan de Auditoria de Gestion de Talento | Documento esencial donde consta
Humano. el motivo, alcance del trabajo,
fechas  establecidas en el
desarrollo de cada fase de la
auditoria, u otros contenidos.
2 Eficiencia Actividades analizadas para objetivos de | Indicadores de gestion (eficiencia).
eficiencia de Talento Humano.
3 Eficacia Grado de consecucion de objetivos de eficacia | Indicadores de gestion (eficacia).
de Talento Humano.
4 Comunicacion de resultados Informe de Auditoria de Gestion. Claro, preciso, conciso.
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Anexo 7. Matriz de Estudio del Problema de Investigacién

MATRIZ DE ESTUDIO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

EFECTO

CAUSA

DIAGNOSTICO

PRONOSTICO

Deficiente planificacion

Ligero plan de Auditoria de Gestion de

Talento Humano.

Desconocimiento total en el
desarrollo de un plan de Auditoria

de Gestion de Talento Humano.

Inconsistente  coordinacion de

procedimientos.

Inestable eficiencia

Insatisfaccion de requerimientos, menor

responsabilidad por parte de los

trabajadores, u otros.

Descuido del personal, para una

eficiencia elevada.

Riesgo en cuanto al menor logro
de eficiencia relativo a hacer las

cosas bien.

Intermedia eficacia

Indebido alcance de ciertos objetivos,

metas propuestas.

Algunos indicadores elaborados

son innecesarios.

Peligro de acuerdo al bajo logro
de eficacia, acorde a hacer las

cosas correctas.

Incompleta comunicacién de resultados

Desconocimiento de resultados obtenidos

de la empresa.

Descensas caracteristicas

fundamentales del informe.

Informe final con menos detalles
para mejoras en la empresa

acorde al Talento Humano.
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Anexo 8. Matriz de Operacionalizacion de la Hipotesis

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA HIPOTESIS

Pregunta del problema Subpreguntas del Objetivo General Objetivos Hipotesis General Hipotesis Variable Independiente | Variable Dependiente
de Investigacion Problemade Especificos Especificas
Investigacion
¢Como incide la gestion | ¢Se cumple con el | Desarrollar una | Realizar el plan | El desarrollo de una | EI plan de | El plan de Auditoria de | Realizaciéon del plan
del talento humano en el | plan de Auditoria de | Auditoria de Gestion al | de Auditoria de | Auditoria de Gestion | Auditoria de | Gestion de Talento | de Auditoria de
cumplimiento de los | Gestion de Talento | area de Talento | Gestién de | al 4rea de Talento | Gestién de | Humano caracteriza los | Gestidn como
objetivos institucionales de | Humano? Humano y su relacion | Talento Humano. Humano permitird su | Talento Humano | criterios, recursos, tiempo | documento primordial,
la empresa ORIENTAL con la eficiencia relacion con la | es primordial. de desarrollo de la | para detallar el motivo,
INDUSTRIA ALIMENTICIA administrativa de la eficiencia auditoria. alcance, tiempo
CIA. LTDA., Cantén empresa  ORIENTAL administrativa de la maximo del examen,
Quevedo afio 2012? INDUSTRIA empresa ORIENTAL con las datas de cada
ALIMENTICIA CIA. INDUSTRIA fase u otros.
¢ Se crean objetivos | LTDA,, Canton | Determinar ALIMENTICIA  CIA. | Los objetivos de | Los objetivos de eficiencia | Determinacion de los
de eficiencia de | Quevedo, afio 2012. objetivos de | LTDA,, Cantdn | eficiencia de | de  Talento  Humano | objetivos de eficiencia
Talento Humano? eficiencia de | Quevedo, afio 2012. Talento Humano | permiten la creacion de | para obtener
Talento Humano. son especificos. | indicadores de gestion, | indicadores de
basados en el proceso del | gestion, concerniente
area a determinar. a hacer las cosas
bien.

