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INTRODUCCION

En un mundo cada dia mas globalizado, las organizaciones requieren redefinir
sus factores criticos de éxito, es decir las fuentes de ventaja competitiva y otros.
Uno de ellos, y quizas el de mayor importancia, es el talento humano. Referirse a
economias globalizadas, es darle mayor importancia al personal, especialmente
cuando se trate del personal integrado en el proceso de creacién y agregacion de

valor de cualquier organizacion.

El talento humano exige un manejo eficaz, pues es la fuente mas preciada dentro
de una organizacion y es la clave para superar los desafios que presenta la
economia actual. En Ecuador, todas las organizaciones deben desenvolverse en
un ambiente de alta complejidad, este ambiente influye directamente en todas sus
actividades y en el grupo humano que trabaja en la organizacion. Es por esto que
se hace necesario evaluar los procesos administrativos para lograr agilidad,

efectividad, competitividad y sostenibilidad.

La responsabilidad social de las empresas exige que se estudie seriamente la
repercusion de las acciones de su personal para que éstas resulten beneficiosas

para la organizacion y la sociedad.

Para dar cumplimiento a estos cometidos, este proyecto de grado, presenta una
propuesta para la unidad del talento humano, a través del analisis efectuado en la

X



Auditoria Administrativa para el desarrollo del talento humano, la misma que
contiene un analisis de la situacion administrativa. La Unidad puede contar con
esta propuesta como un instrumento para conseguir una gestiéon del talento

humano eficiente, eficaz y productivo.

En sintesis, la investigacion realizada se compone de cuatro capitulos:

En su primera etapa se exponen una descripcion de la entidad objeto del presente
estudio aspectos teodricos fundamentales referentes a la Cooperativa de Ahorro y
Crédito Pujili Ltda. es decir la resefia historica, base legal, servicios objetivos,

mision, vision y otros.

En una segunda parte se especifica un analisis de conceptos y aspectos tedricos
fundamentales referentes Auditoria, auditoria administrativa, gestion del talento
humano, evaluacion de control interno mediante el método COSO, para analizar
los cinco componentes con los subcomponentes del ambiente de control,
Entidades del SECTOR FINANCIERO POPULAR Y SOLIDARIO, Ley Organica y
Reglamento General de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero
Popular y Solidario; asi también, se realizé un andlisis de la gestion administrativa
del talento humano, partiendo por un analisis de la estrategia, organizacion,
estructura, control de los procesos y clases de datos creados y empleados como
resultado del desempefio organizacional, asi como de misién de la organizacion,
la razon de ser de la misma, ademas del andlisis del entorno mediante el
diagnéstico de las oportunidades y amenazas externas y de las fortalezas y
debilidades internas, sobre las cuales se definiran estrategias enfocadas al

crecimiento institucional.

El tercer capitulo contiene la propuesta de la auditoria administrativa para el
desarrollo del talento humano en la cooperativa de ahorro y crédito Puijili Ltda.
Traducida en la definicibn de tres en tres fases: planeacion, ejecucion y

presentacion del informe de auditoria, en funcion a las recomendaciones
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especificadas y hallazgos se presenta una propuesta para el desarrollo del
talento humano en la que se especifica un manual de funciones, politicas asi
como un plan de capacitacion en funcion a los requerimientos institucionales a fin

de aprovechar los recursos adecuadamente.

En el cuarto capitulo se plantea las conclusiones y recomendaciones planteadas

para el presente estudio investigativo, ademas de la bibliografia empleada.

La auditoria administrativa para el desarrollo del talento humano de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili Ltda., ubicada en el Canton Puijili Provincia
de Cotopaxi, permitird emitir un informe con un analisis de los procedimientos
empelados por la entidad, para que los resultados obtenidos ayuden a la

Cooperativa a optimizar los recursos y lograr un desempefio eficiente.

Xl



CAPITULO |

1. GENERALIDADES

11

Identificacion de la Cooperativa

Razon Social: Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili Ltda.

Provincia: Cotopaxi.

Canton: Puijili.

Direccién: Belisario Quevedo entre Joaquin de Olmedo y Vicente

Rocafuerte

Tipo: Institucién Financiera

Sector a la que pertenece: Privado

Categoria de la empresa: Servicio (Ahorro y crédito)

Gerente Sucursal: Sr. Manuel Tucumbe

Base Legal:

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili Ltda., es una entidad financiera

de capital social que fomenta la participacién popular, fortaleciendo el

ahorro y la produccion en el &mbito nacional de acuerdo a su naturaleza

para luego transformarlos en entes capaces de su propia autogestion.



Se apoya en planes, programas y proyectos de organizaciones de
desarrollo tanto privadas como estatales para transformarlos en entes

capaces de fomentar su propia autogestion.

Identifica, planifica, formula y ejecuta proyectos de capacitacién de ahorro y
crédito, recuperando - preservando el desarrollo del sector agropecuario,
artesanal, servicio, ecoturismo Yy pequefia industria, microempresa,
comercializacién, construccion, salud, educacién medio ambiente, cultura y
deportes, etc. Dandoles el impulso necesario para que genere fuentes de
trabajo.

1.2 RESENA HISTORICA

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili, se constituye con domicilio en la
parroquia la Matriz del Canton Puijili Provincia de Cotopaxi con Personeria
Juridica de derecho privado sin fines de lucro el 29 de octubre de 2007
bajo el control del Ministerio de Inclusion Econémica y Social (MIES) y la
Direccion Nacional de Cooperativas (DINACOOP) y que se rige por la Ley

General de Cooperativas

Su zona de influencia es la provincia de Cotopaxi, con su oficina Matriz en
el cantén Pujili. Este mercado esta conformado principalmente por
microempresarios del sector agricola, manufactura y comercio, a los que

atiende con operaciones de microcrédito, consumo, comercial y vivienda.

Con el propésito de ejecutar modelos de ahorro y crédito para la poblacion
de escasos recursos que requieren de un capital de servicio dentro y fuera
de la provincia, la cooperativa plantea la estrategia de otorgar préstamos a
corto plazo sin garante, para clientes con un historial de crédito bueno
(Crédito Listo) y un nuevo producto de crédito enfocado al estudiante.
Ademas prioriza la capacitacion al personal en microcrédito, a través de la
definiciobn de politicas y sobre todo la aplicacion de un enfoque de

2



fortalecimiento organizativo que permita sostener las operaciones

cooperativistas.

La Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili, emprendio sus actividades con el
fin de financiar actividades agricolas, ganaderas, micro productivo de
personas de las comunidades urbano marginal y rural del Canton Pujili.

En los aflos de gestidn operativa de la entidad se ha buscado consolidar
una estructura administrativa financiera capaz de solventar las necesidades
de los socios, quienes se caracterizan por ser personas humildes de las
comunidades y parroquias del Cantén Pujili, segun las exigencias de los
socios el crecimiento se ha enfocado en abrir nuevos mercados financieros
es por ello que se proyecta la creacion de la primera sucursal en el Cantén
la Mana a fin de empoderar alcance a zonas desposeidas donde prima la

actividad agricola y productiva.

Adicionalmente se ha establecido la creacion del punto de atencién rural, el
mismo se ubicara en las comunidades de Jatun Juigua, de donde proviene
el 90% de nuestros socios, clientes y quienes han permitido en el corto
plazo que llevamos dentro del mercado fortalecimiento institucional y a la
vez el reconocimiento como una entidad financiera que aporta al beneficio

de los méas desposeidos del Cantén.

El afio 2012 se ha establecido buscar financiamiento tanto interno como
externo, que permita apalancar actividades de crédito, financiando y
esperando la consecucion de mejores tasas de interés para los socios, en
2010 fortalecer sus actividades productivas, agricolas y micro
empresariales, buscando siempre que el ente familiar pueda disponer de
nuestro apoyo lo que permitira cubrir en el corto plazo las demandas
insatisfechas de financiamiento que tantas personas requieren dentro de la

zona de influencia de la Cooperativa Puijili Ltda.



1.3 SERVICIOS

o Cuentas de Ahorros: Constituye la libreta de ahorros que la
cooperativa entrega al socio con el fin de que realice transacciones
de depdsitos, retiros, créditos e inversiones con una rentabilidad del

3% anual del saldo en ahorros.

o Inversion a plazo fijo: Esta entidad financiera esta facultada por la
Ley de Economia Popular y Solidaria a receptar depdsitos a plazo
exigibles al vencimiento de un periodo convenido libremente por las

partes.

TABLA No 1 INTERESES

Intereses a Pagar en Depdsitos a Plazo Fijo

TIPO DE MONTO DE INVERSION TASA TASA
INVERSION INVERSION EN DIAS NORMAL MAXIMA
Inversion C Entre 500 y 2.000 30 6% 7%
Inversion C+ | Entre 2.100y 5.000 30 7% 8%
Inversion B Entre 5.100 y 10.000 60 0% 8%
Inversion A+ Mayores a 10.000 180 9% 10%
Inversion Mayores a 10.000 360 10% 10%
AA+
Inversion Mayores a 10.000 360 10% 10%
AAA

FUENTE: COAC PUJILI LTDA.

o Microcréditos de Desarrollo: Otorga a los socios con la finalidad de
financiar microemprendiminetos agropecuarios, artesanales de
servicio, ecoturismo 'y pequefia industria, microempresa

comercializacién, construccion.



o Creditos de consumo: Se otorga a los socios para satisfacer
necesidades urgentes como: gastos de salud, educacion compra de

electrodomésticos, bienes muebles y otros.

o Créditos Comerciales: Se concede para financiar actividades
propias, comunes y habituales en el giro de la actividad econémica
del socio, cuyo monto supere los $19.999,00 hasta los $50.000,00
USD.

1.4 PLANIFICACION COAC PUJILI

El Plan de la Cooperativa de Crédito Puijili Ltd. contempla una serie de
cambios substanciales en su mision y vision, con la finalidad de contribuir
en el desarrollo socio-econémico del cantén y del pais ofreciendo calidad

en sus productos y servicios financieros.

1.4.1. Misidén

El lema de esta institucion financiera “no es solo descubrir nuevas ideas,

sino llevarlas a la préactica”, por lo que su mision institucional es:

“Ser una cooperativa de ahorro y crédito comprometida con los principios
Eticos del Cooperativismo: honestidad, transparencia y compromiso en la
prestacion de servicios financieros con enfoque de calidad, rentabilidad,
eficiencia y responsabilidad social enfocada a promover el desarrollo
socioeconomico de la colectividad y fundamentalmente mejorar el nivel de

vida de los Cooperados™

! Estatuto de la cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili. Ltda aprobado segiin acuerdo No060 de Noviembre de 2007 derogado



1.4.2. Visién

La Vision sefiala lo que la entidad desea alcanzar a futuro; por lo tanto la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Puijili Ltda.”, visualiza su consolidacion
empresarial con rumbo al nuevo milenio, planteando la siguiente vision

corporativa:

“Ser una cooperativa de ahorro y crédito comprometida con los principios
Eticos del Cooperativismo: honestidad, transparencia y compromiso en la
prestacion de servicios financieros con enfoque de calidad, rentabilidad,
eficiencia y responsabilidad social enfocada a promover el desarrollo
socioecondmico de la colectividad y fundamentalmente mejorar el nivel de

vida de los Cooperados” ?

1.4.3 Principios

Basado en los principios de los fundadores de la Cooperativa, indigenas y
campesinos se fundamenta en la practica de valores ancestrales: No
mentir, no robar y no ser vago; ademas de la solidaridad, honestidad,

transparencia, responsabilidad social.

1.4.4. Objetivo

Promover la Cooperacion econdémica y social entre los socios y facilitar los
procesos de intermediacién financiara con una buena administracion y
diversificar la produccién para incrementar la productividad y luchar contra

la pobreza y la migracion de la poblacion en general.

® Estatuto de la cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili. Ltda aprobado segiin acuerdo No060 de Noviembre de 2007 derogado



1.4.5. Coberturay Localizacién

“Su zona de influencia esta en la provincia de Cotopaxi, con su Oficina
Matriz en el Canton Puijili. Este mercado estd conformado principalmente
por microempresarios del sector agricola, manufactura y comercio, a los
gue atiende con operaciones de microcrédito, consumo, comercial y

vivienda.

Actualmente en los cinco afios de servicio la cooperativa de Ahorro y
Crédito Pujili ha proporcionado servicios financieros con su Oficina Matriz
en el Canton Pujili a la colectividad del cantén Puijili y habitantes de sus
siete parroquias y mas moradores de la provincia de Cotopaxi,
actualmente la cooperativa cuenta con 1.500 socios quienes han
depositado su confianza en esta entidad financiera, mismo que esta
conformado principalmente por, microempresarios del sector agricola,
granjeros, manufactura y comercio, a los que atiende con operaciones de
microcrédito, consumo, comercial y vivienda, solamente en el afio 2011; se

ha invertido en la cartera de créditos mas de 570.000 USD”. *

1.4.6. Valores

1.4.6.1 Institucionales

Esta entidad define sus valores corporativos tomando en cuenta el ambito

empresarial asi como también el &mbito personal.

A. EMPRESARIALES

Productividad

* Plan COOP Ahorro y Crédito Pujil. Ltda.



Formacion en funciébn de los objetivos cooperativos solidarios

(directivos, empleados y socios).

Crecimiento cualitativo y cuantitativo del talento humano de la
cooperativa.
Incorporacion permanente de la tecnologia de punta a los procesos

organizacionales.

Creatividad e Innovacion

v

Estructura organizacional horizontal.

Empoderamiento (apropiacion de los procesos).

Compromiso y desarrollo de la cultura de trabajo en equipo.

Mejora de nuevos productos, servicios, procesos que eleven la
productividad que atiendan los requerimientos y necesidades de los

SOCioS.

Reconocimiento a las innovaciones e investigaciones que contribuyan al

adelanto de la cooperativa.

Competitividad

Suministrar servicios diversificados e innovados al tamano de las

necesidades de los socios.

Propiciar alianzas y fusiones estratégicas.

Imprimir una cultura diferenciada de ahorro - del endeudamiento con

responsabilidad.



v" Actualizacién tecnoldgica permanente.
v Fidelizacién de socios e investigacion de mercados.

v" Incentivar al ahorro e inversiones.

Compromiso y Cultura de trabajo en equipo

v' Fomentar culturas abiertas y tolerantes a la experimentacion.

v" Circulos de calidad.

Profesionalismo

v Desarrollo y aplicacién de técnicas de manejo de personal.

v Desarrollo de procesos de integracion multidisciplinaria.

v Aplicacién de paradigmas de la Gerencia Basada en Valores (GBV).

Integracion

v' Prioridad en la utilizacion de servicios especializados a través de la

integracion fraterna a escala nacional.

v' Compromiso de retroalimentacion permanente a través de capacitaciéon
e implementacion de procesos innovados, por medio de alianzas

estratégicas.

v' Responder a las exigencias y necesidades de los socios oportuna y

satisfactoriamente.



v' Sanidad financiera, prudencia y transparencia en el manejo econémico

administrativo

v' Realizar las actividades y procedimientos con responsabilidad.

v" Fomentar la adhesién a normas de calidad y prudencia financiera.

B. PERSONALES

Entusiasmo

Disfrutar del trabajo porque que es importante.

Etica

Todos los actos personales e institucionales se rigen por la conciencia de

cada ser.

Compromiso

Actitud proactiva del personal generando valor eficiente en beneficio de los

socios y comunidad.

Confianza

Brindar transparencia, seguridad, calidad en los productos y servicios.

Integridad con eficiencia

Actuar con responsabilidad para lograr el cumplimiento de los objetivos

propuestos.
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Ayuda Mutua

Se proporciona “ayuda mutua” a los socios para aportar en la consecucion

de las metas individuales o colectivas propuestas.

Responsabilidad

Se enfoca en la obligacién que tiene la cooperativa de responder de sus
propios actos, garantizando el cumplimiento de los compromisos adquiridos
con socios y clientes, la patria e ideales.

Democracia

A través de la participacion activa de los socios para la toma de decisiones
en asambleas generales, 6rganos sociales eleccion de representantes o en

otros espacios de poder.

Igualdad

Consiste en ofrecer el mismo trato y condiciones de desarrollo a cada
asociado sin discriminacion de etnia, clase social, credo y capacidad
intelectual o fisica.

Equidad

La “equidad” se aplica reconociendo condiciones y caracteristicas

especiales tanto de socios como asociados.

Solidaridad

Es la adhesion libre y voluntaria a una causa de la cooperativa a través de

programas de atencién integral médica a socios y clientes, creando una
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relacion humana de mutuo apoyo donde la felicidad particular depende de
la felicidad colectiva. Es entonces la comunidad de intereses, sentimientos
y propositos. Ademas, fomenta el liderazgo y trabajo en equipo como una

forma de crecer juntos hacia la calidad y la excelencia.

Transparencia

En una cooperativa hay “transparencia” cuando la informacion es
administrada entre asociados y dirigentes de manera clara, veraz y

oportuna.

Responsabilidad Social

En la Cooperativa la “responsabilidad social” se vincula al compromiso con
el desarrollo de nuestras comunidades aliadas de la provincia de Cotopaxi.
Por ello la cooperativa es agente activo en la generacién de empleo y en la

justa distribucién de la riqueza.

1.4.7. Filosofia

La COAC “Pujili Ltda.” tiene como filosofia institucional brindar sus
servicios a la colectividad cotopaxense aplicando tres principios basicos
como pilares fundamentales de su estructura ética moral para el

desempeiio de sus actividades y son los siguientes:
1. Respeto a la persona
2. Prioridad del servicio a los clientes

3. Mejoramiento continto

La honradez y la honorabilidad de los funcionarios y colaboradores de la

cooperativa son complementos basicos que rigen sus funciones, tareas
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dentro y fuera de la Institucion, con el objeto de satisfacer en lo posible las

necesidades bésicas de los socios, con los servicios que ofrece.

1.4.8. Organigrama Estructural y Posicional de la COAC Puijili

Para el cumplimiento de sus funciones la Cooperativa de Ahorro y Crédito

“Puijili” Ltda., esta integrada por los siguientes niveles administrativos:

La Gerencia y el Control Interno, se ejerce por medio de los siguientes

organismos:

a. Nivel Legislativo
b. Nivel Administrativo
c. Nivel Ejecutivo

d. Nivel Operativo

. Nivel Legislativo constituido por la Asamblea General.

. Nivel Administrativo constituido por: ElI Consejo Administracion,
Vigilancia, Gerencia, Comision de créditos y comisiones especiales

Nivel Ejecutivo constituido por: Presidente del Consejo de Administracion

. Nivel Operativo constituido por: Contador Jefe de crédito y Cajera

Los niveles de responsabilidad y autoridad jerarquica se determinan en la

siguiente estructura:
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GRAFICO No 1 ORGANIGRAMA
COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO
“PUJILI LTDA”
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ASAMBLEA GENERAL
C. VIGILANCIA
APOYO CONSEJO L —
EXTERNO ADMINISTRACION \
COMISIONES
| EDUCACION, SOCIAL,

AMBIENTAL
GERENTE
GENERAL

CONTABILIDAD

AUXILIAR

ADMINISTRATIVO
|

CAJA CREDITOS E
INVERSIONES SERVICIO AL
CLIENTE

REFERENCIAS Autoridad
Fuente: Planificacion estratégica COAC PUJILI LTDA.

ASAMBLEA GENERAL

“Maxima autoridad de la cooperativa y sus resoluciones son obligatorias tanto
para los organismos directivos como para los socios, siempre que las mismas
hayan sido tomadas conforme a la Ley de Cooperativas, su reglamento General

estatuto y Reglamentos internos”. °

APOYO EXTERNO

CONSEJO ADMINISTRACION

® Estatuto de la cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili. Ltda aprobado segiin acuerdo No060 de Noviembre de 2007 derogado
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Elegidos por la Asamblea General de socios, estara integrado de conformidad a lo
que dispone el Art. 35 del Reglamento General de la Ley de Cooperativas, duran
un afio en funciones, pudiendo ser reelegidos por un periodo mas en nuevas
elecciones, se elegiran vocales suplentes que subrogaran a los principales en

orden eleccién de su seno se representara por el Presidente”. ©

CONSEJO DE VIGILANCIA

Elegidos por Asamblea General, estarad integrado de conformidad a lo que
dispone el Art. 35 del Reglamento General de la Ley de Cooperativas que duran

un afio en sus funciones, pudiendo ser reelegido un periodo nuevas elecciones,

igualmente se elegiran vocales suplentes que subrogaran a los principales”. ’

COMISIONES

EDUCACION

Encargada de desarrollar actividades de instruccién, capacitacion, y difusion

Cooperativista en beneficio de los socios.

CREDITO

Esta comisién se encarga de analizar las solicitudes de crédito, y emitira un

dictamen favorable o desfavorable.

SOCIAL, AMBIENTAL

Esta comisién se encarga del desarrollo de actividades para fomentar la

solidaridad la fraternidad y ayuda mutua entre los asociados.

® Estatuto de la cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili. Ltda aprobado segin acuerdo No060 de Noviembre de 2007 derogado
" Estatuto de la cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili. Ltda aprobado segiin acuerdo No060 de Noviembre de 2007 derogado
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GERENTE GENERAL

El Gerente es el representante legal y judicial de la cooperativa responsable de
la administracion, nombrado por el Consejo de Administracion, sera caucionado y
remunerado, estard amparado por las Leyes Laborales del Seguro Social, sera
elegido por un afio, pudiendo ser nuevamente designado.

Ademas es el responsable de todos los bienes de la cooperativa tanto como de

del dinero e inventarios de los bienes.

CONTABILIDAD

Es el responsable del registro de las transacciones y mas movimientos que se
ejecutan en la cooperativa tanto de forma fisica como magnética para la

elaboracion de los diferentes estados financieros.

