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Resumen
El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo auditar los procesos que maneja el
departamento de talento humano de la empresa Corporacion Ecuatoriana de Licores y
Alimentos S.A “Celyasa”, durante el periodo fiscal 2019, con la finalidad de determinar
el nivel de eficiencia, eficacia, calidad y economia, en el manejo de sus recursos. Para
ello, se utiliz6 una metodologia mixta, con enfoque cualitativo y cuantitativo, anclada a
la aplicacion de los programas y técnicas de auditoria que permitieron recabar
informacion objetiva y profesional sobre la situacion del departamento. Los principales
hallazgos establecidos en la investigacion, evidencian falencias significativas en los
procesos de atraccion, seleccion, contratacion y evaluacidon de desempefio; que, en
correspondencia con las recomendaciones generadas, se conciben como oportunidades de

mejora para la empresa en su conjunto.

Palabras claves: Auditoria de gestion, Talento humano, Procesos de talento humano,

Control interno, Pruebas de auditoria, Hallazgos, Informe de auditoria.
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Abstract
The objective of this degree work was to audit the processes managed by the human talent
department of the company Corporacion Ecuatoriana de Licores y Alimentos S.A
"Celyasa", during the fiscal period 2019, in order to determine the level of efficiency,
effectiveness, quality and economy, in the management of its resources. For this purpose,
a mixed methodology was used, with a qualitative and quantitative approach, anchored
to the application of audit programs and techniques that made it possible to collect
objective and professional information on the situation of the department. The main
findings established in the investigation showed significant flaws in the processes of
attraction, selection, hiring and performance evaluation; which, in correspondence with
the recommendations generated, were conceived as opportunities for the improvement of

the company as a whole.

Key words: Management Audit, Human Talent, Human Talent Processes, Internal

Control, Audit Tests, Findings, Audit Report.
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Introduccion
El mercado ha ido evolucionando en la dindmica empresarial y por ende la competitividad
de innovacion forma parte transcendente del funcionamiento organizacional, en esta
virtud se ha generado necesidades que es importante identificarles y mitigarles; de esta
manera la Corporacion Ecuatoriana de Licores y Alimentos S.A o también conocida como
CELYASA, ha logrado visualizar dichas necesidades y les ha convertido en satisfaccion

para sus consumidores.

Celyasa es una empresa ecuatoriana con 35 afios en el mercado, dedicada a la distribucion
de productos de diferentes lineas, tanto en el &mbito de bebidas, alimentos y productos de
prima necesidad. Su catdlogo de productos se encuentra cubierto en su mayoria por
bebidas alcoholicas y no alcohdlicas. Los ingresos operativos mas representativos que

obtiene Celyasa es por medio de su bebida alcohdlica de aguardiente.

La Corporacion cuenta con su matriz establecida en la ciudad de Cuenca dentro de la
parroquia El Vecino en la direccion Avenida Espana 14-14 y Valencia, frente a las
instalaciones de Telerama, donde se realiza actividades administrativas de ciertos
departamentos como: cartera, compras, contabilidad, talento humano, salud y seguridad
ocupacional. Cabe mencionar que Celyasa abarca todo el mercado ecuatoriano, por tal
razon cuenta con siete centros de trabajo en las provincias de Guayaquil, Quito, Santo
Domingo, Portoviejo, Machala, Ambato y Cuenca; esta tltima se encuentra ubicado en
la calle Vieja 9-51 entre m. quinde y del artesano a dos cuadras de la Universidad

Politécnica.



Iustracion 1: Ubicacion centro de trabajo Cuenca
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Elaborado por: La autora

Ilustracion 2: Entrada principal centro de trabajo Cuenca

Fuente: Google Maps

Elaborado por: La autora

Celyasa se encuentra comprometida con entregar el mejor servicio a sus usuarios internos
y externos, de esta manera mantienen presente su slogan “Gente y Productos de Calidad”,
con la finalidad de lograr cumplir con las metas en generar mas ventas, mayor margen,

menos gastos y mejor servicio.

Para concluir, Celyasa es una empresa fuerte dentro de la ciudad de Cuenca como en otras
provincias, generando confianza al consumidor y entregandoles productos de calidad,

basado en estandares que ayudan a satisfacer todas las necesidades de sus clientes.



Capitulo I: Antecedentes empresariales y departamentales

1.1 Plan estratégico empresarial

e Mision

Somos el nexo estratégico entre nuestros proveedores y clientes. Distribuimos y
comercializamos bebidas alcohdlicas y productos complementarios provenientes de
fabricantes reconocidos, brindando atencion oportuna y profesional a nuestros clientes;
abastecimiento eficiente del mercado ecuatoriano a nuestros proveedores; estabilidad y
desarrollo profesional a nuestros colaboradores; y el mejor retorno sobre la inversion a

nuestros accionistas (Planeacion estratégica Celyasa, 2015, p.9).
e Vision

Al 2020 seremos lideres en el mercado de bebidas alcoholicas, identificados como una
organizacion seria, eficiente y disciplinada; garantizando un crecimiento anual del 10%

de nuestra base de clientes (Planeacion estratégica Celyasa, 2015, p.9).
e Objetivos

Celyasa a desarrollados objetivos estratégicos desagregado por diferentes departamentos,
los mismos que son:

Iustracion 3: Objetivos estratégicos

1. Garantizar una excelente Garantizar la rentabilidad esperada
rentabilidad fruto de nuestras v la generacion de wvaler de la
= eficiencias. compefiia en 2l larzo plazo.
& I
g L Garantizar unz estructura dptima
2. Optimizar nuestro t
E v pastos = " costes de costos v gastos que contribuya
= - = ) | 2 la rentabilidad esperada.
) Incrementsr nuestros o
ingresos. Agegurar la generacion de Ingresos
para garantizar el crecimiento

sostemible de la compartita.

Fuente: Planeacion estratégica Celyasa
Elaborado por: La autora
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Concepto

Procesos

Fuente: Planeacion estratégica Celyasa

Elaborado por: La autora

) =
& E 4. Incrementzr nuesira base Lograr incramentar los clientes en
g o de clientes. cada wma de loz  canales
= garantizando el cumplimiente de
la promesa de valor.
| Propuesta de valor |
Canal Atributos de valor
I I
«  Cobertura =  Frecuencia ¥
Grandes = DMargen.
superficies = DMMargen y servicio.
= Especiales Dizpomibilidad ¥
portafolio.

o
5. Gestionar v controlar de Optimizar nuestre  capital de
mEnera efectiva los trabajo garantizande alta rotacion |
nventarios v dispomibilidad de producto.

|
- Lograr la eficacia v la eficienciaen
6. Optimizar 2] proceso de . .
logictica,  distrbucién la recepeion, bodegaje y despacho
zlmacenaje. 95 pro 5 -

Cadena de
distribucion

7. Potenciar v rentabilizar el

portafolio.
I

8. (Garantizar el

Amalizar muestro portafolios por
zonas geogrificas con el fin de
identificar v potenciar las lneas
que generan valer & nuestro
negocio.

Portafolio

cumplimiento de los Garantizar una gestion comercial
presupuestos de ventas de permanente v supervision efectiva
huestras agenclas. de nuestra fuerza de ventas.

- | Gestionar v controlar  la
9. Gestionar la cartera de recuperacion de nuestra cartera en
manera efectiva, los tismpos acordados conel finde |/

contar con el flujo de efectivo
requerido para la operacidn del
negocio.

Comercializacion v

cartera

Fuente: Planeacion estratégica Celyasa

Elaborado por: Celyasa S.A




Proveedor

10. Asegurar un  apoyo Contar con los apoyes en
§ efective de las marcas que mﬂkﬂ‘?ﬂg v geshon i_EDr_ﬂEI‘Clal
= distribuimos. requeridos para comercializar de
-E | manera efectiva el portafolio.
g £
(-} 11. Garantizar la comecta 5 25
colocacién del producto. Lograr y cumplir las metas de g3
colocacidn por categorias. = a
SF-
| Propuesta de valor |
| Valor |
[
Agilidad
Adaptabilidad
Eficiencia routs to
market

Fuente: Planeacion estratégica Celyasa

Elaborado por: Celyasa S.A

12. Contar con el talenfo
humane  competente v

Proveer las condiciomes v recursos gque nos
permitan  contar com un  talento  humano

disciplinado, eficlente, productive y con las
habilidades comerciales que nos garanticen un
crecimientos sostenido v profesional.

Alinear  los  atmbutos  culturales v
organizacionales con los valores v actiudes

g motivado.

z

el 13. Desamollar wna cultura

e organizacional que contribuya

=§ al logro de la estrategia.

3
14, Contar con sistemas de
informacion ¥
commmicaciches  regqueridos
para la operacion.

e Anilisis FODA

requeridos por el negocio para el cumplimiento
de la estratzgia de la compafifa.

Disponer de tecnologizz de la mformacion
confizble, integral v flexible requeridos por el

Staff v 1a FVV (Fuerza de Ventas) para soportar
la operacion v el logro de loz resultados
esperados.

Fuente: Planeacion estratégica Celyasa

Elaborado por: Celyasa S.A



Iustracion 4: FODA empresarial

Dehilidades

Mejor portafolioc mas  doversificade de los
Distribiidoras.

3e cuentz con flota de vehiculos, bodegas, tecnologia
v logistica propias que permite tener una coberbura
nacional.

Respaldo del mayor Grupo Econdmice del pais.

CELYASA tfiene agencias va establecidas en regiones
estratézicas, teniendo Importante presencia en las
principales zonas del pais.

Buena trayectoria en el mercado (33 afios)
Distribuimes productos de calidad reconocida

Distribuimos marcas nacionales v extranjeras bien

Mo existe servicio de post venta.
Desconocimiento de todo el portafolio de productos.
Alta Rotacion de Personal (Ventas).

Falta de compromise (pertenencia) v trabejo en equipo
en la mayor parte de personal.

Eszquema salatial v de incentivos por debajo del
mercado y desconocimisnto del mismo.

Cartera antigua de dificil recuperacion.
Poco "respeto “a la estruchura organizacional.

Falta de estrategias de mercadeo de las marcas
distribumdas, orentas al canal fradicional.

Disciplina operativa débil.

reconocidas.
Amenzas

Oportunidades

Politica del pais ez cambiante.

Altos wvalores en impuestos referente a bebidas
alechdlicas.

Distribucion de bebidas informales a bajo costa.
Restricciones en la Ley de Comnmicaciones v

Publicidad que no permite utilizar todos los canales
para licores.

Pozibilidad de gbrir el portafolio de productos de
manera panlatina.

Crear productos acordes a la necesidad del mereado.
Crecer en distribucién y cobertura

Mejorar niveles de atencién v servicio comercial y
logiztica al cliente.

Fuente: Planeacion estratégica Celyasa

Elaborado por: La autora

Estructura organica

Celyasa se encuentra conformado por personal calificado para realizar las operaciones los

mismos que se encuentran conformados de la siguiente manera:

Ilustracion S: Organigrama general




JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS

DIRECTORIO

PRESIDENTE
BEIECUTIVD
GEREMNTE GEMERAL
AUDITOR INTERNO L AMALISTA DE GESTION
COORDINADOR DE
INTELIGENCIA
Asistente COMERCIAL
Administrativo
Asglsiente
Aslstente Administrative
Administrative —
|Pagaduria)
[
DISTRIBUCIGN
COMERCIAL ADMIMISTRACION

¥ LOGISTICA

Fuente: Organigrama general Celyasa

Elaborado por: Celyasa S.A

La estructura organica que Celyasa maneja es de estilo vertical con un modelo especifico,
es decir, que cada departamento se encuentra conformado por su equipo de trabajo y de

supervisores quienes revisan las operaciones que son ejecutadas.

e Normativa legal externa e interna

Celyasa para desempenar sus actividades, utiliza normativa externa como interna las

mismas que se detallan a continuacion:

Ilustracion 6: Normativa legal externa e interna
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| |
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Internas. mterno, codigo tributario.
Superintendencia = de Ley de compafifas.
Compafiias.
E Institute Ecuatoriano de Ley de zeguridad social,
£ Seguridad Social.
L]
-E Direceidn Macional de Peglamente a la ley del
g Registros de Datos sistema  nacional  de
2 Prblicos. regiztro de datos piblicos.
Agencia Nacional de Nomativa e Instructivos
Regulacidn, Control v samitarios  para  la
Vigilancia Sanitaria. obtencidn  del  registro
sanitario.
Ilinisteric del Trabaje. Cadigo de trabajo.
Goblemo  Autdnomo Ordenanzas municipales
Descentralizado.

Fuente: Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

| Organismo rector | | Cuerpo legal
= [ [
£ g | Reglamento interno | Cédigo de trabajo
5 |
= . e -
“ Feglamento de |- Cédigo de trabajo

higiene y segundad |~
sene e Ley de seguridad social

Fuente: Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

e Principales productos

El portafolio de productos de Celyasa son diversos y se encuentran categorizados entre
bebidas alcohdlicas y no alcoholicas, productos de primera necesidad y alimentos. La
categoria de bebidas alcoholicas son los productos fuertes que Celyasa distribuye y se
encuentra conformada por marcas nacionales como: licor cristal, vodka myst, whisky

black casttle, ron 100 fuegos, trdpico seco, agua imperial, agua las rocas, energizantes



4.40, grand vandush y, entre las marcas importadas estan: tequila patrén, vinos vifia la
rosa, cervezas Heineken y sol.

Ilustracion 7: Categoria de bebidas alcohdlicas

fi]
“&?ﬂliﬁ

=

TTERALA
AR T

L

PATRON.

Fuente: Google imagenes - Celyasa

Elaborado por: La autora

Cada centro de trabajo cuenta con su bodega almacenando los productos necesarios que
se requiere para su distribucion, los mismos que son equipados desde el centro de
distribucion Cuenca; los productos se mantienen empaquetados, colocados en pallets de

10 y 24 cajas, agrupados en las diferentes categorias.



Iustracion 8: Bodega centro de trabajo Cuenca

"{ L : {“ fi

Fuente: Bodega Celyasa Cuenca

Elaborado por: La autora

e Indicadores

Celyasa dentro de su Balanced Scorecard ha desarrollado sus objetivos estratégicos que
le permite de manera dindmica evaluar el cumplimiento del desempeio del personal por

medio de una serie de indicadores, facilitando la toma de decisiones de manera oportuna.
A continuacion, se detalla cada indicador con base a sus objetivos estratégicos.

Iustracion 9: Indicadores Celyasa S.A
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Financiera

1. Garantizar uma excelsnte
rentabilidad frute de nuestras
eficiencias.

1. Optimizar nuestros costos
v gastos.

=

J. Incrementar nuestros
INgTes0s.

mercado

Clientes v

Utilidad neta en USD
EEITDA

Andlisiz de gastos de
ventas, logistica v
administrativo.
Presupuesto de wventas
netas en USD.

Fuente: Indicadores Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

4. Incrementar nusstra base
de clientes.

Crecimiento dz clientes
efectivos mes.

Analisis de la eficiencia
de preventa, canales
especiales v autoventa

Fuente: Indicadores Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

5. Gestionar v controlar de
manera efiectiva los __
mventarios !

Procesos

6. Optimizar ¢l proceso de

logistica,  distribucién  y |,

zlmacenaje.

7. Potenciar v rentabilizar el
portafolio.

8. (Garantizar el

cumplimiento  de  los |/

presupuestos de ventas de
nuestras agencias.

9. Gestionar la cartera de ||

manera efectiva.

Dizz  promedic  de
mventario total con y sin

producto retenido.
Indice de retomo en
mnidades v USD.
Rentabilidad del
pertafolio.
Cumplimiento de

presupuesto en caja.
Cobranza efectiva en
coberfura, canales
especiales v mayoristas.
Dias promedio de cobro
total, cobertura, camales
especiales v mavoristas.

Fuente: Indicadores Celyasa S.A

Elaborado por: La autora
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10, Azegurar uwn  apoyo

i efective de las marcas que |- . .

E distribuimos. e Marketing  promociones
-§ proveedores.

E _| % de clientes efectivos
o 11. Garanfizar la comecta ventas por provesdar.

colocacion del producto.

Ejecucion  de Trade

Fuente: Indicadores Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

12. Contar com el talenfo

£ humano competente ¥

g motivado. Clima laboral

E 13. Desarollsr wna culbura ) I_Em.:ab]lldad de oM,
oy organizacional que contribuya [ Indice de rotacion de
T al logro de la estrategia. perzonal.