¢Cuales son los Plantear objetivos Los objetivos de | Los objetivos de eficacia | Planteamiento de los
objetivos de eficacia de eficacia de eficacia de | de  Talento  Humano | objetivos de eficacia
de Talento Talento Humano. Talento Humano | ayudan al desarrollo | para el alcance de
Humano? son esencial de indicadores | indicadores de
significativos. de gestion, apoyados en | gestion, relativo a
el proceso del éarea a | hacer las cosas

establecer. correctas.
¢ Se ha desarrollado Elaborar Informe El Informe de | El Informe de Auditoria de | Elaboracion de un
el informe de de Auditoria de Auditoria de | Gestion expresa la | informe de auditoria
auditoria de Gestion. Gestion es | opinion profesional de | de gestion para dar a
gestiéon? convincente. forma concreta, clara y | conocer los resultados
sencilla, sus causas y | de forma precisa,
efectos encontrados en la | concisa, objetiva y

empresa. soportada.
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Anexo 9. Manual de Procedimientos de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

La tradiciém del buen comer

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:
NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:
) Procedimiento
VERSION N° 1 MANEJO Y CONTROL DE
PERSONAL
INDICE
1. Proposito
2. Definiciones, Siglas y Abreviaturas
3. Riesgos
4. Base Legal
5. Registro Contable
6. Procedimiento
7. Flujograma
8. Anexos (Formatos)
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La tradiciom del buen comer

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:
NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:
Procedimiento
VERSION N° 1 MANEJO Y CONTROL DE
PERSONAL
1. PROPOSITO

El propodsito del procedimiento de Manejo y Control de Personal es contar con

las técnicas necesarias para llevar a cabo los aspectos de Talento Humano,

que incluye: reclutamiento, seleccién, contratacion, induccién, evaluacion y

otros. También se puede mencionar que este procedimiento apuntalara la

utilizacion del Talento Humano para alcanzar objetivos institucionales.

1. DEFINICIONES, SIGLAS Y ABREVIATURAS

RECLUTAMIENTO ES INTERNO: Cuando, al presentarse determinada

vacante, la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical) o
traslados (movimiento horizontal) o trasferidos con ascenso

(movimiento diagonal).

EXPEDIENTE: Se integrara con todos aquellos documentos que formen

parte del historial del empleado; estara compuesto por una carpeta
con su nota expresion de interés, Curriculo Vitae, los documentos
personales, como certificados de estudios o titulos, cursos recibidos,
etc., copia del contrato de trabajo, Accion del personal que contiene
los movimientos que el empleado ha tenido durante su trabajo en
ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., los aumentos de

sueldo, las sanciones, etc.
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ACCION DE PERSONAL: Es describir en forma resumida y clara los datos
mas importantes acerca del empleado, en lo referente a cambios de
status surgidos durante el tiempo que trabaj6 en ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

CONTRATACION: Es la relacion de trabajo por tiempo indeterminado, por
la cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo subordinado
y continuo que constituya para esta Ultima una necesidad
permanente, mediante el pago de un salario. La contratacién es
efectiva una vez pasadas con éxito las etapas del proceso de
seleccion o mecanismos de interpretacion (solicitud, pruebas,
entrevistas examenes medicos, etc.)

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO
INDETERMINADO: Si los servicios del trabajador o empleado son
prestados en forma continua y constituyen para ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA., una necesidad permanente.
La contrataciéon individual, no sélo es una necesidad legal, sino una
necesidad administrativa, ya que en el mismo se establecen clausulas
legales y administrativas, como lo es la duracion de la relacion de
trabajo que puede ser por tiempo indeterminado o determinado.

INDUCCION: Se hace necesario porque el empleado debe ser adaptado lo
mas rapido posible al nuevo ambiente de trabajo. Influye en su
rendimiento y adaptacion; es de suma relevancia considerar al
proceso de induccién y generar en el individuo un sentimiento de
pertenencia y orgullo.

HORARIOS: Es la obligacion horaria a cumplir por el empleado.

HORARIO FIJO: En este régimen el empleado tiene horas de entrada y
salida fijas y obligacion de puntualidad.

HORAS EXTRAS: Es el tiempo que excede el volumen horario asignado al
empleado, destinado a cubrir tareas especiales o extraordinarias
requeridas por el servicio.

LICENCIA POR ENFERMEDAD: La licencia por enfermedad que reconoce
la ley de contrato de trabajo es la correspondiente a enfermedades

inculpables; es decir por enfermedades que no tienen relacién causal
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con el trabajo, como gripe u otras enfermedades infecciosas. En cada
caso de accidente o enfermedad inculpable que le impida la
prestacion del servicio, el trabajador tendra derecho a percibir su
remuneracion, por ello se le llaman vulgarmente: licencias pagas por
enfermedad.