AUXILIAR ADMINISTRATIVO

Responsable de la revision y registro de documentacion que ingresa y egresa de

la cooperativa; ademas del custodio del archivo fisico.

CAJA

Responsable de la gestion, operacion de las actividades de caja desde la
ventanilla como: retiros, depdsitos, pago de préstamos e intereses por mora,
consulta de saldos a fin de lograr la recaudacion de ingresos a la cooperativa y la
cancelacién de los pagos que correspondan a través de caja.

CREDITOS E INVERSIONES

Responsable de Planificar, dirigir, coordinar y supervisar las labores de los
procesos de crédito y cartera a fin de lograr la concesion, seguimiento y

recuperacion de crédito, asi como la captacibn de recursos, mediante la
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aplicacion de normas y procedimientos de la gestion y ejecucion de los productos
y servicios crediticios que dispone la entidad financiera para sus clientes y publico

en general.

SERVICIO AL CLIENTE

Dirigido especialmente a sus socios y clientes, estimulada por el mejoramiento
continuo en la prestacion de sus servicios en cumplimento a las politicas
establecidas por los organismos de control, enfocada hacia una atencion de
calidad, regulando los requisitos y procedimientos que se debe cumplir para

acceder a los servicios.

1.4.9 Directorio

TABLA No 2 MIEMBROS DEL DIRECTORIO

CARGO NOMBRE
CONSEJOS DE ADMINISTRACION

Presidente | Toribio Toapanta

CONSEJOS DE VIGILANCIA

Presidente Juan Antonio Gallardo
SECRETARIO CONSEJO DE ADMINISTRACION

José Feliciano Tocumbe
SECRETARIO CONSEJO DE VIGILANCIA

José Tipantufia Chugchilan

Fuente: Plan COAC Puijili Ltda.
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CAPITULO I

2. FUNDAMENTACION TEORICA Y DIAGNOSTICO SITUACIONAL

2.1 FUNDAMENTACION TEORICA

2.1.1 AUDITORIA

‘Es un proceso sistematico de control, verificacion y evaluacion de
reglamentos, manuales, registros, documentos y procedimientos operativos
con el fin de comprobar la aplicacion de cada una de las disposiciones
pertinentes, verificar la documentacion y correspondencia, con las
aplicaciones, y evaluar el cumplimiento de los distintos procedimientos del

ente, dando conocer finalmente el resultado citado proceso”®

e Es un examen critico que se realiza con el fin de evaluar la eficacia y

eficiencia de una seccién, un organismo, una entidad, etc.

e Es un examen critico pero no mecanico, que no implica la preexistencia de
fallas en la entidad auditada y que persigue el fin de evaluar y mejorar la

eficacia y eficiencia de la cooperativa auditada.

Por tanto, auditoria es el analisis critico cuyo objetivo se enfoca a evaluar las
operaciones de una organizacion o entidad, a fin de medir e informar sobre el

logro de los objetivos planteados
2.1.2 AUDITORIA ADMINISTRATIVA
Para William Leonard, la auditoria administrativa “puede definirse como un

examen comprensivo y constructivo de la estructura de una empresa -

institucion, o cualquier parte de un organismo en cuanto a sus planes objetivos,

¢ HoLm ES, A. Auditorias Principios y Procedimientos. 5ta Edicion, Editorial Hispanoamérica: México, 1994. Pag.# 9
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sus métodos y controles, su forma de operacion y sus facilidades humanas y
fisicas.

Segun Morstein Marx, “Es una accidon encaminada a convertir un propdsito en
realidad positiva, en forma ordenada y sistematica, a fin de prevenir los
obstaculos que pueden darse en el logro de los mismos.

Por tanto la auditoria administrativa es un examen estructurado que permite
identificar el funcionamiento de una empresa, institucion o departamento, en
relacion a los objetivos, politicas y programas establecidos para emitir
recomendaciones que ayuden a mejorar los procesos y alcanzar las metas de la

organizacion.

2.1.3 AUDITORIA FINANCIERA

Segun Ramio Charles, “Es el examen de los estados financieros de una empresa,
con la finalidad de emitir una opinion profesional sobre los estados financieros en
su conjunto, es decir, que si presentan o no razonablemente la posicion financiera

de la empresa y los resultados de sus operaciones.

Se entiende por estados financieros, los cuatro estados financieros basicos que
se elaboran en las empresas: balance general, estado de resultados, estado de

flujo del efectivo y estado del capital o patrimonio neto”.
Para Fowler Newton, técnica “La auditoria de estados contables consiste en un
examen por parte de un profesional independiente con el propdsito de emitir una

opinidn sobre los mismos”

Por tanto auditoria financiera es el examen realizado con el propésito de evaluar

los estados contables a fin de emitir una opinion profesional sobre ellos.
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2.1.4 DIFERENCIAS ENTRE AUDITORIA ADMINISTRATIVA - AUDITORIA

FINANCIERA

TABLA No 3 DIFERENCIAS ENTRE AUDITORIA ADMINISTRATIVA -

AUDITORIA FINANCIERA

ELEMENTOS

ADMINISTRATIVA

FINANCIERA

Objetivo

El objetivo de la auditoria
administrativa es mejorar
los métodos operativos e
incrementar el
rendimiento con fines
constructivos y de apoyo
a las necesidades

examinadas.

Dictaminar los estados

financieros de un periodo.

Alcance

Su alcance es ilimitado y
examina a una entidad o
parte de ella, a una
actividad,

programa o proyecto, se
centra Unicamente en
areas criticas,
operaciones
Administrativas en

cualquier periodo.

Su alcance es bien definidos
Examina registros,
documentos e informes

contables.

Fases

Todas las fases de la
auditoria se efectlan en

el campo.

La primera fase puede
efectuarse en la oficina del

auditor.

Programa de

Trabajo

Los programas de
trabajo para cada fase

se elaboran en base a

Se solo

programa antes de iniciar el

elabora un

trabajo de campo.
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los resultados de la fase
anterior con excepcion

de la primera.

El personal de apoyo,

Muy pocas veces se utiliza

Participantes especialistas puede | personal de apoyo
incluirse en la cuarta|especializado.
fase.

Planteamiento de |El  planteamiento  de |El planteamiento de trabajo

Trabajo

trabajo se efectla casi

totalmente en el campo.

se efectla casi totalmente

en la oficina del auditor.

Cuestionarios

La utilidad de programas
de auditoria y programas
de control interno es muy

limitada.

Los programas y
de

interno se plantean casi

cuestionarios control

universalmente.

Elaborado por: Berly Bravo

La auditoria administrativa permite definir si el sistema de recursos humanos
funciona en forma integral, considerando la interrelacion de los subsistemas;

ademas, ayuda a identificar si las politicas y objetivos se estan cumpliendo.

Auditoria sobre el recurso humano al ser un examen objetivo, minucioso, y
l6gicamente fundado, de los objetivos, las politicas, sistemas de control de
aplicacion de recursos y la estructura de la organizacion que tiene a su cargo la
responsabilidad de los recursos humanos, constituye, entonces, un instrumento

de la funcién de control.

Si bien la auditoria de recursos humanos es solo una de las areas que cubre la
auditoria administrativa, constituye también el ambito vital y critico de la
organizacién. En los diversos métodos de auditoria administrativa se analizan
diferentes factores que intervienen en la organizacion y entre ellos se destaca el
factor de los recursos humanos, como un elemento integrador y dinamico. Por ello

la auditoria administrativa a la funcion de recursos humanos permite ademas de
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las ventajas de un constante analisis comparativo, obtener elementos objetivos de
juicio para sugerir mejoras en las actividades y funciones, asi como sefalar las
fallas, detectando las areas criticas y de escasa accion, para el mejor

funcionamiento de la fuerza de trabajo dentro de toda organizacion.

2.1.5 Gestién del Talento Humano

Es el proceso administrativo aplicado al acertamiento y conservacion del esfuerzo,
las experiencias, la salud, los conocimientos, actitudes, aptitudes, motivacion,
habilidades, entre otros, de los miembros de la organizacién en beneficio del

individuo, de la propia organizacién y del pais en general.

Gestion del talento humano de una organizacion tiene como objetivo fundamental
proveer a la empresa de personal suficiente tanto en cantidad, como con la
calidad requerida (competencias) en el momento adecuado y con la motivacion

suficiente.

Gestion del talento humano comprende todas las actividades encaminadas a
obtener, coordinar y desarrollar el personal para lograr una organizacion, entidad
e institucion eficientes.

2.1.6 CONCEPCION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

TABLA No 4 CONCEPCION DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Talento Humano Ayer Talento Humano
Hoy
Rol Politico, centralizado Descentralizado;

miembro de los
equipos directivos de

cada division

Captacion y Pone anuncios, dirige | Predice requisitos

22



seleccién de entrevistas y chequea | futuros de personal y
personal referencias capacidades que
respalden el plan
estratégico.
Desarrolla programas
para ser un lugar
atractivo en el que
trabajar.
Transaccional 'y centrado | Disefia planes de
administrativamente. Practicas | actuacion equitativos
Retribucion incoherentes dentro de la|que  vinculan la
empresa retribucibn con la
actuacion  divisional
de la empresa.
Informal y depende de cada | Identificacion de
directivo competencias
Desarrollo organizacionales e
ejecutivo individuales clave que
individual respalden la
empresa; planes para
contratarlas.
Errético e Incoherente Planes de
comunicacion y
Empleado accion: vision,
valores, planes
Rigidas, pero se rompen |Lineas guia ligadas a
Politicas muchas reglas tendencias
procedimientos empresariales y
cuestiones
emergentes

Fuente: Reinventando Recursos Humanos, Cambiando los roles para crear una organizacion de alto rendimiento

Autor: BUTTERIS, Margaret
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2.1.7 CONTROL INTERNO METODO COSO
2.1.7.1 INFORME COSO

El Informe COSO es un documento que contiene las principales directivas para la
implantacion, gestion y control de un sistema de Control Interno. Debido a la gran
aceptacion de la que ha gozado, desde su publicacion en 1992, el Informe COSO
se ha convertido en el estandar de referencia en todo lo que concierne al Control

Interno.
El Informe COSO tiene 2 objetivos fundamentales:

e Encontrar una definicion clara del Control Interno, que pueda ser utilizada

por todos los interesados en el tema.

e Proponer un modelo ideal o de referencia del Control Interno para que las
empresas y las demas organizaciones puedan evaluar la calidad de sus

propios sistemas de Control Interno®
2.1.7.2 DEFINICION DE CONTROL INTERNO

Control interno es un proceso, ejecutado por la Junta Directiva o Consejo de
Administracion de una entidad, por su grupo directivo (Gerencial) y por el resto del
personal, disefiado especificamente para proporcionarles seguridad razonable de

conseguir en la empresa las tres siguientes categorias de objetivos:

o Efectividad y eficiencia de las operaciones
e Suficiencia y confiabilidad de la informacion financiera

e Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables

o MANTILLA, Samuel. Control Interno Informe COSO. Colombia, 2005, 4ta Edicién, Ediciones ECOE
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Esta definicion enfatiza ciertos conceptos o caracteristicas fundamentales sobre el

control interno, como son:

Es un proceso que hace parte de los demas sistemas y procesos de la empresa

incorporando en la funcion de administracion y direccion, no adyacente a éstos.

Orientado a objetivos como un medio, no un fin en si mismo.

Es concebido y ejecutado por personas de todos los niveles de la organizacion a
través de sus acciones y palabras.

Proporciona una seguridad razonable, mas que absoluta, de que se lograran los

objetivos definidos.

2.1.7.3 EVALUACION DE CONTROL INTERNO

La evaluaciéon del Sistema de Control Interno empela el Método COSO, para
analizar los cinco componentes con los subcomponentes: Ambiente de Control,
(Integridad y valores éticos, Compromiso por la competencia profesional, Filosofia

Administrativa.

Estructura organizativa, autoridad y responsabilidad, politicas y practica en
materia de recursos humanos); evaluacién de riesgos, (Manejo de cambio,
Riesgos, Analisis de riesgos y su proceso, Obijetivos); actividades de control,
(Tipos de actividades de control, Control sobre los Sistemas de Informacion);
Informacién y Comunicacion, (Informacion, Comunicacion); y Supervision y

Monitoreo, (Actividades de Monitoreo, Reporte de Deficiencias).

El presente estudio se centra en el andlisis a una cooperativa de ahorro y crédito

que forma parte del sector financiero popular y solidario del Ecuador.
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2.1.8 SECTOR FINANCIERO POPULAR Y SOLIDARIO

“Esta integrado por las cooperativa de ahorro y crédito, entidades asociativas o
solidarias como cajas y bancos comunales, cajas de ahorros, segun Ley
Orgénica y Reglamento de la Economia Popular y Solidaria y Sector Financiero
Popular y Solidario en la Secciéon 1 del Art. 81 Pag. 26 “son organizaciones
formadas por personas naturales o juridicas que se unen voluntariamente con el
objeto de realizar actividades de intermediacién financiera y de responsabilidad
social con sus socios y previa autorizacion de la Superintendencia, con clientes o

terceros con sujecion a las regulaciones y a los principios reconocidos en la Ley”
10

AHORRO

“Es la diferencia que existe en el ingreso disponible y el gasto efectuado, es la
parte del ingreso familiar o personal que no se destina a la compra de bienes de
consumo. El ahorro se obtiene restandole a los ingresos totales el gasto total en

consumo. De esta forma, Ahorro = Ingresos — Gastos”. ™

CREDITO

El crédito es una operacion financiera en la que se pone a disposicidn una
cantidad de dinero hasta un limite especificado y durante un periodo de tiempo

determinado, un crédito puede ser:

Asegurado: Proporciona un valor, bien o documento en garantia del pago de
una deuda. Si se retrasa en los pagos, el prestamista puede tomar posesion del
objeto de valor que originalmente garantizaba la deuda. Por ejemplo, un crédito

hipotecario es un tipo de crédito asegurado.

10 Ley organica de Economia Popular y Solidaria y del sector Financiero Popular y Solidario
™ Anénimo http://definicion.de/ahorro/#ixzz2Myhowcrw 2013
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No asegurado: Es un crédito otorgado sin nada de valor para garantizar el pago
del préstamo. El crédito no asegurado es comun en la compra de articulos a
crédito a cambio de su promesa de pago al acreedor. El acreedor no tiene
ninguna garantia, sélo una promesa de que el deudor le pagara. Ejemplos de
crédito no asegurado incluyen deudas por tarjeta de crédito, deudas médicas, y

préstamos personales™?.

Luego de exponer las definiciones de Ahorro y Crédito, que es el tipo de
cooperativa objeto del presente estudio es necesario precisar que esta es una
entidad controlada por la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria, y
esta regulada por la Ley Organica de la Economia Popular y Solidaria y del Sector
Financiero Popular y Solidario que fue “aprobada el 13 de abril de 2011, para
facilitar mecanismo e iniciativa a los hombres y mujeres a sacar adelante sus
propuestas e ideas empresariales ademas permite el avance del pais y que los
ecuatorianos/as logren el Buen Vivir’ tomado de Ley Organica y Reglamento
General de la Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular y

Solidario péag. 2 .

Segun Ley Orgéanica y Reglamento General de la Economia Popular y Solidaria y

del Sector Financiero Popular y Solidario Pag. 7 en su Art. 3 Objeto dice:

a. La presente Ley tiene por objeto reconocer, fomentar y fortalecer la EPS

(Economia Popular y Solidaria)

b. Potenciar las préacticas de la EPS que se desarrollan en las comunas,
comunidades, pueblos y nacionalidades.

c. Instituir el régimen de derechos, obligaciones y beneficios de las personas

y organizaciones sujetas a esta Ley.

2 Anénimo http://definicion.de/ahorro/#ixzz2Myhowcrw 2013
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d. Establecer la institucionalidad publica que ejercera la rectoria regulacion,

control fomento y acompafiamiento.

2.2 DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Previo al andlisis FODA de la cooperativa, se hizo un reconocimiento dentro
de la entidad en lo referente a toda la informaciéon que daria la base para
realizar este analisis, dentro de este analisis tenemos las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas, con estas se realizd una
comparacién y un pareo para determinar el diagnéstico situacional de la

cooperativa.

2.2.1 ANALISIS MATRIZ FODA

FODA, es una herramienta de analisis estratégico, que permite analizar

elementos internos o externos de programas o proyectos.

A fin de determinar la situacién actual de la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Pujili Ltda., se efectué el analisis de las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades, Amenazas (FODA)

Fortalezas: Son aquellos factores en los cuales la empresa ha conseguido

logros y posee ventajas competitivas en todas las areas de su competencia
13

Oportunidades: Son fenbmenos que estan ocurriendo o que podran ocurrir
en el futuro y que cooperan al logro de los objetivos y al desarrollo de la

empresa.

Debilidades: Son aquellos factores que provocan vulnerabilidad vy

desventajas para la empresa — institucion.

¥ HOMAS, Ingram. Gerencia en Marketing. 1992. Pag. 225-230.
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Amenazas: Son fendbmenos que estan ocurriendo o que podran ocurrir en el

futuro, que dificultan el logro de los objetivos™®.

Por tanto a través del analisis FODA se identificard las capacidades
especiales asi como también los factores que provocan una posicién
desfavorable y en funcion de ello tomar decisiones acorde con los objetivos y

politicas establecidas en la cooperativa.
2.2.2 ANALISIS INTERNO (FORTALEZAS Y DEBILIDADES)

TABLA No 5 FORTALEZAS Y DEBILIDADES COAC PUJILI

FORTALEZAS DEBILIDADES

1. Disponibilidad de tiempo, | 1. No se establece una funcién

flexibilidad en el Horario definida para cada empelado.
2. Voluntad en la ejecucion de | 2. Estructura organizacional
tareas inadecuada
3. Trabajo en equipo 3. Procesos internos inadecuados
4. Comunicacién 4. No hay un buen Clima laboral

5. No existe planes capacitacion
para el personal

6. La remuneracion no cumple las
expectativas del personal

7. Carencia de un adecuado
sistema de control y evaluacion.

8. Falta de auditoria administrativa
a la gestion del talento humano.

9. Mala utilizacion de recursos,
pérdida del tiempo para la

realizacion de actividades.

Elaborado por: Berly Bravo

* JAMES, Moore. Educacion en Marketing, primavera de 1986. Pag. 79-88.
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2.2.2.1 MATRIZ DE MEDIOS INTERNOS

Para la evaluacion del desemperio del talento humano que elabora en la

cooperativa objeto de estudio, la ponderacion es la siguiente:

1= Debilidad grave o muy importante
2= Debilidad menor
3= Fortaleza menor

4= Fortaleza importante

El resultado ponderado se obtiene entre la ponderacion y el parametro asignado.

Se suma el resultado ponderado de cada uno de los factores.

Por tanto, los resultados internos de la clasificacion pueden ser entre 4 como
rango maximo que implica que la COAC Pujili Ltda., esta estable no obstante 1
serd el rango minimo que indica que la COAC Pujili Ltda., tiene problemas,
siendo la media igual a 2 entonces. Si el resultado es inferior al promedio, indica
la existencia de mas debilidades que fortalezas, mientras que si el resultado es
mayor al promedio se determina que la COAC Pujili Ltda., se determinara mas

fortalezas que debilidades.

TABLA No 6 PONDERACION DE FORTALEZASA Y DEBILIDADES COAC

PUJILI
No Factores Claves Ponderacién | Clasificacion PResuItad_g
onderacion
Fortaleza
Disponibilidad de tiempo,
1| fiexibilidad en el Horario 0.07 3 0.21
5 Voluntad en la ejecucion 0,07 3 021
de tareas
Trabajo en equipo 0,08 4 0,32
4 | Comunicacion 0,08 4 0,32
Debilidad
5 |No se establece una| 008 | 1 | 0,08
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funcién definida para cada

empelado.

Estructura organizacional

inadecuada

7 Procesos internos 0.08 1 008
inadecuados.

No hay un buen Clima

laboral

No existe planes

9 | capacitacion para el 0,07 2 0,14

personal

La remuneracion  no

10 | cumple las expectativas 0,07 2 0,14

del personal

Carencia de un adecuado

11 |sistema de control vy 0,08 1 0,08

evaluacion

No se ha aplicado

12 auditoria_'administrativa a 0,08 1 0,08
la gestion del talento

humanao.

Mala utilizacion de

recursos, pérdida del

tiempo para la realizacion

de actividades segun el

cargo por la inclusion de

personal no idéneo en la

organizaciéon debido a un

mal manejo del sistema

de seleccién de personal.

0,08 1 0,08

0,08 1 0,08

13 0,08 1 0,08

Total > 1,00 25 1,90

Elaborado por: Berly Bravo

El resultado obtenido: 1,90 especifica que la Cooperativa de Ahorro y Crédito
Pujili Ltda. tiene mas debilidades que fortalezas, en consecuencia algunas de las
debilidades existentes son graves y se debe corregir por lo que se recomienda
tomar medidas necesarias y pertinentes para solucionarlas, lograr y fortalecer la
organizacioén interna, poniendo mas énfasis en la comunicacion con el personal, la
capacitacion del talento humano para el desarrollo eficiente y el trabajo

productivo.
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2.2.3 ANALISIS EXTERNO (OPORTUNIDADES Y AMENAZAS)

TABLA No 7 OPORTUNIDADES Y AMENAZAS COAC PUJILI

OPORTUNIDADES AMENAZAS
1. Aprovechar los mecanismos | 1. Asesoria externa en materia de
de autogestion. recursos humanos, no siempre

de buena calidad.

2. Trabajar en coordinacion | 2. Alto indice de desempleo y

permanente con otros subempleo.
departamentos.

