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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado Auditoria de Gestion al Departamento de Talento
Humano de la Empresa Arboriente s.a. Matriz de la Ciudad de Puyo, periodo 01 de Enero al 31
de Diciembre de 2017, pretende determinar la eficiencia, eficacia y economia del proceso de
talento humano de la empresa en estudio. Por lo que para la investigacioén de campo se aplicd, la
encuesta a los trabajadores y la entrevista al Gerente General de la Compafiia, se realizd una
verificacion de la aplicacion del manual de funciones y reglamento interno para las actividades
de seleccion, contratacion, capacitacion y calculo de remuneraciones. Al término de la
investigacion se determind que la empresa carece de un Modelo de Planificacion Estratégica
para definir los objetivos y metas a corto, mediano y largo plazo, cuenta con un reglamento
interno y un manual de funciones desactualizados en relacién con la normativa legal vigente, lo
que impide que el personal cumpla sus funciones adecuadamente pues no ha recibido
capacitacion respecto de sus actividades diarias, como tampoco se efectlan evaluaciones del
desemperfio, ya que el personal, ha sido contratado por recomendaciones o disposiciones de
gerencia mas no porque se los haya sometido a un proceso de seleccion y admision
técnicamente desarrollado, lo que genera un bajo rendimiento operativo. El trabajo concluye
con el informe de auditoria en el cual se plantean conclusiones y recomendaciones que deberan
ser acogidas por la Junta General de Accionistas, la Gerencia y la Contadora para promover la
implementacion de los correctivos necesarios que promuevan un trabajo mas eficiente y eficaz,
en miras de optimizar los recursos técnicos, humanos, tecnoldgicos y econémicos de la empresa
Arboriente S.A.

Palabras Claves: <AUDITORIA> <GESTION> <AUDITORIA DE GESTION> <MANUAL
DE FUNCIONES> <REGLAMENTO INTERNO> <TALENTO HUMANO>
<INDICADORES DE GESTION>
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ABSTRACT

The research work entitled Management Audit to the Department of Human Talent of the
Arboriente s.a. Company, located in Puyo city, January 1 to December 31, 2017 period, aims to
determine the efficiency, effectiveness and economy of the human talent process of the
company under study. As far as field research was applied the workers survey and the interview
with the General Manager of the company, a verification of the application of the manual of
functions and internal regulation for the activities of selection, hiring, training and
Remuneration calculation was carried out. At the end of the investigation it was determined
that the company lacks a Strategic Planning Model to define the objectives and goals in the
short, medium and long term, it has an internal regulation and manual of outdated functions in
relation to current legal regulations, which prevents staff from fulfilling their functions properly
because they have not received training regarding their daily activities, nor are performance
evaluations carried out since the staff has been hired by management recommendations or
provisions but not because they have been submitted to a technically developed selection and
admission process, which generates low operational performance. The work concludes with the
audit report in which proposes conclusions and recommendations that should be accepted by
the General Shareholders Meeting, Management and Accountant to promote the implementation
of the necessary corrective measures that promote more efficient and effective work, in in order
to optimize the technical, human, technological and economic resources of the company
Arboriente S.A.

Key Words: <AUDIT>, <MANAGEMENT>, <MANAGEMENT AUDIT><FUNCTION
MANUAL><INTERNAL REGULATIONS><HUMAN  TALENT><MANAGEMENT
INDICATORS>
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion bajo el tema: “AUDITORIA DE GESTION AL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA ARBORIENTE S.A.
MATRIZ DE LA CIUDAD DE PUYO, PERIODO DEL 01 DE ENERO AL 31 DE
DICIEMBRE DEL 2017 tiene como finalidad determinar losniveles de eficiencia, eficacia y
economia con los cuales se gestiona el Departamento de Talento Humano, para a partir de sus
hallazgos definir estrategias tendientes a optimizar los recursos y asegurar la consecucién de las

metas institucionales.

La Empresa ARBORIENTE S.A. es una organizacion privada con fines de lucro, instalada en la
ciudad de Puyo, creada por un grupo de inversionistas de la ciudad de Ambato para la
produccién y comercializaciéon de tableros de madera contrachapada, que en base a esfuerzo y

constancia ha logrado proyectarse al mercado andino con sus productos.

Sin embargo, adolece de ciertas deficiencias en cuanto a la gestion del talento humano, lo que
limita la capacidad de gestion de la gerencia debido a que carece de un modelo de gestién
estratégica para planificar su proyeccion a futuro, no cuenta con un manual de funciones y un
modelo de control interno acorde a las exigencias del mercado moderno en el cual se
desenvuelve, motivo por el cual ha decidido efectuar la presente investigacion para que la
misma le permita conocer de primera fuente su realidad e implementar los correctivos

pertinentes para cambiar esa realidad.

Para el efecto, el trabajo de investigacion se ha organizado en cuatro capitulos adecuadamente

detallados, los mismos que comprenden:

Capitulo I, Planteamiento del Problema, en el cual se expone las razones para llevar adelante la
investigacion. Justificacion de la investigacion, desde el punto de vista tedrico, metodologico y

practico. Objetivos: General y Especificos de la investigacion.

Capitulo 11, Marco Tedrico, que parte del conocimiento de diversos investigadores sobre el tema
y se refuerza con las teorias sobre el proceso de auditoria interna y la normativa que su para su

ejecucion rige en el pais.

Capitulo 111, comprende el Marco Metodoldgico aplicado para la investigacion y concluye con

los resultados de las encuestas formuladas al interior de la empresa para demostrar la propuesta,

la misma que concluye en la necesidad de efectuar una auditoria de gestion en el Departamento
1



de Talento Humano de la empresa para mejorar los actuales procesos y mejorar las relaciones
con el personal ademéas de asegurar su compromiso de impulsar los esfuerzos para alcanzar las

metas y objetivos propuestos

Capitulo IV abarca la Auditoria de Gestion al Departamento de Talento Humano de la Empresa
ARBORIENTE S.A. Matriz de la Ciudad de Puyo, periodo del 01 de Enero al 31 de Diciembre
de 2017.

Finalmente, se exponen los resultados de la auditoria a través de las respectivas Conclusiones y
Recomendaciones por parte del Equipo Auditor, mismas que deberan ser consideradas por parte

de la Gerencia y la Junta General de Accionistas a fin de corregir los hallazgos identificados.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

Historicamente el talento humano ha sido el recurso méas valioso de toda organizacion que
pretende alcanzar sus metas con eficiencia, eficacia y economia, puesto que el mismo al ser el
motor que impulsa el desarrollo de cada una de las actividades planificadas requiere de una
adecuada gestion por parte de los administradores.

Desde el surgimiento de la Teoria de las Relaciones Humanas, impulsada por Elton Mayo, la
gestién del talento humano ha evolucionado notablemente por lo que las empresas han visto la
necesidad de contar con un departamento especifico que se encargue de esta funcién a fin de
garantizar que sus colaboradores sean seleccionados, capacitados e integrados bajo normas de
calidad que garanticen contar con elementos comprometidos con los objetivos institucionales y

del entorno que afecta a la misma.

Considerando que el Departamento de Talento Humano es una éarea dindmica y competitiva,
siempre debera enfrentar retos y desafios que deben ser considerados y analizados
correctamente pro quienes estan al frente del mismo para aprovechar las oportunidades y
atender las amenazas que pudieren influir en el buen desempefio de la organizacion adaptando

sus procedimientos segun las circunstancias.

Muchas organizaciones, sean estas grandes, medianas 0 pequefias enfrentan serios
inconvenientes al momento de administrar el talento humano, debido a que en ocasiones no
aplican correctamente la normativa legal que rige en el pais para regular las relaciones empresa
— colaboradores o porque los procesos de seleccion, contratacion, capacitacion e induccion del
personal no se los ejecuta correctamente, dando como resultado en muchas ocasiones que se
contrata personal no capacitado e idéneo para el desempefio de sus funciones o personal con

bajos niveles de motivacion y compromiso con los objetivos institucionales.

Arboriente S.A., no obstante tener muchos afios de operacién en el mercado nacional de
produccion de aglomerados, jaméas ha realizado una auditoria de gestion para determinar si los
procesos que se llevan a cabo son los adecuados o requieren correctivos para garantizar que el
talento humano que labora en ella cumpla con los parametros exigidos para el desempefio de sus
funciones; por lo que, la Gerencia considera pertinente realizar una Auditoria de Gestion al

Departamento de Talento Humano a fin de medir los grados de eficiencia, eficacia y economia



con que se desarrollan sus actividades y en caso de establecerse falencias en sus procesos

plantear recomendaciones que permitan superar las mismas aplicando medidas correctivas.

1.1.1 Formulacién del Problema

¢Una auditoria de gestion al Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A.
matriz de la ciudad de Puyo, mejorara los indices de eficiencia, eficacia y economia exigidos

por la gerencia?

1.1.2 Delimitacion del Problema

La investigacion se desarrollara bajo los siguientes aspectos:
Obijeto de estudio: Arboriente S.A. Matriz Puyo

Campo de Accion: Auditoria de Gestion

Delimitacion Espacial: Departamento de Talento Humano

Delimitacion Temporal: 01 de Enero al 31 de Diciembre del 2017

1.2 Justificacion

Arboriente S.A. es una empresa ecuatoriana legalmente constituida en el afio 1978, por
iniciativa de los sefiores Hernan Vasconez Sevilla, Enrique Vasconez Sevilla y Bolivar Pacheco
Salazar, empresarios ambatefios que aprovechando el auge de la explotacion maderera acuerdan
unir sus recursos econémicos para crear una empresa que se dedique a la produccién y
comercializacion de tableros de madera contrachapada, aprovechando la riqueza natural de los

bosques de la Amazonia Ecuatoriana.

Con este fin, luego de analizar diferentes opciones y cumplir los requisitos exigidos por la
legislacion ecuatoriana deciden instalar la planta procesadora en la ciudad de Puyo, provincia de
Pastaza, considerando para ello el facil acceso a la obtencién de materia prima y los bajos costos
de operacion, a pesar de que también existian inconvenientes en cuanto tiene relacion con la

infraestructura vial y los servicios basicos.

A fin de facilitar la gestion administrativa y comercial, la empresa ubica estas &reas operativas
en la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua, a la vez que en el afio 1979 se afilia a la

Céamara de Industrias de Tungurahua para asi dar inicio a sus actividades productivas.



La sociedad moderna demanda de los administradores de las organizaciones un adecuado
control y gestion de los recursos con que las mismas cuentan para desarrollar sus actividades en
sus diferentes niveles organizaciones, garantizando a la vez eficacia, eficiencia y economia a fin

de alcanzar sus metas y objetivos programados.

Para facilitar la toma de decisiones ante los problemas que pudieren estar afectando la
planificacidn institucional es necesario que el administrador cuente con herramientas de gestion,
pues a pesar de que sus objetivos sean claros, concretos y bien definidos es comdn enfrentar
inconvenientes derivados de factores internos o externos por no detectar a tiempo ciertos puntos

débiles que posteriormente se transforman en obstaculos peligrosos.

Una de las herramientas que ayuda al administrador a la toma adecuada de decisiones para
controlar los diferentes procesos internos y responder a los desafios que impone la
modernizacion y globalizacion de la sociedad para que la organizacién sea competitiva en el
mercado, es la auditoria de gestidn, puesto que la misma a través de la aplicacion de diversas
técnicas de evaluacién puede identificar oportunamente inconvenientes u obstaculos ocultos que

impiden la consecucidn de sus objetivos y metas.

Ante estos argumentos, la gerencia de Arboriente S.A. ha considerado pertinente realizar una
auditoria de gestion al Departamento de Recursos Humanos, considerando para el efecto la
importancia que tiene el talento humano en la ejecucion de procesos eficientes y eficaces que

aseguren la competitividad en el mercado.

1.2.1 Justificacion Tedrica

Es necesario acudir a informacion archivada en fuentes primarias y secundarias,
relacionada con el tema analizado a fin de que la misma permita contar con datos reales

y confiables cuyo producto final permal auditor durante todo el proceso investigativo.

1.2.2  Justificacion Metodoldgica

La aplicacion de métodos de investigacion acordes con el trabajo desarrollado, complementado
con técnicas e instrumentos cientificamente comprobados facilita el analisis de la informacion
obtenida para establecer los problemas que aguejan a la empresa y tomar las decisiones

necesarias para solventar los mismos.



1.2.3 Justificacién Préactica

La aplicacion de los conocimientos teodricos adquiridos durante todo el proceso
academico, permite al investigador aplicar los mismos dutante la ejecucion de la
auditoria a la vez que lo acerca a la realidad profesional para efectuar su labor de
manera técnica, ética y profesional y entregar el informe final como una herramienta

que facilite la toma de decisiones a la gerencia de la empresa Arboriente S.A.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Desarrollar una auditoria de gestién al Departamento de Talento Humano de Arboriente S.A.
Matriz de la ciudad de Puyo para determinar la eficiencia, eficacia y economia de los procesos

ejecutados.

1.3.2 Obijetivos Especificos

» Fundamentar tedricamente el desarrollo de una auditoria de gestion al Departamento de
Talento Humano de Arboriente S.A. Matriz de la ciudad de Puyo.

» Determinar el marco metodolégico que guie el desarrollo de la investigacion.

» Desarrollar la auditoria de gestion aplicando los procedimientos cientificos
correspondientes para evaluar la eficiencia, eficacia y economia en la gestion de personal.

»  Emitir el informe final de auditoria y sus respectivas recomendaciones.



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes investigativos

(Loor & Vélez, 2014), en su trabajo de titulacion “Auditoria de Gestiébn Administrativa del
Departamento de Direccion Técnica de Gestion de Talento Humano de la Universidad
Politécnica Salesiana sede Guayaquil, 2012 — 2°013” sefialan que:

... la auditoria de gestion es de vital importancia para verificar el cumplimiento de objetivos y
metas y contribuir a mejorar el desarrollo de las actividades planificadas y por ende a tomar

decisiones correctivas para brindar calidad a sus funciones”. (pags. 4, 5).

(Tamay & Torres, 2011)En su investigacién previa a la investidura como Ingenieras en
Contabilidad y Auditoria en la Universidad Nacional de Loja, manifiestan que la Auditoria de
Gestién permite verificar el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales, a la vez que

contribuye a mejorar el desarrollo de las actividades. (pag. 9).

(Cruz, 2016)Al desarrollar su trabajo de investigacion dentro de la maestria en Administracion
de Empresas, mencion Contaduria Publica Internacional, sefiala que la auditoria de gestion
permite determinar los indicadores que demuestran si los recursos de una entidad ha sido bien o

mal manejados en un periodo de tiempo determinado. (pag. 5)

(Loor & Villacreses, 2016)Sefiala que la Auditoria de Gestion es una técnica necesaria para
evaluar los diferentes procesos que se ejecutan en una organizacion, lo cual se sustenta en
indicadores de eficiencia y eficacia considerando las actividades operativas y financieras

presentes en todo proceso econdémico social de la entidad auditada.

Por otra parte, en opinion de la autora de la presente investigacion, la Auditoria de Gestion es
una herramienta administrativa, que permite al administrador de una organizacion analizar y
determinar el correcto manejo de los recursos institucionales, segin lo establecen las leyes,

normas y reglamentos que rigen a la misma, durante un determinado de tiempo.



2.2 Fundamentacidn tedrica

2.2.1 Concepto de auditoria

(Mendivil, 2016)Considera que la auditoria es el proceso mediante el cual una entidad retne los
elementos de juicio necesarios para emitir una opinion profesional respecto a los resultados de

un ejercicio financiero en un periodo de tiempo determinado. (pag. 1).

(Merino & Caflizarez, 2014)Sefialan que la auditoria es la emision de un criterio profesional
sobre si una organizacion auditada presenta realmente la realidad que refleja y/o cumple con las

condiciones gue le han sido establecidas (pag. 25)

Por su parte (Santillana, 2013) manifiesta que:

La auditoria es una funcién que coadyuva con la organizacién para el logro de sus
objetivos para ello se apoya en la metodologia sistematica de analizar los procesos
de las actividades y procedimientos relacionados con los grandes retos de la

organizacion, que deriva en la recomendacién de soluciones. (p.11)

La Norma ISO 19011 establece que la auditoria es “un proceso sistematico, independiente
y documentado para obtener evidencias de auditoria y evaluarlas de manera objetiva con
el fin de determinar el grado en que se cumplen los criterios de auditoria” (Merino &

Cafizarez, 2014, pag. 35).

Luego de analizar las definiciones transcritas anteriormente, la autora define a la auditoria como
un proceso sistematico que permite al auditor evaluar de manera objetiva e imparcial las
evidencias sobre el manejo eficiente y eficaz de los recursos asignados a cada una de las areas
administrativas que conforman la misma y en caso de establecerse deficiencias, proponer

recomendaciones para corregir las mismas.