LICENCIA POR MATERNIDAD: Es un beneficio que la ley laboral ha
reconocido a la mujer que ha dado a luz siempre que este sea
cotizante del sistema de salud, y que ademas cumpla con algunos
requisitos. Toda trabajadora en estado de embarazo tiene derecho a
una licencia de catorce (14) semanas en la época de parto,
remunerada con el salario que devengue al entrar a disfrutar del
descanso; la trabajadora debe presentar al empleador un certificado
médico.

LICENCIA POR DUELO: Conceder al trabajador en caso de fallecimiento
de su conyuge, compariero o compafiera permanente o de un familiar
hasta el grado segundo de consanguinidad, primero de afinidad y
primero civil, una licencia remunerada por luto de cinco (5) dias
hébiles, cualquiera sea su modalidad de contratacion o de vinculacion
laboral.

LICENCIA POR MATRIMONIO: Se otorga tres (3) dias continuos en total
de licencia con remuneracion por matrimonio o unién de hecho,
pudiendo solicitarla antes o después de la celebracién del matrimonio.
La o el servidor debera presentar la documentacion que justifique la
licencia.

RELOJ BIOMETRICO: Sistema de huella digital para el control de
asistencia del personal.

PLANILLA DE SALARIOS: Es un documento que expone informacion
periodica mensual en valores monetarios relativa al conjunto de
remuneraciones, aportes, patronales, descuentos laborales y otros
beneficios que perciben los dependientes de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.

INASISTENCIAS: Cuando el empleado se ausenta de su trabajo las cuales

pueden estar autorizadas y no autorizadas.
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2.

RENUNCIA: Es el acto juridico unilateral a través del cual el trabajador
manifiesta en forma libre y voluntaria su decision de dar por resuelto o
extinguido el contrato de trabajo. Se presenta por nota.

TRASLADO: Se entiende el cambio a un centro de trabajo distinto de la
misma empresa que exige cambio de residencia del trabajador.

DESPIDO: Es la accion a través de la cual un empleador da por finalizado
unilateralmente un contrato laboral con su empleado.

EVALUACIONES DE PUESTOS: Es un procedimiento mediante el cual se
determina y se investiga que actividades se desempeiian en el
puesto, que responsabilidades se tienen en el puesto, cuales son las
condiciones laborales para realizar el trabajo en el puesto y cudles
son los requisitos humanos que se necesitan para desarrollar las
actividades del puesto. Su objetivo es decidir el nivel de los salarios.

DESCRIPCION DE PUESTOS: Es un documento conciso de informacion
objetiva que identifica la tarea por cumplir y la responsabilidad que
implica el puesto. Ademas bosqueja la relacion entre el puesto y otros
puestos en la organizacion, los requisitos para cumplir el trabajo y su
frecuencia o &mbito de ejecucion.

COMPENSACION O SALARIO: La compensacion incluye el campo de los
incentivos, que motivan al personal y establecen un vinculo entre los

costos laborales y la productividad.

RIESGOS

e Que no se realice una buena planificacion de la administracion
estratégica del Talento Humano; dividir tareas entre empleados (el
analisis de trabajo, la clasificacion y evaluacién); decidir el valor de
cada puesto (los sueldos y beneficios).

e Que no se pueda adquirir el personal adecuado en las etapas de
reclutamiento y seleccion, en la contratacion y en los ascensos.

e Que no se brinde un buen desarrollo a los empleados en lo

relacionado a la orientacion, la capacitacion, la motivaciéon y
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evaluacidbn para que aumenten sus conocimientos, destrezas,
habilidades y capacidades.

e Que no se mantengan los derechos y deberes de los empleados y
los términos de la relacion entre los empleados y el empleador.

3. BASE LEGAL

Ley y Reglamento de la empresa ORIENTAL INDUSTRIA ALIMENTICIA
CIA. LTDA.