3. Trabajar en equipos | 3. Resistencia social al cambio.
interdisciplinarios e

interinstitucionales

4. Aprovechar la tendencia de | 4. Creacion de la nueva Ley

las cooperativas de volverse Organica de la EPS.
competitivas.
5. Modernizacion del estado. 5. Inestabilidad politica, social

econdmica y corrupcion

6. Convenios de capacitacion | 6. Apertura de cooperativas y
con instituciones publicas y agencias  en el cantén
privadas. (competencia)

7. Creacion de puesto de trabajo | 7. Falta de confianza en el
de acuerdo al area de sistema (feriado bancario).
reclusion

8. Condiciones ambientales
adversas y casos fortuitos.

Elaborado por: Berly Bravo

2.2.3.1 MATRIZ DE MEDIOS EXTERNOS

1= Amenazas importante
2= Amenazas menor
3= Oportunidad menor

4= Oportunidad importante




COAC PUJILI

TABLA No 8 PONDERACION DE LAS OPORTUNIDADES Y AMENAZAS

NO

Factores Claves

Ponderacién

Clasificacion

Resultado
Ponderacién

OPORTUNIDADES

Aprovechar los mecanismos
de autogestion.

0.06

0,24

Trabajar en coordinaciéon
permanente  con  otros
departamentos.

0.06

0,24

Trabajar en equipos
interdisciplinarios e
interinstitucionales.

0.06

0,24

Aprovechar la tendencia de
las cooperativas de volverse
competitivas.

0.07

0,21

Creacibn de la Ley de
Economia Popular y
Solidaria.

0.06

0,24

Convenios de capacitacion
con instituciones publicas y
privadas.

0.06

0,18

Creacibn de puesto de
trabajo de acuerdo al é&rea
de reclusion

0.06

0,24

AMENAZAS

Mala utilizacion de recursos,
pérdida del tiempo para la
realizacion de actividades
segun el cargo por la
inclusion de personal no
idbneo en la organizacion
debido a un mal manejo del
sistema de seleccion de
personal.

0,06

0,06

Falta de wun plan de
capacitacion que responda
a los intereses
institucionales.

0,07

0,07

10

No existe difusidbn oportuna
de politicas y
procedimientos en materia
de control.

0,06

0,12
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11

Incumplimiento  de los
procedimientos y
reglamentos en materia de
personal debido a la falta de
especializacion del personal
encargado de la funcion de
recursos humanos.

0,07

0,07

12

Falta de compromiso de los
directivos y funcionarios de
la Institucion en el desarrollo
y ejecucion de planes y
programas.

0,06

0,06

13

Falta de control,
seguimiento 'y evaluacién
respecto del funcionamiento
de los subsistemas de
administracion de personal.

0,06

0,06

14

La inclusién de personal no
idoneo en la organizaciéon
debido a un mal manejo del
sistema de seleccion de
personal.

0,06

0,06

15

Carencia de un reglamento
de seguridad y riesgos del
trabajo.

0,06

0,06

Total )

35

2,15

Elaborado por: Berly Bravo

El resultado del analisis externo obtenido de 2,15 especifica que la Cooperativa

de Ahorro y Crédito Puijili, tiene mas amenazas que oportunidades, por ello se

debe tomar medidas corregibles contra estas amenazas que al presentarse en

conjunto y no estar preparado podria tener un gran impacto en la entidad.
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DIAGNOSTICO SITUACIONAL DEL FODA

AF.
1/5

A fin de aprovechar las oportunidades y especificar estrategias ante

debilidades identificadas se realiza el diagnostico FOFA — DAFO.

TABLA No 9 MATRIZ FOFA COAC PUJILI

ESTRATEGIAS
FO-FA

OPORTUNIDADES

1. Aprovechar los
mecanismos de
autogestion.

2. Trabajar en

3.

coordinacion
permanente con otros
departamentos.

Trabajar en equipos
interdisciplinarios e
interinstitucionales

Aprovechar la
tendencia de las
cooperativas de

volverse competitivas.

Modernizacion del
estado.

Convenios de
capacitacion con

instituciones publicas y
privadas.

Creaciéon de puesto de
trabajo de acuerdo al
area de reclusion

AMENAZAS

. Asesoria externa en

materia de recursos
humanos, no
siempre de buena
calidad.

. Alto indice de
desempleo y
subempleo.

Resistencia social al
cambio.

. Creacién de la

nueva Ley Organica
de la EPS.

. Inestabilidad politica,

social economica y
corrupcion

. Apertura de

cooperativas y
agencias  en el
canton
(competencia)

. Falta de confianza

en el sistema
(feriado bancario).

. Condiciones

ambientales

las
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adversas y casos
fortuitos capacitacion
gue responda a los
intereses
institucionales.

FORTALEZAS ESTRATEGIAS (FO) ESTRATEGIAS (FA)
1. Disponibilidad Planificar actividades | e Incentivar
de tiempo, con indicadores de autodisciplina en la
flexibilidad en el medicién para verificar ejecucion del trabajo
Horario el avance y
cumplimiento
2. Voluntad en la Capacitar al personal | ¢ Formar personal con
ejecucion de para eficientizar las talento y capacidad
tareas operaciones e
incrementar la
productividad
3. Trabajo en Priorizar esfuerzos | e Aplicar nuevas
equipo enfocados a las metas Filosofias y
y objetivos tendencias
Empresariales
4. Comunicacion Desplegar el trabajo | e Desarrollar
coordinadamente y sin campanas de
duplicidad de esfuerzos imagen para la
mejora en la
productividad

Elaborado por: Berly Bravo

TABLA No 10 MATRIZ DODA COAC PUJILI

OPORTUNIDADES

1. Aprovechar los
mecanismos de
autogestion.

2. Trabajar en

coordinacion
permanente con otros
departamentos.

AMENAZAS

1. Asesoria externa
en materia de
recursos humanos,
no siempre de
buena calidad.

2. Alto  indice de
desempleo y
subempleo.
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3. Trabajar en equipos 3. Resistencia social
interdisciplinarios e al cambio.
interinstitucionales

4. Aprovechar la 4. Creaciobn de la
tendencia de las nueva Ley
cooperativas de Organica de |la

ESTRATEGIAS volverse competitivas. EPS.
DO-DA

5. Modernizacion del 5. Inestabilidad

estado. politica, social
econémica y
corrupcion

6. Convenios de 6. Apertura de
capacitacion con cooperativas y
instituciones publicas agencias en el
y privadas. canton

(competencia)

7. Creacion de puesto | 7. Falta de confianza
de trabajo de acuerdo en el sistema
al area de reclusion (feriado bancario).

8. Condiciones
ambientales
adversas y casos
fortuitos.

DEBILIDADES ESTRATEGIAS (DO) | ESTRATEGIAS (DA)

. Procesos

. No se establece

una funcién
definida para cada
empelado.

. Estructura

organizacional
inadecuada

internos
inadecuados

. No hay un buen
Clima laboral

Establecer la
funciones definidas
con perspectivas que
permitan asegurar la
continuidad operativa

Identificar y evaluar
las lineas de mando.

Consolidar procesos

modernos y oportunos

Realizar
actividades

talleres vy
de

Sistematizar
integralmente
procesos internos

Realizar
investigacion de
necesidades y
expectativas del
personal
Desarrollar un
manual de
procesos

Vincular las
actividades de
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integracion y trabajo
en equipo y
relaciones
interpersonales
5. No existe planes
capacitacion para | ¢ Identificar
el personal necesidades
prioritarias de
capacitacion

6. La remuneracion | e |Implementar

no cumple las incentivos  por el
expectativas  del cumplimiento de
personal metas

7. Carencia de un|e Implementar

adecuado sistema indicadores de
de control y medicién
evaluacion.

8. Falta de auditoria
adm|n|Strat|Va a |a ° Eva|uar e| desempeﬁo

gestion del talento | cymplimiento para la
humano. toma oportuna de
decisiones

9. Mala utilizacion de
recursos, perdida | Aplicar restricciones

del tiempo para la en el uso de
realizacion de herramientas y
actividades segun equipos

el cargo.

integracion en el
diario desempefio

Coordinar entre
agentes de control
capacitaciones de
nuevas reformas.

Propiciar un buen
entorno, clima
laboral, estabilidad.

Establecer politicas
para cumplimiento

Verificar el
cumplimiento  de
procesos en

funcion a objetivos

Establecer
normativas en el
uso adecuado de
los recursos.

Elaborado por: Berly Bravo

2.2.5 FACTORES CRITICOS DE MEJORA

Luego del analisis respectivo de las debilidades y fortalezas de cooperativa de

ahorro y crédito Pujili Ltda., se puede identificar que hay factores que

producen inconvenientes y no permiten un desarrollo 6ptimo.
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CAPITULO Il

3. TEMA: “Auditoria administrativa para el desarrollo del Talento Humano en la

Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili Ltda., ubicada en la provincia de

Cotopaxi, canton Pujili, durante el periodo 2010.”

3.1 ALCANCE

Auditoria administrativa aplicada al recurso humano en la cooperativa de ahorro

crédito Puijili, por el periodo comprendido de enero a diciembre de 2010, con el fin

de evaluar los requerimientos de un mejor desempeiio del recurso humano a

través de la investigacion de areas problemas.

3.2 OBJETIVO GENERAL

Realizar la auditoria administrativa enfocada al recurso humano en la
cooperativa de ahorro y crédito Pujili Ltda. a fin de establecer acciones
correctivas que optimicen procesos en la gestion del recurso humano,
determinando su influencia en el desarrollo organizacional de Ila

cooperativa.

3.2.1 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Evaluar el cumplimiento de leyes, politicas, reglamentos y procedimientos

internos aplicados por el personal de la COAC Pujili.

Verificar la existencia de una normativa para el establecimiento de
normas, procesos en lo referente al reclutamiento, seleccién, contratacion

e induccién del recurso humano.

Determinar qué instrumentos de control se aplican al recurso humano con

el propdsito de evaluar su desempefio.
39



e Proponer planes de accion inmediatos orientados a la gestion del personal
y optimizacién de la administracion de los recursos humanos de la COAC
Pujili Ltda.

3.3 ANALISIS DE PRINCIPIOS Y BASE LEGAL DE LA COAC PUJILI

3.3.1 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES

La COAC “Puijili Ltda.” identifica a tres principios basicos como fundamentales de

su estructura para el desempefio de sus actividades y son los siguientes:

- Respeto a la persona
- Priorizar el servicio a los clientes

- Mejoramiento continuo de los procesos

3.3.2 BASE LEGAL

La cooperativa de ahorro y crédito Pujili, se constituyé con domicilio en la
parroquia La Matriz del cantdén Puijili Provincia de Cotopaxi con personeria juridica
de derecho privado sin fines de lucro el 29 de octubre de 2007 bajo el control del
Ministerio de Inclusiébn Econdémica y Social (MIES) y la Direccién Nacional de
Cooperativas (DINACOOP) y que se rige por la Ley General de Cooperativas
(Derogada) y actualmente por la Ley de Economia Popular y Solidaria y del
Sistema Financiero Popular y Solidario publicada en el Registro Oficial 444 del 10
de mayo de 2011.

3.4 FASES DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA

3.4.1 PLANEACION
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Las Normas Ecuatorianas de Auditoria (NEA) requieren que el examen sea

planificado y ejecutado para obtener una coherencia y confianza razonable de los

procedimientos a aplicarse en la evaluacion para obtener un resultado razonable

de los mismos.

La auditoria ha iniciado con la visita preliminar para tener un conocimiento previo

sobre la entidad, obtencion de informacion y efectuar la planificacion de la

Auditoria elaborando los Programas de Auditoria.

HOJA DE MARCAS

> Sumado
\/ Revisado

~ Verificado con documento fuente

@ Hallazgo

@D Incumplimiento de las normas, manuales, reglamentos y planificacion.

® No relne requisitos

Q) sustentado con evidencia

ABREVIATURAS

C.G. Carta al Gerente

E.D. Entrevista al Gerente

V.P. Visita Preliminar

B.L. Base Legal

A.F. Analisis FODA

D.S. Diagnéstico Situacional del FODA

E.M.V. Evaluacién de la Mision y Vision

A.E.O. Analisis de la Estructura Organizacional

C.CI. Cuestionario de Control Interno
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[.D.G. Informe del Diagnostico

A.E.P Andlisis Estatuto y Procedimientos Internos
C.R.A. Componente a realizar en Auditoria
C.E.C. Cuestionario Entorno de Control

C.E.R. Cuestionario Evaluacion de Riesgos
C.A.C. Cuestionario Actividades de Control

C.1.C. Cuestionario Informacion y Comunicacion
C.S.M. Cuestionario Supervision y Monitoreo
E.C.CI. Evaluacién de los Componentes de Control Interno
O.T. Orden de Trabajo

M.P.E. Plan Especifico

E.P. Encuesta al personal

I.EC. Indicadores de Economia

I.EF. Indicadores de Eficacia

H.H. Hoja de Hallazgos
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PA/F1
1/1

3.4.2 PROGRAMA DE AUDITORIA

ENTIDAD: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”
PERIODO: 2010

AUDITORIA: Administrativa para el desarrollo del talento humano
OBJETIVOS:

e Obtener evidencia suficiente, competente y relevante mediante la
aplicacion de pruebas y procedimientos de auditoria.

e Desarrollar los hallazgos que sustenten conclusiones y recomendaciones

TABLA No 11 PROGRAMA DE AUDITORIA

N° | PROCEDIMIENTO REF-PT | RESPONSABLE FECHA

Andlisis de la Base legal
obtenida en el

1 | Diagnostico AE.P. B.D.B.V 04-07-2012
Estatuto

Procedimientos Internos

Aplicacion de encuesta a
los empleados con el

2 L E.P. B.D.B.V 09-07-2012
propdsito de establecer el
rendimiento.
Aplicacion de indicadores

3 |de  economia  para| | eo B.D.B.V 09-07-2012

demostrar el costo vy
manejo del personal

Evaluacion de la eficacia
de las proyecciones
4 | anuales para identificar el I.EF. B.D.B.V 16-07-2012
grado de cumplimiento de
los proyectos propuestos

Determinacion de
5 hallazgos significativos e
incluirlos en la Hoja
Resumen de Hallazgos

H.H. B.D.B.V 23-08-2012

Elaborado por: Berly Bravo
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C.G/F1
1/1

CARTA AL GERENTE
Puijili, junio 01 de 2012

Seiior:

Manuel Tucumbe

Gerente de la COAC PUJLI Ltda.
Presente

De mi consideracion:

En atencion al pedido realizado a su persona para la realizacion de la Auditoria
Administrativa para el desarrollo del Talento Humano en la Cooperativa de
Ahorro y Crédito Pujili Ltda., ubicada en la provincia de Cotopaxi, cantdn
Pujili, durante el periodo 2010

El Sefior Berly Disney Bravo Vera realizara la auditoria administrativa de acuerdo
a las respectivas normas y reglamentos de Auditoria, con el fin de obtener una
opinion acerca de la gestion realizada en la entidad, siendo necesario para el
efecto desarrollar pruebas técnicas y de campo, revision de documentos y el
andlisis de los mismos, para obtener evidencia que sustente el criterio a emitir.

A la vez me permito solicitar la completa colaboracién y facilidades por parte del
personal que labora en la institucion, para acceder a la respectiva documentacion,
misma que ayudara a evaluar los requerimientos para un mejor desempefio del
recurso humano.

Con sentimiento de distinguida consideracion:

Atentamente,

Sr. Berly Bravo
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3.4

2.1 VISITA PRELIMINAR AL GERENTE

V.P./F1
1/3

Se obtuvo la siguiente informacion:

a.

b.

C.

Identificacion de la entidad:

Nombre de la Entidad: Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili Ltda.
Direccion: Belisario Quevedo y José J. de Olmedo

Teléfono: (03) 2 725-404

Correo electronico: coopujili@gmail.com

Ao de creacion: 2007

Horario de atencién: 08h00 a 17h30

Objetivos de la entidad

Promover la Cooperacion econémica y social entre los socios y facilitar los
procesos de intermediacion financiara con una buena administracion y
diversificar la produccion para incrementar la productividad y luchar contra la

pobreza y la migracién de la poblacién en general.
Los niveles de la organizacion comprenden:

Nivel Legislativo
Nivel Administrativo
Nivel Ejecutivo

Nivel Operativo

Los principales representantes de la entidad son:
Presidente: Toribio Toapanta

Gerente: Manuel Tucumbe

Sus principales servicios son:

e Cuentas de Ahorro
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e Préstamos

e Anticipos

e Inversiones

e Pago del Bono de Desarrollo Humano

e Crédito del Bono de Desarrollo Humano

e. La Cooperativa esta distribuida de la siguiente manera:
Asamblea General: 10
Consejo Administrativo: 6
Consejo de Vigilancia: 4
Nivel Ejecutivo: 1
Nivel Asesor: 1

Nivel Operativo: 12

f. No se han realizado Auditorias Administrativa anteriormente.

3.4.2.2 ANALISIS DEL ESTATUTO DE LA COAC PUJILI LTDA

Dentro de la auditoria administrativa, se ha tomado el estatuto de la COAC Pujili
Ltda. Para ser evaluado, ya que es la normativa principal que dirige la institucion y
define su estructura, evidenciandose que en el periodo auditado los directivos no
se han preocupado de actualizar el estatuto, sin embargo durante el 2012 los
estatutos estan en proceso de actualizacion en funcion a lo establecido por la Ley
Organica de Economia Popular y Solidaria y del sector Financiero Popular y

Solidario.

Por tanto se identifica que los directivos estan trabajando para cumplir las
disposiciones del nuevo organismo de control Superintendencia de Economia
Popular y Solidaria. (Realizar una reforma en base a las necesidades actuales de
la COAC Puijili Ltda. y requerimientos de la Ley Organica de Economia Popular y
Solidaria y del sector Financiero Popular y Solidario)
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La normativa interna de la COAC Pujili Ltda. Debe ser actualizada de manera

permanente, como norma de control interno.

3.4.2.3 ANALISIS DE LOS PROCEDIMIENTOS INTERNOS

No tiene procedimientos internos establecidos la COAC “Pujili Ltda.”, siendo

importante que para su planteamiento contemple los siguientes aspectos:

La COAC “Pujili Ltda.” no cumple con las obligaciones del personal, lo cual

amerita un papel de trabajo en la fase de Ejecucién para su analisis.

3.4.2.4 Evaluacién de la Mision y Vision

MISION

En una perspectiva local-regional, la COAC “Pujili Ltda.”, Brinda apoyo a la
poblacién en procesos e iniciativas encaminadas a mejorar la calidad de vida y

lograr un desarrollo Integral.

Asi, la COAC Pujili Ltda.; considera fundamental impulsar  servicios
financieros de mediano y largo alcance, en los cuales el enfoque de calidad,
rentabilidad, eficiencia y responsabilidad social son uno de los aspectos
centrales que promueven el desarrollo socioeconémico de la colectividad y
entidad.

Para el andlisis de la Mision y la Visién se han preparado dos cuestionarios,

gue al ser aplicados a 16 personas pertenecientes a las diferentes unidades

de la organizacion establecieron los siguientes resultados:
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E.M.V /FI
1/16

3.4.2.4.1 CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA MISION
ENTIDAD: Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili Ltda.
FECHA: 16-07-2012

MOTIVO DEL EXAMEN: Conocer si la Mision de la cooperativa contribuye a que
el personal tenga claramente definida la orientacion que debe seguir.

TABLA No 12 CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA MISION

N.

PREGUNTAS

SI NO

¢ Tiene la cooperativa un concepto de mision que
exprese claramente su razon de ser?

12 4

¢El enunciado de la misién identifica el que hacer
esencial de la cooperativa cuyo proposito se
cumple en el cliente?

15 1

¢El enunciado de la mision se ha formulado en
términos claros, y de facil comprension para el
personal?

13 3

¢La misién es difundida y se mantiene presente
entre el personal de la cooperativa?

¢Contiene el enunciado mision elementos que
distinguen a la cooperativa de sus competidores?

¢Se mantiene entre el personal una directa
orientacion hacia el cliente, con la idea de
satisfacer sus requerimientos y mantener su
fidelidad?

11 5

¢El personal mantiene presente el concepto de
tener resultados finales congruentes con la mision
de la empresa?

cLa alta direccion ha definido claramente la
actividad de la cooperativa?

16 0

¢ Existe vinculo entre el concepto de la actividad
de la cooperativa y los demas factores
estratégicos, beneficiaros y servicios?

10 6

10

¢La alta direccion replantea el concepto de
cooperativa en funcion a los cambios que surgen y
afectan al servicio que presta y a los beneficiarios?

TOTAL 3

107 53

Elaborado por: Berly Bravo

CONFIANZA: 115/160 = 66,87%
RIESGO: 115/160 = 33,12%
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GRAFICO No 2 RESULTADO ANALISIS DE LA MISION
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66.88%

50,00% 33,13%

30,00% O CONFIANZA

10,00% = RIESGO

CONFIANZA RIESGO
|E|Seriesl 66,88% 33,13%

Elaborado por: Berly Bravo

ANALISIS Y EVALUACION

Al evaluar la misién, se determina que su planteamiento, aplicacion y aceptacion
se encuentra en 66,88% de confianza, resultado que demuestra que la mision es
un eslogan que no conocido ni aplicado por los empleados, por lo que es de
importancia que los empleados conozcan y apliqguen a fin de ejecutar su

desemperio en funcion a la misién de la cooperativa

EVALUACION DE LA VISION

VISION

En el afio 2015, la COAC Pujili Ltda., liderar4d un grupo de actores sociales e
institucionales para lograr mas acuerdos y alianzas estratégicas enfrentando los

desafios del futuro como una de las primeras organizaciones beneficiarias del

estado ecuatoriano
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E.M.V /FI
1/16

3.4.2.4.2 CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA VISION

ENTIDAD: Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili Ltda.
FECHA: 16-07-2012

MOTIVO DEL EXAMEN: Conocer si la Vision de la cooperativa define con

claridad lo que quiere alcanzar a largo plazo.