Para el efecto el directivo o administrador requiere que la actuacion del auditor se enmarque en

los principios éticos que demanda su profesion.

2.2.1.1 Objetivo de la auditoria

Una auditoria tiene como objetivo generar en los administradores de la organizacion, cierto

grado de confianza sobre la base del criterio del auditor, respecto del area auditada, toda vez que
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conforme lo determinan las Normas Internacionales de Auditoria el auditor debe tener una
seguridad razonable de que las acciones emprendidas por la organizacion carecen de errores de
importancia que pudieren afectar a la consecucion de los objetivos.

2.2.1.2 Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas NAGAS

Las Normas de Auditoria son requisitos minimos que debe observar el auditor para emitir una
opinion profesional sobre la situacion de una empresa, tomando en consideracion lo
determinado por la Federacion Internacional de Contadores (IFAC en inglés) para servir al
interés publico y fortalecer la profesion a nivel mundial, contribuyendo de esta manera al

desarrollo de economias internacionales.

Una auditoria pretende verificar el grado de seguridad, considerando para este efecto la
confidencialidad, la integridad y la disponibilidad, lo que conlleva a establecer que en este caso
su objetivo es el de proteccidn. Cuando se busca establecer el grado de eficiencia y eficacia de

los procesos que ejecuta la empresa, el objetivo de la auditoria sera de gestion.

Finalmente, cuando lo que se pretende es determinar el cumplimiento de las normas legales o

acuerdos contractuales, el objetivo de la auditoria sera de cumplimiento.

Las técnicas de auditoria que se empleen deben ser las mas apropiadas para cada organizacion,
por lo cual la seleccion y aplicacion se relacionan directamente con el grado de confianza que

pudiere depositarse en las conclusiones a las que llegue el auditor.
2.2.1.3 Principios éticos

(Mendivil, 2016, péags. 10, 11)Sefala que para asumir el trabajo de auditor se deben tomar en

consideracion los siguientes principios éticos:

o Integridad: Honradez en el proceder profesional
e Objetividad: Actuar libre de influencias o intereses que pudieren afectar el buen juicio.
o Competencia y diligencia profesional:

v Entrenamiento adecuado del auditor y del equipo técnico a su cargo,

v Actualizacién de conocimientos relacionados con su profesion,
v’ Supervision adecuada al equipo técnico
v

Cuidado y diligencia en el ejercicio profesional



Confidencialidad: No divulgar ni aprovecharse del conocimiento de situaciones
especiales, producto de su trabajo, excepto cuando exista un requerimiento legal o
profesional especificos.

Comportamiento profesional: cumplir leyes y reglamentos evitando actitudes y acciones

gue pudieren desacreditar la profesion del auditor.

Para Merino & Caflizares la auditoria se basa en los principios establecidos en la Norma 1SO

19011, los cuales consideran que la auditoria es una herramienta eficiente y fiable que entrega

informacion necesaria para mejorar el desempefio y permite al auditor actuar de manera

independiente considerando los siguientes principios:

a)

b)

f)

2214

Integridad: Desempefiar el trabajo con honestidad, diligencia y responsabilidad.
Observar y cumplir los requisitos legales, desempefiar el trabajo con imparcialidad y ser
sensible a cualquier influencia que se pueda ejercer sobre su juicio.

Presentacion imparcial: Obligacion de informar con veracidad y exactitud los
hallazgos, conclusiones e informes de la auditoria.

Debito cuidado profesional: Actuar con diligencia y juicio al auditar, conforme a la
importancia de su tarea y a la confianza depositada en el auditor por parte de la
organizacion. Debe efectuar juicios razonados en todo momento de la auditoria.
Confidencialidad: Actuar con discrecion en el uso y proteccion de la informacion
adquirida durante el desempefio de su trabajo. No utilizarla inapropiadamente.
Independencia: Mantener imparcialidad y objetividad en las conclusiones de auditoria.
En cuanto sea posible, debe ser independiente de la actividad auditada, y actuar libre de
sesgos evitando conflicto de intereses.

Enfoque basado en la evidencia: Aplicar el método racional para lograr conclusiones

de auditoria fiables y reproducibles.

Importancia de la auditoria

Un examen de auditoria es una necesidad incuestionable para la organizacion, toda vez que el

mismo permite al administrador tomar decisiones con la seguridad de que hace lo correcto., a

ello cual se suma la experiencia, el comportamiento de la competencia, los recursos disponibles,

la capacidad instalada de la empresa y la informacion financiera; por lo que es clave, que la

informacidn carezca de errores que pudieren afectar los resultados de una decision. (Mendivil,
2016, pag. 2)
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2.2.1.5 Dictamen de Auditoria

El dictamen de auditoria es el informe final que emite el auditor respecto del analisis efectuado

a las actividades de la organizacion, en areas especificas sobre las cuales se ha efectuado la

verificacion.

El dictamen que emite el auditor reviste especial importancia para aquellos grupos de interés

vinculados a la organizacidn, entre los cuales destacan:

Accionistas:
Inversionistas
Gobierno

Empleados

2.2.1.6 Clases de auditoria

Conforme lo sefiala (Mendivil, 2016) existen las siguientes clases de auditoria:

2.2.2

Auditoria interna: la efectla personal de la empresa sobre aspectos que revisten especial
interés para la organizacion.

Este trabajo se lo debe efectuar con eficiencia y eficacia, recomendando las medidas
preventivas o correctivas pertinentes. Forma parte del control interno y busca el
perfeccionamiento y proteccion del mismo (Merino & Caflizarez, 2014, pag. 30)
Auditoria externa: Auditoria independiente realizada por profesionales que no dependen
de la empresa, quienes emiten un juicio imparcial a través de un dictamen de auditoria.
Auditoria de operacion: revisa las diferentes operaciones de la empresa y su
organizacion para definir la eficiencia de las mismas.

Auditoria administrativa: juzga la eficiencia de la estructura del personal de la empresa

y los diferentes procesos administrativos en los cuales actle el mismo.

Normas de Auditoria

Las normas de auditoria generalmente aceptadas (NAGA) constituyen principios elementales de

auditoria a los que deben someterse los auditores durante el desarrollo de su trabajo, puesto que

el cumplimiento de las mismas garantiza la calidad del trabajo profesional del auditor.

11



2.2.2.1 Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas

Fueron creadas para garantizar la calidad de trabajo que realiza el auditor:

Tabla 1-2: Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas

Normas Generales Normas sobre el trabajo de Normas sobre informe

auditoria

e Planeacion adecuada y |e Si las declaraciones se prepararon

* Actitud adecuada supervision de acuerdo a las NAGAS

competente - - . .
y P e Conocimiento suficiente de | e Circunstancias en las que las

Actitud  mental . .
* control interno NAGAS no se siguen de manera

independiente . .
P e Evidencia competente y | coherente

A L. -7 H
e Adecuado suficiente e Expresidbn de opiniones sobre

cuidado . .
estados financieros

profesional

Fuente: (Arens, Elder, & Beasley, 2007, pp. 33-35)

Elaborado por: Macancela, E. 2019

Esas normas ayudan al auditor a realizar su trabajo de una manera adecuada y enmarcan el
desemperfio de los profesionales encargados del trabajo garantizando calidad en el servicio y

oportunidad en sus opiniones.

2.2.3 Gestion

Se deriva del término latin gestion, que tiene que ver con la accion y el resultado de administrar

algo con diligencia y efectividad.

2.2.3.1 Gestion del Talento Humano

El desarrollo de la tecnologia y la comunicacién ha impulsado grandes cambios econdémicos,
tecnoldgicos, sociales, culturales, politicos que repercuten en la manera de administrar las
diferentes areas de las organizaciones, especificamente el area de recursos humanos puesto que
las personas constituyen el capital intelectual, del cual las empresas dependen directamente para

poder desarrollarse.

La gestion del talento humano es un campo muy sensible pues para ser eficiente debe tomar en

cuenta aspectos como la cultura, la estructura organizacional, el contexto, la tecnologia, los
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procesos internos entre otras importantes variables que influyen en la motivacion y el

desempefio de las personas.

Para asegurar una buena gestion del talento humano es necesario tomar en consideracion tres

aspectos fundamentales:

1. Son seres humanos: dotados de personalidad y conocimientos, habilidades y destrezas
indispensables para una adecuada gestion.

2. Son activadores inteligentes de los recursos organizacionales: las personas dinamizan la
organizacion.

3. Socios de la organizacion: las personas invierten en la organizacion esfuerzo, dedicacién,
responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. esperando a cambio recibir salarios justos,
incentivos financieros, crecimiento profesional, etc. es decir esperan un retorno razonable a

sus esfuerzos.(Chiavenato, 2011, pag. 5)

2.2.3.2 Procesos de gestion del talento humano (Chiavenato, 2011)

La gestion del talento humano, seglin Chiavenato comprende seis procesos:

1. Admisién de personas, Division de reclutamiento y seleccidén de personal: Son procesos
necesarios para el ingreso de nuevo personal a la empresa, por lo que también se los conoce
como procesos de provision o suministro de personas, incluye reclutamiento y seleccion de

personas.

2. Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: Permite definir las actividades
que las personas cumpliran en la empresa, a la vez que orienta y acompafia su desempefio.
Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis ydescripcién de cargos,

orientacion de las personas y evaluacion del desempefio.

3. Compensacion de las personas, Division de beneficios sociales: procesos utilizados para
incentivar a las personas y satisfacer las necesidadesindividuales, mas sentidas. Incluyen

recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales.

4. Desarrollo de personas, Division de capacitacion: son losprocesos empleados para
capacitar e incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyenentrenamiento y
desarrollo de las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras yprogramas de

comunicacion e integracion.
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5. Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: procesos utilizados para
crear condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias paralas actividades de las
personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidadde vida y

mantenimiento de las relaciones sindicales.

6. Evaluacion de personas, Division de personal: procesos empleados para acompafar y
controlar las actividades de las personas y verificarresultados. Incluye base de datos y

sistemas de informacion gerenciales.

Estos procesos se disefian segun las influencias ambientales externas y las influencias

organizacionales internas para lograr mayor compatibilidad entre si.

2.2.4 Auditoria de Gestion

Segun la Contraloria General del Estado:

La auditoria de gestion, es un examen sistematico y profesional, efectuado por un equipo
multidisciplinario, con el propésito de evaluar la eficacia de la gestion de una entidad,
programa, proyecto u operacion, en relacion a sus objetivos y metas; determinar el grado de
economia y eficiencia en el uso de los recursos disponibles; medir la calidad de los servicios,
obras o bienes ofrecidos; y, el impacto socioeconémico derivado de sus actividades.
(Contraloria General del Estado, 2011, pag. 6)

La auditoria de gestion es una herramienta que analiza, diagnostica y establece conclusiones y
recomendaciones a los diferentes estamentos de una organizacion a fin de facilitar la toma de
decisiones para alcanzar sus objetivos a la vez que promueve el cambio indispensable en las

estrategias de gestion de los directivos.

2.24.1 Importancia Auditoria de Gestion

La auditoria de gestion permite mejorar los niveles de eficiencia eficacia en los procesos
claves de gestion de talento humano dela organizacion sometida al analisis;

ademas,facilita a la empresa y a los empleados crear un vinculo de pertenencia con la

entidad donde labora.
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2.2.4.2 Desarrollo de la Auditoria de Gestion

Si se desea alcanzar las metas planteadas se debe considerar que los mejores resultados siempre
los obtendra quien sabe exactamente lo que desea y como lo lograra. En otras palabras, quien
planifica sus actividades y sus metas. Para este caso se debe definir claramente tres situaciones:

1. Contrato de auditoria
2. Experiencia y habilidad profesional para efectuar la auditoria

3. Independencia intelectual para desarrollar el trabajo.

Para realizar una auditoria es importante definir un programa de auditoria que determine la
eficacia del proceso auditado, basado en el tamafio y naturaleza del mismo, asi como también en

su funcionalidad, complejidad y nivel de madurez.(Merino & Cafizarez, 2014, pag. 38).

Para que una auditoria sea eficiente y eficaz es necesario que el programa de auditoria incluya la
informacidn y los recursos necesarios, lo cual debe enmarcase en el Ciclo PDCA que permita
manejar un proceso de mejora continua, tomando en cuenta lo propuesto por William Deming,
al tratar las estrategias de mejora continua en el &mbito de la calidad y que permite a la empresa

redescubrirse y orientar sus esfuerzos en la basqueda de eficiencia y competitividad.

El Circulo de Demming, se detalla de la siguiente manera para aplicarlo en una auditoria de

gestion:

PLAN

e  Establecer funciones y responsabilidades

e  Definir el alcance

e  Universo a auditar

e  Estructura organizacional

e Actividades y procesos a auditar

e  Ubicacion fisica de las unidades a auditar

e Identificar y evaluar los riesgos relacionados con el programa de auditoria
e  Procedimientos de auditoria

e Identificacién de recursos
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DO

e Definir objetivos generales e individuales
e  Seleccionar métodos de auditoria

e  Seleccion de equipo auditor

e Asignacion de responsabilidades

e  Gestion de resultados de la auditoria

e  Gestién y mantenimiento de registros

CHECK

e  Seguimiento del programa de auditoria

ACT

e  Revisidn y mejora del programa

Planificar

Establecimiento

Actuar Hacer

Implementacion

Mejora

Verificar

Seguimiento

Figura 1-2:Programa de Auditoria
Fuente: Ciclo PDCA DeminG
Elaborado: Macancela, E. 2019
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2.2.4.3 Actividades de Auditoria

Definido el campo de accion del Programa de Auditoria se procede a realizar la misma, sin
olvidarse que las actividades y tareas de una auditoria son diferentes pues dependen de la
organizacion a la cual se va a auditar, a pesar de que todas tienen un esquema general, que
siempre se cumple, a continuacion, se exponen las actividades de auditoria establecidos por la
ISO 19011 para la gestion de un programa de auditoria:

a. Inicio de la auditoria

Consta de dos actividades:

1. Contacto inicial con el auditado. Se lo puede efectuar de manera formal o informal.

Persigue distintos propdsitos, entre los cuales se pueden sefialar:

- Proporcionar informacién sobre los objetivos de la auditoria, alcance, métodos y
equipo auditor, incluidos los expertos técnicos.

- Solicitar acceso a los documentos y registros pertinentes para planificar

- Preparar la auditoria incluida la programacion de fechas

- Acordar la participacion de observadores y el requerimiento de guias para el equipo
auditor

- Determinar areas de interés para el auditado, conforme la auditoria especifica

2. Valoracion de la viabilidad para realizar la auditoria. Busca definir si existen garantias
para alcanzar los objetivos planteados para la auditoria. Para confirmar la viabilidad de la
auditoria se toma en cuenta entre otros, los siguientes aspectos:

- Que la informacién sea suficiente y apropiada para planificar y llevar a cabo la
auditoria
- La cooperacion del auditado

- Tiempo y recursos necesarios

b. Preparacion

Comprende la revision de documentacion y definicion formal de la planificacion de la auditoria

en su segunda fase.

Comprende las siguientes fases:
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1- Preparacion del plan de auditoria. El auditor jefe prepara el plan de auditoria para facilitar
la informacién que servird de base y guia para las partes. Incluye agenda y coordinacién de
actividades de la auditoria. Debe ser lo suficientemente flexible para poder realizar los
cambios que sean necesarios durante el desarrollo de la auditoria. Si se dieran
modificaciones, estas deben ser acordadas entre las partes interesadas antes de aplicarlas.

El plan de auditoria incluye entre otros:

- Objetivos

- Alcance de la auditoria

- Criterios de la auditoria y documentos de referencia

- Fechas y lugares en donde se realizaran las actividades de auditoria in situ.

- Tiempo y duracion estimada para las actividades de auditoria in situ, incluyendo
reuniones con director y equipo auditor.

- Funciones y responsabilidades de los miembros del equipo auditor

- Asignacion de recursos necesarios en areas criticas de la auditoria

Ademas, en ocasiones se puede incluir:

- Identificacion de lugares, actividades y procesos del sistema de gestion, considerados
esenciales para alcanzar los objetivos de auditoria.

- ldentificacion de participantes claves

- Idioma de trabajo y de informe de la auditoria, si este es diferente al idioma del
auditor.

- ldentificacion de funciones y responsabilidades del equipo auditor y de acompafiante

- Puntos del informe de auditoria, incluyendo método de clasificacion de no
conformidades, formato, estructura, fecha esperada de su edicién y distribucion.

- Asuntos logisticos (viajes, facilidades in situ, etc.)

- Temas de confidencialidad.