4. REGISTRO CONTABLE

Remitase al Manual Contable

5. PROCEDIMIENTO

Comprende los siguientes subprocedimientos:

5.1 Reclutamiento y Seleccion de Personal
5.2 Entrevista para Contratacion de Personal
5.3 Contratacion del Personal

5.4 Induccion de Personal

5.5 Periodo de Prueba

5.6 Control de Asistencia

5.7 Vacaciones

5.8 Permisos y Licencias

5.9 Evaluacion de Desempefio

5.10 Despidos
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La tradiciom del buen comer

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL

Procedimiento

N° Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

1 Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

3 Asistente
Administrativo

Reclutamiento y
Seleccién de Personal
Recibe la notificacion del
Gerente Financiero
Administrativo que se
inicie el proceso de
reclutamiento y seleccion
para ocupar la vacante
que hay en una
determinada Gerencia o
area de ORIENTAL
INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA.
LTDA.
Toma el Manual de
Organizacion y
Funciones, ubica la
descripcion del puesto y
anota los Requisitos,
Habilidades y
Conocimientos del
puesto para iniciar el
proceso de reclutamiento
y seleccion.
Toma el Manual de
Reclutamiento y
Seleccion del Puesto,
para comprobar los
pasos a seqguir:
e Los medios para
reclutamiento: las
fuentes, promocion

1 min.

8 min.
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La tradiciom del buen comer

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL

Procedimiento

N° Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Interna, anuncios de
vacantes, agencias de
empleo.

e Las técnicas de
seleccion: el curriculo,
la norma, la
confiabilidad, la
validez, las pruebas,
la entrevista,
verificacion de
referencias.

Elabora la convocatoria
para el reclutamiento del
puesto, que incluye
ademas la
documentacion que
debera presentar para
ser considerada en la
seleccion.

Define conforme lo

establece el Manual de

Reclutamiento y

Selecciéon el método a

utilizar:

e Comprueba en los

expedientes de
personal si existen
candidatos que

cumplen con los
Requisitos,

Habilidades y
Conocimientos para el

15 min.

15 min.
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La tradiciom del buen comer

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL

Procedimiento

N° Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

Asistente
Administrativo

Gerente
Financiero
Administrativo

Puesto que se esta

reclutando.

e Define los peridodicos
y las agencias de
colocaciones que se
podran utilizar para
que les apruebe el
Gerente  Financiero
Administrativo.

Notifica al Gerente

Financiero

Administrativo, los

analisis realizados para

su aprobacién:

e Los hallazgos
encontrados sobre el
personal interno que
cumple los requisitos.

Recibe y revisa la

informacion que le

entrega el Asistente

Administrativo para el

reclutamiento del

personal:

e Sobre el personal
interno, verifica la
informacion y consulta
con el Jefe inmediato
sobre el desempefio,
espiritu  de trabajo,
colaboracion y otros

40 min.

5 min.

12 min.

X
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La tradiciom del buen comer

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL

Procedimiento

N° Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

Director
Ejecutivo

Gerente
Financiero
Administrativo

Que considere
conveniente de acuerdo
a la vacante a ocupar,
conforme la informacion
lograda, determina si
cumple todos los
requisitos.

Recibe la informacion

para cubrir la vacante y

analiza:

e EI personal que
califica para
promocion interna

e Aprueba la forma que
se llevard a cabo el
reclutamiento,
considerando el
analisis que presento
el Gerente Financiero
Administrativo.

Entrega al Gerente

Financiero Administrativo

la decision tomada.

Analiza la aprobacién

tomada por el Director

Ejecutivo:

e Si se aprobd la
promociéon interna lo
pasa al Asistente
Administrativo  para
gue inicie proceso.

25 min.

18 min.

15 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:
NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:
MANEJO Y CONTROL DE
PERSONAL
Procedimiento
SUB - PROCEDIMIENTO:
VERSION N° 1 RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL
N° Responsable Actividad Tiempo Frecuencia
Dl S|Q|M|S
Si no aprobo la
promocioén interna, define
la via por la cual hara la
notificacion. 7 min. X
e Si el personal elabora
nota a cada empleado
notificando las
razones sobre la
decision tomada. 18 min. X
e Si se aprob6é por
publicacién en
periodicos o  por
oficina de
colocaciones notifica
al Asistente
Administrativo  para
que inicie el proceso. | 3 min. X
10 Recibe del Gerente