TABLA No 13 CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA VISION

N. PREGUNTAS SI NO
¢ Tiene claramente la cooperativa una vision que | 12 4
defina lo que quiere ser a largo plazo?

2 |¢La visibn se ha formalizado mediante un 15 1
enunciado explicito?

3 | ¢En la vision contiene conceptos que revelan el | 13 3
valor que estara creando para sus diferentes
partes interesados?

4 | ¢La mision es difundida y se mantiene presente 9 7
entre el personal de la cooperativa?

5 | ¢La difusion de la vision en sus diferentes medios 7 9
y formas es consistente y permanente a través del
tiempo?

6 |¢Los programas, estrategias, acciones y demas | 10 6
practicas gerenciales son oportunos con el
contenido de la vision?

7 | ¢El enunciado de la vision facilita la creacion de 7 9
una imagen mental?

8 | ¢La vision es deseable particularmente para el | 15 1
personal, porque en ella identifica oportunidades
de desarrollo y objetivos personales?

9 | ¢El concepto de la vision, su difusion y el 9 7
desempefio de la gerencia proyecta la idea de que
sea factible de alcanzarla?

TOTAL z 97 47

Elaborado por: Berly Bravo

CONFIANZA: 115/141=68.79%
RIESGO: 115/141=32,21%
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GRAFICO N° 3 RESULTADO ANALISIS DE LA VISION
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Elaborado por: Berly Bravo
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C.C.I1./FI
1/2

3.4.2.5 CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO PARA EL ANALISIS DE LA
ESTRUCTRURA ORGANIZACIONAL

ENTIDAD: Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili Ltda.

FECHA: 16-07-2012

TABLA No 14 CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

N | PREGUNTAS Sl | NO OBSERVACION
Se encuentran definidos:
1 Misién 14 2
Vision 14 2
Objetivos 13 3
El personal conoce:
2 Misién 9 7
Vision 6 10
Objetivos 5 11
¢lLa cooperativa se encuentra
3 : 7 9
organizada adecuadamente?
¢La estructura organizativa facilita
el flujo de Informacion de las
actividades de la cooperativa? ¢La
4 L S 16 0
estructura organizativa facilita el
fluo de Informaciébn de las
actividades de la empresa?
5 ¢ Existen manuales de Funciones de 16 | No existe
la empresa?
cLas funciones estan distribuidas , .
No Ilo estan bien
6 |de acuerdo a la estructura y| 10 6 .
R distribuida
organizacion?
¢Las  funciones se encuentran
7 | claramente definidas por | 10 6
departamentos?
¢, Se planifican las actividades de la
8 : 12 | 4
cooperativa?
¢Existe un proceso preestablecido
9 | para la seleccién y contratacion del | 10 6
personal?
No, la remuneracion
¢Cuenta con personal altamente no cumple las
10 \ ) 6 10 .
capacitado la cooperativa? expectativas de
profesionales
; Existe un programa para capacitar Existe el plan de
11 | ¢ programa p P 5 | 11 |capacitacion y se
al personal cooperativa? : :
aplica parcialmente
12 | ¢ Existen politicas establecidas en la | 15 1
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cooperativa?

¢, Conoce el personal las politicas y

13 10 6 | Le hacen caso omiso
las cumple?
¢Conoce con claridad el personal
14 | SUs re_sponsgbllldadesylas mismas | 0 | Escritay verbal
son impartidas por escrito 0
verbalmente?
¢Existe en la cooperativa un buen | 5 11 Al no estar claras las
15 ) : funciones siempre va a
ambiente de trabajo? - :
existir contrariedades
.Se han realizado auditorias
16 | administrativas para el desarrollo| O 16
del talento humano?
¢EN la  cooperativa  existen
. 0
17 | parametros para evaluar los 16

resultados?

Elaborado por: Berly Bravo
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Cooperativa de Ahorro y Crédito Puijili Ltda. 172

MATRIZ DE PONDERACION

M.P. /FI

TABLA No 15 MATRIZ DE PONDERACION CUESTIONARIO DE CONTROL

INTERNO
PREGUNTAS PONDERACION | CALIFICACION
Se encuentran definidos:
Mision 16 14
Vision 16 14
Objetivos 16 13
El personal conoce:
Mision 16 9
Vision 16 6
Objetivos 16 5
¢La cooperativa se encuentra
organizada adecuadamente? 16 !
¢La estructura organizativa facilita
el fluyo de Informacién de las
actividades de la cooperativa? ¢La
estructura organizativa facilita el 16 0
flup de Informacién de las
actividades de la empresa?
¢Existen manuales de Funciones
de la empresa? 16 0
¢Las funciones estan distribuidas
de acuerdo a la estructura y 16 10
organizaciéon?
¢cLas funciones se encuentran
claramente definidas por 16 10
departamentos?
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C.C.1./FI

2/2
¢, Se planifican las actividades de la
8 . 16 12
cooperativa?
¢ Existe un proceso preestablecido
9 | para la seleccion y contratacion del 16 10
personal?
¢,Cuenta con personal altamente
10 . ' 16 6
capacitado la cooperativa?
¢Existe  un rograma ara
11 . Prog .p 16 5
capacitar al personal cooperativa?
¢ Existen politicas establecidas en
12 _ 16 15
la cooperativa?
¢, Conoce el personal las politicas
13 P P Y 16 10
las cumple?
¢,Conoce con claridad el personal
sus responsabilidades y las 16
14 _ ) ) ) 16
mismas son impartidas por escrito 16
o verbalmente?
¢ Existe en la cooperativa un buen 5
15 _ _ 16
ambiente de trabajo?
.Se han realizado auditorias
16 | administrativas para el desarrollo 16 0
del talento humano?
¢En la  cooperativa  existen 0
17 | parAmetros para evaluar los 16
resultados?
TOTAL Z 336 167

Elaborado por: Berly Bravo

CONFIANZA PONDERADA=

DETERMINACION DEL RIESGO

Calificacion Total X 100

Ponderacion

CONFIANZA PONDERADA= 272x100

330
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CONFIANZA PONDERADA= 82,42%

EVALUACION Y ANALISIS

En la evaluacion de la vision, se ha determinado que su planteamiento, aplicacion

y aceptacion de los receptores, se encuentra en un 68,79% de confianza.

Luego de analizada la visién, los resultados indican que el valor y beneficios que
la cooperativa estara ofreciendo no destaca los esperado en sus receptores;
situacion que se convierte en deseable por si misma, en vista que no se
identifican oportunidades; sin embargo la vision debe ser difundida al personal
considerando que planteamiento se efectué de forma que su planteamiento

proyecte al lector una imagen de lo que sera en el futuro.

3.6 ANALISIS DE LA GESTION ADMINISTRATIVA DEL TALENTO HUMANO

La cooperativa de ahorro y crédito Pujili, no dispone de un empleado de planta
responsable del Talento Humano, quien realice el manejo de nédmina, vacaciones,
pago de beneficios, entre otras del personal que labora en la cooperativa; sin
embargo se ha identificado que se ha dejado de lado la administracién de cargos,

provision, evaluacién y desarrollo del personal.

Conociendo que el Talento Humano constituye el pilar fundamental en la gestion
de la institucion, ya sea desde el punto de vista operativo hasta el punto de vista
tactico; es importante su analisis a fin de generar una orientacion adecuada en la

gestion de la unidad.
Con el proposito de lograr una correcta investigacion a la gestion del Talento

Humano, el presente analisis se lo realizara en base a un estudio de la estrategia,

estructura, control y cultura de la organizacion
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3.6.1 Estrategia

Se observa que la cooperativa no cuenta con una adecuada estrategia, ni con el
establecimiento de politicas, objetivos y metas que sirvan de guia para una buena
gestion del Talento Humano. Las labores se realizan de forma rutinaria, ademas
se evidencia la inexistencia de una adecuada planificacién para el desarrollo de
actividades, por tanto se concluye que no se dispone de planes y programas a
través de los cuales se fijaran los objetivos, politicas para el alcance de las metas

institucionales.

Al no contar con una estrategia adecuada en la cooperativa se observa:

¢ Incapacidad de responder a las necesidades del Talento Humano.
e Toma de decisiones erradas sobre personal.
e Falta de apoyo entre puestos de trabajo y dependencias.

e Personal desmotivado y poco capacitado.

Es importante considerar que la falta de una adecuada direccion y de un buen
liderazgo afecta directamente a la formulacion de una Optima estrategia, ademas

influye negativamente en el personal y afecta a la gestion.

Para lograr un cambio efectivo y establecer lineas estratégicas que mantengan la
competitividad de la COAC Puijili Ltda., es importante implementar un Plan
Estratégico que conste de politicas, objetivos, estrategias e indicadores que
direccionen la gestién del Talento Humano sin olvidar que el nivel de comprension
o entendimiento de la estrategia por parte del personal encargado, se da en el
grado en que se esta promulgando la estrategia; es decir, que mientras se realiza
los estudios para la determinacion de la estrategia, se estan efectuando las
capacitaciones y entrenamientos que requerira dicha estrategia. La evaluacion de
la estrategia se realizara a través de los indicadores que se establezcan para ello,
esta evaluacion estara a cargo de todo el personal de la unidad, ya que su funcion
es la de participar activamente en la gestion el Talento Humano.
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3.6.2 Organizacién

El andlisis de la situacion organizacional se realiz6 desde: Los procesos, la

estructura y el control.

3.6.3 Procesos

De la verificacion efectuada a la evaluacién de procesos, se determind que
la entidad no tiene un estudio realizado sobre los procesos efectuados por

sus colaboradores.

Es importante la elaboracion de procesos porque permite determinar un
desenvolvimiento adecuado del personal y con ello obtener un mejoramiento
en la calidad institucional. La falta de procesos genera los siguientes

inconvenientes:

¢ No se encuentra integrada la administracion de personal.

e Inexistencia de un plan de incentivos por desempefio.

e Falta de una metodologia de evaluacion del desempefio.

e Obsoleta metodologia de control y mejora continua.

e Falta de criterios para la provisién y reemplazo de cargos.

e Carencia de un marco legal, que produce una ambigua gestion del

talento humano.

Estos inconvenientes se producen porque no se determina que procesos serian
los 6ptimos para el desarrollo de la cooperativa, lo que ocasiona pérdidas de

tiempo, altos costos y personal desmotivado.

También carece de un sistema de gestidén de personal.

La existencia de un sistema de gestion de calidad es imprescindible, con la

implementacion de procesos orientados a la filosofia de calidad se puede:
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e Determinar el marco legal que debe regir a la gestion del talento humanao.

e Responder de manera adecuada a la demanda de servicios y mejorarlos

de acuerdo con las necesidades.

e Simplificar los tramites y mejorar continuamente los procesos y servicios

administrativos.

e Asegurar la provision de personal idoneo, desarrollar sus competencias,

promover la participacion y la cultura de calidad del servicio.

e Mejorar la comunicacion, el trabajo en equipo y la integracion de
funciones, procedimientos y procesos entre las diferentes areas de la

organizacion.

3.6.4 Estructura

La estructura del Talento Humano en todo tipo de organizacién, influye
directamente en las funciones del personal. EI cambio de estructuras
clasicas a estructuras flexibles permite variaciones en las personas y en las
posiciones que éstas ocupen a nivel operativo, estratégico y funcional, en

vista que la competitividad se hace cada vez mas determinante.

Se requiere diferenciar el tipo de estructura que existe, en este caso, las
alternativas pueden ser dos: una estructura lineal o clasica, donde se
tiende a ser muy rigido, la autoridad, la responsabilidad y el control son
centralizados; o una estructura flexible, donde la resistencia al cambio es
menor, esta estructura es precisamente la que las empresas en la
actualidad estan incorporando principalmente por la competitividad y las

politicas de descentralizacion.
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La estructura orgénica de la cooperativa de ahorro y crédito Pujili esta
basada en una estructura clasica, la cual presenta complicaciones cuando
se parte del supuesto de que cada nivel de la institucion trabaja para el
superior, esta estructura deja en segundo plano al cliente que es a quien se

debe el desarrollo de la cooperativa.

El mantener un tipo de estructura clasica conduce a la rigidez y a la
inflexibilidad, lo que dificulta la innovacion y adaptacion de la unidad,
mismas que no permiten la adopcion de nuevas técnicas situaciones o

condiciones internas-externas.

Los deseos de mejorar por parte de los directivos no se han logrado
concretar, pues los cambios realizados no han sido significativos, los
conflictos de intereses y la resistencia al cambio permanecen, esto

obstaculiza la reestructuracion organica de la COAC Puijili.

Concretar estas ideas de cambio permitira conseguir una estructura
flexible, donde existen aportes del personal de todos los niveles, otorgando

la oportunidad de participar en la toma de decisiones.

Esta estructura permitird mayor especializacién en los diversos cargos de
la unidad, con ello cada cargo se concentra exclusivamente en su trabajo o

funcidn, facilitando el desarrollo de las habilidades del personal.

3.6.5 Control

El control es la medicion y correccion del desempefio a fin de garantizar

gue se han cumplido con los planes y objetivos.

El control anteriormente era basicamente para vigilar que el personal este
realizando su trabajo. Con este tipo de control no existia una medicién de

desempefio del personal y no se podia realizar la correccidén de errores.
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3.6.5

3.6.5

3.6.5

Con la nueva direccion que se esta realizando el sistema de control al
talento humano se encaminara a alcanzar metas claras, el control sera mas
flexible a los cambios que se puedan presentar, brindando la informacion
necesaria para evaluar el desempefio del personal y efectuar una correcta

y efectiva retroalimentacion.

.1 Ventajas de un correcto sistema de control

Establecer medidas correctivas encaminadas al logro de los objetivos.

Determinar y analizar las causas que en un futuro pueden originar

desviaciones.

Obtener informacién respecto de la situacion de los planes.

Reducir costos y tiempos al contrarrestar los errores presentados.

.2 Cultura

La cultura organizacional se refiere a aspectos tales como: valores,
creencias y comportamientos inherentes a la empresa. La alta gerencia

define y crea la cultura de su empresa para alcanzar su vision y mision.

Los aspectos a considerar para el presente andlisis son liderazgo vy

direccién, personal y costumbres.

.3 Liderazgo y Direccion

Liderazgo, no se identifica en la cooperativa, principalmente por la falta de
experiencia del personal directivo. Esta posicion no es la Unica que define
la inexistencia de liderazgo en la unidad, sino también la falta de capacidad

de liderar por parte de la persona encargada de la gerencia y responsable
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del talento humano, concluyendo que no existe liderazgo en el responsable
del talento humano de la cooperativa de ahorro y crédito Puijili.

Un buen liderazgo, genera confianza en el personal, incide en el buen
desempeiio, brinda la oportunidad de delegar poder y autoridad al
personal, transmitiendo el sentimiento de que son duefios de su propio
trabajo y desempefio. Esta autonomia refleja mejores resultados con mayor
satisfaccion por parte del trabajador, por tanto el clima organizacional es

favorable, la presion se reduce y el compromiso aumenta.

3.6.5 .4 Personal

Involucrar al personal en actividades que implican el correcto desarrollo de
los procesos, es una gestion compleja, pues demanda acciones como: una
correcta determinacion de los perfiles, adecuados planes de capacitacion,

habilidades y destrezas 6ptimas.

El personal que labora en la cooperativa no se identifica con la vision global
de la institucion, las labores se realizan de manera inapropiada, debido a
gue la eleccion del personal se realiz6 de forma incorrecta, pues no se

cuenta con un perfil de puestos apropiados para el cargo a ocuparse.

En lo referente a capacitacion no existen planes apropiados para capacitar
al Talento Humano; en funcién a las necesidades institucionales para logar
la mejora continua, ademas se identifica poco trabajo en equipo y falta de

comunicacion.

Es importante implementar los perfiles de puestos de trabajo y un manual
de clasificacion y valoracion de puestos, lo que aporta con la contratacion
adecuada de personal y con ello un apropiado desempeiio. Ademas es
importante realizar estudios de las necesidades de capacitacion que tienen

los puestos de trabajo e induccién tanto a la institucion, como al puesto.

63



3.6.5 .5 Costumbres

Se considera al habito, modo habitual de obrar o proceder establecido por
tradicion o por la repeticion de los mismos actos y que puede llegar a

adquirir fuerza de precepto.

Una de las costumbres mas perjudiciales que se puede observar es la
existencia del palanqueo en la hora de reclutar al personal, este hecho
perjudica porque se estaria eligiendo a personas que no poseen las
cualidades necesarias para ocupar un puesto, perjudicando la labor que se

realiza en grupo y retardando el alcance de metas y objetivos.

Entre las costumbres y conductas mas relevantes que se identifican en el

personal son:

e Cuando el jefe o autoridad no se encuentra en la dependencia, el
personal no realiza su trabajo. Sin embargo otorgando autonomia y
responsabilidades a cada unidad, la costumbre de no trabajar cuando el
jefe no se encuentra y la ocupacion inadecuada del tiempo en otras
tareas, se reduce porque cada trabajador adquiere mayor consciencia
sobre su responsabilidad y labor.

e Agregar més tiempo del destinado para el almuerzo.

e Dejar el puesto de trabajo (ausentismo del personal en el puesto).

e Los viernes a partir del medio dia, es destinado para realizar deportes,
pero el personal no cumple dicha disposicion y ocupa ese tiempo en

realizar labores personales.

e A la hora de ingreso al trabajo, el personal que llega atrasado suele

pedirle a sus compafieros que marquen la tarjeta por ellos, misma que
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se evita implementacién de los relojes biométricos donde sélo el

trabajador puede registrar su hora de entrada y salida.

e La comunicacion informal es otro factor a considerar, los rumores o
chismes que se dan a todo nivel, perjudican el desemperio del resto del
personal y dafian la imagen institucional. Igualmente esta comunicacion
informal desorienta en la toma de decisiones, pues la informacion pasa

por varios niveles logrando un alto grado de distorsion del mensaje.

Hoy en dia, la nueva direccion ha logrado que exista una comunicacion
bidireccional, en la cual la informacion va desde los mandos operativos hasta
los directivos y viceversa, evitdndose la comunicacion informal en mayor

medida.

3.6.6 ANALISIS DE LA ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

El organigrama estructurado por la COAC Puijili Ltda., no es el adecuado debido
gue no especifica niveles de autoridad y asesoria ademas se puede visualizar
claramente que el consejo vigilancia depende del consejo de administracion
evidenciandose un mal planteamiento de este por lo que en la etapa de ejecucion
se propone un organigrama elaborado por el autor.

3.6.6.1 DISPOCIONES GENERALES PARA EL PERSONAL

Disposicion es la obligacion elemental de los empleados de la Cooperativa, sin
embargo no se evidencia la existencia de disposiciones que dejen constancia en
cuanto a obligaciones como: asistencia normal, puntual y permanencia durante la
jornada de trabajo, ni se establecen politicas para la contratacion y capacitacion y
desarrollo del talento humano no obstante se aplican la normativa establecida en

el codigo de trabajo el que se enuncia a continuacion.
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3.7 FASE Il EVALUACION DE CONTROL INTERNO

La evaluacion del control interno se efectu6 segun el siguiente esquema:

EVALUACION DEL RIESGO DE AUDITORIA DEL AREA DE LOGISTICA

TABLA No 16 EVALUACION DEL RIESGO DE AUDITORIA DEL AREA DE

LOGISTICA
NIVEL DE RIESGO RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Alto Bajo
51% -59% Moderado Alto Moderada Baja
60% - 66% Moderado Moderado Moderada Moderada
67% - 75% Moderado Bajo Moderada Alta
76% - 95% Bajo Alta

Elaborado por: Berly Bravo

CALIFICACION DEL RIESGO
CR= Calificacion del Riesgo Nivel de Riesgo= ALTO
CT= Calificacion Total Nivel de Confianza= BAJO
PT= Ponderacion Total



AMBIENTE DE CONTROL

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Puijili Ltda.

COMPONENTE: Entorno de Control

FECHA: 16/12/2010

3.7.1 ALCANCE: Integridad y valores éticos.

C.E.C./FII
1/1

MOTIVO DEL EXAMEN: Determinar si la organizacion establece valores éticos

basados en estandares de conducta, es decir, si mantiene una cultura de

organizacion que debe ser comunicada y puesta en practica.

TABLA No 17 INTEGRIDAD Y VALORES

INTEGRIDAD Y VALORES ETICOS

Ne° PREGUNTAS DIRECT. | ADMINIST | OPERAT OBSERVACIONES
SI | NO | SI NO | SI NO
¢Tiene la entidad un cédigo de Dispone de un
0 0 0
conducta? Estatuto
¢ Existen sanciones para quienes Dispone de principios
. 1 1 1
no respetan los valores éticos? Internos en el Estatuto
¢Mantienen  comunicacion
fortalecimiento sobre el tema de 0 0 0
valores éticos y de conducta?
¢ Existe pronunciamientos
; e 0 0 0
relativos a los valores éticos?
TOTAL 2 110 1 0 1 0 3

Elaborado por: Berly Bravo

CT 3

€= o 15

=20%

CONFIANZA= 20% BAJO
RIESGO= 80% ALTO

TOTAL=

CALIFICACION CALIFICACION TOTAL

CALIFICACION PONDERADA

%
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Pujili Ltda.
COMPONENTE: Entorno de Control
FECHA: 10/11/2012
3.7.2 ALCANCE: Compromiso por la competencia profesional del personal.

C.E.C./FII
1/1

MOTIVO DEL EXAMEN: Evaluar si la gerencia se interesa por el grado de
competencia existente en la empresa y el nivel de habilidad y conocimientos que
se requiere en cada area de la entidad.