% Indice de
< | desvinculaciones.

=

-

14. Contar con sistemnas de

mformacidn Y
comumicacionss  requerides
parz la operacion.

% de dispomibilidad de
gervicios, solicitudes v
requerimisntos.

Fuente: Indicadores Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

e Situacion economica — financiero

Celyasa al ser una sociedad an6nima le permite que su capital sea conformado por una
parte de sus accionistas; por esta razon cuenta con doce accionistas entre personas
naturales como juridicas, mencionando que Embotelladora Azuaya S.A es uno de los
accionistas mayoritarios dado que cuenta con 97,03% de acciones de Celyasa. A
continuacion, se detalla cada uno con su numero de acciones, su porcentaje y lo

acumulado.

Iustracion 10: Accionistas Celyasa
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Corporacion Ecuatoriana De Licores Y Alimentos S.A.
Listado De Accionistas General

Numero

Nombre

Nro. Acciones

Porcentaje

Acumulado

1

L&)

Amauta Cia. Lida.

Arhus Universal Corp.

Cordova Vintimilla Daniel Patricio
Cordova Vintimilla Gustavo Felipe
Cordova Vintimilla Juan Fernando
Doral Development S_A

Elanhold S.A.

Eljuri Anton Juan Gabriel
Embotelladora Azuaya S.A.

Empronorte Overseas Inc.
Mansalve Duran Luis Alberto
Vintimilla Avellan Hilda Nelly

16
12

8

4
7

16
2,910
8

9

4

224
255

910

869
76
224
852
100
720
050

0.5408
0.4085
0.0270
0.2970
0.0270
0.1623
0.2392
0.5408
97.0284
0.2700
0.3240
0.1350

810

810

0.5408
0.949:
0.975!
1.273
1.300:
1.4624
1.7014
22424
99.2710
99.5410
99.5650
100.0000)

Nro. Accionistas: 12

Total Acciones:

3,000,000

100.0000

Fuente:

Listado de accionistas general

Elaborado por: Celyasa S.A

La situacion financiera de Celyasa se ve reflejada en el balance general, el mismo que se

encuentra conformado por activos corrientes y este a su vez compuesto por efectivo y

equivalente del efectivo, cuentas por cobrar, inventarios, servicios y otros pagos

anticipados y activos por impuestos corrientes, también se conforma por activos no

corrientes conformados por propiedad, planta y equipo, activos intangibles, cuentas por

cobrar, inversiones y otros activos no corrientes, las obligaciones con terceros de corto y

largo plazo y entre las que se puede mencionar para el pasivo corriente cuentas y

documentos por pagar, administracion tributaria, beneficios de ley de los empleados y

entre los pasivos no corrientes esta la provision por beneficios a empleados, por ultimo el

patrimonio neto cuenta con capital social, reservas, resultados acumulados.

A continuacion, se detalla el cierre del afio fiscal de las cuentas de activo, pasivo y
patrimonio de Celyasa.

Ilustracion 11: Balance general

Activo Corriente § 6.786.42562 | 60%
Active No Corriente | § 4.439.508.88 | 40%
Total Activo $11.225.934 50 | 100%

Pasivo Corriente $9.191.31454 | 95%
Pasive No Corriente | § 397.118.83 4%
Total Pasivo $9 58843337 | 100%

|Pntrimu nio neto

| $1.637.501.13 [ 100%

Fuente: Balance General Celyasa S.A

Elaborado por: La autora
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Con base al estado de resultados se puede conocer la situacion econdmica que Celyasa
dispone al cierre del ejercicio fiscal 2019, el que se encuentra conformado por ventas
netas, costo de ventas, gastos operacionales compuesto por gastos administrativos,
distribucion, ventas, publicidad, comisiones ejecutivas, provisiones, gastos financieros,
gastos no operacionales e ingresos no operacionales, ademas incluye la participacion a
trabajadores y el impuesto a la renta. A continuacion, se detalla el estado econémico de

Celyasa que obtuvo una utilidad liquida de $ 28.969,71.

Ilustracion 12: Estado de resultados integral

Ventas Netas £ 15.010.744.84
Costo de ventas y otros $ 1145422669
Ttilidad Bruta 83.556.518,15
Gastos Operacionales $ 344325220
Utilidad Operativa 5 113.265,95
Gastos Financieros £ 17.498 58
Gastos No Operacionales 3 110.015.61
Ingresos No Operacionales | § 68.996.93
Resultado del Ejercicio 5 54.748.69
Participacion Trabajadores | $ 821230
Impuesto a la Renta $ 17.566.68
TUtilidad Liquida 5 28.969.71

Fuente: Estado de Resultado Integral Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

1.2 Plan operativo anual

Celyasa anualmente realiza su planificacion y se centra especificamente en el area de
venta, desarrollando el presupuesto anual de ventas con la finalidad de generar nuevas
estrategias de ventas para alcanzar los objetivos estratégicos que tiene la organizacion.
Ademas, permite planificar las capacitaciones que el personal requiera para fortalecer sus

conocimientos y aportar con mejores ideas a la organizacion.
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1.3 Plan estratégico del departamento de talento humano

e Organigrama departamental

El departamento de talento humano maneja un estilo vertical en su estructura

organizacional, se detalla a continuacion como se encuentra conformado.

Iustracion 13: Organigrama departamento de talento humano

Jumta general de
accionistas
I
i .

T
Pra:idente
gjective

(Gerente general

Anditor interna Amnaliza de
Zestion

Asiztente Coordinador de
administrativo mpelizencia
comerdal

Aslstente .
Rl Asiziante
administrative R
(Pasaduriz’ °

P—— .

I
Jefe dz talznto
homano

I
Aststerte de
TTHH
(Beleccion)

I
Asiztemte de
TTHH (Momina)

T
Tecmico 5 5.0

I
Medica
Ooupacional

Fuente: Organigrama general Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

e Objetivos departamentales
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Ilustracion 14: Objetivos departamentales de talento humano

Proveer laz condiciones v recursos que nos
pemmitan  confar com un  talento  humano

12. Contar com el talemto
humsne  competente v
motivado.

13, Desamollar wna cultura
organizacional que contribya
al logro de la estrategia.

Aprendizaje y crecimiento

dizciplinado, eficiente. productive vy con las
habilidades comerciales gue nos garanticen un
crecimientos sostenido v profesional.

Alinear los atributos culfurales v organizacionales
con los valores v actitudes requeridos por el
negocio para 2l cumplimisnto de la estrategia de
la compafiia.

Fuente: Organigrama general Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

e Funciones que realiza

Las funciones que realiza el departamento de talento humano es amplio con la finalidad

de entregar de manera integral un capital humano idoéneo que genere valor a la

organizacion, por tal razon entre las funciones que realiza el departamento son:

Ilustracion 15: Funciones del departamento de talento humano

Funciones del departamento de talento humano

| | |
| Contratacién | | Induccién | | Capacitacisn |
Deszarrolle Segunidad
arganizacional ocupacicnal
Evaluaciones Seguros Planes de
— de desempefio privados carrera

Fuente: Celyasa S.A

Elaborado por: La autora

1.4 Manual de procesos y procedimientos del departamento de talento humano
El departamento de talento humano para desarrollar sus actividades de manera eficiente

cuenta con procesos para atraccion, seleccion y contratacion, capacitacion y formacion y

gestion del desempefio. A continuacion, se explica cada uno.
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Tlustracion 16: Procesos de talento humano

Gestidn de atraceidn, Gestion de capacitacidn
seleccion y contratacion y formacion
+  Identificar el perfil para el puesto Incrementar la productividad del
vacante. personal de la organizacion.
Objeto | | * Iniciar . el  proceso _ .de,- Objeto | Elevar el n.jvel. d.E eficiencia del
reclutamiento, seleccitn, perzonal, dismimnr los errores.
confratzcidn e mduceion de los Dotar a la empresa capital
candidates idoneos para el carge humano con  conocimientos,
requerido. habilidades y actiudes.
Gestion del desempefio
Pilar de la gestion de capital
humano de la organizacion como
Objeto un gestor estratégico de cambio.
Evaluar el desempefio de los

colaboradores para optimizar v
elaborar planes de mejora.

Fuente: Manual de procesos y procedimientos Celyasa S.A

Elaborado por: La autora
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Introduccion
Montilla y Herrera (2006) expresan que la auditoria en el transcurso del tiempo ha ido
evolucionando en relacidn a los avances organizacionales que van surgiendo en el mundo
actual, y es considerado como el campo primordial en la ciencia contable; a su vez
sostienen que “la auditoria es una practica de trascendental importancia en el ambito
social y economico, permitiendo entablar relaciones en diferentes indoles entre los

agentes econdmicos” (p.84).

Varios autores consideran que el inicio de la auditoria fue en conjunto con los procesos
contables, la fecha exacta de su surgimiento no se conoce con exactitud, pero su progreso
dentro de las organizaciones ha marcado tal importancia por tal motivo facilita tener el
control sobre aquellos procesos que son ejecutados por los individuos dentro de las
entidades; Armas (2008) define a la auditoria como ‘“examen objetivo, sistematico y
profesional de las operaciones financieras o administrativas” (p.7). Desde la perspectiva
de Sandoval (2012) en términos generales considera a la auditoria como “la verificacion
de la informacion financiera, administrativa y operacional la misma que espera que sea

generada de manera confiable, veraz y oportuna” (p.9).

En la actualidad, el fin que persigue la auditoria es diverso, ya que busca proporcionar un
aseguramiento de los procesos que realizan las empresas y reducir el nivel de fraude o
error; de esta manera permite que la auditoria se pueda enfocar en distintas areas
especificas para su estudio, por esta razon Montilla y Herrera (2006) sefialan que el tipo
de auditoria a realizar dependerd de las necesidades que el ente requiere, pero
manteniendo el proposito de revision, verificacion, evaluacion y asesoria; tomando en
cuenta que hoy en dia las organizaciones buscan tener un equilibrio entre la parte

financiera, administrativa y operacional.
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Desde el enfoque en la parte administrativa o de gestion como también es conocida,
Cubero (2019) acota que el fin primordial de aplicar el control de gestion es poder
aprovechar con mayor eficacia los recursos que dispone la entidad para poder alcanzar el
objetivo; de esta manera verificar los procesos, procedimientos, normativa legal,
permitird tomar acciones correctivas a tiempo y evitar posibles eventos que desfavorezcan

la consecucion de la meta inicial de la entidad.

Para ello en el presente capitulo se realiza un analisis de literatura sobre varios temas de
auditoria de gestion, donde cada uno sefiala su esencia como los aportes necesarios para

ejecutar una revision de los procesos de gestion que requieren las empresas.

Finalmente se puede llegar a la conclusion que, los aportes que tiene la auditoria son
diversos y sobre todo importantes porque permite tener una guia para la alta gerencia
sobre lo que ocurre en las entidades, facilita la toma de decisiones oportunas y permite
que se realice la evaluacion a la forma en que se administra y opera la entidad con la

finalidad de aprovechar al méximo los recursos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO DE AUDITORIA DE GESTION

2.1 Definicion

En la actualidad, el término de auditoria es considerado uno de los mas primordiales
dentro de las entidades, debido que permite generar valor a las decisiones de alta gerencia
y aporta como guia en el saber actuar ante hechos que se presentan en las empresas; por
tal motivo Bravo, Bravo y Lopez (2018) sefalan que la auditoria “sugiere acciones
correctivas y preventivas a fin de incrementar la productividad, lo cual permite alcanzar
el cumplimiento de objetivos y metas establecidas por las organizaciones” (p.10). De esta
manera la auditoria coadyuva a encontrar aquellas falencias que limiten la marcha eficaz
de las empresas, y permite enmendar a tiempo para optimizar los procesos como la

reduccion de costos.

Desde el punto de vista de Arias (2018) quien cita a Lara (2013) definen a la auditoria de
gestion como “un examen objetivo, sistemdtico y profesional que es ejecutado para
proporcionar una evaluacion independiente sobre el desempefio de una organizacion,
programa o proyecto, con un enfoque de mejora en la efectividad, eficiencia y economia
en el uso de recursos” (p.2), por lo tanto, desde la perspectiva de Sotomayor (2008)
menciona a la auditoria de gestion como una auditoria administrativa considerandola
como una disciplina formal y de continuo avance, con el propdsito de mejorar el
funcionamiento de las organizaciones, identificar oportunidades y desarrollar

recomendaciones de crecimiento organizacional (Armas, 2008).

De acuerdo a lo planteado se sostiene que la auditoria administrativa marca un antes y un
después a las entidades, permitiendo comprobar la veracidad, exactitud y autenticidad de
sus operaciones, ademas facilita la evaluacion de areas criticas como de los diferentes
niveles de la entidad, de esta forma varios autores definen a la auditoria de gestion en

distintas perspectivas, pero al final siempre se llega a compartir la misma ideologia.
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2.2 Alcance

El alcance de auditoria se entiende como la profundidad del estudio, descrito de otra
manera es considerado el objetivo principal que tiene el auditor para el analisis de la
informacion, reuniendo los elementos necesarios que permitan emitir su juicio critico. De
acuerdo con Bravo et. al (2018) postulan que es el area de influencia que tendra la
auditoria, la cual puede verse limitada a cualquier operacion, programa o actividad
especifica o en todo caso puede ser aplicada a toda la entidad; dicho de otra manera, la
auditoria de gestion puede ser realizada de manera parcial o integral dependiendo el tipo

de examen.

Sandoval (2012) destaca que “el alcance es de vital importancia considerar y definirlo
desde el inicio de la auditoria, ya que especifica el tiempo que tomara realizar el estudio
del examen, detalla el nivel de profundidad y la cantidad de personal requerido para su

ejecucion” (p.45).

Es importante destacar que para poder definir el alcance se debe ejecutar las siguientes
preguntas, las mismas que permitiran tener una mayor seguridad de la limitacion que
pudiera tener el examen, el auditor debera determinar qué es lo que va a auditar, es decir
el area, departamento, proceso o proyecto, también debera saber a quién lo va a realizar
sea una entidad de carécter publico o privado, conocer el ambito geografico donde se
llevard a cabo el examen, ya sea en la matriz o sucursal, de la misma forma el lugar

especifico y por ultimo debera conocer cudndo, es decir, el periodo de estudio.

En sintesis, estableciendo de manera correcta el alcance el auditor tomara las medidas
necesarias para comenzar su estudio, y le permitira realizar la planificacion del examen

con la finalidad de lograr abarcar la informacion necesaria para su estudio.
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2.3 Objetivos y beneficios

El objetivo central que persigue la auditoria de gestion es “evaluar la efectividad de las
operaciones desarrolladas en la organizacion contrarrestando las deficiencias e
irregularidades existentes” o, en efecto proporcionar apoyo para la consecucion de

objetivos y metas planteadas (Sotomayor, 2008, p.37).

Arias (2018, p.4) expresa los siguientes objetivos secundarios que tiene la auditoria de

gestion:

1. Analizar el costo de la actividad para evaluar el uso correcto de los recursos.

2. Determinar si la actividad objetivo de la auditoria puede operar con eficiencia,
eficacia y economia.

3. Establecer el nivel de cumplimiento de la organizacion y sus integrantes.

4. Determinar el nivel de control y evaluacion de calidad en los procesos como en los

funcionarios de la organizacion.

Por otro lado, Armas (2008) indica los beneficios que tiene la auditoria de gestion:
“permitir identificar areas problematicas, sus causas y las soluciones para mejorar, se
logra identificar los criterios para medir el logro de metas y objetivos, emite una
evaluacion independiente y objetiva de las operaciones como también permite habilitar

un canal de comunicacion con la alta gerencia y la parte operativa” (p.9).

2.4 Técnicas de auditoria

El auditor debe desarrollar varios procedimientos para conocer de forma objetiva las
operaciones sobre el examen a realizar, es por este motivo que para cumplir con dicho
proceso el auditor utiliza las técnicas de auditoria, las cuales le permiten obtener evidencia
suficiente, competente y pertinente que permitirdn sustentar los comentarios,

conclusiones y recomendaciones que emita en su informe final.
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Auditores & Gerentes Contadores Publicos Ltda. (s.f.) conceptualizan a las técnicas de
auditoria como el paso logico que permite llegar al examen de auditoria, es decir, los
recursos investigativos que realiza el auditor para obtener los datos necesarios para

corroborar la informaciéon que ha obtenido o le han suministrado.