Asistente

Administrativo Financiero Administrativo

la autorizacion para el
reclutamiento, verifica:
e Si fue por promocién
interna.
e Si fue por promocion _
externa. S min. X
11 Asistente Elabora memorando en
Administrativo | € caso de promocion
interna y nota en el caso
de reclutamiento externo
anunciando la vacante,
en el mismo anota los
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

12

13

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Requisitos Habilidades y
Conocimientos del
puesto, la fecha méaxima
para la presentacion de
su interés por escrito,
incluye también la
documentacion que
debera presentar para
ser considerada en la
seleccion:

e Curriculo que debera
contener: datos
generales, educacion,
capacitacion, historial
de empleo,
organizaciones a las
gue pertenece, etc.

e Titulos segun el
requisito.

Toma el Manual de
Reclutamiento y
seleccién y conforme a lo
indicado en este elabora
el cuestionario para las
entrevistas de seleccion
de personal.

Recibe los curriculos de

las personas interesadas

en ocupar la vacante en
la fecha prevista.

25 min.

30 min.

35 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

14

15

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

En ambos casos ya sea
por agencia de
colocaciones 0 por
periodico elabora
calendario para la
realizacion de las
entrevistas a los que pre-
calificaron.

Elabora informe de los
resultados de la
entrevista y la pre-
seleccion de tres
candidatos que cumplen
con los requisitos para la
vacante.

20 min.

20 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

ENTREVISTA PARA
CONTRATACION DE PERSONAL

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

16

17

18

19

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Gerente
Financiero
Administrativo

Asistente
Administrativo

Comunica al candidato
seleccionado sobre la
aprobacion para ocupar
la vacante y le informa el
dia y la hora que debera
presentarse para la cita
gque tendrd& con el
Gerente Financiero
Administrativo.

Prepara expediente con
la documentacion
existente y detalla los
documentos personales
que les sacaran
fotocopia, fecha y hora
de la cita.

Entrega el expediente a
la secretaria para que
elabore el Contrato de
Trabajo al nuevo
empleado.

Prepara toda la
informacion gque  se
requiere para la fecha
que el empleado se
presente a su primer dia
de trabajo.

60 min.

15 min.

15 min.

20 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

CONTRATACION DE PERSONAL

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

20

21

22

Asistente
Administrativo

Gerente
Financiero
Administrativo

Asistente
Administrativo

Informa al empleado el
primer dia de trabajo que
debera presentarse ante
el Gerente Financiero
Administrativo para la
firma del contrato.

Solicita al nuevo
empleado en la hora
fijada, le firme el contrato
de trabajo,
manifestandole que tiene
el periodo de prueba
estipulado en la
descripcién de puestos
del Manual de
Organizacion y
Funciones.

Completa la accion del
personal, la adjunta al
Contrato de Trabajo y al
expediente del empleado
y lo pasa a la firma del
Gerente Financiero
Administrativo.

5 min.

20 min.

25 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

INDUCCION DE PERSONAL

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

23

24

25

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Toma toda la
documentacion
preparada el dia que se
presenta el nuevo
empelado.

Informa al empleado todo
lo relacionado al manejo
de personal, incluso le
entrega copia del
Reglamento Interno:

La jornada de trabajo es
de 7:30 am a 18:00 pm
Almuerzo Personal
Administrativo: De 13:00
pm a 13:45 pm.

Almuerzo Personal
Planta: De 12:30 pm a
13.30 pm.

También le dara a
conocer que para el
control de la puntualidad
y la asistencia, segun el
Reglamento Interno, esta
se efectuarda por medio
de un reloj biométrico.
También le dara a
conocer las sanciones a
gue se hara acreedor.

5 min.

5 min.

7 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

PERIODO DE PRUEBA

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

26

27

28

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Vigila que el empleado
nuevo se integre a la
empresa ORIENTAL
INDUSTRIA
ALIMENTICIA CIA.
LTDA., tanto en el &rea al
gue ha sido asignado
como a Ssu puesto de
trabajo.

Se presenta al empleado
y le informa que su Jefe
Inmediato esta evaluando
su periodo de prueba y
gue de igual manera él
tiene que manifestar por
escrito su voluntad de
continuar por tiempo
indefinido.