- Acciones de seguimiento de la auditoria

Antes del inicio de la auditoria las partes interesadas deben revisar el plan de auditoria.

2- Asignacion de tareas al equipo auditor. ElI Auditor Jefe asigna a cada miembro del

equipo auditor responsabilidades especificas a realizar durante el desarrollo de la auditoria.
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3- Preparacion de los documentos de trabajo. Los documentos de trabajo son requeridos
por el equipo auditor como referencia y/o registro del desarrollo de la auditoria. Estos

pueden incluir:

- Procedimientos de auditoria, checklists y planes de muestreo de auditoria
- Formatos para archivos de informacién y soporte de evidencias
- Registros de reuniones

- Hallazgos de auditoria y formatos para informar no conformidades

Los documentos de trabajo deben ser guardados hasta la finalizacién de la auditoria, debiendo
los miembros del equipo auditor proteger la confidencialidad, privacidad o propiedad de la

informacidn aplicando las medidas de seguridad necesarias para este fin.

c. Realizacién de las actividades

En esta fase se ejecutan todas las tareas planificadas durante la preparacion y planificacién de la

auditoria.

d. Preparacién, aprobacion vy distribucién del informe

El auditor jefe es el responsable de preparar el contenido del informe de auditoria. EI mismo que

consta de:

- ldentificacion de cliente, auditor jefe y equipo auditor
- Fechay ubicacidn de las instalaciones donde se realiza la auditoria

- Objetivos, alcance y criterio de la auditoria

Ademas, se puede incluir:

- Plan de auditoria

- Lista de representantes del auditado

- Resumen de la auditoria y confirmacion del cumplimiento de los objetivos
planificados inicialmente

- Areas no cubiertas durante la auditoria

- Planes de accion acordados si los hubiera

- Lista de distribucién del informe
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e. Finalizacion de la auditoria

Una vez realizado, fechado, revisado y aprobado el informe, se lo debe distribuir a las personas
acordadas en el periodo de tiempo estimado. Habitualmente se lo distribuye el mismo dia que

finaliza la auditoria.

f. Actividades de seguimiento de la auditoria

Si las conclusiones de la auditoria indican la necesidad de acciones correctivas, preventivas o de
mejora, estas deben ser realizadas en un tiempo acordado, aunque no se consideran parte de la

auditoria.

En auditorias posteriores es necesario verificar que las acciones correctivas, preventivas o de

mejora se han implementado.

2.2.4.4 Proceso de auditoria

1. Planificacion

En la planeacién de una auditoria de gestidn se deben cumplir varias tareas:

- Conocimiento de la entidad a traves del relevamiento de informacion, aplicaciéon de
indicadores,
- Evaluacion de control interno,

- Asignacion del equipo de trabajo y disefio de un programa de auditoria.

Los objetivos especificos de la auditoria de gestion, identificaran los temas prioritarios a
evaluar, segun la especialidad del programa, area o actividad a examinarse; estaran en relacion
con los criterios de eficiencia y economia en el manejo de los recursos administrados, y de

efectividad, legalidad e impacto en el logro de metas y objetivos.
La fase de planificacion, parte del conocimiento preliminar hasta la formulacion del programa

de auditoria. Si el analisis esta dirigido a un area especifica, las pruebas de auditoria se

concentraran en la misma, evitando generalidades que propicien pérdida de tiempo y recursos.
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1.1 Conocimiento preliminar

Las Normas Ecuatorianas de Auditoria Gubernamental, en la Planificacién, establecen la
necesidad de identificar los elementos claves de la administracion, con el fin de evaluar la
importancia de los objetivos de auditoria, por lo que, antes de iniciar una auditoria de gestion, es
preciso un conocimiento general de la entidad, programa o proyecto a ser examinado.

Para tal propésito, se revisara la informacion del archivo permanente; asi como se recopilaran
datos en linea con la ayuda del internet y se realizara la visita previa a la entidad para establecer
el estado de las actividades de la entidad y determinar la oportunidad de realizar la accion de
control; lo que permitira ademas, la designacion del equipo de trabajo multidisciplinario y la

elaboracién de la orden de trabajo con objetivos mas reales.

En el caso de una nueva accion de control a la entidad, proyecto o programa, se procedera a la
actualizacion de la informacién existente, incluyendo informacion de los papeles de trabajo del
examen anterior; a la vez que se disefiaran procedimientos, para identificar cambios importantes

en la organizacion de la entidad, desde la Gltima auditoria.

Para obtener un conocimiento preliminar de la entidad, se identificaran los siguientes aspectos:

- Lanaturaleza juridica, objetivos institucionales, finalidad y objeto social, establecidos en la

base legal de constitucion.

- La mision, vision, metas y objetivos de largo, mediano y corto plazo, determinados en la

planificacion de la entidad.

- Las relaciones de dependencia, ambientales, jerarquicas, operativas, econémicas,
comerciales, sociales, societarias, gubernamentales e interinstitucionales (factores

externos).

La composicion del talento humano, infraestructura, equipamiento, sistemas de informacion
administrativa, financiera y operativa, tecnologia de la informacion (factores internos). La
diferenciacion de las actividades generadoras de valor: medulares o de linea y las actividades de

apoyo o de soporte. Las fuentes de financiamiento Los funcionarios principales

21



1.1.1. Informe de conocimiento preliminar

El informe de conocimiento preliminar, contendr los siguientes datos:

- Nombre de la entidad

- Ubicacion - Naturaleza de la entidad

- Vision, mision y objetivos - Actividad principal

- Ambiente organizacional - Fuentes de financiamiento

- Indicadores de gestion

- Deteccion de las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, FODA
- Estructura de control interno

- Definicidn del objetivo y estrategia de auditoria

- Personal necesario para su ejecucién

- Tiempo a utilizarse

1.1.2 Designacion del equipo de trabajo

La designacidn del equipo de trabajo para una auditoria de gestion, se realizara sobre la base de
las necesidades descritas en el informe de conocimiento preliminar; es decir atendiendo a la
naturaleza de la entidad, programa o proyecto y considerando la visién, mision y objetivos de la
misma; por lo tanto, de la eleccién de los profesionales que intervendran en el examen,
dependera el logro de los objetivos de auditoria y la oportunidad en alcanzarlos. Se designara un
equipo de trabajo multidisciplinario, que a mas de los auditores, incluira otros profesionales en
disciplinas afines como administradores, ingenieros civiles, analistas en sistemas y de ser
posible, se incorporara desde el inicio del examen, un especialista de acuerdo a la naturaleza de

las operaciones de la entidad.

1.2 Planificacion especifica

Es el proceso de recopilacion de informacion y de verificacion de hechos, que seran la base para

conocer las caracteristicas fundamentales de la entidad y para la ejecucion del examen.
La verificacion de hechos a través de la informacion recopilada y mediante entrevistas a

funcionarios, podra revelar la existencia de areas criticas, lo que se dejara constancia en los

papeles de trabajo, para dar mayor atencion en la ejecucion del examen.
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1.2.1 Recopilacion y analisis de informacion.

En esta fase se recopilara la informacion relacionada con los siguientes aspectos:

a. Planeamiento Institucional

- Plan de desarrollo

- Planificacion estratégica/ plurianual
- Plan operativo anual

- Plan de inversiones y de compras

- Programas y proyectos

- Presupuesto aprobado

- Informes de evaluacion anual

- Otros documentos relativos al planeamiento institucional

b. Organizacion

- Base legal de creacion y reformas

- Reglamentacion interna

- Estructura orgéanica

- Asignacion de responsabilidades

- Delegacion de autoridad

- Manual de procesos

- Manual de funciones

- Detalle de recursos humanos por sistemas, proyectos, programas, unidades, procesos y/o
actividades

- Caodigo de ética
c. Operaciones
- Universo de operaciones
- Areas claves donde haya mayor actividad sustantiva
- Manuales de procedimientos

d. Informacion gerencial

- Ejecucion presupuestaria
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- Informacion financiera
- Informes sobre seguimiento de la gestion
- Informes de auditoria y de seguimiento de recomendaciones (auditoria interna o

externa).

e. Informacion adicional

- Grado de aceptacion por parte de los usuarios (a través de denuncias, encuestas,
prensa, otros)

- Procedimientos adoptados para medir e informar el desempefio.

Se profundizaré en el analisis de la informacidn general ya recopilada, para obtener la siguiente

informacidn de detalle:

- Objetivos de la entidad y de sus unidades

- Politicas generales y de cada area

- Actas de directorio

- Indicadores de gestion institucionales y del sector

- Tipo de relacidén entre el personal y el nivel directivo

- Estructura de los sistemas de informacion y de comunicaciones
- Procesamiento de la informacidn utilizada

- Niveles de autorizacion

- Caracteristicas de la tecnologia en uso

Si se trata de empresas publicas de produccién y comercializacién de bienes, se obtendra la

siguiente informacion adicional:

- Bienes que produce y comercializa

- Canales de distribucion

- Volimenes de produccién

- Ubicacion geogréfica de las plantas

- Banco de datos de clientes

- Caracteristicas del mercado y grado de competencia
- Nivel de inventarios

- Estructura de endeudamiento

- Caracteristicas del proceso productivo

- Caracteristicas de la tecnologia en uso
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Para este tipo de auditorias, es importante revisar también, otras fuentes de informacién como:

actas de reuniones de trabajo, memorias anuales, leyes y reglamentos especificos.

Una vez obtenida toda la informacion necesaria, se procedera a agruparla y referenciarla

tomando en consideracion los aspectos descritos en el titulo recopilacion de informacion.

1.2.2. Entrevistas y visitas

Se llevard a cabo una primera entrevista con el titular de la entidad y demas directivos, con el
fin de obtener informacion sobre los aspectos detallados anteriormente y en general sobre la
organizacion y el contexto en que se desenvuelve, para lo cual se servira de una ayuda memoria
de los puntos a tratar en la reunidn, en la que se incluira la solicitud de colaboracién de todos los

niveles de la entidad.

Posteriormente, se realizardn, entrevistas con los responsables de las distintas areas
administrativas de la entidad con el fin de obtener informacién adicional y especifica sobre las
actividades propias de cada una, asi como el detalle de los servidores de linea, con quienes se

trataran los temas con mayor detalle.

Es importante dejar constancia documental (ayuda memoria, solicitudes, actas, etc.) de este

procedimiento, en papeles de trabajo.

Se realizaran visitas a las oficinas e instalaciones de la entidad, para conocer su ubicacién y

presentarse con los servidores.

Sobre la base de los productos obtenidos, se realizara el analisis de la documentacion, con el fin
de obtener un conocimiento integral del objeto de la entidad, comprender la actividad principal
y tener los elementos necesarios para la evaluacion de control interno. (CONTRALORIA
GENERAL DEL ESTADO, 2001, pags. 12 - 15)

2.2.5 Control
Ninguna organizacion puede funcionar si sus miembros actdan de manera independiente unos

de otros. Para alcanzar sus metas requiere de objetivos definidos racional y deliberadamente

entre todos ellos. Es decir, requieren del control,
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El control tiene como finalidad que todos los elementos que integran la organizacion trabajen en

armonia, en comunion de ideas, objetivos y metas, sin dejar de lado la eficiencia y eficacia.

2.25.1 Definicion

El control como una fase del proceso administrativo busca vigilar y evaluar lo planeado,

organizado y dirigido por parte de los administradores con la finalidad de identificar errores,

desvios o variaciones y corregir el desempefio (Chiavenato, 2011, pag. 368)

El control se aplica en todos los niveles de la organizacion.

2.2.5.2 El proceso de control

(Chiavenato, 2011, péag. 369)

Es ciclico y repetitivo. Permite controlar las operaciones que efectla la organizacién con las

normas preestablecidas. En tal virtud es un proceso con una secuencia de cuatro etapas:

1.

Establecimiento de estandares

Representan el desempefio deseado, por lo que emite criterios 0 mediciones arbitrarias que
permiten establecer lo que se debe hacer y cual debe ser el desempefio o resultado esperado

como normal

Esta constituido por los objetivos que se deben mantener y se expresan en términos de

cantidad, calidad, tiempo y costos.

Supervision del desempefio

En esta etapa se da seguimiento y se mide el desempefio, para lo cual es necesario conocer
y recabar informacion suficiente que permita determinar como marchan las cosas y qué es
lo que ocurre.

Comparacion de desempefio con los estdndares deseados

Con los resultados del desempefio se procede a comparar la misma con los estandares

deseados, para lo cual se debe determinar los limites de variacion, error o desviacion a
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aceptarse la medicion se efectla a través de indices, informes, porcentajes, medidas

estadisticas, gréaficas, etcétera. (Chiavenato, 2011, pag. 370)
4. Accion correctiva

Las variaciones, errores 0 desviaciones deben ser corregidos para asegurar que las
operaciones funcionen con normalidad. La accion correctiva tiene como finalidad lograr
que las cosas se desarrollen dentro de los estandares preestablecidos, por lo que la accion
correctiva se percibe en casos excepcionales o desviaciones que superan notablemente los

limites de tolerancia establecidos.
2.2.5.3 Criterios de control
El proceso de control requiere sujetarse a los siguientes criterios: (Chiavenato, 2011, pag. 370)

1. Debe controlar las actividades correctas, priorizando aquellas actividades que en verdad
deben y necesitan ser controladas.

2. Debe ser oportuno, se lo debe efectuar en el momento adecuado para que muestre las
desviaciones necesarias en tiempo real a fin de poder hacer las correcciones pertinentes.

3. Debe incluir una relacion favorable de costo-beneficio. Debe haber coherencia, no
puede costar mas de lo que se controla.

4. Debe ser exacto, demostrar los avances y sentar las bases para las acciones correctivas.

5. Debe ser aceptado, las personas deben reconocer y aceptar el control comprendiendo su
necesidad.

6. Debe ser pedagdgico, los resultados deben mejorarse y corregirse mediante el

aprendizaje.
2.2.5.4 Medios de control

A fin de que las actividades ejecutadas cumplan con las normas deseadas es necesario

considerar los siguientes medios de control: (Chiavenato, 2011, pag. 371)

Jerarquia de autoridad

a
b. Reglasy procedimientos

c. Establecimiento de objetivos
d. Sistemas verticales de informacién
e. Relaciones laterales

f.  Organizaciones matriciales
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2.2.6  Control Interno

Mantilla (2005) sefiala que:

“Control interno es un proceso, ejecutado por el consejo de directores, la administracion y otro
personal de una entidad, disefiado para proporcionar seguridad razonable con miras a la
consecucion de objetivos de: efectividad y eficiencia de las operaciones, confiablidad de la
informacion financiera y cumplimiento de leyes y regulaciones aplicables” (Mantilla, 2012, pag.

14).

227 COSO I

El COSO 1l es una herramienta de evaluacién del control interno que emplea cuestionarios
divididos en varios componentes subdivididos en principios a fin de lograr una evaluacién mas
veraz de los diferentes niveles de riesgo que enfrenta la organizacién, para poder plantear
estrategias tendientes a minimizarlos o eliminarlos, asegurando asi el 6ptimo desempefio de

todas las areas empresariales. Entidad.

2.2.8 Riesgo de Auditoria

Riesgo es la probabilidad de que alguna accién inadecuada se convierta en desastre. Ante esta
definicion se puede indicar que toda organizacion esta expuesta a amenazas que pueden no
representar riesgo alguno, pero si estas se juntan, se transforman en riesgos, o en desastres que

podrian dafiar o hacer fracasar la planificacion elaborada previamente.

El riesgo es la posibilidad de dafio o fracaso bajo determinadas circunstancias; mientras que el

peligro es la probabilidad de accidente o patologia.

28



Probabilidad

Desastre

Amenaza

Yo v @
@ < RIESGO P>

A ¥V A
Vulnerable @

Figura 2-2: Riesgo de auditoria
Fuente:http://www.oas.org/juridico/PDFs/mesicic4_ven_ries_aud_2014.pdf

Elaborado por:Macancela, E. 2019

La gestion de riesgo busca identificar la probabilidad de que una o varias amenazas se
conviertan en desastres o fracasos, por lo que evalta la vulnerabilidad de las amenazas por

separado a fin de predecir cuales serian sus efectos si llegasen a juntarse.

Como toda actividad humana, la auditoria en todo momento corre riesgos originados por
cualquier opinién inadecuada que podria dar el auditor respecto de la informacion
administrativa o de gestion al no haber detectado errores o fallas significativas que modifiquen

por completo la opinién dada en el informe

El riesgo en auditoria puede darse en diferentes niveles o circunstancias, por lo que es necesario
trabajar de tal manera que se pueda determinar el nivel de riesgo para cada situacion en
particular. Ante estas circunstancias existen tres tipos de riesgos especificos, los mismos que
pueden presentarse durante la ejecucién de un examen minucioso de las actividades. Estos
riesgos son: Riesgo Inherente, Riesgo de Control y Riesgo de Deteccidn.
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Riesgo Inherente.-Tiene que ver exclusivamente con el tipo de organizacion, el tamafio, la
resistencia a la auditoria, la cultura organizacional, el estilo de gerencia y su estilo de

comunicacion, independientemente de los sistemas de control interno que se apliquen.