Las técnicas de auditoria pueden ser aplicadas de manera interna o externa, entre las mas
comunes que sefiala Sotomayor (2008, p.90) son: entrevista, cuestionario, investigacion
documental, analisis administrativo y observacion directa. De esta manera cabe sefialar
que las técnicas de auditoria van sustentadas con papeles de trabajo que contribuyen a la
evidencia; de este modo Vasquez y Pinargote (2018) plantean que las técnicas que
requiere utilizar el auditor debe ser desarrollado en los sistemas de gestion, las mismas
que deben tener caracter investigativo y entre las técnicas que usualmente se utilizan se

detallan a continuacion:

Ilustracion 17: Técnicas de auditoria

Observacién :.

Comprobacién j- _ Comparacion j'
) Técnicas de .'. ]
auditoria |
wagen |0 el
_ Rastreo . _

Fuente: Vasquez y Pinargote (2018, p.29)
Elaborado: Por la autora
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A su vez el auditor en la fase de planeacion debe determinar las técnicas, que le permitira
en el transcurso del examen lograr encontrar suficiente informacion necesaria, de este

modo cada técnica se encuentra conformada con el método de verificacion.

Ilustracion 18: Técnicas y verificacion de auditoria

Ocular - Compammun - Rastreo
- Observacién

Verbal - Inda_gacmn - Encuesta
- Entrevista

Escrita - Analisis ) 15
- Tabulacién - Conciliacién
- Comprobacion - Calculos

tal - Revision selectiva
Fisica - Inspeccion

Fuente: Cubero (2019, pp.120 - 121)
Elaborado: Por la autora

2.5 Marcas de auditoria y archivos

Otro punto importante que debe considerar el auditor para la realizacion del examen son
los papeles de trabajo, marcas y archivos de auditoria, los mismos que al tener un
minucioso analisis como un correcto desarrollo permitird que la auditoria sea llevada de

manera eficaz.

Para tener una mejor compresion de los aspectos fundamentales a considerar por parte
del auditor, es importante primero mencionar los papeles de trabajo, siendo estos los

documentos que se han ido recolectando durante el desarrollo de la auditoria, como
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también elaborando en la ejecucion del examen que permitird ser usado de respaldo en
referente a los hallazgos encontrados; de esta forma Franklin (2007) afirma que los
papeles de trabajo son “registros donde se describen las técnicas y procedimientos
aplicados, pruebas realizadas, informacion obtenida y conclusiones a las que se ha
llegado” (p.88), también menciona que los papeles de trabajo debe conservar el auditor
por motivo que son “el testimonio que registra el trabajo efectuado y respalda los juicios

y conclusiones” (Franklin, 2007, p.88).

Desde esta postura Vasquez y Pinargote (2018) especifican que los papeles de trabajo
“deben ser claros, precisos, tener marcas logicas, contenido necesario del examen de
estudio, debe garantizarse su custodia y confidencialidad” (p.34). Los papeles de trabajo
contienen claves que permiten enlazar la informacion y poder comprender si los
documentos han sido verificados, estas claves son denominados como indices, Sandoval
(2012) afirma que son “claves de identificacion que permite localizar y saber con mayor
exactitud la ubicacion de estos papeles, facilitando la localizacion de la evidencia en el
dictamen, permite tener un control de la auditoria a causa de evitar el riesgo de

duplicacion en el trabajo” (pp.53-54).

En torno a esta misma idea se afiade las marcas de auditoria que son los cotejos que
sefialan que los documentos auditados tuvieron el analisis necesario, por lo tanto, citando
a Auditores & Gerentes. Contadores Publicos Ltda. (s.f.) manifiestan a las marcas de
auditoria como simbolos especiales creados por el auditor con un significado exclusivo
donde se puede conocer qué tipo de estudio hizo a dichos documentos; las marcas deben
tener color y texto diferente, ser sencillas, claras y faciles de poder distinguir unas de
otras, por este motivo la cédula de marcas de auditoria debe ser el primer papel de trabajo
en el archivo de auditoria. A continuacion, se presenta algunas de las marcas de auditoria

utilizadas.
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Tlustracion 19: Marcas de auditoria

SIMBOLO SIGNIFICADO

- Tomado de y/o verificado cor

N
dacumentacion susientatona

Transaccian rastreada
Comprobado sumas

Re ejecucion de calculos
Verificacian posterion
Circularizado
Confirmado

Mo autorizado

S

A

A

a

C
/ Inspeccion fisica

Fuente: Cubero (2019, p.129)
Elaborado: Por la autora

En sintesis, los papeles de trabajo son de vital importancia para el auditor y por esta razon
forman parte de los archivos de auditoria, los mismos que se clasifican en: archivos
corrientes o temporales y en archivos permanentes que desde la opinion de Alvarado y
Sanchez (2017, sefialan que el archivo corriente son los documentos nuevos que se
generan en el examen de estudio y una parte de la informacion de la organizacion del
examen de auditoria, a su vez el archivo permanente son archivos que dispone la empresa
generados en auditorias anteriores o aquellos que son de principal conocimiento general,

como puede ser: reglamentos, normativas, procesos.

2.6 Fases de la auditoria de gestion

En cualquier examen de auditoria se debe llevar a cabo un proceso metodoldgico que
permita determinar cudl es el camino a seguir para desarrollar la auditoria de manera
estructurada y sistematizada; en este caso varios autores como Armas (2008), Sotomayor

(2008), Franklin (2013) y Arias (2018) coinciden que las fases que comiinmente se sigue
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dentro de los parametros de auditoria son: planificacion, ejecucion, comunicacion y

seguimiento, por tal razdn a continuacion se realiza un detalle de las mismas.

e Planificacion: Desde el punto de vista de Franklin (2013) la planeacion es “la
integracion de objetivos, instrumentos y métodos en un esquema amplio, que permite
un nexo entre los fines que se persiguen y los medios que se emplea para lograrlos”
(p.78), Arias (2018) postula como la etapa donde se permite orientar la conduccion
de la auditoria, a su vez Armas (2008) expresa como el quehacer de la entidad,

conocerla e identificar los métodos y pasos a seguir en el trascurso del examen.

De acuerdo a la Norma Internacional de Auditoria en sus apartados 300 al 499, se
encuentra los parametros que el auditor debe seguir en la etapa de planificacion, los
mismos que van desde el conocimiento de la entidad, evaluacion de riesgo y control
interno, determinar la muestra y la elaboracion de los programas de auditoria. La fase de
planificacién permite vislumbrar aquellos problemas que aquejan al no lograr con la meta,
Cubero (2019) acota que “el grado de planeacion variara de acuerdo al tamafio de la

entidad, complejidad de la auditoria y experiencia del auditor” (p.27).

La planificacion puede llegar a dividirse en dos, como Arias (2018) menciona que puede

ser la planificacion preliminar y planificacion especifica.

Cubero (2019) expresa que la planificacion preliminar tiene como objetivo “ubicar a la
empresa en su realidad presente y proyecciones futuras” (p.141), de esta manera se puede
definir como el conocimiento previo, de caracter general e investigativo que el auditor
debe realizar hacia la entidad auditada. Alvarado y Sénchez (2017) acota algunos de los

estudios que concierne a la planificacion preliminar:
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Iustracion 20: Estudios de planificacion preliminar

Estudio de factores macroecondmicos.

Estudio del entorno sectonal mtemo y externo.

Estudio analitico de la informacion financiera

Estudio de politicas y procedimientos_

Estudio de planes y previsiones.

Estudio del grado de cumplimiento de la legislacion.

Fuente: Alvarado y Sanchez (2017, pp.269 - 270)
Elaborado: Por la autora

Esta fase permite al auditor determinar la estrategia de la auditoria, es decir, la manera de
como va ejecutar el examen, por tal razon, es importante que se examine de manera
integral el conocimiento y compresion global de la empresa, la legislacion y normativa.
Se hace hincapié que este conocimiento previo de la entidad est4 enfocado para auditores

externos.

Dentro de la planificacion también se encuentra la planificacion especifica, la cual se
centra en el estudio de los componentes y subcomponentes principales, permitiendo
verificar aquellas deficiencias que alertaron en el proceso de la planificacion preliminar,
las mismas que generaron sefiales de riesgo altos que podrian estar afectando de manera
significativa a los objetivos empresariales, de esta manera es primordial comenzar
evaluando los riesgos, Estupifian (2003) acota que los riesgos es la probabilidad que algin
evento negativo ocurra por fuentes externas o internas o que impida el logro de objetivos,

por lo tanto es importante que se logre identificar y mitigar a tiempo.

El auditor debe tomar en cuenta que antes de evaluar el control interno, debe realizar la

evaluacion de riesgos, es importante mencionar que el auditor debe aplicar su juicio
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profesional para poder gestionar los riesgos que se logré identificar, asi como lo senala la
NIA 315, que indica que gestionar los riesgos permitird deducir los procedimientos a
aplicar en el examen con la finalidad de llegar a un nivel de riesgo aceptablemente bajo.
Los factores que integran los riesgos de auditoria pueden ocurrir inclusive luego de haber
realizado la misma, siendo irregularidades que no fueron detectadas en la empresa o en

el componente auditado, los factores que integran a los riesgos de auditoria son:

Iustracion 21: Factores que integran los riesgos de auditoria

*Son los nesgos propios del giro del negecio, donde el auditor no puede controlar o cambiar v

Riesgo solo puede medir.

inherente

*Pertene a la pestion de la empresa, es la posibilidad que los procedimientos establecidos no
Riesgo de pueden detectar o prevenir errores significativos.

control
*Es el niesgo propio del auditor, que tiene ser aplicado en el programa de auditoria donde
Riesgos de dependera de 1a pericia, buen juicio ¥ experiencia del auditor.
deteccion

Fuente: Cubero (2019, p. 161)
Elaborado: Por la autora

El nivel de riesgo puede medirse en minimo, bajo, medio y alto, en donde la evaluacion
es juicio y experiencia del auditor, pero es de vital importancia realizarlo ya que permite
establecer el enfoque de auditoria a aplicar. Lograr evaluar el nivel de riesgo de los
componentes o subcomponentes permitird determinar la profundidad y el alcance a

aplicar mediante las pruebas sustantivas, de control o cumplimiento y de doble proposito.
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Tlustracion 22: Pruebas de auditoria

Permite precisar ¥y
comprobar la validez
de las operaciones
v/o actividades

Pruebas sustantivas

Es la revision de los

Pruebas de control o de controles
cumplimiento establecidos por la
entidad.

Basicamente es una

Pruebas de doble combinacién de las
proposito pruebas de control v
sustantivas.

Fuente: Armas (2008, p. 32)
Elaborado: Por la autora

Sotomayor (2008) indica que una “planificacion deficiente repercute en contratiempos

innecesarios y posiblemente dificulta la consecucion de los objetivos previstos” (p.46).

Enfatizando a lo expuesto, se puede entender que la planificacion es la columna vertebral
para la ejecucion del examen de auditoria, debido que permite conocer del area o proceso
deficiente, facilita el manejo de los riesgos y da a conocer qué tipo de pruebas se debe

aplicar.

¢ Ejecucion: También conocida como desarrollo, en esta fase se busca “recopilar la
informacidn necesaria que evidencie el juicio de los procesos de gestion de la entidad”
(Armas, 2008, p.26), para Sotomayor (2008) en esta etapa se evidencia las técnicas
para obtener informacion, estudio, evaluacion y andlisis de la informacion y por
ultimo la deteccion de hallazgos e identificacion de evidencias, las mismas que

serviran para emitir el juicio sobre la organizacion.
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La fase de ejecucion se realiza en base a la informacion recolectada y analizada en la
etapa anterior, es importante mencionar que la guia a seguir en la ejecucion son los

programas de trabajo planificados y elaborados en la etapa de planificacion.

Cubero (2019) indica que en esta etapa “se debe recolectar la evidencia comprobatoria,
con la finalidad que el auditor emita un juicio sobre la gestion y el cumplimiento de los
objetivos institucionales” (p.178). Adicionalmente, Armas (2008) acota las principales

actividades que se desarrolla en esta fase.

Ilustracion 23: Principales actividades en la etapa de ejecucion

Formulacién e
interpretacion de
indicadores de gestion

Aplicacién de puebas para
la recoleccion de evidencias

Anilisis v formulacion de
hallazgos

Evaluacion de la evidencia Organizacion de los papeles e lide i
cualitativa o cuantitativa de trabajo Validacién de los resultados

Fuente: Armas (2008, p. 28)
Elaborado: Por la autora

Uno de los procesos que mas se destaca dentro de esta fase son los hallazgos, los mismos
que se refieren a las deficiencias que se han encontrado en la evaluacion del control
interno; los hallazgos permiten guardar evidencia que sustente a las opiniones que realice

el auditor, Armas (2008, p.87) acota los requisitos basicos para un hallazgo:

Importancia relativa que amerite ser comunicado.

e Se encuentre basado en hechos y evidencias que figuren en los papeles de trabajo.
e Basado en una labor de auditoria para respaldar las conclusiones relevantes.

e Convincente para quienes no hayan participado en la ejecucion del examen.

e Util y encaminado a un mejoramiento continuo de la organizacion.
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Los hallazgos estan conformados por atributos, asi como lo menciona Armas (2008,

p.89).

Ilustracion 24: Atributos de los hallazgos

ﬂ{ Criterio ‘ ~{ Efecto
*Situaciones actuales *Origendala

encontradas. ) _ desviacién ] )
+Lo que es. *Umidades de medida encontrada. *Evidencia constatada,
o normas aplicables «Por qué sucede. mmportancia  relativa
+Lo que debe ser. del asunto.

+Consecuencia  entre

( ] ( ] lo que es y debid ser
*{ Condicién ‘ *{ Causa ‘

Fuente: Armas (2008, p. 89)
Elaborado: Por la autora

Desde esta perspectiva, es fundamental considerar que todo hallazgo debe estar
sustentado en evidencia. Franklin (2007) deduce que una evidencia es “la comprobacion
fehaciente de los hallazgos durante el ejercicio de la auditoria” (p.89), en base a la NIA
500 menciona que, el auditor debe obtener evidencia suficiente y apropiada para contar
con conclusiones razonables sobre la cual basar su opinion, el auditor puede obtener
evidencia por medio de: inspeccidon, observacion, investigacion y confirmacion,
procedimientos de computo y analiticos. Alvarado y Sénchez (2017) clasifica a la

evidencia en:

Tlustracion 25: Clasificacion de la evidencia

Documental Verbal Analitica

Fuente: Alvarado y Sanchez (2017, pp.360 - 361)
Elaborado: Por la autora
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A su vez Franklin (2007 p.89) manifiesta que la evidencia debe cumplir con atributos que

permitan fundamentar los hallazgos, de esta manera los atributos de la evidencia son:

Tlustracion 26: Atributos de la evidencia

N
b
Suficiente I\/
Debe ser| COMPEIEHE NO
necesaria  para Rel . h
susentar los Dﬁb‘? ser I\/
hallazgos consistente, Debe anortar Pertinente )
conlusiones v convincente, ol : tos I:"':'“de . /
recomendaciones | confiable. juicic:n para Debe existir |
demostrar o| CONZruencia entre
refutar un hecho| 135 )
de forma légica y observaciones,
CONVInCente. conclusiones vy

recomendaciones

Fuente: Alvarado y Sanchez (2017, pp.360 - 361)
Elaborado: Por la autora

e Comunicacion de resultados: En esta fase se da a conocer a la alta gerencia sobre
los hallazgos encontrados mediante un informe de caracter formal, Sotomayor (2008)
considera que el informe se relaciona primeramente por “la naturaleza del hecho o
situacion evaluada y posteriormente a las recomendaciones que generan una solucion”
(p.47), para Armas (2008) la entrega del informe es la comunicacion sobre la
informacion recabada durante la auditoria plasmando los ‘“hallazgos, conclusiones y
recomendaciones, donde la informacion tienen el propdsito de promover cambios y

mejoras a la entidad auditada” (p.107).