Recibe la nota del
empleado notificando su
decision de quedarse o
no en la institucion de
igual manera recibe la
calificacion de servicios
del Jefe Inmediato, las
analiza y los envia al
Gerente Financiero
Administrativo para que
resuelva la decision final
de ambas partes.

15 min.

5 min.

12 min.
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ORIENTAL:

La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:
MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB - PROCEDIMIENTO:
PERIODO DE PRUEBA

Procedimiento

N° Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

29 Gerente
Financiero
Administrativo

Recibe
calificacién de servicios y
las analiza:

la nota y la

Si la calificacion de
servicios es menor de
setenta por ciento no
pasé su periodo de
prueba, se comunica
con el Jefe Inmediato
para conocer las
fallas del nuevo
empleado; para que él
se lo comunique al
empleado.

15 min.

255




La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:
NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:
MANEJO Y CONTROL DE
PERSONAL
Procedimiento
SUB — PROCEDIMIENTO:
VERSION N° 1 CONTROL DE ASISTENCIA
N° Responsable Actividad Tiempo Frecuencia
D|S|Q|M|S
30 Asistente Se realiza el control de

Administrativo | asistencia por medio de

un reloj biométrico. Si

excede de quince
minutos, procede de la
siguiente manera:

e Si tlene de 2 a 3
llegadas tarde al mes
llama al empleado
para amonestaciones
verbalmente,
informandole que de
reincidir tendr4d una
sancibn mayor que
puede llegar al
despido. 15 min. X

e Sj tiene de 4 a 5
llegadas tarde, le
informa  elaborando
nota con copia al

expediente del

empleado. 10 min. X
e Si tiene de 6 a 7

llegadas tarde,

elabora nota

autorizada por el
Gerente Financiero
Administrativo, donde
se le suspende por

tres dias sin goce de
sueldo. 10 min. X
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

VACACIONES

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

31

32

33

Asistente
Administrativo

Gerentes y Jefes
de areas

Asistente
Administrativo

En la primera semana del
mes de Diciembre
entrega a los Gerentes y
Jefes de areas
Memorando para
vacaciones de
empleados con el listado
del personal bajo su
responsabilidad, previa la
fecha de ingreso.
Memorando contiene:
Nombre del empleado,
fecha de ingreso, ultimas
vacaciones tomadas,
periodo por tomar, dias,
fecha a tomar
vacaciones, firma del
Gerentes Administrativo.

Definidas las fechas las
anota en el Memorando,
lo firma y sella y le saca
una copia para Su
archivo.

Recibe los Memorandos
de cada Gerente y Jefe
de areas, elabora el
Calendario  Anual de
Vacaciones.

20 min.

20 min.

25 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:
NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:
MANEJO Y CONTROL DE
PERSONAL
Procedimiento
SUB — PROCEDIMIENTO:
VERSION N° 1 PERMISOS Y LICENCIAS
N° Responsable Actividad Tiempo Frecuencia
D|S|Q|M|S
34 Asistente Permisos de salida en

Administrativo | horas laborables

Analiza los permisos

solicitados por los

empleados para retirarse
de sus labores por horas,
segun el Reglamento

Interno de la empresa

ORIENTAL INDUSTRIA

ALIMENTICIA CIA.

LTDA.:

e Si estdn autorizadas
por el Jefe inmediato.

e Si son oficiales o
personales.

e El tiempo autorizado y
las razones del
mismo.

e Si sobrepasan de
cinco permisos al mes
para asuntos
personales, solicita
informacion al Jefe
inmediato sobre los

mismos. 35 min. X
35 Asistente Licencias
Administrativo Analiza la nota
presentada por el
empleado solicitando

licencia para ausentarse
de su trabajo; anota en el
Control Quincenal por

258




La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE
PERSONAL
Procedimiento

SUB - PROCEDIMIENTO:
VERSION N° 1 PERMISOS Y LICENCIAS
N° Responsable Actividad Tiempo Frecuencia

D[S |Q[M][S

Empleado, la presenta al
Gerente Financiero
Administrativo para que
de el visto bueno,
conforme y lo entregue al

Director Ejecutivo: 10 min. X

e Por enfermedad,
gravidez, accidentes,
otros que  estan
debidamente
legalizada  por el
IESS.

e Por duelo por hijos,
padres, hermanos o el
coényuge.

e Por pariente dentro
del cuarto grado de
consanguinidad y
segundo de afinidad.

e Por otras razones
justificadas hasta 30 _
dias habiles. 30 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

EVALUACION DEL DESEMPENO

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

36

37

38

Asistente
Administrativo

Asistente

Administrativo

Asistente
Administrativo

Toma el Manual de
Evaluacion de
Desempefio y define la
fecha que debe presentar
a los Jefes inmediatos los
formularios para evaluar
el desempefio de los
empleados.