Este tipo de riesgos esta fuera de control para el auditor, razon por la cual dificilmente se
pueden determinar o tomar decisiones para que desaparezcan puesto que es algo innato de la
actividad desarrollada por la empresa, pues en ello influye la naturaleza de sus transacciones, el

comportamiento gerencial y la calidad del talento humano de la organizacién.

Riesgo de control.- Tiene que ver directamente con los sistemas de control implementados por
la organizacion puesto que pueden ser insuficientes o inadecuados para la aplicacion o deteccién
oportuna de falencias. Ante esto es necesario que la administracion realice una permanente

revision, verificacion y ajustes de los procesos de control interno

Para que existan bajos niveles de riesgos de control es necesario efectuar e implementar
procedimientos que garanticen el correcto desarrollo de las actividades y procesos de la
organizacion, para lo cual se debe tomar en consideracion los mecanismos de control financiero,
mecanismos de control de gestién u operacional, la informacidén y comunicacion, el ambiente de

Control, la supervision y los mecanismos de evaluacion de riesgos.

Riesgos de deteccion. - Tienen que ver directamente con los procesos de auditoria y la no

deteccion de errores durante el desarrollo de la investigacion.

El equipo de auditoria es el Gnico responsable de aplicar procedimientos adecuados para el
correcto desarrollo de la auditoria, puesto que si se trabaja eficientemente en este tipo de riesgo
se puede reducir el riesgo de control y el riesgo inherente de la organizacion; caso contrario, si
no se analiza correctamente la informacion no se detectaran los riesgos inherentes y de control y

se podria dar un dictamen erréneo.

Para garantizar el manejo correcto del riesgo de deteccion es importante considerar la experticia
del auditor, la claridad de los objetivos o alcance de la auditoria, la aptitud y actitud del equipo
multidisciplinario, la planificacion y administracion de los recursos, los riegos de enfermedad o
contingencias en el grupo audito, el conocimiento previo de la unidad a ser auditada, el

conocimiento de técnicas de auditoria y la comprension de la metodologia a aplicarse.
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2.2.9 Papeles de Trabajo

Para ordenar, agilizar e imprimir coherencia a su trabajo, el auditor tiene que hacerlo en lo que
se denomina papeles de trabajo, que no son otra cosa que los registros en los que se describe las
técnicas y procedimientos aplicados, las pruebas realizadas, la informacién obtenida y las
conclusiones a las que se llega. (Franklin, 2007, p. 88).

Los papeles de trabajo los elabora el auditor de acuerdo a las necesidades de la empresa que se
estd auditando, y los realiza con claridad y exactitud, puesto que los mismos se incluiran, en su

momento, como sustento del informe a ser presentado.Los papeles de trabajo deben incluir:

2.2.10 Flujogramas

“Los flujogramas son de gran importancia debido a que demuestran graficamente los
procedimientos de varios procesos ayudan a una mejor comprensién de las responsabilidades
resolucién de conflictos de los mismos.” (Pardo, 2012, p. 13) Un proceso es un conjunto de
actividades, planificado y disefiado para la intervencién de recursos de tal manera que al
ejecutarlo se alcancen ciertos objetivos. Gréaficamente un proceso interactia de la siguiente

manera:

Tabla 2-2:Simbologia para Flujograma
SIMBOLO SIGNIFICADO

Inicio - Fin

Operacion

Inspeccion

Inspeccion y Medicion

Transporte

Entrada de bienes

Almacenamiento

Decision

+(><8 30 (

Linea de flujo

Fuente: (Simbologia de Diagrama de Flujo, 2019, p,1)
Elaborado por:Macancela, e. 2019
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2.2.11 Técnicas de Auditoria

Se utilizan para el analisis de los diferentes componentes de la gestion, permitan profundizar los

temas sujetos a evaluacion para obtener evidencia suficiente y competente.

Tabla 3-2:Técnicasde Auditoria
VERIFICACION TECNICAS
Comparacion
OCULAR Observacion
Revision Selectiva
Rastreo
Indagacion
VERBAL Entrevista
Encuesta
ESCRITA Analisis
Conciliacién
Confirmacién
DOCUMENTAL Comparacion
Caélculo
Comparacidn Selectiva
FISICA Inspeccion

Fuente: (CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO, 2001, pp. 67-68)
Elaborado por: Macancela, E. 209

2.2.12 Marcas de auditoria

Los indices de auditoria se muestran a continuacion:

Tabla 4-2:Marcas de Auditoria

SIMBOLO DESCRIPCION

\ Verificado con Estados Financieros
\erificado con Autorizacién

X \erificado con Existencias Fisicas

N/ Verificados con saldos

P Sumatoria Parcial

r Sumatoria Total

+ Diferencias Detectadas

© Valores No Registrados

Ve Verificado con Documentos

o/ Valor segin Arqueo de Fondos
Confirmaciones Recibidas

v Conformidad con Otros Documentos

¥ Confrontado con Libros

# Sin Comprobante

<< Pendiente de Registro

U Cumple Registros Fiscales

FD Falta de documento

/1 Incluir en el Informe

S Solicitud de Confirmacion enviada

Sl Solicitud de Confirmacién Recibida Inconforme

Fuente: (http://fccea.unicauca.edu.co/old/tgarf/tgarfse130.html, 2013, p, 1)
Elaborado por: Macancela, E. 2019
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2.2.13 Indicadores de Gestién

Segun Carpio (2013) menciona lo siguiente:

Los indicadores de gestion son parametros de evaluacion de la gestion en términos
cuantitativos que permiten medir la eficiencia, eficacia, economia, ecologia y ética dentro

de las atribuciones dadas a cada persona responsable de un cargo. (p.3)

2.2.14 Tipos de Indicadores de Gestion

Se clasifican en 6 tipos los cuales se dan a conocer a continuacién:

o De ventaja competitiva

o De desempefio financiero
o De flexibilidad

e De utilizacion de recursos
e De calidad de servicio

e De innovacion
También se los puede clasificar en 3 dimensiones:
Ejemplo Indicadores Econémicos

e Tasa de Interés

e Expectativa de los Consumidores

e Diferencial de tipos de Interés

e Pedidos nuevos de fabricacion de bienes de consumo

e Promedio de solicitudes de desempleo

Ejemplo Indicador de Eficiencia

Recursos Planificados

Eficiencia=
Recursos Utilizados
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Ejemplo Indicador de Efectividad

Objetivos

Efectividad= Resultados

2.2.15 Hallazgos

Segun Maldonado (2016) menciona los siguientes atributos del hallazgo:

Condicién: Comunica los hechos que el auditor encontr6 y que indican que no se
cumplié con las normas requeridas. Los objetivos de la auditoria determinaran el tipo de
evidencia que se recogera de manera que ésta pueda servir de base para afirmar el hecho.

Criterio: Se refiere a la norma estandarizada con la cual se evalla la situacion. Algunos
ejemplos de criterio sirven de referencia para evaluar las leyes, reglamentos, clausulas de
contratos o convenios, instructivos, procedimientos, normas de control interno, principios

de contabilidad, opinion de un auditor en base a sus conocimientos y experiencia.

Causa: Describe la razon fundamental por lo cual ocurrié la situacion. La
determinacion de la cusa ayuda al auditor a desarrollar recomendaciones de manera

que son efectivas para que las faltas no se repitan.

Efecto. -Se refiere al resultado observable o la consecuencia de no haber cumplido
con uno o mas criterios y lo que ello significa para la institucién o el interés
publico. Si una situacién examinada no tiene efectos negativos reales o potenciales

sobre los objetivos programaticos, no hay hallazgos. (pp.1-3)

2.3 Idea a Defender

Una auditoria de gestién al Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A.
matriz de la ciudad de Puyo, mejorara los indices de eficiencia, eficacia y economia exigidos

por la gerencia
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CAPITULO Ill: MARCO METODOLOGICO

3.1 Modalidad de la Investigacion

La auditoria al estar considerada dentro del grupo de ciencias sociales emplea la investigacion
explicativa en donde se considera la relacion de Causa - Efecto.

3.2 Tipos de investigacion
Bibliografica documental:Acude a fuentes primarias y secundarias para recabar la
informacidn, que constituye la base para desarrollar el trabajo y determinar hallazgos en los

diferentes procesos del Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A.

Descriptiva:Permite establecer la realidad administrativa del Departamento de Talento Humano

de la Empresa Arboriente S.A.

Explicativa: Se desarrolla un analisis minucioso y la posterior explicacion de las causas que

generan inconvenientes en la gestion de talento humano.

De campo:Se efectlia el trabajo investigativo in situ para recopilar, analizar la informacién a

través de encuestas al personal de la empresa.

3.3 Meétodos de investigacion

Deductivo:Mediante el analisis de hechos generales se definen deducciones particulares

respecto a la informacion recabada durante la investigacion de campo.

Inductivo:permite obtener datos particulares para generalizarlos durante el analisis.

Analitico: Descompone el todo en sus partes mas importantes para partiendo de lo concreto
llegar a lo especifico analizando y comprendiendo profundamente cada uno de los hallazgos
establecidos para poder plantear soluciones.

Sintético: Contrario al método analitico integra sus partes para efectuar un analisis general y

tener una mejor vision de la realidad del Departamento de Talento Humano de la Empresa

Arboriente S.A. matriz de la ciudad de Puyo.
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3.4 Metodologia de investigacion

La investigacion se realizard mediante el enfoque cualitativo y cuantitativo.

Cualitativo: Se la utiliza para analizar las particularidades de la Institucién, y a través de
técnicas e instrumentos describir las situaciones de deficiencia encontradas dentro de los

procesos que se realiza dentro de la empresa Arboriente S.A. matriz de la ciudad de Puyo.

Cuantitativo: Se la emplea para cuantificar el impacto que poseen las fortalezas, debilidades,

oportunidades y amenazas, que se encuentran luego de un analisis situacional a la entidad.

3.5 Poblacién y muestra

Para la poblacion y muestra del presente trabajo de investigacion se toma en cuenta la némina
depersonal de Arboriente S.A. matriz de la ciudad de Puyo y por tratarse de una poblacion finita
no se efectla el calculo de la muestra. Considerando que se trata de una auditoria de gestion se
incluye en el proceso de investigacion a todo el personal del Departamento de Talento Humano

de la empresa, el cual esta integrado por 75 personas.

3.6 Técnicas

Dadas las caracteristicas particulares de la auditoria de gestion, se aplicaran las siguientes

técnicas de investigacion:

Observacion: Permite evidenciar directamente y de primera mano los problemas que aquejan
al Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A. matriz de la ciudad de

Puyo.

Encuesta: Permite recabar informacion oportuna a partir de preguntas y respuestas al personal
del Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A. matriz de la ciudad de

Puyo.

3.7 Instrumentos

e Cuestionario: Su finalidad es recolectar informacion a través de preguntas previamente
elaboradas a fin de tener una vision mas amplia de la realidad del Departamento de

Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A. matriz de la ciudad de Puyo.
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e Cuestionario de Control Interno: se aplican preguntas respecto al sistema de control
interno del Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A. matriz de la
ciudad de Puyo a fin de poder analizar y evaluar los procesos vinculados al mismo en el

periodo auditado.

3.8 Resultados

Pregunta 1: ¢ Arboriente S.A. cuenta con un Organigrama funcional y operacional?

Tablal-3:Cuenta con Organigrama funcional y operacional
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 62 83%
No 13 17%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

® No

Gréfico 1-3:Cuenta con Organigrama funcional y operacional
Fuente: Tabla 1-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: A travésde las encuestas efectuadas al personal de Arboriente S.A., se determina que
el 83% de la poblacién en estudio conoce que la empresa Sl cuenta con un organigrama;
mientras que el 17% indica que NO existe.

Interpretacion: Arboriente S.A. tiene un Organigrama estructural y funcional bien definido, lo
que garantiza la adecuada distribucion de funciones y responsabilidades a cada uno sus
colaboradores.
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Pregunta 2: ¢ La organizacion planifica y aprueba anualmente sus actividades?

Tabla 2-3:Planifica y aprueba anualmente sus actividades
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 12 16%
No 63 84%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

m No

Grafico 2-3:Planifica y aprueba anualmente sus actividades

Fuente: Tabla 2-3

Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: A través de las encuestas efectuadas al personal de Arboriente S.A. el 16% de las
personas encuestadas indican que la empresa Sl planifica y aprueba anualmente sus actividades
a través de un plan operativo anual; mientras que el 84% indica que NOJ| se planifica, o

desconoce de ello.
Interpretacion: Arboriente S.A. NO elabora peridédicamente un Plan Operativo Anual, lo que

no permite a la administracién dar seguimiento y determinar el cumplimiento de los objetivos

de corto y mediano alcance.
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Pregunta 3: ¢Las actividades de los Directivos se ejecutan conforme lo establecido en el
Estatuto?

Tabla3-3:Los directivos cumplen sus tareas segun el estatuto
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 23 31%
No 52 69%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

® No

Graéfico 3-3:Los directivos cumplen sus tareas segun el estatuto
Fuente: Tabla 3-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: Segun los resultados de la encuesta, el 69% del personal encuestado sefiala que los
directivos ejecutan sus labores considerando el estatuto, mientras el 31% manifiesta que no lo

hacen sujetandose al mismo.

Interpretacion:Los directivos de la empresa conocen plenamente sus obligaciones y
responsabilidades y se sujetan a lo que determina el estatuto de la misma, lo cual es sumamente

importante para poder alcanzar las metas establecidas.
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Pregunta 4: ¢ EI personal de la empresa conoce sus obligaciones conforme lo determina el
Estatuto?

Tabla4-3:El personal conoce sus obligaciones segun lo determina el estatuto
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 33 44%
No 42 56%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

m No

Gréfico 4-3:El personal conoce sus obligaciones segun lo determina el estatuto
Fuente: Tabla 4-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Analisis: Segun los resultados de la entrevista, el 56% de los empleados no conoce sus
obligaciones conforme lo determina el estatuto, sin embargo el 44% del personal sefiala que si

lo conoce.

Interpretacion: Es necesario que cuando ingresa personal nuevo a la organizacion, se cumpla
con el proceso de induccion y se instruya al nuevo personal sobre sus funciones y
responsabilidades, conforme consta en el estatuto pues de esta manera podra cumplir sus tareas

sin inconvenientes, evitando cualquier inconveniente a futuro.
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Pregunta 5: ¢Arboriente S.A., evalGa periédicamente el cumplimiento de las actividades

de su personal y emite los respectivos informes?

Tabla5-3:El Departamento de TT.HH. evalta periddicamente el cumplimiento de sus

actividades
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Si 15 20%
No 60 80%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

® No

Gréfico 5-3:El Departamento de TT.HH. evalla periddicamente el cumplimiento de sus

actividades
Fuente: Tabla 5-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: ElI 80% de la poblaciéon en estudio indica que no se evalta el cumplimiento de

actividades, no obstante el 20% sefiala que si se lo hace.

Interpretacion: Arboriente S.A. no evalta periddicamente el desempefio de sus colaboradores,
lo cual impide que conozca sus debilidades al momento de desempefiar sus funciones, lo cual
afecta en el rendimiento y en la calidad del trabajo desarrollado, poniendo en riesgo el prestigio
y buen nombre alcanzado durante los afios que la empresa estd en operacion debido a que corre
el riesgo de que se den errores que afecten a la calidad del producto y a la seguridad del

personal.
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Pregunta 6: ¢El Departamento de Talento Humano de Arboriente S.A. mantiene un plan

de capacitacion anual para el personal de la empresa?

Tabla6-3:El Departamento de TT.HH. mantiene un plan de capacitacion anual
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 13 17%
No 62 83%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

u Si

¥ No

Gréfico 6-3:El Departamento de TT.HH. mantiene un plan de capacitacion anual
Fuente: Tabla 6-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: Segun los resultados de la encuesta, el 83% de respuestas sefialan que Arboriente S.A.
no cuenta con un Plan de Capacitacion Anual para su personal, mientas que el 17% manifiesta

que si existe.