TABLA No 18 COMPROMISOS DE COMPETENCIA PROFESIONAL DEL
PERSONAL

COMPROMISO DE COMPETENCIA PROFESIONAL DEL PERSONAL

N° PREGUNTAS DIRECT | ADMINIS | OPERAT | OBSERVACIONES
T
SI | NO | SI NO | SI | NO
1 ¢ Existen descripciones Existe un estatuto
formales sobre las funciones 0 0 0 donde consta solo
que comprenden los trabajos funciones del nivel
especificos? directivo
2 ¢ Se analizan los conocimientos Se selecciona al
y las habilidades requeridos personal para
para realizar los trabajos | 1 1 1 determinar si cumple
adecuadamente? con las expectativas
de los proyectos.
3 ¢La institucién se preocupa por Cuenta con un
la formacion profesional? 1 0 0 programa de
capacitaciéon pero no
se ejecuta.
4 ¢ Tienen deseos de superarse 1 1 1
para contribuir con la entidad?
5 ¢ Sus habilidades son valoradas 0 0
en la institucién?
TOTAL z 4 |0 2 0 1 0 7

Elaborado por: Berly Bravo

CT I

CALIFICACION CALIFICACION TOTAL

= =479
cT CP 15 4% TOTAL=
CONFIANZA= 47% ALTO
0
RIESGO= 53% MODERADO ALTO

CALIFICACION PONDERADA

%
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Puijili Ltda.
COMPONENTE: Entorno de Control
FECHA: 16/12/2010
3.7.3 ALCANCE: Estructura organizativa.

C.E.C./FII
1/1

MOTIVO DEL EXAMEN: Verificar si con la estructura organizativa se puede
controlar eficazmente las actividades que realiza la empresa y que al mismo
tiempo la informacion fluya de una manera comprensiva.

TABLA No 19 ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

N° PREGUNTAS DIRECT | ADMINIS | OPERAT | OBSERVACIONES
T
SI | NO | SI NO | SI | NO

1 ¢La estructura organizativa es 1 0 0 El organigrama es
apropiada? Inapropiada

2 Jla asignacion de Consta En Los
responsabilidades de los 1 1 1 Estatuto
principales directivos es Funciones Del
adecuada? Gerente

3 ¢cLos directivos reflejan los
conocimientos necesarios para 0 0 0
cumplir con las
responsabilidades?

4 ¢El organigrama estructural
define claramente las lineas de 0 0 0
autoridad?

5 ¢La gerencia define la
estructura en base a 0 0 0
procedimientos de control?

6 ¢Hay empleados con
capacidad de direccion 'y 0 0 0
supervision?

TOTAL 2 210 1 0 1 0 4

Elaborado por: Berly Bravo

CT=

CT 4 —27%

CP 15 TOTAL=

CONFIANZA= 27% BAJO

RIESGO=

CALIFICACION CALIFICACION TOTAL

73% MODERADO BAJO

CALIFICACION PONDERADA

%
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C.E.C./FII
1/2

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Pujili Ltda.

COMPONENTE: Entorno de Control

FECHA: 16/12/2010

3.7.4 ALCANCE: Asignacion de autoridad y responsabilidad.

MOTIVO DEL EXAMEN: Establecer si se toma en cuenta la asignacion de
responsabilidad y autoridad, para las actividades de gestion y si se efectia el

establecimiento de las relaciones de jerarquia y de las politicas de autorizacion.

TABLA No 20 ASIGNACION DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD

ASIGNACION DE AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD

N° PREGUNTAS DIRECT | ADMINIS | OPERAT | OBSERVACIONES
T
Sl | NO | SI NO | SI | NO
1 ¢ Existen politicas que
describan la delegacién de 0 0 0
funciones?
2 ¢Para delegar responsabilidad
se toma en cuenta la| 1 1 1
antigliedad?
3 SEl gerente vigila el
cumpliendo de funcion
. 0 0 0
designada a cada
departamento?
4 ¢La delegacién de autoridad Se la realiza de
se realiza en base al acuerdo
. 1 1 1 L
desenvolvimiento de cada desenvolvimiento y a
individuo? nivel académico
TOTAL )2 210 2 0|2 |0]6
Elaborado por: Berly Bravo
CT= CT 6 —40% CALIFICAC_ION CALIFICACION TOTAL %
CP 15 TOTAL= CALIFICACION PONDERADA
CONFIANZA= 40% ALTO
RIESGO= 60% MODERADO MODERADO
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C.E.C./FII
1/1

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Pujili Ltda.

COMPONENTE: Entorno de Control

FECHA: 16/12/2010

3.7.5 ALCANCE: Politicas y Practicas en Materia de Recursos Humanos

MOTIVO DEL EXAMEN: Se tiene como objetivo poner en practica politicas que
determinan un mejor reclutamiento de personas, que se mantengan y que sean
componentes dentro de los planes que tiene la cooperativa.

TABLA No 21 POLITICAS Y PRACTICAS EN MATERIA DE RECURSOS
HUMANOS

POLITICAS Y PRACTICAS EN MATERIA DE RECURSOS HUMANOS

N° PREGUNTAS DIRECT. | ADMINIS | OPERAT | OBSERVACIONES
T
SI | NO | SI NO | SI NO
1 ¢ Para la seleccion del personal 0 0
Se convoca a concurso?
2 ¢ Tienen politicas y 0 0
procedimientos para contratar?
3 . Se procede con la entrevista
previa, pruebas de 0 0
conocimiento y técnicas?
4 ;,Se  averigua sobre las
referencias personales Y4 1
profesionales en el
reclutamiento del personal?
5 .Se les incentiva a los
empleados a la constante | 1 1
preparacion y actualizacion?
TOTAL )2 210 2 0 0 0 |4

Elaborado por: Berly Bravo

72




CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Pujili Ltda.
COMPONENTE: Evaluacion de Riesgos
FECHA: 16/12/2010

3.7.6 ALCANCE: Objetivos.

C.E.R./FII
1/2

MOTIVO DEL EXAMEN: Determinar si la entidad tiene definidos los objetivos ya
gue es una condicion previa para la elaboracion de riesgos, se constituye en un

prerrequisito para hacer posible el control.

TABLA No 22 OBJETIVOS

OBJETIVOS

NO

PREGUNTAS

DIRECT.

ADMINIS

T

OPERAT

OBSERVACIONES

Sl | NO

Sl

NO

SI NO

¢Los objetivos de la entidad
son claros y conducen al
establecimiento de metas?

¢Los objetivos se han definido
en base a los niveles de la
entidad y cada actividad?

¢La administracién evalia el
desempefio de cada area con
relacion a la meta institucional?

¢Es confiable la preparacion de
estados financieros?

¢La entidad cumple con las
leyes y regulaciones
establecidas en el pais?

¢,Cuando los objetivos no estan
cumpliéndose la administracion
toma debidas precauciones?

TOTAL z

Elaborado por: Berly Bravo
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Pujili Ltda.
COMPONENTE: Evaluacion de Riesgos
FECHA: 16/12/2010

3.7.7 ALCANCE: Riesgos.

C.E.R./FII
1/2

MOTIVO DEL EXAMEN: Evaluar los riesgos en un proceso interactivo, la
administracion debe centrar los riesgos en los niveles de la entidad, poniendo

énfasis en aquellos que puedan afectar al recurso humano.

TABLA No 23 RIESGOS

EVALUACION DE RIESGOS

Ne PREGUNTAS DIRECT. | ADMINIS | OPERAT
T

OBSERVACIONES

SI | NO | SI NO | SI NO

¢Los riesgos se identifican y se
discuten abiertamente con el 0 0 0
GERENTE?

¢ Los riesgos se clasifican segun
el nivel de importancia?

¢En el proceso de identificacion
de riesgos se determinan si son 0 0 0
factores internos y externos?

;Se  recopila 'y comunica
oportunamente la informacion

interna y externa importante a | 1 1 1
aquellos que deben tomar
accion?

TOTAL z 110 1 0 1 0 3

Elaborado por: Berly Bravo
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C.E.C./FII
1/2

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Pujili Ltda.

COMPONENTE: Evaluacion de Riesgos

FECHA: 16/12/2010

3.7.8 ALCANCE: Andlisis de Riesgos y su Proceso.

MOTIVO DEL EXAMEN: Medir los posibles impactos y consecuencias de los
riesgos identificados. Una vez hecha la medicion se podran clasificar en orden de
prioridad Medir los posibles impactos y consecuencias de los riesgos
identificados.

TABLA No 24 ANALISIS DE RIESGOS Y SU PROCESO

ANALISIS DE RIESGOS Y SU PROCESO

N° PREGUNTAS DIRECT | ADMINIS | OPERAT | OBSERVACIONES
T

Sl | NO | SI NO | SI | NO

1 ¢ Se analizan los riesgos y se
toman acciones para 0 0 0
mitigarlos?

2 ¢Se valora la probabilidad de
ocurrencia del riesgo?

3 (En caso de cumplirse un
determinado riesgo existen
medidas de precaucidon para
actuar?

4 & Sus habilidades son
valoradas en la institucion?

5 ¢Se controla el cumplimiento
de las medidas precautelares 0 0 0
tomadas frente a un riesgo?

6 ¢ Existe algiin mecanismo para
anticiparse a los cambios que 0 0 0
puedan afectar a la entidad?

TOTAL zZ2 |10 1 O (1 |0 (3

Elaborado por: Berly Bravo
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C.E.C./FII
1/2

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTIDAD: COAC Puijili Ltda.
COMPONENTE: Supervision

FECHA: 16/12/2010

3.7.9 ALCANCE: Reporte de Deficiencias.

MOTIVO DEL EXAMEN: Comunicar las debilidades y oportunidades de

mejoramiento del sistema de control, junto con la magnitud del riesgo y la
probabilidad de ocurrencia.

TABLA No 25 REPORTE DE DEFICIENCIAS

REPORTE DE DEFICIENCIAS

N° PREGUNTAS DIRECT. | ADMINIS | OPERAT | OBSERVACIONES
T
Sl | NO | Sl NO | SI NO

1 ;Se considera los informes 0 0 0 Existe un estatuto
provenientes de fuentes donde consta solo
externas para valorar el sistema funciones del nivel
de control interno? directivo

2 ¢Se comunica los hallazgos de | 1 1 1 Se selecciona al
deficiencias a los superiores personal para
inmediatos y a los responsables determinar si cumple
de la funcibn o actividad con las expectativas
implicada? de los proyectos.

3 ¢,Cuéndo los hallazgos cruzan | 1 0 0 Cuenta con un
los limites organizacionales, se programa de
informa al nivel directivo para capacitaciéon pero no
que se tome las medidas se ejecuta.
necesarias?

TOTAL z 2 |0 1 0 1 0 4

Elaborado por: Berly Bravo

Después de aplicar los cuestionarios de control interno y de evaluar, los
resultados obtenidos se determinaron los siguientes hallazgos encontrados.

76



3.8 EVALUACION DE CONTROL INTERNO

E.C.CI./FII
1/2

TABLA No 26 EVALUACION DE CONTROL INTERNO

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INTEGRIDAD Y VALORES
ETICOS

Se tiene presente que
cada actividad
desempefiada ayuda a
la consecucion de la
meta institucional. Pero
no se tiene claro los
objetivos de cada nivel
de la entidad.

Disefiar y aplicar un
Manual de valores
éticos, como requisito
indispensable para el
comportamiento  del
personal y que
constituya una imagen
integral de las
actividades de la
institucion

COMPROMISO POR LA
COMPETENCIA
PROFESIONAL DEL
PERSONAL

La empresa no dispone
de una descripcion
escrita formal de los
puestos de trabajo,
poseen procedimientos
internos los cuales no
estdn adecuadamente
estructurados.

No capacitan a todo el
personal solo a los
directivos.

Actualizar los
procedimientos

internos y crear un
manual de funciones
para el personal
Capacitar a todo el
personal, dependiendo

del &rea que ocupen.

FILOSOFIA
ADMINISTRATIVA
Y ESTILO DE
OPERACION

La filosofia y el estilo de
gestion que mantiene la
gerencia son
adecuados, analizan
cuando se produce
riesgos.

Existe  rotacién  del
personal en el area de
recaudacion y crédito.

Los administrativos
Constantemente
realizan control ya que
exigen la presentacion

Debera efectuar con
mayor continuidad la
rotacion de funciones
en base a criterios
para formar equipos
multidisciplinarios.

Evaluar el
cumplimiento de metas
y objetivos.

de informes
La estructura | Redisenar la
organizativa no define | estructura
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E.C.CL. /FII
2/2

ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA

claramente las lineas de
autoridad al igual que su
capacidad de
suministrar informacion.

La definicion de las
responsabilidades  de
los principales directivos
consta en el estatuto, es
adecuada asi como el

conocimiento que
aplican en su
desempefio, excepto

por la desconfianza en
la capacidad de varios
colaboradores de poder
dirigir y supervisar.

Organizativa que
reflejen con claridad
lineas de mando vy
darle al colaborador de
la  organizacion el
apoyo necesario para
que se desenvuelva
con el fin de que
colabore en todo
sentido y respete las
lineas de
responsabilidad.

POLITICAS Y
PRACTICAS EN

HUMANQOS

MATERIA DE RECURSOS

En el reclutamiento de
personal se procede a
aplicar prueba  de
conocimientos en forma
verbal.

No se realiza
capacitacion a todo el
personal, solo a los
directivos.

Brindar capacitacion a
todos los miembros de
la organizacion, no
solo en base a las

funciones que
desempeiia.
Establecer politicas
escritas para el
reclutamiento del
personal

ASIGNACION DE
AUTORIDAD

Y RESPONSABILIDAD

Por la actividad de la
COAC no se toma en
cuenta la antigiedad
para delegar
responsabilidades con
el gerente se mantiene
conversaciones
mensuales sobre el
desempefio de sus
funciones y logros.

Se deberd tomar en
cuenta al personal que

tengan mas
experiencias para
delegar

responsabilidades.

Estructurar normas de
trabajo,

responsabilidad de
control, de modo que
se establezcan
relaciones de jerarquia

Elaborado por: Berly Bravo
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3.9 EVALUACION DE RIESGOS

E.C.CL./FII
1/1

TABLA No 27 EVALUACION DE RIESGOS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Se tiene presente que
cada actividad
desempeiiada ayuda a la
consecucion de la meta
OBJETIVOS institucional.

No se tiene claros los
objetivos de area.

La administracion
debera plantear
objetivos para cada
nivel de la entidad, de
modo que se plasme
las  necesidades vy
metas propias por cada
una de ellas.

En la institucion no se
identifican y se discuten
abiertamente los riesgos
RIESGOS Ni se comunica
oportunamente.

Los riesgos no son
clasificados segun el
nivel de importancia.

Los riesgos pueden
producirse  en los
diferentes niveles de la
organizacién, por eso
se debera clasificar en
base a su importancia
para tener diversas
soluciones.

Se analizan los riesgos,
< pero no su probabilidad
ANALISIS DE RIESGOS Y de ocurrencia.
SuU
PROCESO Cuandq se cum_ple un
determinado riesgo se
toma una decisién en su
momento para actuar

ante ellos

Se debera analizar los
posibles riesgos que
pueden suceder asi
como las medidas
necesarias para
combatirlos.

Elaborado por: Berly Bravo
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3.10 ACTIVIDADES DE CONTROL

E.C.CL./FII
1/1

TABLA No 28 ACTIVIDADES DE CONTROL

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

TIPOS DE ACTIVIDADES
DE CONTROL

Existe una adecuada

Coordinacioén entre
niveles, las
transacciones estan
claramente

documentadas y se
requiere de la
autorizacion del Gerente,
pero no todas las
transacciones se

registran en el momento
del hecho econdmico.

Establecer politicas para
que el registro de las

transacciones sea
inmediato claras vy
precisas.

Implantar indicadores de
gestibn que ayuden a
evaluar el desempefio
del personal.

Elaborado por: Berly Bravo
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E.C.CIL. /FII

3.11 INFORMACION Y COMUNICACION U1

TABLA No 29 INFORMACION Y COMUNICACION

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

INFORMACION

La informacion es
procesada de manera
oportuna, recopilada por
sistemas de informacion
y esta totalmente
coordinada con
elementos externos, pero
no es pertinente en la
forma y tiempo porque la
planificacion se
distorsiona por
imprevistos.

También utilizan reportes
que facilitan la
informacion pero todo el
personal lo cumple.

La circulacion de la
informacién se efectla a
nivel global de la entidad.

Debera toda la
organizacion conocer la
importancia de estar al
tanto de lo que sucede
fuera de la entidad, ya
gue podrian ayudar con
el sistema de informacion
para detectar ciertas
situaciones de interés,
ademas sera necesario

considerar algunos
aspectos que pueda
afectar en la

planificacion.

COMUNICACION

Entre contabilidad vy
administracion existe una
comunicacion adecuada,
sobretodo en la
verificacion de la
informacion financiera
gue puede ser corregida

a tiempo.
Se comunica al
GERENTE del

desempeiio actual de la
organizacion.

Brindar informaciéon que
requieran los auditores
externos para facilitar el
entendimiento de las

operaciones de la
entidad, porque
proporcionan a la
administracion

informacion  sobre el
control que posee la

COAC.

Elaborado por: Berly Bravo
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3.12 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

E.C.CI. /FII
1/1

TABLA No 30 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

REPORTE DE
DEFICIENCIAS

Los informes que
provienen de fuentes
externas son tomados en
cuenta para el hallazgo y
para el reporte de
deficiencias las que se
comunican al nivel
inmediato superior para
que se tomen las
medidas necesarias.

El nivel operativo
informa Unicamente al
GERENTE de las
deficiencias

Garantizar que el maximo
nivel de la entidad tenga
él conocimiento
necesario sobre
eficiencias  encontradas
en la organizacion, de
modo que se actie
rapidamente  ante el
hallazgo de deficiencias.

Elaborado por: Berly Bravo

INDICADORES DE GESTION, PARA LA EVALUACION DEL RECURSO

HUMANO

Al no existir suficientes indicadores que ayuden a evaluar al recurso humano se
propone los siguientes indicadores:

Indicadores de Rendimiento

Indicadores de Eficiencia
Indicadores de Efectividad

3.7.2 RESUMEN DE LOS RESULTADOS DE LA EVALUACION

CONTROL INTERNO
ENTORNO DE CONTROL

EVALUACION DE RIESGOS

el control es ineficiente

el control es ineficiente

el control es ineficiente
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I.LAA. /FII
ACTIVIDADES DE CONTROL el control es eficiente 1/5

3.13 INFORME PRELIMINAR DE AUDITORIA ADMINISTRATIVA
COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO PUJILI LTDA.

Pujili, Diciembre 19 de 2012

Seiior:

Manuel Tucumbe

GERENTE DE LA COAC PUJILI LTDA Puijili.
Presente.-

De mi consideracion:

En el cumplimiento de la auditoria administrativa aplicada al recurso humano
de la COAC Puijili Ltda., por el periodo comprendido entre el 01 de Enero al 31
de Diciembre del afio 2010, he realizado la evaluacion de control interno y la

verificacion de las recomendaciones propuestas en el transcurso del examen.

Los resultados obtenidos pongo a su consideracion con el fin de que mis

recomendaciones sean implantadas.

a) AMBIENTE DE CONTROL

La entidad cuenta con un estatuto y procedimientos internos en los cuales
constan ciertos lineamientos que ayudan a desarrollar las funciones del
personal pero no posee un codigo de ética que direccione las actividades con
ética profesional. Ademas la entidad brinda capacitacion pero Unicamente al
personal de ciertos departamentos, no posee procedimientos para contratar al
personal, ni para que estos roten dentro de la empresa por evitar pérdidas de
tiempo. La estructura organizativa de la COAC Pujili Ltda., es inapropiada
porque no define claramente las lineas de autoridad y responsabilidad, por lo

que el control es ineficiente.
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RECOMENDACION

Se recomienda que la COAC Pujili Ltda. elabore un manual de valores éticos
para dejar constancia de las obligaciones y deberes que el personal debe
cumplir, de igual manera establecer politicas para la contratacion y
capacitacion y desarrollo del talento humano que determine la eficiencia y

eficacia de las tareas a realizar.

b) EVALUACION DE RIESGOS

La COAC Pujili Ltda., no determina la posibilidad de ocurrencia de riesgos
Unicamente actla ante ellos en el momento de su presencia por lo no son
clasificados de acuerdo a su importancia y el personal no estan listos para
contrarrestarlos, entonces el control para la evaluacion de riesgos es

ineficiente.

RECOMENDACION

Debera la COAC Puijili Ltda., analizar la posibilidad de la ocurrencia de riesgos
y clasificarlos de acuerdo a su importancia y ademas establecer las medidas
necesarias para contrarrestarlos con el fin de preparar al personal para que

puedan actuar rapidamente ante un riesgo)

ACTIVIDADES DE CONTROL

En la entidad existe una adecuada coordinacién entre niveles, las
transacciones estan claramente documentadas y se requiere de la
autorizacion del Gerente, ademas no es de facil el acceso a las oficinas
administrativas y contables ya que cuentan con seguridad apropiada por lo

gue el control es eficiente).
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INFORMACION Y COMUNICACION

La informacién es procesada de manera oportuna, recopilada por sistemas de
informacion y esté totalmente coordinada con elementos externos. También
utilizan reportes que facilitan la informacién todo el personal cumple. La
circulacion de la informacion se efectda a nivel global de la entidad por lo que

se considera que el control es eficiente.

RECOMENDACION

Es importante dar a conocer informacion relevante a todo el personal en forma
escrita para que toda la empresa tenga claros conocimientos de lo que sucede
dentro de ella y asi se mantenga una buena comunicacién con quienes
conforman la COAC Pujili Ltda.

RECURSOS HUMANOS

e Para el area de Recursos Humanos se revisaron las normas y politicas
referentes al personal, indicando de forma general que segun
referencias de Gerencia y el personal, las funciones de los Consejos y
las respectivas Comisiones relacionadas a atribuciones, cumplimiento

de reglamentos, estatutos, autorizaciones estan siendo cumplidas.