Franklin (2013) indica que dentro del informe se “consigna los resultados de la auditoria,
identificando area, sistema, programa, proyecto auditado, objeto de revision, duracion,
alcance, recursos y métodos empleados” (p.115); a su vez menciona que los resultados,

conclusiones y recomendaciones debe reunir las siguientes caracteristicas:
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Iustracion 27: Atributos de los resultados, conclusiones y recomendaciones

Objetividad | | Oporturudad Claridad Utilidad Calidad Logica

Fuente: Franklin (2013, p.115)
Elaborado: Por la autora

Franklin (2013) y Armas (2008) coinciden que dentro de un informe debe contener:
introduccidn, antecedentes, justificacion, objetivos, estrategia, recursos, costos, alcance,

acciones, metodologia, resultados, conclusiones, recomendaciones.

Para concluir, el informe final de auditoria es la herramienta primordial que espera
obtener la alta gerencia, con la finalidad de tomar acciones correctivas que le permita
cumplir con los objetivos planteados, de la misma forma es el recurso principal donde el

auditor sustenta todo su trabajo.

e Seguimiento: Para Sotomayor (2008) la fase de seguimiento es donde se debe
“verificar que se cumpla las recomendaciones presentadas en el informe de auditoria”
(p.48), Arias (2018) concuerda con Sotomayor he indica que en esta etapa se “busca
alcanzar los objetivos planificados en los procesos de la entidad” (p.4). El tiempo de
cumplimiento y seguimiento varia de una entidad a otra de acuerdo a la naturaleza o
el hecho evaluado, los objetivos de la fase de seguimiento es verificar el cumplimiento
de los cronogramas de las recomendaciones en los tiempos establecidos y de verificar

que se haya elevado los niveles de eficiencia, eficacia y calidad en la empresa.

Las recomendaciones que se encuentran en el informe de auditoria entregado, permite
que las empresas generen un valor agregado, buscar nuevas soluciones en base a las
acciones correctivas que se lleven a cabo, facilita la productividad, eficiencia y

competitividad mejorando los procedimientos de trabajo.
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2.7 Definicion de control interno

Actualmente las empresas requieren tener bajo control las actividades que realizan, con
la finalidad de alcanzar metas y objetivos; desde esta Optica hablar de control se refiere a
cualquier aspecto de los componentes que conforma el control interno. EI Committee of
Sponsoring Organizations of the Treadway Commission o también conocido como COSO
por sus siglas en inglés (2013) define al control interno como un “proceso llevado desde
alta gerencia hasta sus empleados con el objetivo de proporcionar un grado de seguridad
razonable para la consecucion de objetivos relacionados con las operaciones, informacion
y cumplimiento” (p.3), Alvarado y Sanchez (2017) argumentan que “el control interno es
como el sistema establecido por la compaifiia para garantizar el cumplimiento de los
objetivos de organizacion y control” (p.291), el control interno es considerado como un

medio para llegar a un fin.

Serrano, Sefialin, Vega y Herrera (2018) quienes citan a Navarro y Ramos (2016)
destacan que la perspectiva que tiene el control interno es basada en los estilos de gestion,
lo que permite detectar posibles inconvenientes en los procesos organizacionales

garantizando el cumplimiento de objetivos planteados inicialmente.

Desde la posicion de Gonzales (2014, pp.2-3) el control interno debe verse como un

proceso integrado y dindmico por las siguientes caracteristicas:

e Esaplicable a cualquier entidad de acuerdo a sus necesidades.

e Proporciona flexibilidad permitiendo ejecutar a nivel de entidad, nivel operativo y
nivel funcional.

e Provee de métodos para identificar, analizar y responder a los riesgos dentro de

niveles aceptables con un enfoque a medidas antifraudes.
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e Genera la oportunidad de poder eliminar controles ineficientes, redundantes o
inefectivos.
e Facilita la confianza en la capacidad de la empresa para responder a los cambios en

el entorno operativo y de negocios.

Alvarado y Sanchez (2017) acotan los elementos fundamentales del control interno, han
resultado ser los mas eficaces, proporcionando la suficiente informacidon que permite

llevar a cabo el control interno de una manera integral.

Tlustracion 28: Elementos fundamentales del control interno

Existencia de E:_-:l_sttcn-na ddc
Objetivos v planes planificacién Existencia de un aflitsc:rfzrggfénev
claramente defimidos estratégica y plan de organizacion imiento de
resupuestos procedimiento
P registro
Existencia de : : Existencia de un
informacion utily | | Esencadel | | isstema de revision
pertodica de controles

Fuente: Alvarado y Sanchez (2017, pp.294 - 300)
Elaborado: Por la autora

Estupinan (2015) y Alvarado y Sanchez (2017) plantean los objetivos principales de

control interno:

e Proteccion de los activos.
e Verificar la razonabilidad y confiabilidad.
e Obtencidn de informacion adecuada.

e Promover las politicas administrativas establecidas.

Lograr el cumplimiento de metas y objetivos programados.

Durante la evaluacion del sistema de control interno, se presentan ciertos problemas, por
esta razOn, es importante contar con controles previos a ser analizados, los pasos a seguir,

medios a emplear y cuando debe ser evaluado, asi Alvarado y Sanchez (2017, p.301)
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detallan los enfoques logicos de evaluacion: considerar los errores e irregularidades que
se pueda presentar, determinar los procedimientos de control, evaluar debilidades y

verificar si los procedimientos existen y funcionan satisfactoriamente.

Alvarado y Sanchez (2017), describen los métodos para poder llevar a cabo la evaluacion
de control interno, donde a criterio del auditor dependera su aplicacion, las mismas que

pueden ser individuales o una combinacion.

Iustracion 29: Métodos para aplicar la evaluacion de control interno

Cédulas narrativas Cuestionarios Flujogramas
' .’ I"I\'I d do ™ ' .’
fetodos  mas usados, S -

Se realiza la descripcion consiste  en  elaborar iﬁg;ggmrllosgraﬁca 0‘1‘3 c}ﬁ:

detallada de los preguntas  onentadas  a . mism '

procedimientos. evaluar el sistema de control :gguer;;lalizados de manera

Y o \.mtemo- " L o

' ™ ' N w ' - N ™
Las respuestas afirmativas Para su aplicacion se debe

El relevamiento se realiza indican fortaleza en la seguir la descripcidn de la

mediante encuestas, estructura  del  control simbologia, disefiar el

entrevistas u observaciones. mterno, en cambio las diagrama de flujo v detallar
negativas debilidad. las actividades v procesos.

Fuente: Cubero (2019, pp. 148 - 149)
Elaborado: Por la autora

El control interno esta conformado por cinco componentes, los mismos que se encuentran
interrelacionados e integrados en los procesos administrativos, ademds de estos
componentes en el nuevo modelo de control interno 2013 se derivan diecisiete principios
que permiten que las organizaciones puedan alcanzar un control interno efectivo
aplicando componentes y principios a la vez, Rojas, Chiriboga y Pacheco (2018), Serrano

et.al (2018) y COSO (2013) coinciden y mencionan los componentes:
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II.

I11.

Mustracion 30: Componentes de control interno

Ambiente de
control
. Evaluacion de

Informacién y Actividades
[ comunicacion ] [ de control ]
Fuente: Rojas et. al (2018, p.5)
Elaborado: Por la autora

Ambiente o entorno de control: Gonzales (2014) menciona al entorno de control
como el "ambiente donde se ejecutan todas las actividades organizacionales bajo la
gestion de la administracion" (p.15), Coso (2013) manifiesta que en el entorno de
control " se incluye la integridad y los valores éticos de la entidad, estructura
organizacional y la asignacion de autoridad y responsabilidad, el proceso de atraer,
desarrollar y retener a profesionales competentes" (p.4). El entorno de control es uno
de los componentes mas relevante que el resto de componentes del sistema de control
interno.

Evaluacion de riesgos: La evaluacion de riesgos consiste en identificar y analizar
aquellas situaciones que impiden la consecucion de los objetivos, Serrano et.al (2018)
citan a Rivas (2011) mencionando que la evaluacion de riesgos "contribuye a que los
directivos puedan identificar, analizar y administrar los riesgos que enfrentan las
organizaciones y el resultado que proviene de esta" (p.3). Rojas et.al (2018) indican
que "los riesgos deben ser evaluados a partir de un procedimiento estandarizado que
debe ser documentado” (p.6).

Actividades de control: Coso (2013) indica que las actividades de control son "las
acciones establecidas a través de politicas y procedimientos que conllevan a seguir

las instrucciones de alta gerencia para mitigar los riesgos con impacto potencial en
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Iv.

los objetivos" (p.4), las actividades de control pueden clasificarse en preventivos,
detectivos y correctivos las mismas que se encuentran relacionados con el tipo de
empresa, personal y las funciones que realizan.

Informacion y comunicacion: Para Gonzales (2014) la informacion no solo debe ser
captada si no también intercambiarla para poder desarrollar, gestionar y controlar las
operaciones; de esta forma la informacidon y comunicacion tiene el "propdsito de
facilitar la informacion en el menor tiempo que permita cumplir con las
responsabilidades mostrando veracidad y fiabilidad" (Serrano et.al 2018, p.4).
Monitoreo o supervision: Todos los procesos que se realicen en la entidad deben ser
monitoreados, con el fin de un mejoramiento continuo, Rojas et.al (2018) quienes
citan a Vega y Nieves (2016) indican que la supervision son estrategias politicas que
forman parte del ambiente en que se encuentra relacionado, fundamentada en la
evaluacion continua que debe tener el sistema de control interno para medir la eficacia

en el manejo de la administracion.

2.8 Modelos de evaluacion de control interno

Los modelos de la evaluacion de control interno comenzaron a surgir al ver la necesidad
que tenian las empresas por controlar las actividades que realizan, de este modo Cubero
(2019) manifiesta que ‘“el control interno evoluciona desde la simple necesidad de
seguridad individual o colectiva, hasta la necesidad de verificar el cumplimiento de los

objetivos preestablecidos” (p.44).

Gonzales (2014) detalla la evolucion que ha tenido el sistema de control interno, donde
varios aspectos han ido mejorando en beneficio para las empresas con la finalidad de
reducir los riegos y poder identificar a tiempo aquellos fraudes. El control interno se va

transformando de acuerdo a las estructuras organizacionales, donde de cierta manera se
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puede deducir que aquellos controles que en el pasado se llevaban a cabo, en la actualidad

son obsoletos y pierden su eficacia.

Franklin (2013) detalla los diferentes modelos de control interno que ha existido a través

del tiempo.

Tlustracion 31: Modelos de control interno

Modelo de conirol interno COS0: Imciativa del
Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commusion (COS0) en Estados Umidos, en 1992, con el
proposito de revisar el control interno de las entidades o

Modelo de control CADBURY: Desarrollado en 1992 por el
Comité Cadbury en Inglaterra, adopta una interpretacion mas
amplia del control interno, surgid por los escandalos de fraude
a mivel mundial. ]

Modelo de control intermo COCO (Critical of Control
Committee): Surgé en Canada en 1995, busca este modelo
desarrollar de manera mas especifica el control nterno,
enfocandose en los elementoz de: propdsito, compromiso,
actrtud, accién v evaluacion y aprendizaje.

Modelo de control COBIT: Tiene sus micies en 1994, es un
marco de control para las tecnologias de la informacion, de
ahi proviene su nombre Control of Objectives for Information
and Related Technology. |

Modelo de comirol TURNBULL: Publicado en 1999, el
objettvo es ayudar a las empresas piblicas, su desempefio se

damenta en los elementos de: mantenimiento, revisién de
la efectividad v declaracipon del consejo de administracion
del control interno.

Fuente: Franklin (2013, pp.13 - 14)
Elaborado: Por la autora

El modelo que en la actualidad ha tomado gran relevancia dentro de las empresas del
continente americano es el COSO, Gonzales (2014) menciona que el modelo de control
interno COSO por sus siglas en ingles “se dedica a desarrollar marcos y orientaciones
sobre control interno, gestion de riesgo empresarial y prevencion del fraude” (p.4), con la
finalidad de poder mejorar el desempefio organizacional y de supervision, reduciendo el

riesgo de fraude en las entidades.
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La evolucion que ha tenido este modelo ha sido por las diferentes situaciones de gran
relevancia que han tenido las empresas estadounidenses, los temas que se relacionan
dentro de este modelo son: gestion de riesgos empresariales (ERM), control interno y

disuasion del fraude.

e COSO I: En 1992 se presentd la primera version del Internal Control — Integrated
Framework (Marco Integrado de Control Interno I) conocido también como COSO I,
“orientado a establecer una definicion comin de control interno y proveer una guia
para la creacion y el mejoramiento de la estructura de control interno de las entidades”
(Gonzales, 2014, p.4). Se ha convertido con el paso de los afios en un marco lider en
disefio, implementacion y conduccidon de control interno y evaluacion de su

efectividad. El modelo COSO I proporciona una estructura de cinco componentes.

Ilustracion 32: Componentes COSO I

1. Ambiente de 2. Evaluacion 3. Actividades 4. Informacion

control de riesgos de control ¥ comunicacién 5. Monitoreo

Fuente: Rojas et.al (2018, p.5)
Elaborado: Por la autora

Coloma y De la Costa (2014) indican que el COSO I se encuentra integrado en los
procesos de direccion, de esta manera, también acotan los objetivos que persigue el COSO

L.

e Eficacia y eficiencia en las operaciones.

¢ Fiabilidad de la informacion financiera.

e Cumplimiento de leyes y normas que sean aplicables.

e COSO II: En el 2004 se publico el Enterprise Risk Management Integrated
Framework (Marco Integrado de Gestion de Riesgos) conocido como COSO II o
COSO-ERM, donde se” amplia el concepto de control interno, proporciona un

enfoque mas completo y extenso sobre identificacion, evaluacion y gestion integral
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del riesgo” (Gonzéles, 2014, p.5) dando importancia a los eventos previos a que se
materialice los riesgos. El COSO II-ERM amplia los componentes a ocho en

referencia al COSO 1.

Iustracion 33: Componentes COSO 11

1. Ambiente de | 2. Establecimiento | 3. Identificacion | 4. Evaluacion de
conirol de objetivos de eventos riesgos
I
5.Respuesta a los | 6. Actividades de | 7. Informacion y 8 S .
riesgos control comunicacion - SUPErvision

Fuente: Sanchez (2015, p.45)
Elaborado: Por la autora

Sanchez (2015) argumenta que, el COSO ERM es integrado no solo por el area de
administracion de riesgos, si no por todos quienes conforman la entidad, con la finalidad
de lograr identificar aquellos riesgos potenciales que aquejan a la organizacion, de la
misma manera acota que el COSO ERM facilita el proceso de gestionar los riesgos,

permitiendo operar de una manera mas eficaz a las entidades y generar la capacidad de:

e Alinear el nivel de riesgo aceptado con la estrategia.
e Relacionar crecimiento, riesgo y rendimiento.

e Mejorar las decisiones de respuesta a los riesgos.

e Minimizar pérdidas operativas.

e Identificar y administrar riesgos a nivel de la entidad.

e Racionalizar el uso de los recursos. (p.44)

En contexto, este modelo de COSO permite a las organizaciones tener bajo control sus

riesgos, analizandolos con la finalidad de mitigarlos en gran medida y conocer el actuar
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ante diversas situaciones, permitiendo que la consecucion de las metas institucionales no

se vea afectada en gran medida.

e (COSO III: Para el afio 2013 COSO publico la tercera version del Marco Integrado
de Control Interno conocido como COSO 2013 o COSO 111, donde los objetivos son:
“aclarar los requerimientos de control interno, actualizar el contexto de aplicacion de
control interno y expandir los objetivos operativos y de emision de informes”
(Gonzales, 2014, p.5). Se sobreentenderia que este nuevo modelo de COSO seria el
reemplazo al anterior COSO ERM, pero sucede que fue publicado con la finalidad de

reemplazar y actualizar al COSO de 1992, obviamente manteniendo su esencia.

En contexto a lo anterior, Estupifian (2015) acota que el nuevo modelo de COSO se
elaboro con la finalidad de ayudar a las empresas tanto del &mbito publico como privado,
con el fin de cubrir esfuerzo para: adaptarse a los cambios empresariales, deteccion y
respuesta de los riesgos, lograr conseguir los objetivos, emitir informacion confiable que

permita la toma de decisiones.