Interpretacién: La falta de capacitacion del personal de una empresa conlleva muchos riesgos
para la calidad y el desenvolvimiento laboral de su personal puesto que eso implica una gran
desventaja competitiva en un ambiente empresarial en el cual las empresas que alcanzan el éxito
lo hacen gracias a la capacidad y conocimientos del talento humano y por ello invierten recursos

en su formacion.
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Pregunta 7: ;Arboriente S.A. ha actualizado el manual de funciones conforme a las nuevas
disposiciones legales del Ministerio de Relaciones Laborales?

Tabla7-3:Mantiene actualizado el manual de funciones
ALTERNATIVA FRECUENCIA @ PORCENTAJE

Si 15 20%
No 60 80%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

| Si

® No

Gréfico 7-3:Mantiene actualizado el manual de funciones
Fuente: Tabla 7-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: Arboriente S.A. no ha actualizado su manual de funciones segun el 80% de las

respuestas de la poblacion analizada.

Interpretacion: Al no actualizar el manual de funciones y adecuar el mismo a las nuevas
disposiciones contempladas en el Codigo del Trabajo, la empresa reduce su capacidad de
desarrollo puesto que mantiene normas y politicas no acordes con las exigencias del mercado
laboral y empresarial y ello desmotiva al personal que ve limitadas sus posibilidades de

desarrollo personal.
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Pregunta 8: ¢El Manual de Funciones de la empresa ha sido socializado con todo el

personal al momento de su ingreso a la ndmina de la misma?

Tabla8-3:El Manual de Funciones ha sido socializado entre el personal
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 10 13%
No 65 87%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

® No

Gréfico 8-3:El Manual de Funciones ha sido socializado entre el personal

Fuente: Tabla 8-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: Segin el 87% de la poblacion evaluada, la empresa no socializa el manual de
funciones entre su personal, mientras el 13% indica que si se lo ha hecho.

Interpretacion: En concordancia con los resultados de la Pregunta N° 4 de la presente
encuesta, la empresa no socializa el Manual de Funciones entre su personal, o que provoca que
los colaboradores desconozcan plenamente sus tareas y a quienes deben responder por su

trabajo, en orden jerarquico y solamente esperan ordenes de la Gerencia.
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Pregunta 9: ¢Se ha realizado anteriormente una auditoria de gestion al Departamento de

Talento Humano de Arboriente S.A.?

Tabla9-3:Se ha realizado anteriormente una auditoria de gestion
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 0 0%
No 75 100%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

u Si

= No

Graéfico 9-3:Se ha realizado anteriormente una auditoria de gestién

Fuente: Tabla 9-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: El 100% de las respuestas a esta pregunta coincide en que no se ha realizado antes una

auditoria de gestion.

Interpretacion: Al no existir una auditoria de gestion en periodos anteriores, la administracion
de la organizacion desconoce cuales son los inconvenientes que pudieran estar afectando la
consecucion de sus objetivos y qué correctivos podrian implementarse para mejorar la calidad

de sus procesos.
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Pregunta 10: ¢Considera que una Auditoria de Gestion al Departamento de Talento
Humano de Arboriente S.A., permitird generar nuevas estrategias de gestion que
promuevan la solucion de los problemas que afectan a la eficacia y eficacia

administrativa?

Tabla 10-3:Una Auditoria de Gestion permitird generar nuevas estrategias de gestion
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE

Si 67 89%
No 8 11%
Total 75 100%

Fuente: Arboriente S.A.
Elaborado por: Macancela, E. 2019

mSi

® No

Gréfico 10-3:Una Auditoria de Gestidn permitira generar nuevas estrategias de gestion
Fuente: Tabla 10-3
Elaborado por:Macancela, E. 2019

Andlisis: El 89% de las respuestas a esta pregunta sefialan que una auditoria de gestién al
Departamento de Talento Humano de la empresa permitira superar los problemas de eficiencia 'y
eficacia que afectan al personal de la misma

Interpretacion: Existe la necesidad de efectuar una auditoria de gestién en el Departamento de
Talento Humano de la empresa para mejorar los actuales procesos y mejorar las relaciones con
el personal ademas de asegurar su compromiso de impulsar los esfuerzos para alcanzar las

metas y objetivos propuestos.
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CAPITULO IV: MARCO PROPOSITIVO

4.1 Tema:

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DE LA
EMPRESA ARBORIENTE S.A. MATRIZ DE LA CIUDAD DE PUYO, PERIODO DEL
01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2017.

arboriente s.

ARCHIVO
PERMANENTE
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OFERTA DE SERVICIOS

Puyo, 4 de Febrero de 2019

Sefior
Marcos Gutiérrez Gualotufia
GERENTE GENERAL DE ARBORIENTE S.A.

Presente.-

De mi consideracion:

0.5
1/1

Deseandole los mejores éxitos en sus delicadas funciones, tengo a bien dirigirme a usted con la

finalidad de presentar a nombre A&C Servicios Profesionales nuestra propuesta de auditoria de

gestién para el Departamento de Talento Humano de su prestigiosa empresa, por el periodo

comprendido entre el 01 de enero y el 31 de diciembre de 2017.

Nuestrotrabajose enmarca en lo que establecen las Normas de Auditoria Generalmente

Aceptadas y las regulaciones de los organismos de control ecuatorianos para el tipo de empresas

como la que usted representa, 1o que permitira al término de la misma exponer sugerencias que

permitan mejorar los indices de eficiencia, eficacia y economia exigidos por el adelanto

tecnoldgico del mundo empresarial moderno para una buena gestion del talento humano.

Para el efecto garantizamos que el equipo de auditoria estara integrado por elementos con

capacidad profesional y experiencia en este tipo de procesos.

Atentamente,

GERENCIA C&A CONTADORES Y AUDITORES

Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-02-04

Revisado por: EC/LO

Fecha: 2019-02-04
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OFERTA DE SERVICIOS 05S

1/2

La auditoria de gestion es la accion orientada a examinar y evaluar, utilizando recursos humanos
de caracter multidisciplinario, el sistema de control interno y la gestion de una institucion en la
gjecucion de programas y proyectos de acuerdo a principios y criterios de eficiencia, eficacia 'y
economia midiendo sus resultados mediante indicadores de desempefio. (Contraloria General
del Estado, 2011, pag. 6).

CONTADORES & AUDITORES, Gestion Contable Empresarial, es una empresa profesional
con personeria juridica concedida por el Ministerio de Relaciones Laborales para ofertar

servicios de Asesoria, Capacitacién y Auditoria a entidades publicas y privadas.

Bajo estas caracteristicas, presentamos y ponemos a su consideracion nuestra oferta de servicios
profesionales para efectuar la Auditoria de Gestion al Departamento de Talento Humano de la
Empresa ARBORIENTE S.A. matriz de la ciudad del Puyo, provincia de Pastaza, por el periodo
comprendido entre el 1 de Enero y el 31 de Diciembre de 2017, con un equipo de trabajo
conformado por personal con experiencia profesional, académica y solvencia moral, ética e

imparcialidad en su accionar, el mismo que estara conformado por las siguientes personas:

Auditor Jefe: Ing. Edison Vinicio Calder6n Moran
Supervisor: Ing. Luis Alcides Orna Hidalgo
Auditora: Sra. Enma Raquel Macancela Sigua

Al término del trabajo de auditoria se determinara el grado de cumplimiento de las normas de
control interno por parte del Departamento de Talento Humano de la empresa, asi como también
los niveles de eficiencia y eficacia del personal para alcanzar metas y objetivos determinados en

la planificacion estratégica, como también en normas y reglamentos legales.

Para este efecto, a continuacion, se describe las etapas que comprende la ejecucion de nuestra

propuesta de auditoria:
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0.5
212

Visita preliminar a Arboriente Programa e
PLANIFICACION S.A_ Area de Talento Humano Inspcccxon
PRELIMINAR Prelimimar
' Aplicacién de métodos de C“;‘:‘:::m] o coateol
EVALUACION evaluacion Riesgos, Evaluacion
CONTROL INTERNO
Programas de Auditoria a p"ogf" ama de
PLANIFICACION aolicar Auditoria
ESPECIFICA
. _ Ejecucién de programas de | Desamollo de papeles
EJECUCIONDEL  auditoria de trabajo. Hallazgos
Presentacion del Informe de Conclusiones y
COMUNICACION DE auditoria recomendaciones
RESULTADOS
CRONOGRAMA DE TRABAJO
ACTIVIDAD FECHAS

Planificacion Preliminar

Del 4 al 08 de Febrero de 2019

Evaluacion Control Interno

Del 13 al 28 de febrero de 2019

Planificacion Especifica

Del 01 al 08 de Marzo de 2019

Ejecucion del Trabajo

Del 11 de marzo al 15 de Mayo de 2019

Comunicacion de Resultados

Del 16 al 31 de Mayo de 2019

Atentamente,

GERENCIA C&A CONTADORES Y AUDITORES

Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-02-04

Revisado por: EC/LO

Fecha: 2019-02-04
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ORDEN DE TRABAJO
1/2

MEMORANDUM N° 0121-C&A
FECHA: 6 de Febrero de 2019
DE: GERENCIA C&A CONTADORES Y AUDITORES
PARA: Ing. Edison Calder6n M. AUDITOR JEFE
ASUNTO: AUDITORIA DE GESTION

En atencién al Ofc. N°242. ARBORIENTE-2019, de fecha 5 de febrero de 2019, suscrito por el
Ing. Marcos Gutiérrez Gualotufia, Gerente General de ARBORIENTE S.A. mediante el cual se
informa que ha sido aprobada nuestra propuesta para efectuar una Auditoria de Gestion al
Departamento de Talento Humano de la mencionada compafia por el periodo 01 de Enero al 31
de Diciembre de 2019; y de conformidad con las politicas internas de nuestra empresa,
comunico a usted que se ha conformado el equipo de auditoria que desarrollara este trabajo, el

cual esta conformado de la siguiente manera:

Auditor Jefe: Ing. Edison Vinicio Calderén Moran
Supervisor: Ing. Luis Alcides Orna Hidalgo
Auditora: Sra. Enma Raquel MacancelaSigua

Los objetivos de la mencionada auditoria de gestién son:

v" Determinar la existencia y ejecucion del Plan Estratégico de ARBORIENTE S.A. mediante
la Auditoria de Gestion al Departamento de Talento Humano.

v" Verificar el grado de cumplimiento de lo estipulado en el Reglamento Interno y en el Manual
de Funciones de ARBORIENTE S.A. y las normas legales vigentes a la gestion del Talento
Humano.

v’ Establecer el grado de confiabilidad del control interno ejecutado por el personal de Talento

Humano para atender los requerimientos y demandas de la entidad y de los empleados.
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v' Emitir el Informe Final de Auditoria de Gestion con sus respectivas conclusiones y

recomendaciones.

El Equipo de Auditoria debera de inmediato iniciar las actividades correspondientes a este

trabajo, iniciando con la planificacion preliminar para continuar con las demas fases del mismo,

en un plazo de 120 dias calendarios contabilizados desde la presente fecha hasta el 31 de mayo

de 2019.

Atentamente,

GERENCIA C&A CONTADORES Y AUDITORES

Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-02-06

Revisado por: EC/LO

Fecha: 2019-02-06
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PLANIFICACION PRELIMINAR DE AUDITORIA

ARBORIENTE S.A.
PROGRAMA DE AUDITORIA
PLANIFICACION PRELIMINAR

Obijetivo: Obtener y analizar de primera fuente la informacion basica de la empresa y del
Departamento de Talento Humano.

N° Procedimientos Referencia | Responsable: Fecha
FASE | Planificacion

1 | Notificar el inicio de la Auditoria NIA AVCM 2019-02-07

2 | Realizar la visita preliminar a la VP AVCM 2019-02-07

empresa y al Departamento de
Talento Humano

3 | Preparar y realizar la entrevista al EG AVCM 2019-02-07
Gerente

4 | Efectuar y transcribir la visita al IEG AVCM 2019-02-08
gerente

5 | Solicitar la resefia historica de RH AVCM 2019-02-13
ARBORIENTE S.A.

6 | Solicitar la Planificacion Estratégica PA AVCM 2019-02-13
aprobada, vigente y en ejecucién de
la empresa

7 | Obtener el Organigrama Estructural OE AVCM 2019-02-13

8 | Obtener el Manual de Control Interno MCI AVCM 2019-02-13

9 | Evaluar la aplicacion del Manual de EMCI AVCM 2019-02-14
Control Interno

10 | Calificar niveles de confianza y NCR AVCM 2019-02-18
riesgo

11 | Obtener el manual de funciones 2019-02-19

10 | Obtener la base legal que sustenta las BL AVCM 2019/05/20
actividades de la empresa

11 | Emitir Informe de Fase | IF1 AVCM 2019/05/25

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-07
Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-08
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NOTIFICACION DE INICIO
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Puyo, 7 de Febrero de 2019

Ingeniero

Marcos Gutiérrez Gualotufa
GERENTE DE ARBORIENTE S.A.
Presente.-

De nuestra consideracion:

Una vez recibido y conocido el Ofc. N°242. ARBORIENTE-2019, de fecha 5 de febrero de
2019, suscrito por usted en calidad de Gerente General de ARBORIENTE S.A., mediante el
cual nos informa que se ha aprobado la propuesta presentada para efectuar una Auditoria de
Gestién al Departamento de Talento Humano de su compafiia por el periodo 01 de Enero al 31
de Diciembre de 2019; de conformidad con las Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas
y lo que plantea la Guia Metodoldgica de Auditoria de la contraloria General del Estado,
ademas de las politicas internas de nuestra empresa, pongo en su conocimiento que se ha
conformado el equipo de auditoria que desarrollara este trabajo, el cual estd conformado de la

siguiente manera:

Auditor Jefe: Ing. Edison Vinicio Calderén Moran
Supervisor: Ing. Luis Alcides Orna Hidalgo
Auditora: Sra. Enma Raquel MacancelaSigua,

el mismo que iniciara sus labores a partir de la presente fecha, preparando la Planificacion
Preliminar que inicia con la visita previa a las instalaciones de su empresa y en especial al area
del Departamento de Talento Humano, con la finalidad de recabar de primera mano la

informacion que permita planificar definitivamente el trabajo de auditoria.

Para el efecto agradezco, se sirva comunicar al Director del Departamento de Talento Humano
de ARBORIENTE S.A. Elinicio del examen de auditoria a fin de que conjuntamente con el

personal a su cargo se otorguen todas las facilidades necesarias al Equipo de auditoria.
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De igual manera solicito se sirva remitir comunicacion de recepcion de la presente notificacion
a nuestras oficinas ubicadas en la Sede del Centro de Apoyo de Educacion a Distancia de la
Facultad de Administracion de Empresas de la ESPOCH, Extension Puyo, sefialando en la
misma sus nombre y apellidos completos, direccion domiciliaria, nimero de teléfono
convencional y movil, direccion de su lugar de trabajo, numero de teléfono convencional y

movil, cargo que desempefia, periodo de gestidn, y copia de la cédula de ciudadania.
Atentamente

Ing. Edison Calderon M
AUDITOR JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-06

Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-06
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Puyo, 7 de Febrero de 2019

Ingeniera

Tannia Altamirano Rivera

DIRECTORA DE TALENTO HUMANO ARBORIENTE S.A.
Presente.-

De nuestra consideracion:

Una vez recibido y conocido el Ofc. N°242. ARBORIENTE-2019, de fecha 5 de febrero de
2019, suscrito por el Ing. Marcos GutiérrezGualotufia, Gerente General de ARBORIENTE S.A.,
mediante el cual dispone efectuar una Auditoria de Gestion al Departamento de Talento
Humano de su compafia por el periodo 01 de Enero al 31 de Diciembre de 2019; de
conformidad con las Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas y lo que plantea la Guia
Metodoldgica de Auditoria de la contraloria General del Estado, ademas de las politicas internas
de nuestra empresa, pongo en su conocimiento que se ha conformado el equipo de auditoria que

desarrollara este trabajo, el cual esta conformado de la siguiente manera:

Auditor Jefe: Ing. Edison Vinicio Calderdn Moran
Supervisor: Ing. Luis Alcides Orna Hidalgo
Auditora: Sra. Enma Raquel MacancelaSigua,

el mismo que iniciara sus labores a partir de la presente fecha, preparando la Planificacion
Preliminar que inicia con la visita previa a las instalaciones de su empresa y en especial al area
del Departamento de Talento Humano, con la finalidad de recabar de primera mano la

informacion que permita planificar definitivamente el trabajo de auditoria.