Toma las Evaluaciones
de los empleados,
debidamente firmados
por el Jefe inmediato y
empleado; elabora
informe  anotando los
resultados por empleado
y lo entrega al Gerente
Financiero
Administrativo, para que
autorice los aumentos de
sueldos conforme o
establece el Reglamento
Interno.

Una vez analizado por el
Gerente Financiero
Administrativo, el
Asistente  Administrativo
recibe del mismo el
listado de los aumentos
autorizados, anota en la
accion de personal de los
empleados beneficiados
el aumento autorizado,
saca copia de la lista y

10 min.

90 min.
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La tradiciém del buen comex

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

EVALUACION DEL DESEMPENO

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

39

Asistente
Administrativo

40 | Contador General

41

Asistente
Administrativo

Realiza la planilla de los
empleados incluyendo
los aumentos
autorizados.

Elabora nota para el
Contador General para el
pago de los aumentos de
los empleados.

Paga los aumentos
salariales y anota los
cambios en la Planilla
Quincenal.

Archiva las acciones de
personal con la
informacion de los
aumentos salariales.

60 min.

25 min.

25 min.

15 min.
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MANUAL DE PROCEDIMIENTOS

Fecha:

VERSION N° 1

NOMBRE DEL PROCEDIMIENTO:

MANEJO Y CONTROL DE

PERSONAL

SUB — PROCEDIMIENTO:

DESPIDOS

Procedimiento

NO

Responsable

Actividad

Tiempo

Frecuencia

D[S |Q[M][S

42

43

44

45

Asistente
Administrativo

Asistente
Administrativo

Gerente
Financiero
Administrativo

Gerente
Financiero
Administrativo

Revisa en el Control
Quincenal por empleado
para determinar como ha
estado Su
comportamiento y si las
sanciones han  sido
reincidentes verifica en el
Reglamento Interno el
proceso para despido.

Si ha habido reincidencia
o la causa grave es
causal de despido,
elabora informe para que
el Gerente Financiero
Administrativo lo analice.
Recibe el informe del
Asistente Administrativo,
analiza si requiere alguna
informacion soporte.
Recibe informe
autorizando ya @ sea
sancion o el proceso de
despido, lo analiza le da
el visto bueno y o
entrega al Asistente
Administrativo para su
inicio.

80 min.

20 min.

15 min.

20 min.
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Anexo 10. Galeria de Imagenes de la empresa ORIENTAL
INDUSTRIA ALIMENTICIA CIA. LTDA.
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Anexo 11. Informe realizado por la Directora del Proyecto de

Investigacion sobre el analisis en el Sistema Anti plagio URKUND

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
Facultad de Cienclas Empresariales
INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Para: Ledo. Edgar _ Decano de M facultad de Clencias Emgresariales
De: CP.A Rosa Torres Briones

Asumo: informe de Direccidn de Proyects de Investigacdn

Fecha: 2107-2014

QJR‘_KUND
el Do 0oe s SELNIM, of D113

Seew 200407 18 a0
Nhmrnd by st e verarid @ wes tom
B T A e LN et e
WA Camarine L s ORENTAL Sttt rege

.‘““" TH 2ages hong ocument covan of it preses » § sounces

Briones
DE TESIS
Ady. 1 avillado del Trabajo de nvestigacion
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Anexo 12. Informe Sistema Anti plagio URKUND

RLIHI{LIND

Urkund Analysis Result

Analysed Document: Katherine Ulioa_iesis ORIENTAL _pdf. pdf {D11222877)
Bubmitted: 2014-08-18 04:07-00

Bubmitted By: ukatherinemanuxiiFyahoo. com

Sources included in the report
Instances where selected soUrces appear:
a
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