El Marco Integrado permite una mayor cobertura de los riesgos, a los mismos que se
enfrentan actualmente las organizaciones, COSO III mantiene el uso de los cinco
componentes establecidos en el COSO I, pero tiene su diferencia en la introduccion de 17
principios, los cuales estan relacionados con los componentes, generando un sistema de

control interno mas efectivo.
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Iustracion 34: Componentes y principios COSO III

Componentes Frincipios
Principio 1: Orzanizacion demuestra compromiso con la integridad v valores eticos
Principio 2: El Conzejo de Administracion demusstra independencia de 1z direccion v ajerce la suparvizion del
dezempedio del sistema da contrel interno.
. Principio 3: La direccicon establecs con la supervision del Consejo, las estructuras, himezs de reporte v los nivelss de
.-!.mhetnrelde autaridad ¥ responzabilidad apropiados para la consscucion de los objetivos.
contro

Principio 4: La crganizacion dermuestra compromiso para atraer, dasarrollar v retener 2 profesionalss competantes, en
concordancia con los objativos de la crganizacion.

Principio 5: La organizacion define las responzabilidades de las personas a nivel de control interno para la consacucian
de loz objetivos.

Evaluacion de
riesgos

Principio 6: La organizacion define los objetives con suficiante claridad para permitir la identificacion v evaluzcion de
los riesgos relacionados.

Principio 7: Lz organizacion ideatifica los rieszos para 1z consecucion de sus objetives en todos los niveles ds 1z smridad
v los analiza como base sobre la cual determing como s daben gastionar.

Principio §: La crganizacion considera la probabilided de fraude sl evaluar los riesgos para la consecucion de los
objetivos.

Principio 9: La crganizacion idéntics v evallz los cambios que podrian afectar significativamente 2l sistemaz de contrel
interna.

Actividades de
control

Principio 10: La organizacion define v desarrolla actividades de control gue contribayen a la mitigacion de los riesgos
hastz nivelss aceptzbles para la consecucidn de los objetivos.

Principio 11: La organizacion defire v desarrolla actividades de control 2 nivel de entidad sobre la tecnologia para
apoyar la consacucidn de los objetivos.

Principio 12: La organizacicn dssplieza las actividades de control a traves de politicas que estzblecen laz lneas
ganerales del control interna v procedimisntos.

Informacion ¥
comunicacion

Principio 13: Lz organizacion obiiens o genera v utiliza informacion relevants v de calidad para apovar el
funcionamients deal contral mterno.

Principio 14: Lz organizacion comunica lz informacion internaments, incluidos los objetivos v responsabilidades que
200 Mecesarios para apovar el fancionamisnto del sistama de control mtermo.

Principio 15: La organizacion se comumica con los grapos de interes extarnos sobre los aspectos clave gue afactap al
funcionamiento del control mterno.

Actividades de
monitereos

Principio 16: La organizacion selecciona, desarrolla ¥ realiza evalnzcionss continuzs v/o independientes para detarminar
zi los cormponsntes del sistama estan presentas v funcionanda.

Principio 17: La organizacion evalia v comunica las deficisncias de control interno de formaz oportuna 2 laz partes
responsables ds aplicar medidas correctivas, inchrvendo la alta direccion v el consejo, segin corresponda

Fuente: COSO (2013, pp.4-7)
Elaborado: Por la autora

Coloma y De la Costa (2014) expresan que, COSO III sera de ayuda a las organizaciones

en el diseno e implementacion del control interno, teniendo presente que existird cambios

complejos, globales y tecnologicos de manera interna como externa, desde este modo

muestra la estructura integral del control interno.

-44 -




Hustracion 35: Estructura integral de control interno

Estructura
Original

Estructura Integrada de Control Interno COSO (1992)

Reflejar cambios en los Expandir los Objetivos Articular principios para

Actualizar : .
Objetivos ambientes de negocios de reporte y evaluar la efectividad
y operaciones operaciones del sistema
Mejoras Actualizacion del Ampliacion de la Clarificar
Contexto Aplicacion Requerimientos
Estructura
Actialiads Estructura Integrada de Control Interno COSO (2013)

Fuente: Coloma y De la Costa (2014, p. 140)
Elaborado: Coloma y De la Costa (2014)

Con lo mencionado anteriormente, para la realizacion de mi proyecto de titulacion
aplicaré¢ el modelo de COSO III, permitiéndome realizar un analisis de la gestion de la
empresa como del departamento de talento humano, con la finalidad de evaluar y

examinar el cumplimiento de los objetivos.

2.9 Indicadores de gestion

Toda organizacion necesita evaluar los controles que se tengan establecidos para conocer
qué tan eficiente se encuentra su gestion; para lograr esta evaluacion se requiere de
parametros necesarios que permita medir aquellos desempefios, con la finalidad de poder
gestionarlos en beneficio para la entidad o de reducir aquellos que impiden lograr la meta;

es ahi donde los indicadores de gestion cumplen el papel mas importante.

Estos indicadores se asientan en el Balanced Scorecard que es una nueva herramienta en
boga dentro del mundo empresarial, que busca aportar en la evaluaciéon de la gestion
administrativa, Montoya (2011) quien cita a Scaramussa (2010) expresa que el “balanced

scorecard es un sistema completo de gerencia que permite la integracion de aspectos de
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direccionamiento estratégico, como de la misma evaluacion de desempefio que ha tenido

el negocio” (p.4).

Visto de esta manera el balanced scorecard busca convertir la estrategia empresarial en
acciones y resultados, logrando a través de la alineacion de los objetivos desde la
perspectiva financiera, clientes y procesos internos (Alvarez, Chavez y Moreno, 2009,
p.4). Por lo tanto, el balanced scorecard permite que se incluya aquellos indicadores que
facilite a la empresa seleccionar cuales se requiere para ejecutar su evaluacion, de esta
manera Stubbs (2004) acota que los indicadores de desempeiio o también conocidos como
Key Performance Indicator o KPI por sus siglas en ingles son “importantes herramientas
de gestion que proveen un valor de referencia a partir del cual se puede establecer

comparaciones entre la meta planteada y el desempefio logrado™ (p.149).

Los KPI son usados en las entidades para evaluar multiples actividades, con la finalidad
de alcanzar la meta planteada, permitiendo tomar decisiones en pro de alcanzar el éxito

empresarial.

Franklin (2007, p. 149) argumenta que los indicadores pueden ser aplicados a diferentes

niveles de la entidad y en base a su nivel de aplicacion se dividen en:

¢ Indicadores estratégicos: Identifican la contribucién al logro de los objetivos
estratégicos en relacion con la mision empresarial.

¢ Indicadores de gestion: Informan sobre los procesos y funciones claves.

e Indicadores de servicio: Miden la calidad con que se genera los productos y/o

servicios en funcion de estandares de satisfaccion al cliente y proveedores.

De cierta medida, los indicadores de gestion son la pieza clave que permitira conocer la
realidad de los procesos y funciones que se estan llevando a cabo dentro de la entidad,

Franklin (2007) sostiene que “el fin primordial de utilizar los indicadores de gestion es
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lograr evaluar en términos cualitativos y cuantitativos el cumplimiento de los propositos
estratégicos, a partir de la revision de sus componentes” (p.154). Armas (2008) enumera
los criterios de gestion mas utilizados, que han permitido recabar informacioén idoénea en

las empresas logrando visualizar aquellas deficiencias en sus procesos.

e [Eficacia: Mide el grado de cumplimiento de los objetivos planteados, van en funcién
de la mision y vision empresarial. Armas (2008) indica que la “eficacia relaciona el
resultado obtenido frente al cumplimiento de programas, planes, metas o actividades
establecidas en términos de cantidad, calidad y oportunidad” (p.81). Entre los

indicadores medidores de eficacia se encuentran:

Iustracion 36: Indicadores medidores de eficacia
r \
Indice de cobertura: Expresa la relacion de los usuarios que cuenta la entidad
frente al potencial de personas, se calcula dividiendo el nimero de usuarios
atendidos entre su nimero potencial
\ J

I ™
Indice de cumplimiento en tiempo: Expresa el nivel de cumplimiento tomado
como referencia el tiempo, se calcula dividiendo el tiempo ejecutado entre el
programa.

\ J
] ™
Indice de satisfaccion del cliente: Expresa la satisfaccion del cliente referente a
un bien o servicio recibido, se calcula dividiendo 1a calidad obtenida entre la
calidad programa, hay que tomar en cuenta que este indicador es subjetivo.

\, J

.
Indice ocupacional: Expresa la relacién de ocupacion de la capacidad instalada
por los usuarios, se obtiene dividiendo el promedio diario de estadia entre el
promedio diario de capacidades instaladas.

L A

Fuente: Armas (2008, pp. 82-83)
Elaborado: Por la autora

e Eficiencia: Evalua que tan bien se utiliz6 los recursos en la produccion de resultados,
de cierta manera lleva de manera implicita una cualidad, por lo tanto, los indicadores
que forman parte de la eficiencia son de caracter cuantitativo y cualitativo, donde se
refleja el volumen de la produccion tanto fisica como en términos de valor (Armas,

2008, p.80).
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Indicadores cuantitativos

Produccion fisica: Es la
produccion fisica expresada
— en unidades fisicas
destinada a satisfacer la
demanda.

Produccién mercantil:
Representa el valor de los
productos v servicios
producidos  durante el
periodo economico listo
para vender.

Produccion bruta: Estd
integrada por la produccion
mercantil mas la variacion
de la produccion en
proceso.

Iustracion 37: Indicadores cuantitativos y cualitativos de eficiencia

Costo por peso de
produccion bruta:
Expresa el volumen de los
gastos de produccion.

Productividad del
trabajo: Caracteriza el
— grade de aprovechamiento
de la fuerza de trabajo
productiva

‘Dotaciébn de  fondos:
Expresa la medida en que
los  trabajadores  estan
dotados de fondos
productivos para el
desarrollo del proceso de
\produccion. )

Fuente: Armas (2008, pp. 80-81)
Elaborado: Por la autora

Economia: Busca medir la capacidad que genera y se moviliza los recursos,
permitiendo conocer la situacion real o nominal de la entidad, su posicion crediticia
y funcional, Armas (2008, p.74) argumenta que las razones financieras de una entidad
se pueden dividir en cuatro grupos:

Tlustracion 38: Razones financieras

Razon de liquidez
Ofrecen la informacion mas importante
relacionada con las operaciones a corto
plazo de la entidad. Las medidas de
liquidez son: capital neto de trabajo,
indice de solvencia, indice de liquidez.

Razon de endendamiento

Expresa el monto de dinero de terceros
que se emplea para generar utilidades,
entre las medidas de endesudamiento
esta: razon pasivo - capital, razon pasivo
a capitalizacion total.

Razon de rentabilidad

Permite evaluar las ganancias de la
entidad respecto al mivel de activos,
ventas o inversion de socios ©
accionistas, es una de las razones mas
importanes, los indices que forman parte
son: margen bruto de utilidades, margen
de utilidades en operacion y margen
neto de utilidades.

Razon de cobertura

Expresa la capacidad de la entidad para
pagar los interes de la dewda v la
cancelacion  del pasivo, se calcula
dividiendo las utilidades antes de
intereses ¢ impuestos para el pago de
intereses.

Fuente: Armas (2008, pp. 78)
Elaborado: Por la autora
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De acuerdo con Franklin (2007) un indicador es una “estadistica simple o compuesta que
refleja rasgos importantes de un sistema dentro de un contexto de interpretacion” (p.147),
dicho de otra forma, un indicador es una relacién cuantitativa entre dos aspectos que
permite su comparacion debido que por si solos no son relevantes. Los indicadores de
gestion pueden ser utilizados para medir desde un proceso hasta una actividad cuya

finalidad es evaluar el éxito o la eficacia.

La utilizacion de indicadores es importante porque permite elaborar juicios, realizar
comparaciones, predecir cambios, Armas (2008, p.42) detalla algunas otras razones para

utilizar:

e Obtener informacion rapida del desempefio o evolucion de las actividades.
e Permite hacer estimaciones, en base a datos historicos y como el indicador
evoluciona.

e Facilita al auditor el uso del tiempo.

Franklin (2013) enumera las caracteristicas que debe contener un indicador, con la
finalidad que sean efectivos en su uso, ya que permiten promover la mejora continua en

los procesos de las empresas, manejando de manera eficiente los recursos.

Tlustracion 39: Caracteristicas de los indicadores

Ser relevante o Otil para Factible de medir vy Libre de zesgo Utilizable con otros
la toma de decisiones verificar estadistico o personal. indicadores

Facil de interpretar

Fuente: Franklin (2013, p. 144)
Elaborado: Por la autora

Para realizar de una manera integral la evaluacion de cumplimiento de objetivos de la
entidad por medio de indicadores, es importante verificar que cada indicador a utilizar o

elaborar cumplan con las caracteristicas necesarias, Franklin (2013) plantea los criterios
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que debe cumplir los indicadores, y enfatiza que debe tener seguridad en cuanto a su

viabilidad y aplicabilidad.

Tlustracion 40: Criterios de los indicadores

Clare: El indicador debe ser directo e inequivocos, es decir, entendibles.

Relevante: Debe proveer informacion de 1a esencia del objetivo que se quiere

medir.

Econdmicoe: Se debe elegir aquellos indicadores que estén disponibles a un costo

razonable.

Monitoreable: Ser capaces de sujetarse a una comprobacion independiente.

Adecuado: Proveer suficiente bases para medir, ni tan directo nd abstracto.

Aportacion marginal: Proveer informacion adicional en comparacion con los

otros indicadores propuestos.

Fuente: Franklin (2013, p. 147)
Elaborado: Por la autora

Franklin (2013) menciona los parametros para poder disefar los indicadores, los mismos

que constan de nueve fases.

1)

2)

3)

Nombre del indicador: Es la expresion que identifica al indicador y manifiesta lo
que se desea medir, para colocar el nombre debe cumplir con las siguientes
caracteristicas: debe expresar el nombre preciso para identificar el indicador, debe ser
claro y comprensivo, no contener el método de calculo, debe ser inico y corto que no
sobrepase de maximo diez palabras y el nombre no debe indicar una accion.
Dimension a medir: Se basa de acuerdo al logro de los objetivos, entre las
dimensiones mas utilizadas estan: eficiencia, eficacia, calidad y economia.
Definicion del indicador: Es la explicacion breve de lo que se pretende medir, no se
puede repetir el nombre del indicador ni el método de calculo, para la definicion debe

contener maximo 240 caracteres.
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4) Método de calculo: Determina la forma en que se relaciona las variables establecidas
para el indicador, se usa simbolos matematicos y no se requiere la utilizacion de
palabras, se requiere ser puntual en las caracteristicas de las variables, en el caso de
contener expresiones matematicas complejas adjuntar la explicacion.

5) Unidad de medida: Determina la forma en que se requiere expresar el resultado al
aplicar el indicador, la unidad de medida debe corresponder con el método de calculo
aplicado y con los valores expresados en linea base y metas.

6) Frecuencia de medicion: Es la periodicidad con que se realiza la medicién del
indicador, la misma que debe ser como minimo mensual, se afiade algunas preguntas

para seguir y terminar la frecuencia de medicion.

Ilustracion 41: Preguntas para determinar la frecuencia de medicion

i 3 £Que valor
;Efio(élpc:aildad * é: adicional  agregara
disposicion de los la informacién que

se provea en la

ss.tt‘?asbles de tli:i siguiente  medicion,

indicador? respecto a la
’ anterior?

:Que tan costosa es P

la medicién con una ¢Cudl e ;é
periodicidad cmnclgz_ ama de la
de inada en cumplimiento 5
relacién a la E];E:aisales finales  y
informacion que X

Q- establecidas para el
suministra para la indicador?

toma de decisiones?

Fuente: Franklin (2013, p.150)
Elaborado: Por la autora

7) Linea base: Es el valor del indicador que se establece como punto de partida para
poder evaluar y asi dar el seguimiento.

8) Metas: Permite establecer limites o niveles maximos de logros, comunican el nivel
de desempetio esperado por la organizacion permitiendo enfocar hacia la mejora; la

meta debe estar orientada a mejorar los resultados e impactos del desempefio

-51-



institucional, también debe ser factible alcanzarla, por ende, debe ser realista en
tiempo, recursos humanos y financieros.