En lo referente al cumplimiento de la llegada puntual de algunos
empleados a los puestos de trabajo, pues se constataron a través de la
observacién que llegan impuntuales y se registran como puntuales, falta

de ética.

Al evaluar el registro de entrada y salida del personal se constato:
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e No existen hojas de justificacion por ausencia temporal del personal por el
periodo 2010, siendo importante implementar un formato para este fin en el
gue se especifique el nombre del empleado-trabajador, el motivo de la
ausencia (personal, enfermedad, trabajo) el tiempo del permiso con sus
debida firmas de autorizacion, esta circunstancia género que no se pudo

hacer una evaluacion al respecto.

e En lo que respecta a la hoja de control de asistencia se evidencio que los
empleados no firman su asistencia, siendo importante que el responsable

controle la hora de llegada y salida diaria del personal.

e No existe cumplimiento del calendario de vacaciones, al revisar con el

registro de asistencia se constatd que existen vacaciones acumuladas.

¢ Siendo importante programar las vacaciones anuales.

Atentamente,

Sr. Berly Bravo
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3.14.1 PROGRAMA DE AUDITORIA

P.A/F3

ENTIDAD: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”
TIPO DE AUDITORIA: AUDITORIA ADMINISTRATIVA
PERIODO: 2010

TABLA No 31 PROGRAMA DE AUDITORIA

NO |

DISCRIPCON

| REF-PT | RESPONSABLE | FECHA

OBJETIVO

Obtener evidencia suficiente, competente y relevante mediante la aplicacion
de pruebas y procedimientos de auditoria
Desarrollar hallazgos que sustenten conclusiones y recomendaciones

PROCEDIMIENTOS GENERALES

Recopile informacién suficiente
sobre la Planificacion Estratégica
de la Entidad.

P.T B.D.B.V 02-10-2012

PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS

Presentacion de una Carta a
Gerencia, con el fin de dar a
conocer del trabajo a realizar

C.G B.D.B.V 09-10-2012

Realice una entrevista al gerente
para obtener informacion general
de la entidad y solicite informacion
necesaria para la obtencién de
evidencia.

E.D B.D.B.V 12-10-2012

Revise el archivo permanente de la
entidad.

A.E.P B.D.B.V 16-10-2012

Efectué una revision de la
estructura organica de la entidad
para conocer como esta dividida la
misma.

B.L B.D.B.V 22-10-2012

Aplicacibn de cuestionario de

evaluacion y control interno.

E.P. B.D.B.V 22-10-2012

Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo | Ing. Edison Calderén
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ENTIDAD: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”

TIPO DE AUDITORIA: AUDITORIA ADMINISTRATIVA
COMPONENTES: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILi LTDA.”
SUBCOMPONENTE: SISTEMA DE CONTROL INTERNO

PERIODO: 2010

TABLA No 32 Sistema de Control Interno

PA/F3
1/1

N© DISCRIPCON REF- | RESPONSABLE | FECHA
PT
OBJETIVO
Analizar el Sistema del Control Interno de la Cooperativa
PROCEDIMIENTOS GENERALES
1 Evaluacion del sistema de control interno aplicando el método COSO
PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS
1 | Seleccion del componente con el
c.Cl B.D.B.V 24-10-2012
gue se va a realizar la auditoria
2 | Evaluacion del Control Interno.
Ambiente de Control Cuestionario.
Evaluacion de riesgo Cuestionario.
C.C.I B.D.B.V 24-10-2012
Actividades de Control
Cuestionario.
Informacién y Comunicacion
Cuestionario.
3 | Realizacion de la Hoja de
Hallazgos c.Cl B.D.B.V 24-10-2012
Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo

Ing. Edison Calderon
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ENTIDAD: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”

TIPO DE AUDITORIA: AUDITORIA ADMINISTRATIVA
COMPONENTES: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”
SUBCOMPONENTE: SISTEMA DE CONTROL INTERNO
FASE: ANALISIS DE LAS AREAS CRITICAS
PERIODO: 2010

TABLA No 33 SISTEMA DE CONTROL INTERNO

PA/F3
1/3

NO

DISCRIPCON

REF-
PT

RESPONSABLE

FECHA

OBJETIVO

Obtencién evidencia suficiente, competente y relevante, mediante de la

aplicacion de pruebas y procedimientos de auditorias

PROCEDIMIENTOS GENERALES

Realizacion un procedimiento profundo sobres el area criticas ya

analizada.

PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS

AREA: CREDITOS

Revision de las normas o politicas

gue se aplican en el proceso de | B.L B.D.B.V 4-10-2012
entrega de criterio.
Realizacion de wuna descripcion
narrativa sobre el proceso de | AE

5 o B.D.B.V 4-10-2012
criterio a las personas
responsables.

3 | Realizacion de un control de las
carpetas de los asesores de AE B.D.B.V 4-10-2012
créditos.

4 | Aplicacion de indicadores de
gestion para evaluar el | LEF B.D.B.V 5-10-2012
desempeiio.
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PA/F4

213
AREA: RECURSOS HUMANOS

Revision del manual de funcionesy | A.E. B.D.B.V 6-10-2012
politicas referentes al personal de ©
la entidad.
Revision del registro de entrada y A.E B.D.B.V 6-10-2012
la salida del personal.
Aplicacién indicadores de gestidn l.E.F B.D.B.V 6-10-2012
para evaluar el desempefio.

I.D.G B.D.B.V 6-10-2012

Redaccion de un informe previo de
comunicacion de resultados con

todos los hallazgos encontrados.

Elaborado por

Aprobado por

Sr. Berly Bravo

Ing. Edison Calderén
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ENTIDAD: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”

TIPO DE AUDITORIA: AUDITORIA ADMINISTRATIVA
COMPONENTES: COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.”
SUBCOMPONENTE: SISTEMA DE CONTROL INTERNO
FASE: COMUNICACION DE RESULTADOS
PERIODO: 2010

TABLA No 34 SISTEMA DE CONTROL INTERNO

PA/F4
3/3

NO

DISCRIPCON

REF-
PT

RESPONSABLE

FECHA

OBJETIVO

Dar a conocer los hallazgos encontrados durante la evaluacion.

PROCEDIMIENTOS GENERALESS

Redaccién del Informe de Auditoria

PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS

1 | Realizacién del andlisis de los I.D.G B.D.B.V 22-10-2012
hallazgos con los atributos del
mismo para elaborar el informe
final.
Realizacion la Carta de envio yla | I.D.G B.D.B.V 23-10-2012
convocatoria para la lectura del
2| borrador del informe.
Andlisis critico del borrador del | I.D.G B.D.B.V 23-10-2012
3 | Informe con la gerencia y con el
personal involucrado.
4 | Elaboracion del acta previa a la | !.D.G B.D.B.V 23-10-2012
lectura del borrador del Informe.
5 | Elaboracién del Informe Final de | I.D.G B.D.B.V 23-10-2012

Auditoria realizada a la
Cooperativa de Ahorro Crédito
Puijili, Ltda.

Elaborado por

Aprobado por

Sr. Berly Bravo

Ing. Edison Calderén
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COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILi LTDA.”

H.H
1/2

AREA DE: RECURSOS HUMANOS
3.15 HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 35 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T

AMBIENTE DE CONTROL

C.CL
C.A.C.

Condicion: La COAC Pujili Ltda., No dispone de planificacion

estratégica

Criterio: Con una planificacién estratégica definida, la COAC Puijili
Ltda. tendra:

Lineamientos bien estructurados para que la institucion lleve sus

actividades en forma ordenada y precisa.

El gerente no designa un responsable para la elaboracion de la
planificacion estratégica No existen lineamientos que pueda medir
el crecimiento de la institucion Debido a la falta de un responsable

no se elabora la planificacion estratégica anual al gerente

Reestructurar la base legal de la COAC Puijili Ltda. En donde se

indique la preparacion de la planificacion estratégica anual.

Causa: El gerente no designa un responsable para la elaboracién
de la planificacion estratégica.

Efecto: No existen lineamientos que pueda medir el crecimiento de

la institucion.

Conclusion: Debido a la falta de un responsable no se elabora la

planificacion estratégica anual.
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H.H
212

Recomendacién: Al Consejo de Administracion reestructurar la

base legal de la COAC Pujili Ltda. En donde se indique la

preparacion de la planificacion estratégica anual.

También se recomienda que para medir los objetivos que se han

cumplido se designe un responsable que se encargue de elaborar la

planificacion estratégica para cada afo.

Elaborado por

Aprobado por

Sr. Berly Bravo

Ing. Edison Calderon
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H.H
COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.” U1
AREA DE: RECURSOS HUMANOS
HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 36 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T AMBIENTE DE CONTROL
Condicion: La COAC Puijili Ltda. no cuenta con manuales de
funciones.
Criterio: ElI manual de funciones ayuda a que el personal
desempefie sus actividades de manera eficaz y eficiente.

B.L. Causa: Desorganizacion por parte de la Asamblea General en la

elaboracion de un manual de funciones.

Efecto: Incumplimiento por parte del trabajador con respecto a las

funciones que debe desempefiar dentro de la empresa.

Conclusion: Debido a la desorganizaciéon por parte de los

responsables no se ha estructurado un manual de funciones.

Recomendacién: Al Consejo de Administracion: Elaborar y aplicar
manuales de funciones para que el personal tenga un mejor

desenvolvimiento en las actividades a desempeniar.

Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo | Ing. Edison Calderdn
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H.H
COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILI LTDA.” | 11

AREA DE: RECURSOS HUMANOS
HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 37 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T

AMBIENTE DE CONTROL

C.E.C.

C.A.C.

Condicion: COAC Pujili Ltda., no posee por escrito procesos para
la seleccion y contratacion del personal.

Criterio: Los procedimientos adecuados de seleccion y contratacion
del personal ayudan a obtener personal idéneo para el cargo

requerido.

Causa: Falta de atencion al asunto por parte del gerente en la
elaboraciéon por escrito de procedimientos de seleccion vy

contratacion del personal.

Efecto: Incumplimiento por parte del trabajador con respecto a las

funciones que debe desempefar en la institucion.

Conclusion: Debido a la falta de importancia del tema por parte del
responsable no se ha estructurado un adecuado proceso de

contratacion del personal.

Recomendacion: Al gerente: Elaborar y aplicar procedimientos de
seleccion y contratacién del personal para una mejor aplicacion en

las funciones que deben desempefiar.

Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo | Ing. Edison Calderdn
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COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILi LTDA.” U1

H/H

AREA DE: RECURSOS HUMANOS
HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 38 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T

AMBIENTE DE CONTROL

C.A.C.

Condicion: De todo el personal el 54% tienen relaciones
interpersonales malas y el 20% tienen relaciones interpersonales

regulares.
Criterio: Todo el personal debe tener relaciones interpersonales
excelentes y buenas para obtener un mejor rendimiento de la

organizacion

Causa: Por la falta de organizacion en crear filosofias

empresariales y sociales para el personal.

Efecto: Mala imagen de la organizacién y del personal.

Conclusion: La improductividad por parte del personal involucrado.

Recomendacién: Al gerente: ser mas cauteloso en la seleccion del

equipo de trabajo.

Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo | Ing. Edison Calderén
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COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILi LTDA.”

H/H
11

AREA DE: RECURSOS HUMANOS
HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 39 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T AMBIENTE DE CONTROL
Condicion: ElI 53% del personal no se han capacitado.
Criterio: La capacitacion a todo el personal es fundamental para el
crecimiento de la institucion y cumplimiento de obijetivos.
Causa: Por no tomar importancia en que el personal debe ser
capacitado.
Efecto: La falta de capacitacion al personal produce que la COAC
C.Cl. no tenga trabajadores con cualidades y conocimientos necesarios.

Conclusion: La falta de capacitacion para el personal conlleva a no

tener personal apto para enfrentar cualquier inconveniente laboral.

Recomendacién: Al gerente: Se recomienda tomar la respectiva
importancia para que todo el personal sea capacitado acorde a sus

necesidades laborables.

Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo | Ing. Edison Calderdn
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COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILi LTDA.”

H/H
11

AREA DE: RECURSOS HUMANOS

HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 40 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T AMBIENTE DE CONTROL
Condicion: Existe desactualizacion del Estatuto.
Criterio: Toda normativa interna de la COAC Puijili Ltda. debe ser
actualizada de manera permanente, como norma de control interno.
Causa: Desorganizacion y Falta de atencion al estatuto.

AE.P

Efecto: Incumplimiento de las normas por parte del personal.

actualiza el estatuto provocando el incumplimiento del mismo.

manera constante toda normativa interna de la institucion.

Conclusion: Debido a la desorganizacién y falta de atencién no se

Recomendacion: Al Consejo de Administracion: Actualizar de

Elaborado por

Aprobado por

Sr. Berly Bravo

Ing. Edison Calderon
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COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO “PUJILi LTDA.” 11

H/H

AREA DE: RECURSOS HUMANOS
HOJA DE HALLAZGOS

TABLA No 41 HOJA DE HALLAZGOS RECURSOS HUMANOS

REF.P/T AMBIENTE DE CONTROL
Condicioén: Incumplimiento con el horario de trabajo establecido por
el Codigo de trabajo.
Criterio: El personal debe cumplir con 8 horas diarias laborables.
Causa: Laboran de acuerdo al tiempo que dispone el gerente para
trabajar mas horas.
C.Cl.

Efecto: Inconformidad del personal

Conclusion: Debido al tiempo que el gerente dispone para trabajar

mas horas causa molestias del personal.

Recomendacion: Al Consejo de Administracién: Cumplir con el

tiempo laboral de trabajo establecido por el cédigo de trabajo.

Elaborado por Aprobado por

Sr. Berly Bravo | Ing. Edison Calderon
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3.16 COMUNICACION DE RESULTADOS

Pujili, 24 de febrero de 2013

Sefor:

Manuel Tucumbe

GERENTE DE LA COAC Pujili
Presente.-

De mi consideracion:

Luego de realizada la Auditoria Administrativa a la COAC Pujili; de acuerdo a las
normas de Auditoria referentes a la Comunicacién de Resultados, procedo a
comunicar los hallazgos encontrados para su analisis y verificacion.

Informo que durante 2 dias habiles se pueden presentar los justificativos que se
consideren necesarios.

Atentamente,

Sr. Berly Bravo
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3.17 INFORME DE AUDITORIA ADMINISTRATIVA

COOPERATIVA DE AHORRO CREDITO PUJILI LTDA

Seiior:

Manuel Tucumbe
GERENTE — COAC PUJILI
Presente.-

De mi consideracion:

Se ha efectuado la auditoria administrativa a la COAC Pujili., por el periodo
comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre del 2010. Como responsable
de este proceso desarrollado me permito expresar mi criterio, resultado del

estudio de la auditoria aplicada la Administracién del recurso humano.

La presente auditoria administrativa fue realizada de acuerdo con las Normas
Ecuatoriana de Auditoria (NEA). Estas normas requieren que la auditoria sea
planificada y ejecutada para obtener certeza razonable que la informacion,
documentacion, procesos y actividades examinadas no contienen exposiciones
erréneas de cardcter significativo, igualmente, que las operaciones a las cuales
corresponden se haya efectuado de conformidad a disposiciones legales vy
reglamentarias, politicas y demas normas aplicables. La informacion, actividades
y procesos ejecutados son de responsabilidad de la administracion de la

cooperativa.
Como responsable de este proceso elevo a su conocimiento informacion de

actividades y procesos presentados y desarrollados en la cooperativa afin de

determinar si se ejecutan de manera adecuada en base al presente analisis.
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Se analiz6 como componente al recurso humano mediante cuestionarios y
entrevistas, revision y evaluacion de documentos, archivos, actividades y

procesos seleccionados.

CAPITULO 1

ENFOQUE DE LA AUDITORIA

. MOTIVO:

La presente Auditoria Administrativa se la llevo a cabo con la finalidad de revisar y
evaluar, al recurso humano para determinar la eficiencia y economia en el uso y
manejo de los recursos, establecer si hay optimizacién y medir el grado de

eficacia con la que la cooperativa cumple con sus objetivos.

OBJETIVOS:

2.1 Objetivo General

Realizar la auditoria administrativa enfocada al recurso humano en la cooperativa
de ahorro y crédito Pujili Ltda. a fin de establecer acciones correctivas que
optimicen procesos en la gestidén del recurso humano, determinando su influencia

en el desarrollo organizacional de la cooperativa.

2.2.1 Objetivos Especificos

Evaluar el cumplimiento de leyes, politicas, reglamentos y procedimientos internos

aplicados por el personal de la institucion.

Verificar la existencia de una normativa para el establecimiento de normas,
procesos en lo referente al reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del

recurso humano.
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Determinar qué instrumentos de control se aplican al recurso humano con el

propoésito de evaluar su desempefio.

Formular recomendaciones dirigidas a mejorar el control interno, y desempeiio del
personal, para contribuir al fortalecimiento institucional y promover su eficiencia

operativa.

Proponer planes de accion inmediatos orientados a la gestion del personal y
optimizacién de la Administracion de los recursos humanos de la COAC Puijili
Ltda.

ALCANCE:

Auditoria Administrativa aplicada al recurso humano en la cooperativa de ahorro
crédito Puijili, por el periodo comprendido de enero a diciembre de 2010, con el fin
de evaluar los requerimientos de un mejor desempefio del recurso humano a

través de la investigacion de areas problemas.

ENFOQUE

La Auditoria Administrativa orientada hacia el recurso humano para determinar la
eficiencia y economia en el uso y manejo de los recursos, para establecer si hay
optimizacién y medir el grado de eficacia con la que la COAC cumple con sus

objetivos

. COMPONENTES AUDITADOS

El componente evaluado fue el recurso humano de la Cooperativa de Ahorro
Crédito Pujili Ltda.
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5.

INDICADORES UTILIZADOS

Indicadores utilizados para evaluar al recurso humano fueron los siguientes:

e Indicadores de Eficiencia
¢ Indicadores de Efectividad

e Indicadores de Rendimiento

CAPITULO II

INFORMACION DE LA ENTIDAD

2.1 ANTECEDENTES

La cooperativa de ahorro y crédito Puijili Ltda., es una entidad financiera de capital
social que fomenta la participacion popular, fortaleciendo el ahorro y la produccion
en el &mbito nacional de acuerdo a su naturaleza para luego transformarlos en

entes capaces de su propia autogestion.

Apoya en planes, programas y proyectos de organizaciones de desarrollo tanto
privadas como estatales para transformarlos en entes capaces de fomentar su

propia autogestion.

Identifica, planifica, formula y ejecuta proyectos de capacitacion de ahorro y
crédito, recuperando y preservando el desarrollo del sector agropecuario,
artesanal servicio, ecoturismo 'y pequefia industria, microempresa
comercializacién, construcciéon salud educacibn medio ambiente, cultura y

deportes, etc. Dandoles el impulso necesario para que genere fuentes de trabajo.
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2.2.1. Misién

El lema de esta institucién financiera “no es solo descubrir nuevas ideas, sino
llevarlas a la practica”, por lo que su mision institucional es:

Ser una cooperativa de ahorro y crédito comprometida con los principios Eticos
del Cooperativismo: honestidad, transparencia y compromiso en la prestacion de
servicios financieros con enfoque de calidad, rentabilidad, eficiencia y
responsabilidad social enfocada a promover el desarrollo socioeconémico de la

colectividad y fundamentalmente mejorar el nivel de vida de los Cooperados

2.2.2. Vision

La Vision sefala lo que la entidad desea alcanzar a futuro; por lo tanto la
Cooperativa de Ahorro y Crédito “Pujili Ltda.”, visualiza su consolidacion
empresarial con rumbo al nuevo milenio, planteando la siguiente vision
corporativa:

Para el afio 2020 la cooperativa de Ahorro y crédito Pujili Ltda. fortalecera su
posicionamiento en la zona central alcanzando indicadores financieros y sociales
eficientes con adecuada solvencia financiera, alto grado de credibilidad,

reconocida en la calidad de sus servicios.

BASE LEGAL

El marco legal que rige las actividades de la COAC estéa integrado por:

Constitucion Politica de la Republica del Ecuador

e Ley de Cooperativas y su Reglamento derogados por fecha.

e Ley de Economia popular y Solidaria y del Sector Popular y Solidario (en
transicion)

e Ley de Régimen Tributario Interno

e Cadigo de Trabajo.

e Ley Organica de Administracién Financiera y Control

e Ley General del IESS
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e Reglamentos, Instructivos Estatutos, Resoluciones y Disposiciones generales

emitidas en la entidad.

GRAFICO No 4 ESTRUCTURA ORGANICA PROPUESTA

ASAMBLEA GENERAL
DE REPRESENTANTES

CONSEJO DE COMI§ION DE
ADMINISTRACION CREDITO

~
GERENCIA
GENERAL

SECRETARIA
GENERAL

COMISION DE ASUNTOS
ESPECIALES

CONSEJO DE
VIGILANCIA

INTERNA

AUDITORIA [

ASESORIA
JURIDICA

ASISTENTE DE
CONTABILIDAD

DEPARTAMENTO
DE
RECAUDACION

UNIDAD DE
SISTEMAS

DEPARTAMENTO
CREDITO Y

COBRANZA

Elaborado por Berly Bravo

DEPARTAMENTO
SEGURIDAD

ATENCION
AL

CLIENTE

108



CAPITULO 1l
RESULTADOS ESPECIFICOS POR COMPONENTES
RESULTADOS DE AUDITORIA
Los resultados por su importancia se detallan a continuacion:
Al Consejo de Administracion y Gerente
ELABORACION DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA
Con la elaboracion de la planificacion estratégica la COAC tendra lineamientos
estructurados que guien a la cooperativa y que sus actividades se manejen de
forma ordenada y precisa.
En la COAC no elabora la planificacion estratégica anual, debido a que no asigna
un responsable para la realizacion de la misma por lo que no se puede medir el
crecimiento de la institucion.
1. RECOMENDACION
Al Consejo de Administracion y Gerente
Reestructurar la base legal de la cooperativa de ahorro crédito Puijili, en donde se
indiqgue la preparacion de la planificacién estratégica anual. También se

recomienda asignar un responsable que elabore la planificacién estratégica con el

fin de medir los objetivos.
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ELABORACION DE MANUALES DE FUNCIONES

El manual de funciones es una guia para que el personal desempefie sus

actividades de manera eficaz y eficiente.