Para el efecto agradezco, se sirva comunicar altodos los colaboradores del Departamento de
Talento Humano de ARBORIENTE S.A. y demés personas relacionadas el inicio del
examen de auditoria a fin de que conjuntamente con el personal a su cargo se otorguen todas

las facilidades necesarias al Equipo de Auditoria.
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De igual manera solicito se sirva remitir comunicacion de recepcion de la presente notificacion
a nuestras oficinas ubicadas en la Sede del Centro de Apoyo de Educacion a Distancia de la
Facultad de Administracion de Empresas de la ESPOCH, Extension Puyo, sefialando en la
misma sus nombre y apellidos completos, direccion domiciliaria, nimero de teléfono
convencional y movil, direccion de su lugar de trabajo, numero de teléfono convencional y

movil, cargo que desempefia, periodo de gestidn, y copia de la cédula de ciudadania.
Atentamente

Ing. Edison Calderon M
AUDITOR JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-06

Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-06
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ANTECEDENTES

Con fecha 4 de Febrero de 2019, A&C Servicios Profesionales presenta su propuesta de
servicios profesionales para efectuar una Auditoria de Gestion en el Departamento de Talento
Humano de la empresa ARBORIENTE S.A. Matriz del Puyo, por el periodo comprendido entre
el 01 de enero y el 31 de diciembre de 2017, cuyos resultados permitiran determinar si sus
procesos son los adecuados o requieren correctivos para garantizar el buen desempefio de sus
funciones; como también medir el grado de eficiencia, eficacia y economia con que se emplean

los recursos.

Luego de conocer la propuesta de A&C Servicios Profesionales, el Ing. Marcos Gutiérrez
Gualotufia, Gerente de ARBORIENTE S.A, con fecha 5 de Febrero de 2019, informa que se ha
aprobado la propuesta para efectuar la Auditoria de Gestion al Departamento de Talento
Humano de su empresa, la misma que se ejecutara de conformidad con las Normas de Auditoria
Generalmente Aceptadas y lo que plantea la Guia Metodoldgica de Auditoria de la contraloria
General del Estado, ademas de las politicas internas de A&C Servicios Profesionales, para lo
cual se conforma el equipo de auditoria que desarrollara este trabajo, el cual esta conformado de

la siguiente manera:

Auditor Jefe: Ing. Edison Vinicio Calderén Moran
Supervisor: Ing. Luis Alcides Orna Hidalgo
Auditora: Sra. Enma Raquel MacancelaSigua,

Con estos antecedentes, de conformidad con la Planificacion Preliminar preparada por el Equipo
de Auditoria, el 7 de febrero de 2019, se procede a efectuar la Visita Preliminar a las
instalaciones de la Empresa ARBORIENTE S.A. y al Departamento de Talento humano de la
misma con la finalidad de recabar obtener una vision general de las instalaciones y el estado en
gue se desarrollan las actividades del personal en sus diferentes puestos de trabajo y verificar
por versiones del mismo las normas de control interno que se aplican en sus tareas, la
asignacion de funciones, su estructura organica y demas asuntos vinculados con el departamento
en estudio, calificando asi los niveles de confianza y riesgo que implican las actividades a

desarrollarse por parte del equipo de auditoria asignado.
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CONSTITUCION JURIDICA DE ARBORIENTE S.A.

ARBORIENTE S.A. surge por iniciativa de los hermanos Hernan y Enrique VéasconezSevilla
que se asocian con el Sr. Bolivar Pacheco Salazar, para aprovechar la oportunidad que brinda el
mercado de la madera contrachapada en el pais.

Logra su reconocimiento juridico en el afio 1978, ante la Superintendencia de Compafiias
instalando sus oficinas de comercializacién y ventas en la ciudad de Ambato y la Planta

Industrial y Matriz en la ciudad de Puyo, calles Ceslao Marin y Chontoa.

Su primera produccién de madera contrachapada (triplex) en teoria fue de 8 metros cubicos
diarios, con tres turnos de operacion, sin embargo gracias a la constancia de sus propietarios y el
apoyo de los trabajadores, actualmente su capacidad de produccién es de 30 metros clbicos de
madera contrachapada, en tres turnos diarios, que brindan empleo a 150 directo personas y
destina el 35% de su produccién a la exportacién hacia Colombia. (Infante, Auditoria de
Calidad al Proceso de Produccion de contrachapados de Empresa Arboriente S.A. den el

periodo comprendido entre el 01 de Julio al 30 de Septiembre de 2015., 2017, pag. 49)

Luego de recorrer las instalaciones de la empresa y dialogar indistintamente con varios
empleados de la empresa se ha podido establecer que la misma mantiene un adecuado ambiente
de trabajo por el respecto, la confianza y la estabilidad que perciben cada uno de ellos. Sin
embargo, anotan que les falta mayor capacitacién en cada uno de sus puestos de trabajo para
desarrollar de mejor manera sus actividades laborales. Del mismo modo anotan que cuando
ingresaron a laborar no se les hizo induccion alguna preparandoles en el adecuado desempefio
de sus funciones y que tuvieron que aprender las mismas sobre la marcha, toda vez que la
persona responsable del manejo de los procesos de seleccion, contratacion e induccién nunca les

instruyo sobre el manual de procesos, el reglamento interno ni el manual de funciones.

Por su parte al entrevistarnos con la Ing. Tannia Altamirano Rivera, Jefe de Talento Humano se
nos indicd que el Departamento de Talento Humano depende jerarquicamente de la Gerencia y

tiene entre sus principales funciones las de:

v Definicién de necesidades de puestos segun requerimientos de las diferentes unidades

de produccién y gestion.
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v Reclutamiento de personal para cubrir las demandas organizacionales

v’ Seleccidn de los mejores candidatos

v Contratacion del personal seleccionado

v" Generar y desarrollar planes y programas de desarrollo profesional y personal de los
empleados,

v Desarrollar y ejecutar planes de capacitacion al personal

v" Registro, control y elaboracién de informes de asistencia y novedades relacionadas con
el personal

v Preparacion y elaboracién de némina de pagos mensuales

v Registro, control y archivo de los expedientes personales de cada empleado y trabajador

v Desarrollar y ejecutar planes y programas de promocién y motivacion del personal

v" Implementar planes y programas de seguridad e higiene en el trabajo.

También sefiala que entre las debilidades del departamento esta la falta de personal de apoyo
para cumplir adecuadamente su labor, pues dado el alto nimero de trabajadores una sola
persona no alcanza con todo el trabajo que el cargo demanda y muchas veces es motivo de
retraso y las consecuentes quejas del personal y de la administracion.

Indica que la empresa no cuenta con un Plan Operativo Anual, lo que limita definir metas y
objetivos a corto y mediano plazo. Como tampoco se realiza una evaluacion del desempefio del
personal, limitante este para la motivacion de los colaboradores porque no son promocionados 0
ascendidos por sus méritos en el trabajo sino que consideran que se lo hace por influencias
externas o simplemente se cubren las vacantes con personal externo. Afiade que la falta de
capacitacion del personal es una desventaja que afecta a los procesos de produccion y calidad
frente a la competencia, y que ademas el contar con un manual de funciones desactualizado con
las normas y exigencias modernas limita las capacidades de desenvolvimiento laboral de los
trabajadores, mas aun que el que posee no es debidamente socializado entre que ingresa por

primera vez, ni entre el personal antiguo.
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Por lo expuesto anota que a su criterio es importante quese realice una auditoria de gestion al
departamento de talento humano de la empresa para que asi se identifiquen las falencias en la
gestion del talento humano y se implementen medidas correctivas que beneficien a la empresa y

al personal
MISION

Desarrollar productos con valor agregado que satisfagan al maximo las necesidades de nuestros
clientes, manteniendo como principios institucionales las relaciones interpersonales, la mejora
continua, la calidad del servicio, la flexibilidad, la calidad, la puntualidad y precios
competitivos. (Infante, Auditoria de Calidad al Proceso de Produccién de contrachapados de
Empresa Arboriente S.A. den el periodo comprendido entre el 01 de Julio al 30 de Septiembre
de 2015., 2017, pag. 49)

VISION

Mantener nuestra posicion en el mercado aplicando estandares de calidad mejorados en los
procesos de produccién, empleado materia prima de calidad seleccionada bajo pardmetros de
aprovechamiento forestal sustentable y preservacion del medio ambiente, con recurso humano
calificado y una adecuada tecnologia para incrementar la satisfaccién de nuestros clientes.
(Infante, Auditoria de Calidad al Proceso de Produccion de contrachapados de Empresa
Arboriente S.A. den el periodo comprendido entre el 01 de Julio al 30 de Septiembre de 2015.,
2017, pags. 49,50)

VALORES CORPORATIVOS(Infante, Auditoria de Calidad al Proceso de Produccion de
contrachapados de Empresa Arboriente S.A. den el periodo comprendido entre el 01 de Julio al
30 de Septiembre de 2015., 2017, pégs. 50, 51)

Compromiso.- Nos comprometemos con conviccion al desempefio responsable de nuestras

tareas, generando resultados y beneficios tangibles.

Conducta Etica.- Actuamos con profesionalismo, integridad moral, lealtad y respeto con todos

nuestros clientes y partes interesadas.

Orientacion al Cliente.- Centramos nuestros esfuerzos en la satisfaccion del cliente, aportando

soluciones competitivas y de calidad.
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Trabajo en Equipo.- Fomentamos la participacion de todos los niveles de gestion, para lograr

un objetico comdn compartiendo la informacion y los conocimientos.

Mejora Continua.- Promovemos la mejora continua para alcanzar mejor calidad vy

productividad con criterios de rentabilidad.

Desarrollo Personal.- Aseguramos las posibilidades de desarrollo en base al mérito,

experiencia y aporte profesional.

Orientacién a Resultados.- Dirigimos nuestras actuaciones hacia la consecucién de los
objetivos de la empresa y la rentabilidad para nuestros accionistas, tratando de superar sus

expectativas.

Comunidad y Medio Ambiente.- Nos comprometemos social y culturalmente con la
comunidad. Adaptamos nuestras estrategias empresariales a la preservacion del medio

ambiente.

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-07

Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-08
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De acuerdo con lo establecido en la Planificacion Preliminar de la Auditoria de Gestion Al
Departamento de Talento Humano de la Empresa Arboriente S.A. de la ciudad de Puyo, periodo
01 de Enero al 31 de Diciembre de 2019, siendo las 08H15 del viernes 8 de Febrero del afio
2019. Procedemos a entrevistar al Ing. Marcos Gutiérrez Gualotufia, Gerente de la Empresa
Arboriente S.A. en la oficina de gerencia, con la finalidad de recabar informacion previa sobre

la gestidn del Departamento de Talento Humano en version verbal de su maximo representante.
ENTREVISTA
¢La empresa cuenta con una planificacion estratégica aprobada y en ejecucion?

La verdad, no contamos con una planificacidn estratégica, pero operamos con eficiencia en base

a la capacidad de gestion de sus socios en conjunto con el trabajo ejecutivo de la gerencia.

¢Considera usted que el proceso de gestion de Talento Humano de la empresa esta bien

ejecutado por su equipo de trabajo?

En la medida de sus posibilidades, sabemos que su trabajo se lo realiza con responsabilidad y
esmero, buscando siempre satisfacer las expectativas de los socios, la gerencia y el personal
operativo. Sin embargo se debe mejorar diversos aspectos técnicos relacionados con la
Seleccion, contratacion e induccion del personal, ademas de los programas de promocion y

desarrollo del talento humano.

¢El organigrama estructural de la empresa estd actualizado acorde con la realidad

operativa de la misma?

Se cuenta con un organigrama estructural actualizado en el afio 2015 por parte de estudiantes de
la Uniandes, sin embargo se hace necesario realizar mejoras al mismo a fin de que abarque

todas las areas de la empresa.
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¢Cuenta la empresa con un manual de funciones actualizado?

Si existe un manual de funciones actualizado (Anexo)
¢El manual de funciones ha sido socializado entre todo el personal de la empresa?

Es responsabilidad del Departamento de Talento Humano cumplir con esa etapa del proceso de
gestion del talento humano, sin embargo no se lo cumple a cabalidad por falta de disponibilidad

de tiempo para el ingreso de los nuevos colaboradores.

¢Considera que el personal que labora en la entidad se halla motivado para el desempefio

correcto de sus tareas?

A mi parecer el personal si se halla motivado con las politicas de trabajo de la empresa, no
obstante es necesario elevar esos niveles de motivacién para lograr mejor rendimiento en sus

labores diarias.

¢Existe un plan de capacitacion anual, en base a las reales necesidades de desarrollo

profesional y personal del talento humano?

La capacitacién del personal se la dispone de acuerdo a los requerimientos de la empresa, sin

embargo no existe un plan de capacitacion anual.
¢ Se realizan periédicamente evaluaciones al desempefio del personal?

En el tiempo que ejerzo mi cargo, no se han realizado evaluaciones de desempefio al personal,
solo se cuenta con los informes del Departamento de Talento Humano en cuanto al
cumplimiento de funciones, asistencia y produccién diaria, lo que sirve para premiar su

rendimiento mediante promociones y estimulos.

¢Se han realizado anteriormente auditorias de gestién al Departamento de Talento

Humano?

No se han realizado auditorias previas porque no ha habido el interés por parte de los directivos

ni del nivel ejecutivo.
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¢ Cual considera la mayor debilidad del Departamento de Talento Humano para ejecutar

sus funciones correctamente?

El limitado nimero de personal, porque recarga demasiadas funciones en pocas personas y no se
puede demandar un mejor cumplimiento de sus actividades por falta de tiempo y recursos.

¢Considera adecuado realizar una auditoria de gestion al departamento de Talento

Humano de Arboriente S.A.?

Si es necesaria una auditoria de gestion por cuanto ello permitira evaluar la capacidad de gestion
de este departamento y si la misma se la ejecuta con eficiencia, eficacia y economia para poder

proyectar la entidad a nuevas metas

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-07

Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-08
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Puyo, 8 de Febrero de 2019

Sefior
Marcos Gutiérrez Gualotufia
GERENTE GENERAL DE ARBORIENTE S.A.

Presente.-
De mi consideracion:

Conforme con la Planificacion Preliminar para desarrollar la Auditoria de Gestion al
Departamento de Talento Humano de ARBORIENTE S.A. Matriz de la ciudad del Puyo, por el
periodo 01 de Enero al 31 de Diciembre de 2018, me permito solicitar a usted comedidamente
se sirva disponer a quien corresponda se nos facilite informacion documentada y certificada de

la empresa, referente a:

Resefia historica de ARBORIENTE S.A.

Planificacion Estratégica de ARBORIENTE S.A. aprobado, en vigencia y ejecucion.
Base legal que sustenta las actividades que desarrolla la empresa

Organigrama Estructural de la entidad actualizado

Manual de Funciones de la organizacion actualizado

Reglamento Interno actualizado

AV N N N NN

Demaés documentos que respalden y faciliten la ejecucion de la auditoria de gestion.
Por la favorable atencion que se sirva dispensar a lo anotado, me suscribo de usted.

Atentamente

EnmaMacancelaSigua
AUDITORA

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-08

Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-08
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ARBORIENTE S.A.

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

Junta General de Accionistas

PRESIDENTE

YICEPRESIDENTE

GERENTE GEMERAL

1GG

GERENTE DE PLANTA

peie o

O.E..

JEFE DE MTTO. FORESTAL

3MF

JEFE DE MTTO. PLANTA

SMP

JEFE FORESTAL

3JF

ASISTENTE PLANTA

IAP

CONTADOR GEMERAL

2CE

AMALISTA DE SISTEMAS

23l

Dependencia o Relacién Directa

Coordinacion Entre Dependencias

Fuente: (Infante, http://dspace.uniandes.edu.ec/bitstream/123456789/6311/1/PIUPCY A0014-2017.pdf, 2017)
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Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-02-13

Revisado por: EC/LO
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURALORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

arboriente s.a.

MEDICO
GENERAL

AUXILIAR
ENFERMER!
A

JEFE
BODEGA
PUYO

AYUDANTE
DE BODEGA

-
ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL
GERENTE DE
PLANTA
CONTADR ASISTENTE DE JEFE DE MTTO ANALISTA DE JEFE JEFE DE MTTO.
DE PLANTA SISTEMAS

MENSAJERO
AMBATO

OPERADOR
ES
MAQUINA

AYUDANTES |

MAQUINAS

T Dependencia o relaclén directa
e www Coordinacibn entre dependencias

ASISTENTE
MTTO.
PLANTA

MECANICOS

FORESTAL FORESTAL

COMPRADO
R NACIONAL

MANTENIME
ENTO
INFRAESTR
UCTURA

Fuente: (Infante, http://dspace.uniandes.edu.ec/bitstream/123456789/6311/1/PIUPCY A0014-2017.pdf, 2017)
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TRABAJADO ADOR

RA SOCIAL PROYECTO
FORESTAL

GUARDIA
DE TURNO

ASISTENTE
FORESTAL

supeRviSo | | ASISTENTE
RFORESTAL | | dom0-

OPERADOR | AYUDANTE
MAGUINAS FORESTAL

AYUDANTES
MAQUINAS

Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-02-13

Revisado por: EC/LO

Fecha: 2019-02-14
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EVALUACION DEL MANUAL DE CONTROL INTERNO

ARBORIENTE S.A.
EVALUACION DEL MANUAL DE CONTROL INTERNO
PERIODO: 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2017

ITEM CUESTIONARIO SI | NO | PONDERA | CALIFICA
CION CION
1 ¢La empresa cuenta tiene planificacion | X 10 10
estratégica?
2 ¢Arboriente S.A. mantiene un organigrama | X 10 10
estructural actualizado?
3 ¢El Departamento de Talento Humano, | X 10 10

considera la mision, vision y objetivos de la
empresa para la gestion del talento humano?