9) Sentido del indicador: Es la direccion del comportamiento del indicador
identificando si su desempefo es positivo o negativo, puede ser en un sentido

descendente o ascendente.

Finalmente se llega a la conclusion que los indicadores son la columna vertebral que
facilita a las organizaciones lograr evaluar los procesos y procedimientos que realiza, en
pro de mejorar y mitigar aquellas falencias que no le permite conseguir el objetivo

esperado.
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Introduccion
Las organizaciones en el tiempo actual han tenido que desarrollar nuevos mecanismos
para poder lograr las metas que se han planteado, realizando una gran inversion en el area
de talento humano; desde la posicion de Jama (2018) “el talento humano es el recurso
mas apreciable qué so6lo a través de ¢él, se llega a la innovacion y al desarrollo de ventajas
competitivas” (p.67), estd ventaja competitiva permite hacer frente a los cambios

constantes en el ambito empresarial.

Astudillo, Reinoso y Ortiz (2017) expresan que “las empresas han tenido que pasar por
un paradigma de organizaciones modernas a uno de organizaciones post modernas, donde
se alejan del manejo de una administracion tradicional a una participacion completa de
todos los trabajadores” (p.2). Esta transicion de las organizaciones ha permitido que el
capital humano sea considerado como el engranaje idoneo para el éxito empresarial, por
tal motivo Cejas, Vasquez, Chirinos, Hernandez, Sandoval, Lozada y Anzola (s.f.)
sefialan que “desde la década de los cincuenta la administracion de recursos humanos
constituye una parte estratégica de las empresas donde en gran medida depende de la alta

direccion empresarial” (p.14).

Los recursos humanos son considerados como los activos intangibles mas importantes
dentro de las organizaciones e inclusive fuera, son quienes permitiran lograr la meta
empresarial, pero a su vez también buscan alcanzar sus objetivos personales, por motivo
que pasan gran cantidad de tiempo en sus puestos de trabajos e intentar separar dicha
relacion resulta complicado. Chiavenato (2009) menciona que “la relacion personas y
organizacion es de mutua dependencia donde proporciona beneficios reciprocos” (p.5).
De este modo las entidades deben tener presente que a mas de gestionar a los individuos
en sus puestos de trabajo se debe generar el desarrollo de las metas personales que

pretenden alcanzar los empleados en las organizaciones.
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Por esta razon en el presente capitulo se realizard un andlisis de las perspectivas del area
de talento humano, donde cada acépite contendra los aspectos mas importantes que
permitan de mejor manera entender la importancia de los recursos humanos en las

empresas.

Para concluir de acuerdo a lo expuesto, las organizaciones tienen el reto de gestionar de
manera eficiente al capital humano, por esta razon Montoya y Boyero (2016) expresan
que “es necesarios incorporar al factor humano en la cadena de valor como un elemento
clave de los procesos misionales y estratégicos corporativos” (p.4) con la finalidad de
lograr los objetivos planteados; por lo tanto, tenerlos presente en el actuar de las entidades
permitira generar una satisfaccion acorde que producira aportes positivos en pro para la

empresa Como personalmente.
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CAPITULO III: MARCO TEORICO DE TALENTO HUMANO

3.1 Definicion

El departamento de talento humano se ha convertido en una de las areas mas relevantes
del ambito empresarial y por tal motivo es importante que se tenga un correcto manejo;
de esta manera De la Cruz (2011) sefala que el area de recursos humanos debe
proporcionar a la empresa de manera constante el personal necesario que permitan
alcanzar la meta empresarial y a su vez conjugar con los intereses personales de sus
empleados, por tal motivo es importante que el responsable del area de talento humano
tenga una relacion directa con los directivos de la entidad, ya que cualquier decision

tomada afectara al correcto desarrollo de los mismos.

Dessler y Varela (2004) definen a la administracion de talento humano como “las
practicas y politicas para manejar asuntos referentes a las relaciones humanas del trabajo
administrativo” (p.2), de modo similar Astudillo et. al (2017) citan a Jericé (2011)
argumentando que el talento humano es “la capacidad de comprender la forma de resolver
los problemas en diferentes situaciones asumiendo sus habilidades, destrezas,

experiencias y aptitudes” (p.4).

En la opinion de Chiavenato (2009) la “administracion de recursos humanos es el area
donde se construye los talentos por medio de un conjunto de procesos y a su vez los cuida,

dado que son el capital intelectual importante donde se basa su éxito” (p.9).

Desde estos paradigmas, Jama (2018) sostiene que “el capital humano tiene la capacidad
de apuntalar el aumento de la productividad, avivar la innovacion y por ende la
competitividad” (p.69). Con el andlisis de los diferentes puntos de vista expuestos, se

puede considerar que el triunfo y crecimiento de las empresas se supedita en el desempefio
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que tienen los individuos en las organizaciones en todos los niveles jerarquicos que

conforma la entidad (Jama,2018).

3.2 Estructura de talento humano

Toda entidad requiere contar con una correcta estructura organizacional para conocer la
cantidad de capital humano que requerird para alcanzar la meta empresarial, Gomez,
Balkin y Cardy (2008) indican que tener un correcto disefio de la organizacion permitirad
alcanzar de manera mas rapida la meta planteada; tomando en cuenta a la idea sefialada
por Gomez et. al. (2008), Armas, Llanos y Traverso (2017, p.55) quienes enumeran dos

estructuras organizacionales importantes para llevar a cabo en las entidades.

e Organico estructural: Es el esqueleto o la estructura de la organizacion, y es conocido
usualmente como organigrama o red organizacional, permite conocer las areas o
procesos, jerarquia y niveles de autoridad, los tipos de comunicacion, los puestos
permanentes o de asesoria. El organigrama se realiza de acuerdo al giro del negocio.

e Organico funcional: Permite definir las funciones y responsabilidades que tienen las
personas que van a ocupar los cargos de acuerdo a lo requerido por la entidad, esta
estructura permite la especializacion de cada departamento lo que genera que se

cuente con profesionales especializados.

Es importante tomar en cuenta que en base a los organigramas de las empresas se podra
conocer el tipo de entidad si son tradicionales, modernas o de nueva tendencia (Armas

et.al. 2017).
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Iustracion 42: Organigrama general
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Fuente: Armas et.al (2017, p.57)
Elaborado: Armas et. al.

Desde estas perspectivas es de gran importancia que el area de talento humano pueda
delimitar el modelo correcto de estructuras orgénicas con la finalidad de poder
administrar de manera eficiente al capital humano, tomando en cuenta como Davis y
Werther (2008) expresan que la estructura que tenga el area de talento humano dependera
del tamano de la entidad, como de las necesidades a satisfacer, donde los diferentes

puestos se iran progresivamente especializando.

Ilustracion 43: Estructura del disefio organizacional

Departamento
de recursos
humanos
| | | | | |
Division de
reclutamiento —enin lesm_n L= Division de D".mfmn e Division de
y seleccion de puem_)s ¥ presta_cwnes formacion hlgle{m ¥ personal
salarios sociales seguridad
personal
1 ] 1] ] ] T
= Psicdlogos * Estadisticos + Asistentes = Especialistas en + Médicos =+ Auxiliares de
= Sociologos * Analistas de sociales formacion + Enfermeras personal
puestos y » Especialistas en | Instructores * Ingenieros y = Analistas de
salarios prestaciones » Comunicadores técnicos en personal
seguridad
« Especialistas en
calidad de vida
« Negociadores
con sindicatos

Elaborado: Chiavenato

Fuente: Chiavenato (2007, p. 18)
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Con base a la estructura organizacional que menciona Chiavenato (2007) es importante
considerar que, para cada proceso dentro del departamento se requiere contar con
profesionales suficientes e idoneos, pero enfatiza que estos no pueden exceder, ya que
genera poca sinergia, produciendo barreras de comunicacién; lo que no permitiria

conseguir las metas institucionales como de los empleados.

3.3 Importancia de talento humano

Es de vital importancia contar con el capital humano dentro de las organizaciones, aunque
en el mundo cambiante que hoy se vive, los individuos en sus puestos de trabajo son
usualmente reemplazados por maquinarias o robots, pero estos no permiten generar una
nueva innovacion que aporte para el crecimiento empresarial (Jama, 2018), he ahi la
importancia de contar con los individuos en los puestos de trabajo; Bonnet (2010) sefiala
que el talento humano es una ventaja competitiva que logra el fortalecimiento humano

permitiendo responder a los nuevos retos del mercado.

El capital humano permite estar a la vanguardia de los continuos cambios que se genera,
permitiendo que las empresas puedan innovar y generar valor, de esta manera Jama
(2018) indica que “lo esencial del capital humano esta en desarrollar una area clave que
permita cambiar el conocimiento y habilidades de la gente” (p.78), acotando a la idea de
Jama, disponer de una area que busque desarrollar en su totalidad los talentos de los
individuos, facilitard que estos puedan generar un valor agregado potencial a la empresa,
como también de manera personal, posibilitando acceder a un ambiente laboral acorde
donde los factores tanto de clima y satisfaccion laboral se vean equilibrados en los

objetivos personales y se conjugan con los objetivos organizacionales.

3.4 Objetivo de talento humano
Para establecer los objetivos del area de talento humano, es importante tomar en cuenta

que estos se desprenden de lo que requiere alcanzar la cipula administrativa, los desafios
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que tenga que enfrentar la organizacion, el departamento y por ende se entrelaza con los
objetivos personales de los empleados (Davis y Werther, 2008). Chiavenato (2009,

p.p.11-12-13) menciona alguno de los objetivos principales del area de recursos humanos:

Avyudar a la organizacion alcanzar sus objetivos y realizar su mision.

e Proporcionar competitividad a la organizacion.

e Proporcionar a la entidad personas entrenadas y motivadas.

e Aumentar la actualizacién y motivacion de los individuos.

e Mantener politicas éticas y comportamientos socialmente responsables.
e Construir un equipo de trabajo.

e Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

e Administrar e impulsar el cambio.

Jama (2018) cita a Reyes (2015) quien manifiesta el objetivo principal de la gestion de
talento humano, siendo esta la de “contribuir a que la empresa produzca mas y sea fiel al
cumplimiento de la estrategia del negocio” (p.72), de este modo la gestion de talento
humano busca mejorar el rendimiento del trabajo, bienestar de los empleados y explicar

claramente las actividades a desarrollar.

Dicho con palabras de Davis y Werther (2008) el objetivo no solo se desprende de lo que
requiera alta gerencia, si no deben ser en conjunto, de acuerdo a todos quienes son parte
de la entidad, generando sinergia para que dichos objetivos sean cumplidos de mejor

manera; por lo tanto, acotan que los objetivos se pueden clasificar en:
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Ilustracion 44: Objetivos de talento humano

-"_Ohjeﬁi-'us cﬁ:rati‘ms: Los recursos humanos |
contribuyen al éxito de la empresa, apoyando la labor |
| de la cupula administrativa. |

Objetivos funcionales: Mantener al capital humano en |

un ivel apropiado a las necesidades organizacionales. :

Objetivos sociales: El departamento de recursos |

—| bumanos es responsable a mivel ético v social de los |
desafios de la sociedad |

Objetivos personales: El 4rea de talento humano debe |
—— considerar que los empleados aspiran lograr metas |
| personales legitimas. |

Fuente: Davis y Werther (2008, p. 12)
Elaborado: Por la autora

3.5 Beneficios de talento humano

Los beneficios que propicia el area de talento humano son diversos, ya que es considerado
uno de los departamentos principales en la gestion empresarial, debido que tiene una
estrecha relacion con alta gerencia, permitiendo ser participes en el analisis de ciertas
decisiones a tomar, entre algunos de los beneficios que tiene esta area se detalla a

continuacion:

e Permite aumentar la calidad de los trabajadores, mejorando el rendimiento de la
organizacion y obteniendo mejores niveles de productividad. (Davis y Werther,
2008).

e Permite tener compromisos de mejora continua (Chiavenato, 2009).

e Generar seguridad a los trabajadores para que adquieran un compromiso con la

entidad. (Jama, 2018)

En definitiva, se acota que el talento humano es el eje primordial para el funcionamiento
de una entidad, debido que sin el capital humano necesario no se podria llevar a cabo la

funcionalidad de los procesos que tienen las organizaciones, son la pieza clave que
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permite generar valor a la entidad por medio de la aportacion de ideas, innovacion,
creacion, dandole a la organizacion el espacio de competir en el mercado (Astudillo et.

al. 2017).

3.6 Procesos de talento humano

El area de talento humano requiere de procesos que permitan llevar a cabo de manera
eficiente el manejo del capital humano dentro de las organizaciones; por tal motivo, varios
autores como Chiavenato (2009), Jama (2018), Cejas et. al (s.f.) concuerdan y mencionan

que dichas politicas son conformadas por seis procesos:

1. Proceso para integrar personas: Este proceso permite incluir a nuevas personas en
la entidad, se encuentra conformado por el reclutamiento y la selecciéon de personal.
Cejas et. al (s.f.) indican que reclutar personas es considerado como “un proceso que
permite dar a conocer en el mercado laboral las vacantes que existen en las
organizaciones” (p.32). A juicio de Chiavenato (2007) coincide con Cejas et. al que,
el reclutamiento se ve relacionado con la fuerza que tiene el mercado laboral y el
mercado de recursos humanos, los mismos que tienen una influencia directa
enmarcados en la oferta y demanda que se disponga, a su vez Chiavenato también
acota que el reclutamiento puede verse de manera interna y externa.

Ilustracion 45: Reclutamiento interno y externo

Ez el llamade a los
colaboradores que
forman parte de la
orgamizacion, con la
finalidad de ascenderlos
a otras actividades.

Se enfoca en los wsvarios
interncs  para  poder
aprovecharlos al
MAKIMO.

Reclutamiento internmo

Reclutamiento externo

Actia a los candidatos
gue forman parte del
mercado de recurzos
humanos, es decir los
mdividuos  que  estan
fuera de la entidad.

Se enfoca en la
adquizicion de personal
externo que suthe a la
entidad.

Fuente: Chiavenato (2007, p. 117)
Elaborado: Por la autora
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En sintesis, se considera que el proceso de integrar personas es uno de los mas
importantes, porque dependerd de este, el éxito que tenga la entidad en base a los
individuos que se disponga, por lo tanto, la elecciéon debe ser considerada de manera
eficiente y con criterio. El reclutamiento se encuentra interconectado con la seleccion que

en base a las caracteristicas que dispongan los reclutados dependera su seleccion.

Cejas et. al (2008) afiaden algunos instrumentos usados para poder realizar dicho proceso,
también expresan que estd seleccion es necesaria debido que cada individuo tiene
caracteristicas diferentes que agregan valor en varios ambitos y para lo cual la seleccion
debe ir en base a lo que requiere el puesto de trabajo, entre los instrumentos usados esta:
curriculum vitae, solicitudes de empleo, entrevistas, pruebas de seleccion, investigacion

de antecedentes laborales, examen médico.

Para concluir con este primer proceso, se acota que hay que tener claro la importancia de
integrar nuevas personas en las entidades permitira que los objetivos se alcancen de mejor

manera y permita la consecucion de las metas en los tiempos establecidos.

2. Proceso para organizar personas: En este proceso pretende disefar las actividades
que deben realizar los individuos en sus puestos de trabajo, se encuentra conformado
por el disefio de los puestos de trabajo como de las evaluaciones de desempefio que

se realice.

Conocer sobre el proceso de diseno de los puestos de trabajo como de las evaluaciones
de desempeno, permite que se genere un analisis importante debido que en base a los
disefios de puestos de trabajo se conocera que actividades deben ejecutar los individuos
y por lo tanto permitird que se pueda evaluar dichas actividades. Dessler y Varela (2004)
definen que los disefios de los puestos de trabajo son “los procedimientos por el cual se

determinan las responsabilidades de cada puesto y las caracteristicas que deberian
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contratarse para desempeiarlos” (p.30). Para conocer la realidad de cada puesto, se

requiere la participacion de todos los individuos de la organizacion, por tal motivo se

utiliza diferentes técnicas que permitira obtener datos menos sesgados.