COAC no cuenta con un manual de funciones debido a que no existe responsable

para su estructuraciéon causando incumplimiento de funciones en el personal.

2. RECOMENDACION

Al Consejo de Administracion y Gerente

Elaborar y aplicar un manual de funciones para que el personal tenga un mejor

desenvolvimiento en las actividades a desempeiiar.

c. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION DEL PERSONAL

Con el establecimiento por escrito de procedimientos adecuados de seleccion y
contratacion del personal la institucibn obtendria personal idéneo para
desempeiiar el cargo.

COAC no posee procesos escritos que indiguen lineamientos referentes a la
seleccién y contratacion del personal debido a la desorganizacion del Gerente,
por lo que se observa el incumplimiento de las funciones.

3. RECOMENDACION

Al Consejo de Administracion y Gerente

Elaborar y aplicar procedimientos de seleccion y contratacion del personal para

una mejor aplicacién en las funciones que deben desempefiar.
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d. RELACIONES INTERPERSONALES

Todo el personal debe tener relaciones interpersonales excelentes y buenas para

obtener un mejor rendimiento de la organizacion.

De todo el personal el 54% tienen relaciones interpersonales malas y el 20%
tienen relaciones interpersonales regulares produciendo improductividad y por
consecuencia una mal imagen de la institucion.

4. RECOMENDACION

Al Consejo de Administracion y Gerente

Elaborar un manual de filosofia empresarial y social para lograr que el personal

tenga excelentes y buenas relaciones.

También realizar reuniones con todo el personal para determinar medidas

adecuadas para resolver inconvenientes personales

CAPACITACION DEL PERSONAL

La capacitacion a todo el personal es fundamental para el crecimiento de la
institucion y cumplimiento de objetivos Unicamente el 47% del personal se ha
capacitado mientras que el 53% del personal no ha recibido capacitacion lo que
produce que la institucion no cuente con trabajadores con cualidades y
conocimientos necesarios.

5. RECOMENDACION

Al Consejo de Administracion y Gerente
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Se recomienda tomar la respectiva importancia y establecer capacitaciones para
todo el personal acorde a sus necesidades laborables.

e. DESACTUALIZACION DEL ESTATUTO

Se ha tomado el estatuto de la COAC Puijili Ltda., para ser evaluado, ya que es la
normativa principal que dirige la institucidon y define su estructura, evidenciandose
que en el periodo auditado los directivos no se han preocupado de actualizar el
estatuto, sin embargo durante el periodo 2012 los estatutos estan en proceso de
actualizacion en funcion a lo establecido por la Ley Organica de Economia
Popular y Solidaria y del Sector Financiero Popular y Solidario (LOEPS).

Toda normativa interna de la cooperativa debe ser actualizada de manera

permanente, como norma de control interno.
6. RECOMENDACION
Al Consejo de Administracion y Gerente
e Actualizar de manera constante toda normativa interna de la institucién, asi
como se ha identificado en el periodo 2012, segun lo especificado por la
Ley Organica de Economia Popular y Solidaria y del Sector Financiero

Popular y Solidario (LOEPS).

¢ Realizar una reforma en base a las necesidades actuales de la COAC Puijili

Ltda. y en funcion a requerimientos de los organismos de control.

f. INCUMPLIMIENTO DEL HORARIO DE TRABAJO

El personal debe cumplir con 8 horas diarias laborables.
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En la Cooperativa de Ahorro Crédito Puijili, se Incumple con el horario de trabajo
establecido por el Cdodigo de trabajo causando molestias e inconformidad por
parte del personal.

7. RECOMENDACION

Al Consejo de Administracion y Gerente

Cumplir con el tiempo laboral de trabajo establecido por el cédigo de trabajo para

que todo el personal se sienta satisfecho.
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3.18 PROPUESTA PARA EL DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

Luego de haber llevado a cabo un analisis minucioso de los datos recabados en la
Auditoria Administrativa para el desarrollo del Talento Humano, se concluye que
el desarrollo del talento humano puede alcanzarse, a través de disefios de
manuales de funciones que especifique de manera detallada las funciones y
responsabilidades de cada puesto, ademas de una propuesta de capacitacion por
competencias al personal misma que permitira contribuir de manera eficaz a la

consecucion de los objetivos del COAC Puijili.

3.18.1 MANUAL DE FUNCIONES

Tomando como referencia el organigrama funcional propuesto en el informe de
auditoria se establece politicas generales y para el control del personal y sus

operaciones, un organico funcional el cual se detalla a continuacion:

3.18.2 POLITICAS

Politicas para la contratacién y la administracion de recursos humanos

a. El proceso de seleccion del personal técnico administrativo, se realizara
mediante la recepcion de curriculum con un minimo de tres candidatos por
plaza disponible, una vez que se hayan agotado las posibilidades de

reclutamiento interno, de acuerdo al perfil requerido.

b. Para la contratacion de personal se realizaran pruebas de conocimiento en

caso de considerarlo necesario y se debera contar con aval de los Consejos.

c. La contratacion de personal estara enmarcada dentro de la Legislacion
Laboral dentro del Cédigo de Trabajo del pais, tomando en cuenta las
perspectivas que puedan demandar la fuerza de trabajo en los aspectos

econdmicos, sociales y politicos.
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La Cooperativa podra contratar trabajadores/as de forma permanente,
temporal y eventual, en forma permanente sera contratado el personal técnico
administrativo; especialmente aquel que esta en un puesto permanente, la
contratacion temporal se aplicara para proyectos especificos que tengan una
fecha de inicio y finalizacion establecida y se contratara de forma eventual a
trabajadores/as cuando por circunstancias especiales, las labores a realizar

sean urgentes e indispensables.

Se elaboraran contratos de trabajo para un afio, el cual puede ser renovado
para un periodo igual o para otro menor dependiendo del proyecto para los
trabajadores/as contratados de forma permanente.

Para todo empleado/a y para cualquiera de los contratos de trabajo, se
aplicara un periodo de prueba de tres meses contados a partir de la fecha de

ingreso a la Cooperativa.

El pago de sueldos a los empleados/as, podra efectuarse por medio de
cheque o transferencias de las cuentas bancarias de la Cooperativa hacia las
cuentas personales de cada empleado, mensualmente y se realizaran tres
dias hébiles antes que finalice el mes correspondiente.

Los empleados podran tener acceso a un anticipo salarial como maximo de
un25% de su salario bruto, el cual debera ser descontado en la planilla mas

préxima a pagar.

El Gerente y Consejo de Administracion revisaran y autorizaran la informacion

contenida en la planilla de sueldos, y dejaran constancia escrita de ello.

Para viajes del personal a cualquier parte del pais por motivos de trabajo, con
consentimiento de la jefatura inmediata, y que duren mas de 6
horas(incluyendo el tiempo de traslado) se pagara el valor de $14.00 diarios
donde se incluye gastos de alimentacion e imprevistos. Se entregara los
documentos que respaldan el gasto maximo 24 horas de haber regresado de

dicho viaje.
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k. En alojamiento el costo maximo a pagar sera de $25.00 por habitacion sin
embargo cualquier miembro del personal podra optar a un monto mas elevado,
cubriendo la diferencia con sus propios recursos. Este gasto sera respaldado
con la factura del hotel en donde se hospedo.

|. Los gastos de transporte se pagaran de acuerdo a las tarifas de servicio
colectivo vigente a los lugares visitados.

m. Dentro de la Cooperativa el periodo de vacaciones se establecera de acuerdo
al Cddigo de Trabajo vigente en el pais, es decir quince dias anuales para los
empleados que tuvieren un afio de trabajo. Seran dias de asueto remunerados

los que establece en la ley.

n. Todo permiso laboral tendra que ser tramitado ante su jefe inmediato superior
por escrito en el formato destinado para tal fin; pero cuando fueren mayores de

dos dias seran autorizados por gerencia.

0. Los permisos por enfermedad el empleado/a debera informar su situacion al
jefe inmediato superior por medio de formulario emitido por el IESS; cuando la
incapacidad de trabajar es inferior a tres dias, la Cooperativa asume el pago
del 100%; si esta incapacidad de trabajar fuese mayor de tres dias, la
Cooperativa asume el pago del 25% del salario y el IESS el 75% de dicho

salario, de acuerdo a la Ley.

p. Todo empleado/a tendra derecho al pago de sus 15 dias por vacacion
después de un afio de servicio, cuando hayan cumplido los cinco afios de
trabajo, al sexto afio de trabajo se le afiade un dia mas de vacaciones por afio
de trabajo cumplido hasta cumplir los 30 dias de vacaciones como establece el

Caddigo de Trabajo.

g. Se llevaran a cabo evaluaciones semestrales del desempefio de todo el

personal de la Cooperativa.
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r.

Las evaluaciones de desempefio del personal, estard a cargo del jefe

inmediato superior bajo los lineamientos institucionales.

Los programas de capacitacibn al personal estardn basados en la
determinacion de sus necesidades, con miras a alcanzar metas

preestablecidas y cambio de actitudes de los mismos.

La cesacion de funciones se dara por: el término de los proyectos, decision
unilateral de alguna de las partes y por las contempladas en el Cddigo de

Trabajo.

Reclutamiento externo. Se dirige a candidatos que estan fuera de la

organizacion.

3.18.3 ORGANICO FUNCIONAL

ASAMBLEA GENERAL DE REPRESENTANTES

Aprobar y reformar los estatutos asi como todos los reglamentos de la entidad

Conocer y aprobar el presupuesto y el plan de trabajo de la cooperativa elaborado

por el concejo de administran, presidente y gerente.

Autorizar la adquisicion de bienes o la enajenacioén de gravamen total o parcial.

Conocer de los balances semestrales e informes relativos de la marchas de la

cooperativa (aprobar o rechazar).

Elegir y remover con justa causa a los miembros del consejo de administracion y

vigilancia, comisiones especiales y sus delegados.
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CONSEJO DE ADMINISTRACION

Entre sus principales funciones estan: designar al presidente, gerente y secretaria

asi como a los miembros de las comisiones especiales.

Nombrar y remover con justa causa al gerente y empleados caucionados.

Presentar la aprobacion de la asamblea general la memoria anual y balances
semestrales de la cooperativa, conjuntamente con el dictamen emitido por el
concejo de vigilancia aceptar y rechazar las solicitudes de nuevos socios y
sancionarlos por infringir suposiciones reglamentarias y estatutarias fijar las
cauciones que debe rendir el gerente como los demas empleados que manejan

fondos de la cooperativa.

COMISION DE CREDITO

Se encargara de las revisiones y aprobaciéon de solicitudes de crédito, y emitira

un dictamen favorable o desfavorable de quienes son sujetos de créditos.

CONSEJO DE VIGILANCIA

Responsable del control de actividades econdmicas en las que no tienen

injerencias de la administracion integrado de tres a 5 vocales principales.
COMISION DE ASUNTOS ESPECIALES

Organizar eventos cientificos, sociales y deportivos

Ayudar y apoyar a los socios por calamidad doméstica

Organizar talleres de orientacion y capacitacion cooperativa

Presentar informes de la gestion
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GERENCIA GENERAL

Representar judicial y extrajudicialmente a la institucion
Ejecutar las resoluciones del consejo de Administracion
Firmar los cheques conjuntamente con el Presidente
Presentar mensualmente informes

Controlar y vigilar que la Contabilidad este bien llevada
Presentar el proyecto de proforma presupuestaria
Nombrar y aceptar renuncias de empleados

Cumplir y hacer cumplir las disposiciones del Consejo

AUDITORIA INTERNA

Auditar los balances y emitir informes

Seguimiento de procesos

ASESORIA JURIDICA

Demandar la cartera vencida, hacer seguimiento para recuperarla vy

asesoramiento a Gerencia

3.18.4 NECESIDADES DE CAPACITACION.

En los ultimos periodos la COAC Puijili, ha transitado un crecimiento considerable,
en la cobertura de servicios mismos que conllevan a la vinculacién de Talento
Humano que responda a las exigencias y retos que demandan servicios

oportunos y sobre todo con calidez y eficiencia
Del analisis descrito en el desarrollo de la auditoria se identifico bajo niveles de

capacitacion, siendo de importancia elaborar un plan de capacitacion por

competencias que dote de conocimientos y habilidades al personal para cumplir
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adecuadamente con sus tareas y garanticen el adecuado cumplimiento de la
mision y propasitos institucionales.

En base a lo expuesto, considerando la diversidad de funciones vy

responsabilidades propias de la institucion, se identifico aspectos como:

Instruccion formal;

e Experiencia especifica;

e Complejidad del trabajo, aptitudes y destrezas requeridas;

e Responsabilidad sobre dinero y/o documentos financieros;

e Supervision;

e Esfuerzo mental / fisico;

e Responsabilidad sobre informacién confidencial;

¢ Relaciones funcionales internas y/o externas;

e Responsabilidad sobre equipos y/o bienes muebles;

e Condiciones y Riesgos de trabajo

Tomando como referente estos aspectos se cumplio las siguientes fases:

e Diagnosticar las necesidades de capacitacion.

e Socializar la propuesta de capacitacion con el gerente y consejo de
Administracion.

e Coordinar el proceso de capacitacion.

e Levantar la propuesta a términos de referencia.

e Licitar el proceso.

e Contratar los facilitadores.

e Coordinar el cronograma de capacitacion.
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e Ejecutar los talleres.

3.18.4.1 OBJETIVOS DEL PROCESO DE CAPACITACION

GENERAL

e Disefiar un proceso de capacitacion en administracion y Finanzas Populares
direccionada por cargos: Gerentes, contadores, auxiliares contables, cajeras y
oficiales de crédito que forman parte de la COAC Puijili con la finalidad de
fortalecer los procesos socio econdémico para cumplir adecuadamente con la
responsabilidad de cada cargo y garantizar el adecuado cumplimiento de la

mision y propésitos institucionales.

ESPECIFICOS

e Disefiar un plan de capacitacion, basado en las necesidades de cada uno de
los cargos administrativos de la cooperativa.

e Ejecutar el proceso de capacitacion en administracion y finanzas populares a
cada uno de los responsables en cargos existentes.

3.18.4.2 METODOLOGIA

El plan estara orientando por los principios basicos de la hebegogia que permita
partir de la experiencia y vivencia como fuente de conocimiento, facilitar un
proceso de socializacion de la experiencia, garantizar un proceso de reflexion y
analisis, para su aplicacion y compromiso enfocado a la formacion vy
fortalecimiento socio econdmico de los administradores y personal que

conforman la cooperativa.

Ademas el plan de capacitacion debera tomar en cuenta los siguientes aspectos:
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e Concebir mejoras adaptadas a las situaciones reales y locales.

e Poner énfasis en la obtencion de resultados concretos
e Usar como Técnica el aprendizaje a través de la practica
e Alentar el intercambio de experiencias.

e Promover la participacion

3.18.4.3 TEMATICA POR CARGOS

Gerentes

e Relaciones Humanas

¢ Imagen Valores y Responsabilidad

e Economia solidaria y Finanzas Populares
e Ley de Finanzas Populares

e Contabilidad Basica

e Matemética Financiera Basica

¢ Obligaciones Patronales

e Control interno y Auditoria Interna

e Elaboracion de Presupuestos y control de partidas
e Prevencion de lavado de activos

e Computacién Basica

¢ |dentificacion de riesgos y contingencias

Contadores/as

e Relaciones Humanas

e Economia Solidaria y Finanzas Populares
e Ley de Finanzas Populares

e Matemaética Financiera Basica y Aplicadas

e Manejo de Archivos Fisicos
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e Obligaciones Patronales (IESS, SRI, IEPS, Ministerio de
Laborales)

e Control Interno (proceso y verificacion de documentos)

e Elaboracion de Presupuestos y control de partidas

e Imagen, Valores y Responsabilidad

Cajeros/as

e Relaciones Humanas

¢ Imagen, Valores y Responsabilidad

e Economia Solidaria y Finanzas Populares
e Ley de Finanzas Populares

e Computacién Basica

e Contabilidad Basica

e Matemaética Financiera Basica

e Manejo de Archivos Fisicos

e Normas generales para el Cajero

e Procesos operativos (antes, durante y después de las labores)
e Cobranza

e Deteccion de Billetes falsos

e Prevencion de Lavado de Activos

Asesores/as de Crédito

e Relaciones Humanas

e Imagen, Valores y Responsabilidad

e Economia Solidaria y Finanzas Populares
e Ley de Finanzas Populares

e Computacion basica

e Contabilidad Béasica

e Matematica Financiera Basica

Relaciones
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e Manejo de Archivos Fisicos

e Captacion y Colocacion de Créditos
e Seguimiento de Cartera Vencida

e Cobranzas

e Deteccion de Billetes falsos

e Prevencion de Lavado de Activos

¢ Riesgos Crediticios

e Manejo y Control de Documentos Negociables
3.18.4.4 EVALUACION
El proceso debera ser permanentemente evaluado al final de cada médulo por el

capacitador y por el asistente al proceso de formacién en donde se debera tomar

en cuenta de manera primordial lo siguiente:

Los conocimientos adquiridos durante los médulos.

e Las soluciones que las mismas ofrezcan a los problemas presentados en los

modulos.

e Las nuevas ideas que se presenten del intercambio de experiencias.

e EIl asesoramiento practico que reciban durante las capacitaciones individuales

y de grupo.

3.18.4.5 CRONOGRAMA DE CAPACITACION

e Malla Curricular del proceso de capacitacion

e Los contenidos de los mdédulos
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TABLA No 42 CRONOGRAMA DE CAPACITACION

N | TEMAS FECHAS PARTICIPANTES | CARGOS DETALLE
Por Por especificar Gerente,

1 | Relaciones Humanas especificar cajero, asesor | CONVENIOS CON
de crédito, | SECAP y OTROS
contador

Por Por especificar gerente, CONVENIOS CON

2 Imagen, Valores y especificar cajero, asesor | SECAP y OTROS

Responsabilidad de crédito,
contador
Por Por especificar gerente, CONVENIOS CON
3 Ley de Finanzas especificar cajero, asesor | SECAP y OTROS
Populares de crédito,
contador
Por Por especificar gerente, CONVENIOS CON
4 Economia Solidaria'y especificar cajero, asesor | SECAP y OTROS
Finanzas Populares de crédito,
contador
Por Por especificar gerente, CONVENIOS CON
5 | Contabilidad Bésica especificar cajero, asesor | SECAP y OTROS
de crédito
Por Por especificar gerente, CONVENIOS CON
6 Matematica Financiera | especificar cajero, asesor | SECAP y OTROS
Basica de crédito,
contador
auditoria interna P contador y
. . Por Por especificar cajero, asesor | CONVENIOS CON
g |ManejodeArchivos | oo oiicar de  crédito, | SECAP y OTROS
Fisicos
contador
Por Por especificar gerente, CONVENIOS CON

9 | Computacion Basica especificar cajero, asesor | SECAP y OTROS
de crédito,

L Por Por especificar CONVENIOS CON

10 S:t“rg;‘g'l‘;ges especificar gg;?;;%r SECAP y OTROS

Elaboracién de Por Por especificar CONVENIOS CON

11 | Presupuestosy Control | especificar gerente, SECAP y OTROS

: contador
de Partidas
Por Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
12 | Cobranzas especificar crédito, SECAP y OTROS
contador
Deteccién de Billetes Por Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
13 f especificar crédito, SECAP y OTROS
alsos
contador
Por Por especificar gerentes, CONVENIOS CON
14 Prevencion de lavados | especificar asesor de | SECAP y OTROS
de Activos crédito,
contador
Normas generales para Por 3 Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
15 . especificar crédito, SECAP y OTROS
el cajero
contador
Procesos Operativos, Por Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
16 |antes, durantey especificar crédito, SECAP y OTROS
después contador
Captacion y Colocacion Por 3 Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
17 d . especificar crédito, SECAP y OTROS
e crédito
contador
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Sequimiento de cartera Por Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
18 gu especificar crédito, SECAP y OTROS
vencida
contador
Por Por especificar asesor de | CONVENIOS CON
19 | Riesgos Crediticios especificar crédito, SECAP y OTROS
contador

Elaborado por: Berly Bravo

INDICADORES DE GESTION PARA EL PROCESO DE CAPACITACION

TABLA No 43 INDICADORES DE GESTION PARA EL PROCESO DE
CAPACITACION

OBJETIVO DEL NOMBRE DEL -
TIPO INDICADOR INDICADOR RELACION
PLAN DE CAPACITACION
Numero de  eventos
Determinar el | Cumplimiento  del | Ejecutados * 100
EFICACIA | cumplimiento del plan | plan de | NUomero de  eventos
de capacitacion. capacitacion. programados en el
periodo
Determinar el % de |% de empleados Nume_ro de* empleados
. : capacitados *100
EFICACIA | empleados capacitado | capacitado este
~ ~ Total de empleados de la
este afio. afo. .
entidad
Determinar el Total de Gastos
| porcentaje  promedio Gastos or (INVERCION)
ECONOMIA | de la inversion que P Total empleados
. - empleados.
realiza le entidad al
capacitar.
RECURSOS MATERIALES
. Cantidad de materiales
-~ | Determinar el uso de Uso (.je. materiales. usados
ECONOMIA (suministros de

los materiales.