4 ¢Existe un Reglamento de Control Interno X 10 0
actualizado?

5 ¢Cuenta con un Manual de Funciones? X 10 10

6 ¢Se ha socializado el manual de funciones | X 10 10
entre el personal?

7 ¢Se realiza la induccion al ingresar personal X 10 0
nuevo a laborar en la empresa?

8 ¢Se cuenta con un plan de capacitacion X 10 0
anual?

9 ¢Se realizan evaluaciones al desempefio del X 10 0
personal de manera periodica?

10 ¢Se socializa entre el personal los resultados X 10 0
de la evaluacion al desempefio?

11 ¢Se ha desarrollado e implementado un | X 10 10

reglamento de seguridad y salud
ocupacional?

12 ¢Se emprenden acciones para motivar al | X 10 10
personal?
13 ¢Se cumple formalmente con la afiliacion al | X 10 10
personal desde el dia que ingresa a laborar?
14 ¢Se promueve y transfiere al personal en | X 10 10
base a los lineamientos del Manual de
funciones?
15 ¢El control de asistencia es formalmente | X 10 10
registrado?
TOTAL 150 100
Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-14
Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-14
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CALIFICACION DE NIVELES DE CONFIANZA Y RIESGO

RIESGO DE CONTROL

Preguntas afirmativas = 10 =0,71 =7,14

Total de preguntas 14

Riesgo de Control = 7,14

MEDICION DEL NIVEL DE CONFIANZA DEL CONTROL INTERNO

CONFIANZA | MINIMO | MAXIMO

ALTO

ALTO 0,01% 11,11%

MEDIO 11,12% 22,22%

BAJO 22,23% 33,33%
MEDIO

ALTO 33,34,% 44,44%

MEDIO 44,45% 55,55%

BAJO 55,56% 66,66%
BAJO

ALTO 66,67% T71,77%

MEDIO 77.78% 88,88%

BAJO 88,89% 99,99%

MEDICION DEL NIVEL DE RIESGO DEL CONTROL INTERNO

CONFIANZA | MINIMO | MAXIMO

ALTO

BAJO 0,01% 11,11%

MEDIO 11,12% 22,22%

ALTO 22,23% 33,33%

MEDIO

BAJO 33,34,% 44,44%

MEDIO 44,45% 55,55%

ALTO 55,56% 66,66%
BAJO

BAJO 66,67% 77,77%

MEDIO 77.78% 88,88%

ALTO 88,89% 99,99%

El nivel de confianza de la evaluacion del Manual de Control Interno es alto y el nivel de

confianza del riesgo es bajo, por lo que es factible realizar la auditoria.

71



CALIFICACION DE NIVELES DE CONFIANZA Y RIESGO

Nivel de Riesgo Inherente = 5

Nivel control = 7,14

Riesgo de deteccion =

Riesgo de auditoria =

Riesgo de Auditoria

10%

RI*RC*RD

5™ 7,14*10 =3,57

Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-03-18

Revisado por: EC/LO

Fecha: 2019-02-18
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Puyo, 25 de Febrero de 2019

Ingeniero

Marcos Gutiérrez

GERENTE DE ARBORIENTE S.A.
Presente.-

De mi consideracion:

Luego de realizar la evaluacién del control interno de la Empresa Arboriente S.A. sujeta a la
Planificacion del Programa de Auditoria del Departamento de Talento Humano de Arboriente
S.A. por el periodo 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2017, tengo a bien exponer ante usted el

informe final de dicha evaluacién.

e Laempresa no cuenta con un Plan Operativo Anual que defina metas y objetivos a corto
y mediano plazo.

e El manual de funciones y el reglamento interno se hallan desactualizados con la
realidad del mercado laboral actual.

o No se efectlia evaluaciones del desempefio del personal, lo cual desmotiva al mismo al
no conocer como se esta desempefiando en sus tareas.

e Las promociones 0 ascensos no se efectlan técnicamente sino por decisiones
unilaterales por parte de Gerencia, lo cual desmotiva al resto de personal.

e NO se cuenta con un plan de capacitacion, que permita al personal actualizar sus
conocimientos y mejorar su rendimiento laboral.

e No se realizan la induccion del personal nuevo que ingresa a laborar en la empresa.

e EL Departamento de Talento Humano, no cuenta con el personal suficiente para
efectuar sus labores, 1o que genera exceso de trabajo y desmotivacion al resto del

personal de la empresa.
Atentamente,

EnmaMacancela S.
AUDITORA

Realizado por: ERMS Fecha: 2019-02-25

Revisado por: EC/LO Fecha: 2019-02-25
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FASE Il EJECUCION

ARBORIENTE S.A.
AUDITORIA DE GESTION

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2017

Cuestionario de Evaluacion Control Interno

PUNTAJE
CUESTIONARIO SI | NO | OBSERVACIONES
SPTIMO LOGRADO

(El departamento | X
cuenta con un Plan
Operativo Anual para 5 >
definir sus metas vy
objetivos?
¢Existe un manual de | X
procesos para el 5 >
Departamento?
¢Laempresa cuenta con | X 5
un reglamento Interno? °
(El Departamento de X No tiene una
Talento Humano esté estructura
estructurado segun las adecuadamente 5 0
necesidades de la definida para cumplir
empresa? sus funciones
¢Cuenta con el personal X
idéneo para cumplir las . 5
actividades del
Departamento?
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ARBORIENTE S.A.
AUDITORIA DE GESTION

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2017

Cuestionario de Evaluacién Control Interno

PUNTAJE
N° CUESTIONARIO SI | NO | OBSERVACIONES
SPTIMO LOGRADO
¢Existe un Manual de X No esta actualizado 0
6 | Funciones actualizado? °
¢Se ha difundido entre | X
7 |el personal sus
obligaciones y derechos 5 °
segun el Manual de
Funciones?
El reclutamiento vy | X
8 | seleccion de personal se
efectua bajo normas 5
objetivas e imparciales °
0 influyen las
recomendaciones?
iSe efectuan X No se efectuan
9 | evaluaciones del evaluaaciones 0
desempefio °
periddicamente?
¢Los empleados X Al no
10 | conocen los resultados efectuarse
de sus evaluaciones? evaluaciones
no se tienen 5 0
resultados
para
informar
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ARBORIENTE S.A.

AUDITORIA DE GESTION

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2017

Cuestionario de Evaluacién Control Interno

PUNTAJE
N° CUESTIONARIO SI | NO OBSERVACIONE
S . LOGRADO
OPTIMO
¢Las promociones y X Las promociones y
11 | ascensos se dan en base ascensos se dan a
a los resultados de las criterio de la 5 0
evaluaciones del Gerencia
desempefio?
¢La preparacion de los | X
12 | roles de pago se efectlia
en base a formatos 5 °
definidos para recopilar
la informacion fuente?
¢Se han dado casos de | X
13 | reclamos de los
trabajadores por 5 >
inconsistencia en los
roles de pago?
¢El rsponsable  de X Le falta mayor
14 | elaboracién de los roles experticiay c 0
de pago esta capacitado capacitacion en leyes
para estas funciones? laborales
¢El departamento X | Lainfraestructuray
15 | cuenta con la los equipos no son
infraestructura y suficientes para el 5 0
equipos adecuados para trabajo que tiene la
cumplir sus funciones? empresa
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ARBORIENTE S.A.

AUDITORIA DE GESTION

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2017
Cuestionario de Evaluacién Control Interno

PUNTAJE
N° CUESTIONARIO SI | NO | OBSERVACIONES ’ LOGRADO
OPTIMO

¢Cuenta con un Plan X No, se programa 0

16 | Anual de Capacitacion? segun el momento y 5
la necesidad

¢Las capacitaciones se | X
17 | las  programa  de

acuerdo con las

necesidades de los . 5

trabajadores o segun

criterio  técnico  del

Departamento de

Talento Humano?

¢El personal capacitado X No socializa ni
18 | socializa y comparte comparte 5 0

conocimientos con sus conocimientos

demas compafieros?

¢ Se hace un | X
19 | seguimiento a la

aplicacion de c S

conocimientos

adquiridos en  las

capacitaciones?

¢El personal capacitado X Las promociones y
20 | €s promovido a nuevos ascensos se dan bajo

cargos y oportunidades, criterio de los 5 0

segun su rendimiento directivos

luego de ser

capacitado?

100
SUMAN:

7




CALIFICACION DE NIVELES DE CONFIANZA Y RIESGO

RIESGO DE CONTROL

Prequntas afirmativas = 1 =0,71 =550

Total de preguntas 20

Riesgo de Control = 5,50

MEDICION DEL NIVEL DE CONFIANZA DEL CONTROL INTERNO

CONFIANZA | MINIMO | MAXIMO

ALTO

ALTO 0,01% 11,11%

MEDIO 11,12% 22,22%

BAJO 22,23% 33,33%
MEDIO

ALTO 33,34,% 44,44%

MEDIO 44,45% 55,55%

BAJO 55,56% 66,66%
BAJO

ALTO 66,67% T71,77%

MEDIO 77.78% 88,88%

BAJO 88,89% 99,99%

MEDICION DEL NIVEL DE RIESGO DEL CONTROL INTERNO

CONFIANZA | MINIMO | MAXIMO

ALTO

BAJO 0,01% 11,11%

MEDIO 11,12% 22,22%

ALTO 22,23% 33,33%
MEDIO

BAJO 33,34,% 44,44%

MEDIO 44,45% 55,55%

ALTO 55,56% 66,66%
BAJO

BAJO 66,67% 71,77%

MEDIO 77.78% 88,88%

ALTO 88,89% 99,99%

El nivel de confianza de la evaluacion del Manual de Control Interno es alto (5,50%) y el nivel

de confianza del riesgo es bajo (4,50%), por lo que es factible realizar la auditoria.
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CALIFICACION DE NIVELES DE CONFIANZA Y RIESGO

Nivel de Riesgo Inherente = 5

Nivel control = 5,50

Riesgo de deteccion =

Riesgo de auditoria =

Riesgo de Auditoria

10%

RI*RC*RD

5™550*10 =2,75

Realizado por: ERMS

Fecha: 2019-02-18

Revisado por: EC/LO

Fecha: 2019-02-18
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H.H.
HOJA DE HALLAZGOS

PLANIFICACION ESTRATEGICA
PERIODO: 01 de Enero al 31 de Diciembre de 2017

El Departamento de Talento Humano de Arboriente S.A. es el encargado de la gestion del
personal que labora en la empresa, desde su reclutamiento, pasando por la seleccion,
contratacién, induccion, capacitacion, calculo de roles de pago hasta evaluacion del desempefio.

Arboriente S.A. se ha proyectado como una empresa sélidamente organizada en el area de
produccién, sin embargo de lo cual tiene deficiencias en la gestion del talento humano debido a
la falta de una planificacién estratégica que delinee sus metas, objetivos y estrategias de manera

conjunta con todos sus partes interesadas.
CAUSA

La falta de una politica de gestion moderna conlleva a la no planificacion estratégica de planes y

programas de la empresa para mejorar las condiciones de desempefio del talento humano.
EFECTO

La no planificacién estratégica de planes y programas de desarrollo empresarial reduce la

capacidad de crecimiento de la empresa y debilita su participacion en el mercado.
CONCLUSIONES

Arboriente S.A. al no contar con una planificacion estratégica no puede proyectarse al futuro y
debe someterse a las condiciones del mercado, lo que pone en riesgo su permanencia en el

mismo.
RECOMENDACIONES

Es necesario desarrollar un Modelo de Gestion Estratégica que asegure la operatividad de la
empresa y que fortalezca el trabajo del Departamento de Talento Humano para alcanzar los

objetivos planteados.
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HOJA DE HALLAZGOS
H.H.
217
MANUAL DE FUNCIONES
PERIODO: 01 de Enero al 31 de Diciembre de 2017

El manual de funciones es una herramienta muy importante en la gestion del talento humano de
cualquier organizacion, pues define las actividades que debe ejecutar la persona que asume un
puesto de trabajo, ademas de los niveles de dependencia y responsabilidad del cargo.

Hallazgo 1

El Departamento de Talento Humano de Arboriente S.A. mantiene un manual de funciones
desactualizado con las normas y demandas actuales, lo que conlleva a cometer errores en su
aplicacién y el bajo rendimiento del personal, ocasionando pérdidas econdmicas a la empresas

por malas practicas operativas.
Hallazgo 2

Al estar desactualizado el manual de funciones no se ha difundido entre el personal sus

obligaciones y derechos, lo que desmotiva el cumplimiento adecuado de sus tareas
Hallazgo 3

Ante la falta de un manual de funciones actualizado, no se realiza la evaluacién periddica del

desempefio del personal.
CAUSA

Manual de funciones desactualizado para las demandas del mercado moderno en el cual se

desenvuelve la empresa.
EFECTO

Limitada capacidad de respuesta del personal a eventos no considerados durante el proceso de
produccion genera desmotivacion y bajo rendimiento del personal en la produccion y calidad
del producto en vista de que no conoce realmente si su desempefio laboral es el adecuado y

puede ser superado.
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H.H.
3/7
CONCLUSIONES

El manual de funciones de Arboriente S.A. no cumple las expectativas que el mundo actual

exige a las empresas para que sean competitivas.
RECOMENDACIONES

e Actualizar el manual de funciones

e Socializar el nuevo manual de funciones entre todo el personal de la empresa para su
inmediata aplicacion.

e Mantener como politica de la empresa un proceso de evaluacion del desempefio del personal
para en caso necesario aplicar correctivos que permitan mejorar la eficiencia, eficacia y
motivacidn del personal en sus puestos de trabajo,

e Socializar entre el personal de Arboriente los resultados de las evaluaciones del desempefio,

e implementar estrategias de reconocimiento al personal de excelente desempefio.
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HOJA DE HALLAZGOS HH

4./7
ROLES DE PAGO
PERIODO: 01 de Enero al 31 de Diciembre de 2017

El manual de funciones es una herramienta muy importante en la gestion del talento humano de
cualquier organizacion, pues define las actividades que debe ejecutar la persona que asume un

puesto de trabajo, ademas de los niveles de dependencia y responsabilidad del cargo.
Hallazgo 1

Desmotivacion del personal debido a que los ascensos y promociones no son adecuadamente

realizados y eso perjudica sus aspiraciones de mejoras salariales.
Hallazgo 2

La persona responsable del calculo de roles de pago no tiene la experticia ni la capacitacion
pertinente en cuando al proceso de célculo por desconocer lo que sefiala el Cédigo del Trabajo y

la ley de seguridad social.
Hallazgo 3

El departamento de talento humano carece de una adecuada infraestructura y de equipos acordes

con sus necesidades para facilitar el calculo de los roles de pago.
CAUSA

Las limitaciones académicas y la poca experiencia del personal apto para el desempefio de las

funciones asignadas para el calculo de los roles de pago.
EFECTO

Permanente inconformidad del personal al momento de recibir sus remuneraciones, debido a

fallas en los calculos que perjudica sus ingresos
CONCLUSIONES

La empresa no pone la debida atencion al célculo adecuado de las remuneraciones de los

trabajadores, generando con ello inconformidad y rechazo.

83



H.H.
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RECOMENDACIONES
e Asignar personal apto para el desempefio de las funciones de Analista de Némina
¢ Brindar la capacitacion adecuada al personal asignado al Departamento de Talento Humano
para que cumpla sus funciones de manera eficiente.
e Mejorar las actuales condiciones en las que cumple sus actividades el Departamento de
Talento Humano, con independencia y comodidad.
e Actualizar el Reglamento Interno de la entidad en base a las nuevas disposiciones del Codigo

del Trabajo, del seguro social y rentas.
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HOJA DE HALLAZGOS HH

, 6/7
CAPACITACION

PERIODO: 01 de Enero al 31 de Diciembre de 2017

El Departamento de Talento Humano es responsable de levantar un diagnodstico de las
necesidades de capacitacion del personal de la empresa, recabando informacién de cada una de
las areas que integran la misma a fin de garantizar que el plan de capacitacion recoja todas las
exigencias y necesidades de la empresa.