Ilustracion 46: Técnicas para el diseiio de los puestos de trabajo

Entrevistas Cuestionarios Observacion Bitacoras
*Es el método *Los +Se utiliza la *Basicamente
mas usado cuestionarios observacion se basa en
para permiten directa cuando solicitar a los
determinar las describir  las las actividades empleados
funciones v funciones v 500 fisicas llevar nota de
responsabilida responsabilida visibles. las actividades
des de un des Mo e que realizan
puesto relacionadas recomendahble durantte el dia
*Pueden  ser con su puesto usar la
entrevistas de trabajo. observacion
individuales, en actividades
grupales. con gran
cantidad de
procesos.

Fuente: Dessler y Varela (2004, p. 33 - 34)
Elaborado: Por la autora

Logrando tener este disefio de puestos de trabajo, facilitara que los responsables del area
puedan evaluar el desempefio de los empleados; Chiavenato (2007) define la evaluacion
de desempetio como ‘el proceso que mide el desempetio del trabajador en base si cumple
con los requisitos de trabajo” (p.245). Jama (2018) quien cita a Castillo (2012)
argumentan que “la evaluacion de desempefio es el proceso que sirve para juzgar o
estimar valor, la excelencia y competencias de una persona, pero, sobre todo la aportacion

que hace al negocio de la organizacion” (p.75).

Davis y Werther (2008) enumeran las ventajas que se genera al realizar las evaluaciones

de desempeiio, las mismas que son:

e Mejora el desempefio.
e Genera politicas de compensacion.

e Permite generar necesidades de capacitacion y desarrollo.
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e Visualiza errores en el disefio del puesto.

Es importante considerar la periodicidad de las evaluaciones de desempeio, con la
finalidad de darle el seguimiento adecuado en los tiempos pertinentes que facilite mitigar

las falencias que no permite generar resultados positivos.

3. Proceso para recompensar personas: Busca incentivar a las personas para satisfacer
sus necesidades, se encuentra conformado por las remuneraciones, prestaciones e

ncentivos.

Este proceso hoy en dia es uno de los mas importantes, por el motivo que las empresas
deben desarrollar sistemas que permitan atraer, retener y motivar a los trabajadores, vy,
para poder llevar a cabo este proceso se requiere gestionar las condiciones salariales, las
mismas que para lograr establecerlas se requiere evaluar el costo/beneficio sobre la

remuneracion y actividades que realicen los empleados (Armas et.al. 2017).

Chiavenato (2007) expresa que la remuneracion total se divide en tres aspectos donde las
empresas invierten siempre y cuando los individuos aporten para alcanzar el objetivo,

estos componentes varian de una a otra.

Ilustracion 47: Componentes de la remuneracion total

Remuneracién basica Incentivos Salariales Prestaciones
: Bonos, participacion en los Seguro de vida de salud,
Salarios mensuales o por hora cultados B T

Fuente: Chiavenato (2007, p. 285)
Elaborado: Por la autora

Se debe tomar en cuenta que el componente més usado en las organizaciones es la
remuneracion basica, la misma que en base a las actividades que los individuos realizan

en la entidad sera cancelado; cabe mencionar que las remuneraciones se basan en un nivel
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jerarquico en base a los conocimientos que se disponga y el cargo que desempeiie también

ira su valor de remuneracion.

4. Proceso para desarrollar personas: En este proceso se busca capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal de los individuos, por tal razén se

engloba en la formacion, aprendizaje, desarrollo y administracion de conocimiento.

Desarrollar personas guarda una estrecha relacion con el nivel de educacion, a juicio de
Chiavenato (2007) el desarrollar a las personas permite “brindarles informacion para que
aprendan nuevas actitudes, soluciones, ideas y conceptos con la finalidad de modificar

sus habitos y comportamientos permitiéndoles ser mas eficaces” (p.366).

La capacitacion es uno de los extractos mas importantes dentro del proceso de desarrollar
personas y de hecho uno de los mas usados en el ambito empresarial, debido que de
acuerdo a las necesidades que va teniendo la entidad se requerird cierto aprendizaje
adicional de su capital humano, Jama (2018) sefiala que “el objetivo de la capacitacion es
lograr el mejoramiento de las competencias de las personas y, en consecuencia, el

desempetio de la organizacion” (p.75).

Dessler y Varela (2004) da a conocer que, para desarrollar estos procesos de capacitacion
se basa en cinco etapas, las mismas que son: analisis de las necesidades, disefio de la

introduccidn, validacion, aplicacion y evaluacion y seguimiento.

El proceso de capacitacion puede ser ejecutado por diferentes medios tanto presenciales
0 no, virtuales o de autoconocimiento, lo importante es que genere valor y aporte de

manera significativa a la entidad.

5. Proceso para retener personas: Este proceso crea condiciones ambientales, fisicas,
psicologicas y sociales, se encuentra relacionado con la higiene y seguridad, calidad

de vida y relacion con los empleados y sindicatos.
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Este proceso genera pertenencia a los empleados en las organizaciones, donde las
entidades deben entregar su mayor esfuerzo debido que al no hacerlo provoca que las
personas desechen su participacion en la empresa, por tal razon el manejo de la higiene y
seguridad es uno de los aspectos mas importantes a considerar con la finalidad de lograr
reducir en gran medida el nivel de accidentes laborales los mismos que traen grandes

repercusiones legales como econdmicas.

Chiavenato (2007) define a la higiene laboral como “las condiciones ambientales del
trabajo que garantizan la salud fisica y mental, condiciones salud y bienestar de las
personas” (p.474). En la actualidad, se ha podido visualizar que las empresas generan
programas de fortalecimientos en el campo psicolégico permitiendo que sus empleados
puedan afianzar su seguridad personal, la misma que se ve reflejado en su desempeio
laboral, como también las organizaciones intentan mitigar en gran medida los accidentes
laborales entregando a sus subordinados implementos idoneos para cada puesto de trabajo
otro aspecto importante que las organizaciones han adoptado es generar ambientes fisicos
acordes que permitan un correcto desempefio; Chiavenato (2007) desglosa de mejor

manera los entornos que forman parte de la higiene laboral y son:

Ilustracion 48: Entornos de higiene laboral

Entorno fisco Entorno Aplicacion de Salud ocupacional
*Incluyve psicologico PrIncIpios *Son las relaciones
iluminacidn, *Incluye relaciones Ergonomicos entre cuerpo,
ventilacion, humanas =Maquina ¥ mente v normas
temperatura, agradables, estilo EqUipos sociales.
ruidoss v de administracion adecuados, mesas
comodidad democratico, e instalaciones

elitninacion de ajustadas al

fuentes de estrés, tamafio necesario.

entrega personal v

emocional.

Fuente: Chiavenato (2009, p. 475)
Elaborado: Por la autora
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En conclusion, el proceso de retener personas influye en el entorno donde los empleados
desarrollan sus actividades, por tal motivo es importante tener un ambiente de calidad que
permita que el capital humano se sienta acorde y conlleve a ejecutar su trabajo de manera

eficiente.

6. Proceso para auditar personas: En este proceso se pretende dar seguimiento y
controlar las actividades de las personas para verificar los resultados, se encuentra
conformado por banco de datos y sistema de informacion administrativa. Chiavenato
(2009) sostiene que el proceso de auditoria del capital humano es una “revision
sistematica disefiada para medir los costos y beneficios de los programas de la
organizacion y comparar su eficiencia y eficacia actuales con el desempefio pasado
“(p.541); Davis y Werther (2008) postulan que la auditoria “constituye una actividad
de control de calidad de las actividades del capital humano y una evaluacion de cémo

estas actividades contribuyen a las estrategias organizacionales” (p.492).

Por tal razdn, realizar el seguimiento adecuado en tiempos planificados permitira conocer
que actividades resultan ser ineficientes provocando una inversidon de individuos
innecesarios como de recursos econémicos, también facilitara tomar decisiones para que

se pueda visualizar de mejor manera los éxitos empresariales.

La auditoria de capital humano puede ser realizada a todos los niveles jerarquicos de la
entidad tanto a los gerentes operativos como a los especialistas departamentales, al ser un

proceso importante Chiavenato (2009) enumera algunos propositos, los mismos que son:

e Justificar la existencia propia y el presupuesto de la partida para capital humano.
e Mejorar continuamente la funcion de la administracion de recursos humanos.

e Proporcionar realimentacion acerca de la eficacia de la administracion de recursos

humanos.
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e Ayudar que la administracion de recursos humanos genere una aportacion
significativa a los objetivos de la organizacion y las necesidades de los clientes como

de los trabajadores.

En sintesis, de acuerdo a lo expuesto en este capitulo se llega a la conclusion que
administrar de una manera correcta el talento humano permitira tener resultados
favorables que sumen alcanzar la meta empresarial, ademas genera que el capital humano
sean considerados con mayor valor debido que son la ventaja competitiva principal que
permitird que los objetivos empresariales sean cumplidos satisfactoriamente, al tener una
buena administracion del area de talento humano permite generar un sentido de
pertenencia de los empleados hacia la entidad lo que suma de manera positiva a la
organizacion y de cierta manera permite que los objetivos personales también se vean

satisfechos.

-68 -



CAPITULO IV: APLICACION DE AUDITORIA DE GESTION

4.1 Fase I: Planificacion preliminar

e Programa de planificacion preliminar

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

PROGRAMA DE PLANIFICACION PRELIMINAR

PPP-001-PP-
171

Objetivo general: Conocer la estructura y el funcionamiento de la empresa de manera integral.

Objetivos especificos:
1. Conocer la empresa en sus diferentes actividades, procesos y estructura organizacional.
2. Obtener informacion para determinar como se encuentra distribuido las funciones, cargos, responsabilidades y normativa

legal.

3. Analizar la informacion solicitada.
4. Evaluar el control interno preliminar.

N° Actividad Ref. / PT Responsable
1 Notificar el inicio de auditoria y entregar el contrato de trabajo a la jefa CA-001-PP-1/3 MDCC
de talento humano. NIA-001-PP-1/2
Solicitud de informacion de los siguientes documentos: plan estratégico
) f:mpresarlal y departamental, p!an operativo anual, marco nqrmatlvo SI-001-PP-1/1 MDCC
interno y externo, estados financieros con fecha corte al 31 de diciembre
de 2019, indicadores generados por la empresa.
Entrevistar a funcionarios de la empresa como: jefes departamentales de
, LT . EPJC-001-PP-1/3
3 las areas de cartera y auditoria interna, con la finalidad de tener una MDCC
. R EPAI-002-PP-1/3
mayor perspectiva de la organizacion.
Realizar un analisis de la informacion solicitada: analisis FODA y
e L . . AF-001-PP-1/2
4 analisis de indicadores de gestion, en virtud de conocer los factores MDCC
) . . AI-001-PP-1/5
internos como externos que tiene la organizacion.
Realizar la evaluacion de control interno preliminar a través del modelo
5 COSO, con la finalidad de evaluar e identificar los controles que tiene ECIP-001-PP-1/12 MDCC
la empresa establecidos.
Determinar el nivel de riesgo y confianza por cada componente del
6 cuestionario de control interno, en virtud de determinar el nivel en que MRC-001-PP-1/3 MDCC
se encuentra los controles con base a cada componente evaluado.
7 Elaborar la matriz preliminar de riesgos. MPR-001-PP-1/3 MDCC
8 Elaborar el memorando de planificacion preliminar. MPP-001-PP-1/11 MDCC
Responsables de la evaluacion:
Elaborado por: | MDCC
Fecha: | 13/10/2020
Supervisado por: | JCAQ
Fecha: | 26/12/2020
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4.2 Fase I1: Planificacion especifica

e Programa de planificacion especifica

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
= AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PPE-001-PE-
yﬂ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 1/1
celyasa PROGRAMA DE PLANIFICACION ESPECIFICA
Objetivo general: Conocer la estructura y el funcionamiento del departamento de talento humano
Objetivos especificos:
1. Conocer las actividades, procesos y procedimientos que realiza el departamento de talento humano.
2. Evaluar el control interno especifico.
3. Determinar el nivel de riesgo y confianza que tiene el departamento de talento humano.
4. Identificar los principales procesos criticos que tenga el departamento.
Ne Actividad Ref. / PT Responsable
1 Solicitud de informacion: manual de procesos y procedimientos del SI-002-PE-1/1 MDCC
departamento a su cargo.
Realizar la evaluacion de control interno por componentes, a través del
2 cuestionario de control interno con la finalidad de identificar los controles | ECIC-001-PE-1/9 MDCC
que tiene el departamento.
3 Determinar el nivel de riesgo y confianza para lograr conocer el estado MRC-001-PE-1/3 MDCC
que se encuentran los controles del departamento.
4 Elaborar la matriz de riesgos y enfoque de aule(,)rla con la finalidad de MRE-001-PE-1/10 MDCC
establecer las pruebas necesarias para su evaluacion.
5 }thf;):;r;ar los resultados obtenidos en la evaluacion de sistema control [ECI-001-PE-1/24 MDCC
6 Dlsena'r un plan de muestreo con la finalidad de aplicar los procedimientos PM-001-PE-1/2 MDCC
de auditoria.
PAPG-001-PE-1/7
PAPA-001-PE-1/10
Desarrollar los programas de auditoria para los procesos que realiza | PAPS-001-PE-1/11
7 talento humano, siendo los siguientes: | PAPC-001-PE-1/16 MDCC
Proceso de atraccion, seleccidon, contratacion, induccidn, capacitacion y PAPI-001-PE-1/7
formacion, evaluacion del desempefio y nomina. PAPCF-001-PE-1/20
PAPED-001-PE-1/13
PAPN-001-PE-1/15
Responsables de la evaluacion:
Elaborado por: MDCC
Fecha: 26-12-2020
Supervisado por: JCAQ
Fecha: 25-01-2021
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e Informe de evaluacion del sistema de control interno Referencia: IECI-001-PE-1/1

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

INFORME DE EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO

Cuenca, 12 de enero de 2021

CPA,
Ana Maria Jaramillo R.

JEFA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA CELYASA S.A

De mi consideracion,

Por medio de la presente me permito presentarle el informe de la evaluacion de control interno
aplicado a nivel general de la organizacion como también al departamento a su cargo, misma que
fue realizado en mi calidad de estudiante de la carrera de Contabilidad y Auditoria de la

Universidad del Azuay y como responsable del proceso de auditoria.

El examen fue llevado conforme a lo que estipula las Normas Internacionales de Auditoria y
aplicado con la finalidad de evaluar y verificar los controles que existe tanto de manera general
como departamental siguiendo en conformidad el modelo de Control Interno Coso 2013 en
conjunto con sus cinco componentes: ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividad de
control, informacién y comunicacion y supervision, los mismos que se llevaron también a cabo

con sus 17 principios.

Por lo consiguiente, se puedo determinar que de manera general Celyasa se encuentra con un nivel
de riesgo y nivel de confianza, moderado, de acuerdo a la evaluacion de control interno

preliminar; al ser un nivel de riesgo moderado permite determinar que existe ciertos controles que

-71-




Referencia: IECI-001-PE-2/2

son realizados de manera correcta pero que aun asi existe ciertas deficiencias en su

funcionamiento.

NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA GLOBAL

= Nivel de Confianza (CT/PT) = Nivel de Riesgo (1-NC)

D

&

A continuacion, se detalla los hallazgos encontrados entre cada uno de los componentes.

e Componente 1: Ambiente de control

Dentro del componente 1 Ambiente de control se ha encontrado varios hallazgos entre su
principio 1 al principio 5, lo que ha generado que el componente tenga un nivel de confianza de

53,75% y de riesgo 46,25%, obteniendo una calificacion moderada.

AMBIENTE DE CONTROL

= Nivel de Confianza (CT/PT) = Nivel de Riesgo (1-NC)

Entre el primer hallazgo encontrado en el principio 1 ha sido que la organizacion no cuenta con

un codigo de ética.
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De acuerdo al COSO 2013 senala dentro del componente de ambiente control en el numeral 1
que, la organizacion demuestra compromiso con la integridad y los valores éticos; la consecuencia
que puede traer al no disponer de un codigo de ética, es no permitir generar un buen ambiente de
trabajo, generando una barrera entre lo que la entidad espera de sus trabajadores como viceversa
lo que los empleados disponen de ella; para lo cual es importante que por parte del departamento
de talento humano se gestione la implementacion del codigo de ética en conjunto con la ayuda de

toda la organizacion en virtud de priorizar los principios y valores de la organizacion.

Dentro del principio 2 del componente se ha determinado que la Junta Directiva no es

independiente del Consejo de Administracion.