Cantidad de materiales en

oficina) . :
inventario
COMPROMISO POR LA ENTIDAD
Determinar el grado Cantidad de iniciativa del
EEICACIA de compromiso del | Iniciativa del persqnal _
empleado en la | personal Cantidad de iniciativa
entidad. puesta en practica
. Numeros de llamadas de
Determinar el grado fo: i
. . Conducta ética del | atencidon
ETICA de cumplimiento  de ersonal Total empleados de la
valores éticos. P ' ) P
entidad
PRODUCTIVIDAD
EFICACIA | Determinar cuanto | Aportacion del | Total de némina del
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aporta el empleado a
efectividad de trabajo
de la entidad.

empleado

personal *100

Total de efectividad de
trabajo de la entidad

Determinar la Numeros de  quejas
EEICACIA eficiencia del Atencion al cliente atendidas a socios
empleado con el Total de queias
cliente. que)
SISTEMA DE INFORMACION
Determinar el ndmero NUmero de errores
promedio de errores : cometidos
) Errores cometidos
en el manejo del en el maneio del
EFICACIA sistema  informatico, | . X 10
sistema informativo ., .
efectuados por los|. ~ .. Evaluacion 30 dias
institucional
empleados de la
cooperativa.
Elaborado por: Berly Bravo
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 CONCLUSIONES

Se desarrollo la evaluacion del cumplimiento de leyes, politicas, reglamentos
y procedimientos internos aplicados por el personal de la institucion.

Se identificé que la COAC Puijili no dispone de una normativa que especifique
normas, procesos para el reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion

del recurso humano.

Se evidencid la inexistencia de instrumentos de control aplicados para la

evaluacion del desempefio del Recurso Humano.

En el informe de Auditoria se especificO recomendaciones que permitan
enfocadas a optimizar el control interno, y promover a la eficiencia operativa
de la COAC Pujili Ltda.

Se establecié una propuesta que incluye politicas para el control del personal,
organico funcional que establece responsabilidades a cumplir, y plan de
capacitacion en funcién a los perfiles y cargos, mismo que contribuirda a la
gestion del personal y optimizacién de la Administracion de los Recursos
Humanos de la COAC Puijili Ltda.

4.2 RECOMENDACIONES

Desarrollar evaluaciones periddicas a fin de identificar si el personal de la
COAC Pujili se estd desempeiiando en funciébn a las leyes, politicas,

reglamentos y procedimientos internos.
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Analizar y aplicar las politicas planteadas para el proceso de reclutamiento,

seleccidn, contratacion e induccion del recurso humano.

Formular y aplicar periédicamente instrumentos de control en la evaluacion

del desempefio del Recurso Humano.

Analizar la propuesta incluida en el capitulo Il y poner en consideracion para

su aplicacion y cumplimiento.
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RESUMEN

Auditoria Administrativa para el Desarrollo del Talento Humano de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito Pujili Ltda., Canton Pujili Provincia de Cotopaxi, por el periodo
comprendido de Enero a Diciembre de 2010 nace con el fin de crear un plan para
el desarrollo del talento humano que cumpla con los requerimientos de la
institucion, y a la vez emitir un informe con una opinion del analisis de los
procedimientos y la investigacion realizada, para que los resultados obtenidos

ayuden a la Cooperativa a optimizar los recursos y a su desempefio eficiente.

Afin de determinar los requerimientos y un mejor desempefio del personal para lo
cual se utilizaron diferentes técnicas e instrumentos de investigacion como el
método deductivo y analitico, entrevistas, encuestas, andlisis FODA, documentos
bibliograficos como virtuales que ayudaron a completar el estudio.

Las entidades deberian efectuar Auditorias Administrativa que les permitan
evaluar su Administrativa, Gestion y a la vez identificar el grado de cumplimiento
de los controles internos para determinar su eficiencia y confiabilidad, como
resultado se obtendrd que un personal motivado, capacitado y con funciones
definidas, mejorara su nivel de desempefio en la institucién, logrando un

excelente clima organizacional e imagen corporativa competitiva.
Al poner en marcha esta propuesta ayudaria cumplir los objetivos propuestos por

la entidad en el tiempo establecido, como punto de partida y principal soporte para

llevar a cabo los cambios que se requiere alcanzar y ratificar.
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ABSTRACT
Administrative audit for the human resources area development of "Puijili Savings
and Loan Cooperative" in Pujili canton, Cotopaxi province from January to
December 2010, it was created with the purpose of creating a plan for the human
resources development which fulfills the requirements of the company, as well as
emitting a report containing an analysis opinion of the procedures and the
research carried out, so the gotten results help the company in optimizing the
resources and having an efficient performance.
For determining the requirements and having a better performance of the
personnel, different techniques and research instruments were used, such as:
deductive and analytical method, interviews, surveys, SWOT analysis,
bibliographic and virtual documents which help to complete the research.
Companies should carry out Administrative Audits which allow to evaluate its
administrative management and at the same time to identify the compliance level
of internal controls in order to determine its efficiency and reliability, the results will
be that if the personnel is motivated, trained and has specific functions, it will
improve the development level in the company, at the same time this will produce
an organizational atmosphere and a competitive corporative image.
When starting this proposal, the objectives planned by the company will be fulfilled
in the estimated time, it will be the starting point and main support for carrying out

the changes to be reached and ratified.
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ANEXO No 1

ESTATUTO COAC PUJILI
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ANEXO No 2

PLAN OPERATIVO ANUAL
2012

PLAN OPERATIVO
ANUAL

AF/2012

COOPERATIVA DE AHORRO Y CREDITO PUJILI LTDA.

CONTENIDO
ANTECEDENTES
JUSTIFICACION
MISION Y VISION
PRINCIPIOS
VALORES INSTITUCIONALES
OBJETIVOS
PROYECCIONES
Cartera Créditos
Plazos Fijos
Ahorros
ANEXOS
¢ PRESUPUESTO
¢ ACTA DE ASAMBLEA
¢ CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
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ANTECEDENTES

En este proyecto pretendemos resaltar la funcion del manejo
Presupuestario, como elemento indispensable dentro de una
organizacion a pesar de ser muchas veces ignorado o dejado a un
segundo plano al no delimitar claramente su responsabilidad dentro del
area financiera, capaz de verse reflejado entre sus mdultiples funciones

en la buena supervivencia del dinero y registro de ello.

El conocimiento anticipado de las necesidades financieras futuras nos
permitird negociar con accionistas, prestamistas, socios y clientes las
condiciones de financiacion necesarias, obtener una cobertura de riesgo
de interés y de incobrabilidad de créditos; e invertir los excedentes de
manera optima en volumen y plazo; y si deseamos invertir en el largo

plazo incluso poder ingresar en el mercado de capitales.

Asi  mismo, los planes de crecimiento deben ser Vvigilados
constantemente estableciendo un programa que regule la incorporacién
de los nuevos clientes de forma que las areas de servicios no se vean
saturadas. Se debe ademas recordar que en esta area, los niveles de
ingresos netos son cruciales a la hora de definir el crecimiento; por tanto
la cooperativa continua siendo altamente dependiente a los niveles de
adhesién de sus clientes; por tanto, sus administradores deberan aplicar
estrategias de que permitan brindar una mejor oportunidad de obtener
un servicio, producto financiero adecuado y que cumpla con los
requerimientos de los mismos

JUSTIFICACION

La cooperativa en el afio 2008 plantea forma de administrar la
institucion, impulsando la participacion, la equidad, respeto al manejo de
recursos econdmicos, la solidaridad, transparencia y la libertad de
pensamientos en base a estos valores principios fundamentales inicia
enmarcado la diferencia con la administraciones tradicionales vy
planteando la busqueda permanente de un desarrollo integral y

sustentable.

En tal sentido se ha logrado generar Plan de actividades afo tras afo

gue vienen generando un horizonte de cumplimiento de metas a corto,
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mediano y largo plazo en campo Social, campo de la Economia, campo
de la dimension administrativa de la institucion entre otros, surge
también en estos procesos la generacion de varias herramientas de
trabajo planes operativos anuales y lineas de de accion claramente
definidos en la Ley de Cooperativas y el Estatutos General, Reglamento
Interno y Reglamentos de apoyo que apunta al cumplimiento de los
objetivos planteados.

La Cooperativa ha venido en base a la participacion activa de los socios
fundadores y trabajadores en la construccion de varios procesos de
diagnostico, planificacién, ejecucion y evaluacion de problemas y
necesidades en diferente espacios, fundamentalmente en procesos en la
elaboracion de presupuesto, con metodologias adecuadas que facilita la
priorizacion y toma de decisiones en cada uno de los ejes de
Desarrollo.

En este proceso La Cooperativa viene dando servicios de créditos para
las areas de: Comercial, Consumo, Vivienda, Micro créditos, solamente
en este afo 2011; se ha invertido en la cartera de créditos mas de
570.000 USD

En este contexto el Plan Operativo Anual 2011 contempla la captacion
de socios, captacion de inversiones, abrir nuevo punto de atencién en la
provincia, adquisicion de activos y incrementar capital en la cartera de
créditos, a través de la implementacién de estrategias a corto y largo
plazo que permita un apalancamiento de las operaciones crediticias con

fondos de inversionistas, ahorristas y financiamiento externo.

VISION

Para el afio 2020 constituirnos en una institucion con solvencia
financiera adecuado, alto grado de credibilidad, reconocida en calidad en
sus servicios, basada en el profundo conocimiento de la realidad y
problematica del sector y liderando el cooperativismo social en ambito

local y nacional.
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MISION

Somos una Institucion comprometida con los principios Eticos del
Cooperativismo, con honestidad, transparencia y con compromiso de
servicio fundamentalmente el desarrollo y mejoramiento del nivel de

vida de los Cooperados.

PRINCIPIOS

Los precursores y fundadores de la Cooperativa, somos indigenas y
campesinos descendientes de las familias pobres y humildes, que
practica los valores ancestrales de no mentir, no robar y no ser vago que
nuestros ancestros nos han dejado de herencia:

Solidaridad

Honestidad

Transparencia

Responsabilidad social

VALORES INSTITUCIONALES

Ayuda Mutua

Se da la “ayuda mutua” cooperar con los socios entre si para aportar con
la consecucion de las metas individuales o colectivas propuestas.
Responsabilidad

La “responsabilidad” es la obligaciobn que tiene la cooperativa de
responder por sus propios actos. Es también garantizar el cumplimiento
de los compromisos adquiridos con socios y clientes.

Democracia

En la cooperativa hay “democracia” cuando los asociados mantienen el
control de la cooperativa participando activamente en la toma de
decisiones en asambleas generales, en érganos sociales a través de sus
representantes o en otros espacios de poder.

Igualdad
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Consiste en ofrecer el mismo trato y condiciones de desarrollo a cada
asociado sin discriminacion de sexo, etnia, clase social, credo y
capacidad intelectual o fisica.

Equidad

La “equidad” se al grado de participacion o aporte y reconociendo sus
condiciones y caracteristicas especiales tanto de socios como
asociados.

Solidaridad

Es la adhesidn libre y voluntaria a una causa de la cooperativa a través
de programas de atencion integral médica a socios y clientes, creando
una relacion humana de mutuo apoyo donde la felicidad particular
depende de la felicidad colectiva. Es entonces la comunidad de
intereses, sentimientos y propdsitos.

Transparencia

En una cooperativa hay “transparencia” cuando la informacion es
administrada entre asociados y dirigentes de manera clara, veraz y
oportuna.

Responsabilidad Social

En la Cooperativa la “responsabilidad social” se vincula al compromiso
con el desarrollo de nuestras comunidades aliadas de la provincia de
Cotopaxi. Por ello la cooperativa es agente activo en la generacion de

empleo y en la justa distribucién de la riqueza.

DESCRIPCION DEL NEGOCIO Y ESTRATEGIAS.

Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili Ltda. Es una entidad constituida
en 1998, bajo el control de la MIES y la DINACOOP y que se rige por la

Ley General de Cooperativas.

Su zona de influencia esta en la provincia de Cotopaxi, con su Oficina
Matriz en el Canton Pujili. Este mercado esta conformado principalmente
por microempresarios del sector agricola, manufactura y comercio, a los
qgue atiende con operaciones de microcrédito, consumo, comercial y

vivienda.
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La estrategia principal de la institucion para 2012 es incrementar el
namero de socios y clientes; asi como diversificar las fuentes de fondeo.
Como medida preliminar, la Gerencia se encuentra definiendo un Plan
Emergente de largo plazo (1 afo), el cual contempla el otorgamiento de
préstamos a corto plazo sin garante, para clientes con un historial de
crédito bueno (Crédito Listo) y un nuevo producto de crédito enfocado al
estudiante. Ademas prioriza la capacitacion al personal en Microcrédito,
a través de la definicion de politicas y sobre todo la aplicaciéon de un
enfoque de fortalecimiento organizativo que permita sostener las
operaciones cooperativistas, enfocado en buscar implementar una

agencias en un sitio por definir.

El nuevo Plan Estratégico, de momento, estaria listo para la aprobacion
del Consejo de Administracion, en el primer trimestre del afio 2012, el
incluiria  instrumentos cuantitativos para la evaluacion de su
cumplimiento. A la fecha, la administracion reporta un incremento en
colocaciones, y espera en el corto plazo mejorar e implementar la

dinamica de nuevos negocios.

DIRECTORIO
Cuadro 1. Miembros del Directorio
CARGO NOMBRE
CONSEJOS DE ADMINISTRACION
Presidente Toribio Toapanta
CONSEJOS DE VIGILANCIA
Presidente Juan

Antonio Gallardo

SECRETARIO CONSEJO DE
ADMINISTRACION

JOSE FELICIANO TOCUMBE

SECRETARIO CONSEJO DE VIGILANCIA
JOSE TIPANTUNA CHUGCHILAN
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ORGANIGRAMA

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y

CREDITO PUJILI LTDA

ASAMBLEA GENERAL

APOYO EXTERNO

CONSEJO
ADMINISTRACION

C. VIGILANCIA

COMISIONES
EDUCACION, SOCIAL,
AMBIENTAL

GERENTE
GENERAL

CONTABILIDAD

AUXILIAR
ADMINISTRATIVO

CAJA

CREDITOS E
INVERSIONES

SERVICIO AL CLIENTE
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OBJETIVOS

Promover la Cooperacion econdmica y social entre los socios y facilitar
los procesos de intermediacion financiara con una buena administracion
y diversificar la produccion, incrementar la productividad y, luchar contra

la pobreza y la migracion de la poblacion en general.

ANEXOS

PROYECCIONES ANO 2012

Cartera Créditos $ 123.000 81%

Plazos Fijos $ 100.000 79%

Ahorros $ 32.338 83%

Clientes 300 Socios de

crecimiento al afio 2012
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1)

2)

3)

ANEXO N° 3

ENCUESTA AL GERENTE DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO PUJILI LTDA

OBJETIVO: Obtener informacion general de la Cooperativa y aspectos

del Recurso Humano.

¢ Especifique cual es su nombre y que tiempo lleva en sus funciones?

¢ Realiza Planificacion Estratégica?
Si ( ) No ( )

Si su respuesta es Si explique estrategias respecto al talento humano

¢Cuneta con métodos de difusién de la planificacion estratégica hacia el
personal?
Si ( ) No ( )

4) ¢ Con que frecuencia se efectian reuniones de la Asamblea General

para tratar asuntos estratégicos de la cooperativa?
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5) ¢Considera que el responsable de contratacion de personal de la
Cooperativa contrata al Personal en funcién a las necesidades y

requerimientos del cargo?

6) ¢ Con qué normas de seguridad cuenta la Cooperativa? Especifique

7) ¢La Cooperativa otorga capacitaciones al personal en funcién al perfil

y rol del cargo? Especifique

8) ¢ Considera que el personal que labora en la cooperativa desarrolla
sus competencias, promueve la participacion, el trabajo en equipo la
cultura de calidad del servicio e integracion de funciones

Si () No ( )

Porque

Marque con una X

9) ¢, Cuales son los atributos que distinguen a su personal:
Experiencia
Dedicacion
Paciencia
Lealtad

e e e
~— N N

Profesionalismo
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Bajo ausentismo ( )

10) ¢Como calificaria el desempefio del personal que labora en la

Cooperativa?

Excelente ( )
Alto ( )
Bueno ( )
Regular ( )

11) El control de asistencia (ingreso — salida) al trabajo del personal de

la cooperativa lo realiza a través de:

Hoja de control manual  ( )
Tarjeta electrénica ( )
Biométrico ( )
Otros ( )

12) ¢ Cada qué tiempo realiza evaluacion del desempefio al personal?

Trimestral  ( )
Semestral ( )
Anual ( )

13) Observa en el personal conductas cémo
Ausentismo abandono del personal en el puesto de trabajo ()

Agregar mas tiempo del destinado para el almuerzo ()

14) Cuando el jefe o autoridad no se encuentra en la dependencia, el

personal no realiza su trabajo

()

15) Que clase de comunicacion informal ha identificado en el personal
que labora en la cooperativa.

Rumores ( )

Chismes ( )
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e Mensaje distorsionado ( )
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4)

5)

6)

7

ANEXO N° 4
ENCUESTA AL PERSONAL DE LA COOPERATIVA DE AHORRO Y
CREDITO PUJILI LTDA

OBJETIVO: Obtener informacién general de la Cooperativa y aspectos

del Recurso Humano.

¢ Especifique cual es su cargo y que tiempo lleva en funciones?

¢ Especifique cual es su titulo y que responsabilidades cumple?

¢ Realiza Planificacion?
Si ( ) No ( )
De qué tipo:

Diaria () Semanal () Mensual ()  Trimestral ( )

¢, Conoce la planificacién estratégica de la institucion?
Si ( ) No ( )

Detalle

5) ¢Conoce las normas de seguridad con que cuenta la Cooperativa?

Especifique
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6) ¢ Especifique que capacitaciones le ha otorgado La Cooperativa

7) ¢Realiza sus actividades de forma participativa y con trabajo en
equipo
Si ( ) No ( )

Especifique

Marque con una X

Aplica la cultura de calidad del servicio
Si () No ( )

Cobmo

8) ¢,Cuales son los atributos que le distingue:
Experiencia
Dedicacion
Paciencia
Lealtad
Profesionalismo
Bajo ausentismo

Puntualidad

AN AN AN AN AN N/
SN’ N N N N

9) ¢ Como calificaria su desempefio en su cargo?

Excelente ( )
Alto ( )

Bueno ( )
Regular ( )
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10) El control de asistencia (ingreso — salida) al trabajo del personal de

la cooperativa lo realiza a través de:

Hoja de control manual  ( )
Tarjeta electronica ( )
Biométrico ( )
Otros ( )

11) ¢ Cada qué tiempo le han evaluado el desempefio?

Trimestral  ( )
Semestral ( )
Anual ( )
Nunca ( )

12) Qué clase de comunicacion informal ha identificado en la

cooperativa.

Rumores ( )
Chismes ( )
Mensaje distorsionado ( )

Gracias a su colaboracion
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ANEXO N° 5

Cuestionario de control interno

CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA MISION

ENTIDAD: Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili Ltda.

FECHA: 16-07-2012

MOTIVO DEL EXAMEN: Conocer si la Mision de la cooperativa contribuye
a que el personal tenga claramente definida la orientacion que debe

seguir.

N. PREGUNTAS SI NO

¢ Tiene la cooperativa un concepto de
1 mision que exprese claramente su razén

de ser?

¢El enunciado de la mision identifica el
2 que hacer esencial de la cooperativa cuyo

propésito se cumple en el cliente?

(El enunciado de la misibn se ha
3 formulado en términos claros, y de facil

comprension para el personal?

¢La mision es difundida y se mantiene
4 presente entre el personal de Ia

cooperativa?

¢ Contiene el enunciado misién elementos
5 que distinguen a la cooperativa de sus

competidores?

,Se mantiene entre el personal una
directa orientacion hacia el cliente, con la
idea de satisfacer sus requerimientos y

mantener su fidelidad?

¢El personal mantiene presente el
7 concepto de tener resultados finales

congruentes con la mision de la empresa?

¢La alta direccion ha definido claramente

la actividad de la cooperativa?
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¢Existe vinculo entre el concepto de la
actividad de la cooperativa y los demas

? factores estratégicos, beneficiaros vy
servicios?
¢La alta direccion replantea el concepto
10 de cooperativa en funcién a los cambios

que surgen y afectan al servicio que

presta y a los beneficiarios?
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Cuestionario de control interno

CUESTIONARIO PARA EL ANALISIS DE LA VISION

ENTIDAD: Cooperativa de Ahorro y Crédito Pujili Ltda.

FECHA: 16-07-2012

MOTIVO DEL EXAMEN: Conocer si la Vision de la cooperativa define con

claridad lo que quiere alcanzar a largo plazo

N. PREGUNTAS SI NO

1 ¢ Tiene claramente la cooperativa una
vision que defina lo que quiere ser a largo

plazo?

2 ¢La vision se ha formalizado mediante un

enunciado explicito?

3 ¢En la visibn contiene conceptos que
revelan el valor que estara creando para

sus diferentes partes interesados?

4 ¢La misién es difundida y se mantiene
presente entre el personal de la

cooperativa?

5 ¢La difusion de la vision en sus diferentes
medios y formas es consistente vy

permanente a través del tiempo?

6 ¢Los programas, estrategias, acciones y
demas practicas  gerenciales  son

oportunos con el contenido de la visién?

7 ¢El enunciado de la vision facilita la

creacion de una imagen mental?

8 ¢La vision es deseable particularmente
para el personal, porque en ella identifica
oportunidades de desarrollo y objetivos

personales?

9 ¢El concepto de la vision, su difusion y el
desemperfio de la gerencia proyecta la idea

de que sea factible de alcanzarla?
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