Hallazgo 1

La empresa no cuenta con un plan anual de capacitacion acorde con las necesidades de los

diferentes estamentos que conforman la misma.
Hallazgo 2

El personal que se asigna para que acuda a capacitaciones fuera de la empresa, con recursos de
la misma, no realiza retroalimentacion de conocimientos a sus demas compafieros a fin de

mejorar las actuales condiciones en las que se ejecutan sus tareas..
Hallazgo 3

El personal que acude a capacitaciones tiene la expectativa de mejorar sus salarios y su nivel de
conocimientos, sin embargo no es considerado para ascensos y promociones a otros cargos por
parte de los directivos, pues estos son puestos sin un proceso de Seleccién y formacién

adecuada para ejecutar sus funciones.
CAUSA

La no planificacién del sistema de capacitacion frente las expectativas del personal para acudir

a recibir las mismas.
EFECTO

Personal desmotivado para cumplir totalmente sus tareas con motivacion y alegria reduce sus

niveles de rendimiento.
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17
CONCLUSIONES
No existe un Plan de Capacitaciéon Anual, lo que desmotiva al personal para trabajar bajo
parametros de calidad y elevar la productividad..

RECOMENDACIONES

e EI personal de talento humano debe preparar un plan de capacitacion acogiendo las
demandas de todos los estamentos de la empresa

e Compromiso del personal que acude a capacitaciones a nombre y con recursos de la empresa
para socializar esos conocimientos al resto de personal que labora junto a él..

e Garantizar que los ascensos y promociones de personal se efectlie con transparencias y sin

.compromisos externos que desmotiva al personal no asignado.

86



ETAPA 111 COMUNICACION DE RESULTADOS

ARBORIENTE S.A.
AUDITORIA DE GESTION
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
INFORME FINAL DE AUDITORIA

Objetivo

Evaluar los niveles de eficiencia, eficacia y economia del Departamento de Talento Humano de
Arboriente S.A. a fin de plantear estrategias de mejora para elevar el grado de motivacion del

personal.

Alcance

01 de Enero al 31 de Diciembre de 2017
Informe de auditoria

A la Junta General de Accionistas:

El trabajo de auditoria se efecttio de conformidad con lo establecido en el contrato suscrito entre
Arboriente S.A. y nuestra firma consultora, aplicando los principios de Auditoria Generalmente
Aceptados, las leyes y normas vigentes en el pais para este tipo de actividades, con la finalidad
de lograr una opini“pon clara y veraz sobre los procesos que ejecuta el Departamento de Talento
Humano de la firma auditada en relacién con la gestion del personal, garantizando para ello
fidelidad, imparciallidad, secregto profesional y objetividad en las opiniones emitidas ante los

hallazgos establecidos.

Se han establecido diversos hallazgos que afectan la adecuada gestion del talento humano, en

las etapas de Planificacion, Manual de Funciones, Roles de Pago y Capacitacion.

La mejora e implementacion de estrategias de mejora corresponden a la Gerencia como nivel
ejecutivo para mejorar los actuales niveles de motivacion del personal y elevar su compromiso

de trabajo con calidad en beneficio de la empresa.

Dictamen
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Arboriente S.A. deberd mejorar las actuales condiciones en las cuales se desempefia el
Departamento de Talento Humano pa fin de reducir posibles riesgos de trabajo entre su personal

y el correcto cumplimiento de leyes, reglamentos vigentes en el pais.

Se pone a dispisicion de los socios de Arboriente S.A. el presente informe, el mismo que no
podré ser utilizado para otros fines que no sean de informacion.
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ARBORIENTE S.A.
AUDITORIA DE GESTION

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

SEGUIMIENTO

A fin de comprobnar el cumplimiento de las recomendaciones de la presente auditoria, en un
plazo méaximo de seis meses, la empresa debera efectuar una auditoria recurrente que permita
establecer si se acogieron dichas recomendaciones y determinar el impacto que la aplicacién de
las mismas tuvieron en la eficiencia, eficacia y economia de los procesos que cumple el

departamento de talento humano.
Con el seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones se espera:

e Mejorar la gestion de la administracion y facilitar la toma de decisiones

o Elevar el grado de eficiencia y eficacia de los proceso del departamento de talento humano

e Socializar las recomendaciones entre los niveles directivo y ejecutiva de la empersa para el
cumplimiento de las mismas

o Verificar las estrategias de mejora implementadas para mejorar los actuales niveles de
desemperfio del departamento de talento humano a fin de emitir un nuevo informe al grado

de cumplimiento de las recomendaciones
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CONCLUSIONES

La empresa no cuenta con un modelo de planificacion estratégica que permita definir
correctamente sus proyecciones de expansion y desarrollo a corto y mediano plazo,
afectando con ello el accionar de los diferentes departamentos como el de Talento Humano

gue no puede planificar anualmente las proyecciones de personaly capacitacion.

El Manual de funciones de la empresa esta desactualizado, o mismo que el reglamento
interno. Esto provoca bajo rendimiento del personal debido a que no conocen exactamenter

sus funciones que deben ejecutar en sus puestos de trabajo.

No se efectuan evaluaciones del desempefio del personal, por lo que no se puede identificar

las reas criticas para implementar correctivos en las mismas.

El personal del Departamento de Talento Humano no esta capacitado para el manejo de la
némina de pago al personal lo que genera permanentes reclamos de los trabajadores ante las
inconsistencias en los valores cancelados, generando con ello desmotivacién para el

cumplimiento de sus tareas.

El proceso de reclutamiento y contratacion se lo efecta en base a las demandas que surgen
de las diferentes unidades productivas, pero nos se planifican correctamente segun los

objetivos de expansion que pudiere tener la empresa.

Falta un plan de capacitacién anual para mejorar los conocimientos del personal y elevar sus
indices de eficiencia, eficacia y economia que los motive a garantizaar tabajos de calidad

gue aseguren el posicionamiento de la empresa en el mercado local y regional.

90



RECOMENDACIONES

La gerencia debe iniciar un proceso de implementacién de un modelo de planificacion
estratégica acorde a las politicas y objetivos de la empresa que le permitan visualizar su
futuro a corto, mediano y largo plazo, involucrando el compromiso de todos sus integrantes

para el disefio, aprobacion e ejecucién del modelo.

El Director de Talento Humano debe actualizar el Manual de Funciones acorde con la
realidad de la empresa y las leyes y reglamentos que regulan la gestion del personal y luego
de la aprobacion del Directorio socializar el mismo entre todos los colaboradores a fin de

gue entre en vigencia de manera inmediata.

La Gerencia y el Director de Talento Humano deberan actualizar el Reglamento Interno
acogiendo las normas, leyes y disposiciones establecidas para la gestion del personal, en lo
gue tiene que ver con la seleccidn contratacion, induccion, capacitacién y salud ocupacional

del personal.

El Director de Talento Humano debe desarrollar un plan de evaluacion periddica del
desemepefio del personal, el mismo que puesto en conocimiento de la Gerencia permita

mejorar las actuales tasas de rendimiento mediante el disefio de estrategias de mejora

El Director de Talento Humano debe socializar de manera personalizada los resultados de la
evaluacion del desempefio del personal y definir estrategias de mejora que satisfagan al

empleado y a la empresa.

Gerencia debe asignar personal con conocimientos actualizados y sélidos para que maneje
el proceso de ndmina del personal y cumpla con las expectativas de un correcto calculo de

SuUS remuneraciones.

El Director de Talento Humano debe modificar la manera como se ejecuta el proceso de
reclutamiento y contratacion de personal y hacerlo en base a una planificacion anual

paralela a las politicas de expansién de la empresa definidas en la planficacion estratégica.

El Director de Talento Humano debe generar un plan de capacitacion anual para todo el
personal de la empresa, conforme las reales necesidades de cada una de las areas operativas
gue conforman la misma, evitando el despilfarro de recursos al programar capacitaciones

innecesarias.
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ANEXOS
Anexo A:Ruc

REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES

SOCIEDADES

e ...le hace bien al pais!
NUMERO RUC: 1690007335001

RAZON SOCIAL: ARBORIENTE S.A.

NOMBRE COMERCIAL:

REPRESENTANTE LEGAL: GUTIERREZ GUALOTUNA MARCOS VICENTE

CONTADOR: LOPEZ SILVA MARIELA LILIANA

CLASE CONTRIBUYENTE: ESPECIAL OBLIGADO LLEVAR CONTABILIDAD:  S!
CALIFICACION ARTESANAL: SN NUMERO: SN
FEC. NACIMIENTO: FEC. INICIO ACTIVIDADES: 17/09/1979

FEC. INSCRIPCION: 31/10/1981 FEC. ACTUALIZACION: 05/04/2019

FEC. REINICIO ACTIVIDADES:

FEC. SUSPENSION DEFINITIVA:

FABRICACION DE MADERA &AUSADAS, TENIDAS, BANADAS, IMPREGNADA DAS CON PAPEL O TELA, CORTA&ADSAEN FIGURAS) PARA

, REFORZA!
ENCHAPADO SUFICIENTEMENTE DELGADAS PARA PRODUCIR MADERA ENCHAPADA, COMPACTADA, LAMINADA ENCO

ASTAZA Parroguia: PUYO Barrio: EL DORADO Calle: AV. CESLAO MARIN : SIN CHONTOA F
N DE LA EMPRESA ELECTRICA Telefono Trabajo: 032885258 Telefono Trabﬂ'%832885372 Fax: 032883058 Email:

Provincia: PASTAZA Canton:
FRENTE A LA SUBESTACIO
info@arboriente.com.ec Telefono Trabajo: 032883177 Celular: 0984605920 Web: WWW.ARBORIENTE.CO

* ANEXO ACCIONISTAS, PARTICIPES, SOCIOS, MIEMBROS DEL DIRECTORIO Y ADMINISTRADORES
+ ANEXO DE DIVIDENDOS, UTILIDADES O BENEFICIOS - ADI

+ ANEXO RELACION DEPENDENCIA

+ ANEXO TRANSACCIONAL SIMPLIFICADO

+ DECLARACION DE IMPUESTO A LA RENTA_SOCIEDADES

+ DECLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE

« DECLARACION MENSUAL DE IVA

+ IMPUESTO A LA PROPIEDAD DE VEHICULOS MOTORIZADOS

Son de los il : D hos de trato y i d, D de asi ia 0 ién, Di h émi De hos de il il
Derechos p i les; para ma7yw i6) Ite en www.sri.gob.ec.

Las personas naturales cuyo capital, n%resas anuales o cosltos Idy gastos anuales sean sup i a los limites dos en el Relglamenta para la aplicacion de la ley
de régimen tributario interno estan obligados a llevar contabilidad, convirtiéndose en agentes de retencién, no podran acogerse al Régimen Simplificado (RISE) y sus
declaraciones de IVA deberdn sa‘r,gmsemadas de manera mensual.

Recuerde que sus declaraciones VA podr: maner: | siempre y cuando no se encuentre obligado :a ll’a‘;:r contabilidad, transfiera bienes o

rdn a
preste servicios unicamente con tarifa 0% de IVA ylo sus ventas con tarifa diferente de 0% sean objeto de retencién del 100%

# DE ESTABLECIMIENTOS REGISTRADOS 5 ABIERTOS
JURISDICCION \ ZONA 3\ PASTAZA CERRADOS 1

Cadigo: RIMRUC2019000873826




REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES

SOCIEDADES
7 ¥ ...le hace bien al pais!
NUMERO RUC: 1690007335001
RAZON SOCIAL: ARBORIENTE S.A.

— TEETETeT

- - I T U S ]

No. ESTABLECIMIENTO: 001 Estado: ABIERTO - MATRIZ FEC. INICIO ACT.: 17/09/1979
NOMBRE COMERCIAL: ARBORIENTE S.A. FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:
ACTIVIDAD ECONOMICA:

FABRICACION DE MADERA (ALISADAS, TENIDAS, BANADAS, IMPREGNADAS, REFORZADAS CON PAPEL O TELA, CORTADAS EN FIGURAS) PARA
ENCHAPADO SUFICIENTEMENTE DELGADAS PARA PRODUCIR MADERA ENCHAPADA, COMPACTADA, LAMINADA ENCOLADA.
DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: PASTAZA Canton: PASTAZA Parroquia: PUYO Barrio: EL DORADO Calle: AV. CESLAO MARIN Numero: S/N ion: CHONTOA F FRENTE A
LA SUBESTACION DE LA EMPRESA ELECTRICA Telefono Traba{T_oE: 032885258 Fax: 032883058 Telefono Trabajo: 032885372 Email: info@arboriente.com.ec Telefono

Trabajo: 032883177 Celular: 0984605920 Web: WWW.ARBORIENTE.COM.EC
No. ESTABLECIMIENTO: 003 Estado: ABIERTO - LOCAL COMERCIAL FEC.INICIO ACT.:  27/07/2000
NOMBRE COMERCIAL: FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:

ACTIVIDAD ECONOMICA:

ACTIVIDADES DE ALQUILER DE BIENES INMUEBLES A CAMBIO DE UNA RETRIBUCION O POR CONTRATO (ELOCALES COMERCIALES).
VENTA AL POR MAYOR DE PRODUCTOS DE LA ELABORACION PRIMARIA DE MADERA; TABLEROS AGLOMERADOS.
DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: TUNGURAHUA Canton: AMBATO Panma: IZAMBA Calle: DR. JULIO CASTILLO JACOME Numero: S/N Interseccion: CESAR AUGUSTO SALAZAR

Referencia: JUNTO A GASOLINERA EL COLOM O Telefono Trabajo: 032885258 Email: info@arboriente.com.ec Celular: 0984605920 Telefono Trabajo: 032883177
Fax: 032883058 Web: WWW.ARBORIENTE.COM.EC

No. ESTABLECIMIENTO: 004 Estado: ABIERTO - LOCAL COMERCIAL FEC. INICIO ACT.: 15/04/2009
NOMBRE COMERCIAL: FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:

ACTIVIDAD ECONOMICA:

EXPLOTACION DE MADERA EN PIE : PLANTACION, REPLANTE, TRANSPLANTE, ACLAREOQ.

DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: ESMERALDAS Canton: ELOY ALFARO Parroquia: BORBON Barrio: PUNTA DE PIEDRA Numero: S/N Referencia: JUNTO AL PUENTE DEL RIO CAYAPAS
Camino: BORBON SAN LORENZO Celular: 0985431907 Email: jcordova@arboriente.com.ec

| ereerm e o E e = = s T LY TS = G L% R i S Lo a2 = =1
No. ESTABLECIMIENTO: 005 Estado: ABIERTO - LOCAL COMERCIAL ~ FEC.INICIOACT.:  10/03/2015
NOMBRE COMERCIAL: FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:

ACTIVIDAD ECONOMICA:

ACTIVIDADES DE INVENTARIOS FORESTALES Y EVALUACION DE EXISTENCIAS MADERABLES, LUCHA CONTRA PLAGAS FORESTALES Y SERVICIOS DE
CONSULTORIA DE GESTION FORESTAL.

DIRECCION ESTABLECIMIENTO:
Provincia: ORELLANA Canton: LORETO Parroquia: PUERTO MURIALDO Barrio: BELLAVISTA Calle: VIA LORETO A PUERTO MURIALDO Numero: S/N Referencia: A

CINCO KILOMETROS DEL RIO NAPO Kilometro: 11 1/2 Telefono Trabajo: 032885258 Telefono Trabajo: 032885372 Celular: 0984605920 Telefono Trabajo: 032883177
Telefono Trabajo: Email: i i com.ec Web: WWW.ARBORIENTE.COM.EC

Cédigo: RIMRUC2019000873826




REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES

SOCIEDADES
...le hace bien al pais!

NUMERO RUC: 1690007335001
RAZON SOCIAL: ARBORIENTE S.A.
No. ESTABLECIMIENTO: 002 Estado: CERRADO - LOCAL COMERCIAL FEC. INICIO ACT.: 16/02/1981
NOMBRE COMERCIAL: ARBORIENTE FEC. CIERRE: 31/03/2008 FEC. REINICIO:
ACTIVIDAD ECONOMICA:
VENTA AL POR MENOR DE MADERA.
DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: TUNGURAHUA Canton: AMBATO Parroauia: HUACHI LORETO Calle: AVENIDA BOLIVARIANA Numero: SIN Interseccion: ROSA BLANCA Referencia:
FRENTE A LA FABRICA DE CUERO TUNGURAH! /A Telefono Trabajo: 032411709 Telefono Trabajo: 032412675 Fax: 032414845 Apartado Postal: 1601752 Email:
arborientepuyo@andinanet.net

Cédigo: RIMRUC2019000873826
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