Con base al hallazgo encontrado Coso 2013 acota que el consejo de administracion debe
demostrar independencia de la direccion y ejercer supervision del desempeno del sistema de
control interno, el motivo que ha generado dicho hallazgo es porque algunos miembros del
Consejo de Administracion forman parte de la Junta Directiva, la consecuencia que puede traer
dicha conformacion es que las decisiones no puedan ser tomadas de manera unanime y que no se
analice de manera integra, para lo cual es importante que se gestione estrategias que permitan una

independencia para construir de manera objetiva las decisiones a tomar.

Para el principio 3 se ha encontrado dos hallazgos los mismos que se menciona que cada cargo
de la organizacion no cuenta con el estudio correspondiente para tener su perfile de cargo y
también que la organizacion no cuenta con lineas de comunicacion para gestionar las actividades

empresariales.

De acuerdo al primer hallazgo mencionado en el principio 3, la norma ISO 9001: 2015, en su
numeral 7.2 del apartado competencia, sefiala en sus literales que la organizacion debe determinar
la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo su control, un trabajo que afecta al
desempefio y eficacia del sistema de gestion de calidad; ademas debe asegurarse de que el
personal sea competente, basandose en la educacion, formacion o experiencias apropiadas; por lo

tanto al no contar con el perfil de cargo para los diferentes puestos de trabajo puede generar no
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poder reclutar al personal idéoneo para el puesto vacante, ademas no se cuenta con la
documentacion necesaria para evaluar el desempeio del personal a cargo en el puesto de trabajo.
Se recomienda que el responsable del proceso de reclutamiento en conjunto con el jefe de talento
humano realice un levantamiento de las actividades que desarrollan los empleados en cada puesto

de trabajo.

Y respecto al otro hallazgo encontrado, Coso 2013 dentro de su principio 3 menciona que la
Administracion debe disefiar y evaluar las lineas de reporte para cada estructura de la entidad,
para permitir la ejecucion de autoridades y responsabilidades, y el flujo de informacion para
gestionar las actividades de la entidad; por tal razén es importante que la organizacion disefie
lineas de comunicacion, en virtud de evitar que exista informacion falsa y que ponga en riesgo el
ambiente de trabajo como también el respeto a los procesos que tiene la entidad. Se recomienda
que la Direccion en conjunto con los jefes departamentales de cada area de trabajo se gestione
reuniones para establecer las lineas de comunicacion conforme a todos los niveles jerarquicos de
la entidad.

El hallazgo encontrado en el principio 4 del componente ambiente de control, es que la
organizacion no gestiona politicas para contar con el personal idoneo que requiere la entidad para
alcanzar su objetivo, generado por la falta de informacién levantada para los puestos de trabajo;
en la norma ISO 9001: 2015, en su numeral 7.2 del apartado competencia, sefiala en sus literales
que la organizacion debe determinar la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo
su control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia del sistema de gestion de calidad; ademas
debe asegurarse de que el personal sea competente, basandose en la educacion, formacién o
experiencias apropiadas. Al no contar con el levantamiento de la informacion de cada puesto de
trabajo, genera que el proceso de seleccion tome mas tiempo de lo habitual generando retraso en
cubrir la vacante; por este motivo se recomienda al jefe de talento humano realiza un
levantamiento de todos los cargos que no disponen de perfiles de cargo, de la misma manera
realizar una actualizacion a los perfiles que ya dispone la entidad, en virtud de crear un manual

de funciones donde se pueda compilar la informacion necesaria para cada puesto de trabajo.
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Otro hallazgo encontrado en el principio 4 es que no se realizan evaluaciones de desempefio a los
empleados de todos los niveles organizacionales. En el Coso 2013, dentro del mismo principio 4
se menciona que la Junta Directiva y la Administracion evaluan la competencia a través de la
organizacion y en los proveedores de servicios externos, de acuerdo con las politicas y practicas
establecidas, y actlia cuando es necesario direccionando las deficiencias. La causa de no llevar a
cabo las evaluaciones de desempefio ha sido por falta de cumplimiento del Coso 2013 como
también a los procesos que maneja la entidad, teniendo como efecto el no conocer con exactitud
el desempefio personal y profesional de los responsables de los cargos asignados, los mismos que
pueden generar aportes positivos como negativos significativos. Se recomienda al jefe de talento
humano que realice planificaciones para llevar a cabo con las evaluaciones de desempefio, en
virtud de lograr conocer la realidad del desempefio de cada empleado en los puestos de trabajo.

e Componente 2: Evaluacion de riesgos

En el componente 2, evaluacion de riesgos se ha encontrado varios hallazgos entre su principio
6,8y 9, lo que ha generado que el componente tenga un nivel de confianza de 65,83 % y de

riesgo 34,17 %, obteniendo una calificacion moderada.

EVALUACION DE RIESGOS

Nivel de Confianza (CT/PT) Nivel de Riesgo (1-NC)

3417% |
65.83%

Dentro del principio 6, se pudo encontrar el hallazgo que la organizacion no identifica los riesgos
que afecta la consecucion de los objetivos, el motivo por el cual no se lleva a cabo es que, se lleva
de manera empirica el manejo de los riesgos, a su vez Coso 2013 sefiala que la organizacion define
los objetivos con suficiente claridad para permitir la identificacion y evaluacion de los riesgos
relacionados, al no tener identificados los riesgos con anterioridad genera que la organizacion no

los pueda hacer frente en el momento oportuno lo que puede traer consecuencias que ponen en
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riesgo la meta empresarial, la recomendacion para el hallazgo encontrado es para el jefe de talento
humano, el mismo que en conjunto con las jefaturas de las distintas areas de trabajo gestionen la
identificacion de los riegos que afectan de manera departamental y como tal del area, en virtud de
recopilar la informacion necesaria para analizar de manera organizacional.

Otro hallazgo que se encontrd en la aplicacion de la evaluacion de control interno preliminar fue
dentro del principio 8 el cual fue que la organizacién no cuenta con el personal idoneo para
enfrentar los posibles fraudes, el motivo por el cual se ha identificado dicho hallazgo ha sido que
la estructura de auditoria interna es escasa, es decir el departamento no cuenta con el personal
necesario para abarcar la identificacion de los posibles fraudes organizacionales, a su vez los
supervisores de las diferentes areas no cumplen con los estipulado a su cargo, lo genera que pueda
existir fraudes de gran magnitud y que sean irreversibles generando complicaciones en el
desarrollo de la organizacion, a su vez de acuerdo al Coso 2013, se acota que la organizacion
considera la probabilidad de fraude al evaluar los riesgos para la consecucion de los objetivos. La
recomendacion para poder evitar algin fraude que ponga en riesgo a la organizacion es que por
parte del jefe de talento humano se analice las actividades del auditor interno y se evalué si es
necesario abarcar con mas personal en virtud de lograr examinar los posibles fraudes que pueda
existir, como también generar evaluaciones periddicas a los supervisores para conocer el nivel de
desempefio al cargo que disponen.

Y, por ultimo, el hallazgo encontrado en el principio 9, ha sido que la empresa no evalia los
posibles cambios que exista con los usuarios externos como también no se lleva a cabo la
evaluacion periodica a los cambios que tenga el sistema de control interno. Coso 2013, dentro del
mismo principio menciona que, la organizacion identifica y evalua los cambios que podrian
afectar significativamente al sistema de control interno.

La causa que ha generado los dos hallazgos mencionados en el principio 9 ha sido por motivo que
los cambios de los usuarios externos se llevan a cabo de manera empirica y las evaluaciones a los
cambios de sistema de control interno no se ha dado dicho seguimiento, lo que pueden generar
estos hallazgos es que, se produzcan cambios de manera significativa que ponga en riesgo las

actividades de la organizacion como también puede generar cambios positivos que permita un
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mayor crecimiento de la empresa. Se recomienda que por parte de auditoria interna se evalué de
manera anual los cambios en el sistema de control interno.

e Componente 3: Actividades de control

Dentro de las actividades de control en el componente 3, se ha determinado varios hallazgos entre
los principios 10 al 12, generado que el componente tenga un nivel de confianza de 76,67 % y de

riesgo 23,33 %, obteniendo una calificacion baja.

ACTIVIDADES DE CONTROL

= Nivel de Confianza (CT/PT) = Nivel de Riesgo (1-NC)

23.33%

En el principio 10 el hallazgo encontrado ha sido que, la empresa no identifica a que niveles de
la entidad se debe evaluar el cumplimiento de las actividades, el hallazgo ha sido producido a
causa que auditoria interna evalia de manera general las actividades tomandolas desde la parte
operativa hasta gerencia, lo que genera que no se conozca de manera puntual que todos los
departamentos de la entidad cumplan con las actividades encomendadas; para lo cual Coso 2013
menciona que la organizacién define y desarrolla actividades de control que contribuyen a la
mitigacion de los riesgos hasta niveles aceptables para la consecucion de los objetivos; de este
modo es importante que el jefe de talento huma en conjunto con su equipo de trabajo puedan
realizar evaluaciones de desempefio del cargo asignado a cada empelado en el transcurso del
periodo fiscal.

Dentro del principio 11 los hallazgos examinados han sido que la empresa no cuenta con un plan
de adquisiciones de tecnologia de informacion y también que los equipos tecnolégicos no son
renovados periddicamente, para lo cual manejando el mismo criterio, dentro de Coso 2013 se

menciona que la organizacion define y desarrolla actividades de control a nivel de entidad sobre

-77 -




Referencia: IECI-001-PE-8/8

la tecnologia para apoyar la consecucion de los objetivos, la causa que ha generado que no la
empresa no disponga de un plan de adquisiciones ha sido por el motivo que la empresa y en si el
departamento de sistemas como area clave van desarrollando nuevos mecanismos conforme se
vea la necesidad como también buscando actualizar las actividades que se desarrolla en la
organizacion y la causa del otro hallazgo mencionado es que no se cuenta con el presupuesto para
adquirir equipos tecnologicos de manera continua. El no contar con un plan de adquisiciones
puede generar que la organizacion no disponga de manera inmediata los instrumentos necesarios
para enfrentar los problemas que se puedan suscitar en la organizacion y el no tener equipos
tecnologicos renovados de manera continua genera un poco de retraso en las actividades que
desempefian los empleados; para lo cual la recomendacion al jefe de sistemas, es tener una
planificacion de los procesos o actividades a mejorar en virtud de programar la adquisicion de
tecnologia al ser necesario con tiempo y en funcion para el hallazgo de la renovacion de equipos
tecnologicos seria darles un manteniendo continuo como también un reporte de equipos que si
requieran un cambio luego de un periodo de funcionamiento.

Otro hallazgo que se evidencio dentro del componente 3 en su principio 12 ha sido que las
politicas no son colocadas de manera oportuna, la causa de dicho hallazgo ha sido porque se
colocan post algun evento suscitado, trayendo como consecuencia pérdidas econdmicas, ademas
Coso 2013 dentro del mismo principio menciona que la organizacion despliega las actividades de
control a través de politicas que establecen las lineas generales del control interno y
procedimientos. La recomendacion al jefe de talento humano es que las politicas sean evaluadas

y colocadas a tiempo antes de que se pueda presentar algiin hecho.

e Componente 4: Informacion y comunicacién

Dentro del componente 3 informacion y comunicacion se ha determinado varios hallazgos entre
los principios 14 y 15, generado que el componente tenga un nivel de confianza de 76,25 % y de

riesgo 23,75 %, obteniendo una calificacion baja.
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INFORMACION Y COMUNICACION

= Nivel de Confianza (CT/PT) Nivel de Riesgo (1-NC)

23:15% ﬁ%// :

El hallazgo encontrado en el principio 14 ha sido que la organizacion no dispone de lineas de

comunicacidén andénimas o confidenciales. Segin el marco integrado Coso 2013 menciona que, la
organizacion comunica la informacion internamente, incluidos los objetivos y responsabilidades
que son necesarios para apoyar el funcionamiento del sistema de control interno.

La causa que ha generado el hallazgo mencionado ha sido por falta de seguimiento a lo que
menciona el marco integrado Coso 2013, lo que en efecto puede generar que la informacion de
retroalimentacidon que deseen emitir los usuarios internos o externos no puedan darse, por lo tanto,
es recomendable que el area de talento humano gestione la implementacion de un buzén andénimo.
El siguiente hallazgo que se evidencid en el principio 15 fue que la empresa no cuenta con
procedimientos para la comunicacidon con los usuarios externos y también que no facilita la
empresa lineas de comunicacion independientes, generadas a causa que los usuarios externos son
parte relacionada de la organizacion, de esta manera el marco integrado Coso 2013 menciona que,
la organizacién se comunica con los grupos de interés externos sobre los aspectos clave que
afectan al funcionamiento del control interno. Al no contar con los procedimientos necesarios
para la comunicacion, puede generar informacion deficiente o que la misma no sea comunicada
de manera oportuna; por tal motivo se recomienda a los jefes departamentales de cada area de
trabajo que identifiquen a los grupos de interés externo y establezcan lineas de comunicacion

pertinentes para la comunicacion.

e Componente 5: Supervision
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En el componente supervision se ha determinado varios hallazgos entre los principios 16 y 17,
generando que el componente tenga un nivel de confianza del 62,08 % y de riesgo 37,92 %,

obteniendo una calificacién moderada.

SUPERVISION

= Nivel de Confianza (CT/PT) = Nivel de Riesgo (1-NC)

37:92%

Los hallazgos encontrados en el componente supervision en el principio 16 han sido que, la
organizacion no realiza evaluaciones continuas e independientes, la organizacion no desarrolla
evaluaciones a los componentes del sistema de control interno, no se dispone de personal
capacitado para que lleve a cabo las evaluaciones dentro y fuera de la entidad y por ultimo la
empresa no desarrolla guias de monitoreo para los procesos que maneja, las causas que han
generado estos hallazgo ha sido que por parte del departamento de auditoria interna se lleva a
cabo evaluaciones aleatorias, pero de manera general, mas no la organizacion realiza dichas
evaluaciones, el personal para llevar a cabo las evaluaciones requieren tener capacitaciones mas
solventes que permitan de mejor forma ejecutar las evaluaciones, otra causa de los hallazgos ha
sido que se manejan por la matriz de recomendaciones que emite auditoria.

Las consecuencias de no contar con un proceso eficiente en lo que concierte las evaluaciones,
genera que no se pueda visualizar algin problema existente a tiempo como también no se conozca
de manera especifica la realidad de cada puesto de trabajo, el marco integrado Coso 2013 sefiala
que la organizacion selecciona, desarrolla y realiza evaluaciones continuas y/o independientes
para determinar si los componentes del sistema estan presentes y funcionando, por este motivo se

sugiere al departamento de talento humano generar una planificacion para llevar a cabo las
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evaluaciones y al departamento de auditoria interna analizar las evaluaciones, en virtud de
determinar el nivel de impacto que tienen hacia la organizacion.

En el principio 17, los hallazgos encontrados fueron que, la Junta Directiva no evalia los
resultados de las evaluaciones continuas ¢ independientes, causado por el motivo que solo se
centran en revisar lo que realiza auditoria externa, el efecto de llevar a cabo los resultados de las
evaluaciones de esta manera produce que no se pueda dar seguimiento a los resultados que se han
obtenido de la aplicacion de las evaluaciones. El siguiente hallazgo encontrado ha sido que no se
comunica a todos los niveles de la organizacion las deficiencias encontradas en las evaluaciones,
debido que las mismas se informan de acuerdo a cada area donde se ha ejecutado la evaluacion,
en efecto puede ser que exista hallazgos representativos que engloben a areas relacionadas y no
se puede ejecutar mejoras. Se recomienda que la Junta Directiva realice la revision de las
evaluaciones continuas e independientes en virtud de tomar decisiones en conjunto con la
informacion de las auditorias externas.

Otro hallazgo encontrado ha sido que la organizacion no evalla periodicamente los procesos que
dispone, la causa que ha generado el hallazgo ha sido por falta de planificacion y seguimiento a
los procesos, trayendo como efecto que los procesos sean obsoletos y no exista una mejora
continua con nuevas actualizaciones, por este motivo se recomienda al jefe de talento humano
que se planifique la evaluacion a los procesos y se realicen las mejoras en caso de ser pertinentes
en virtud de permitir tener mejores resultados. Y, por ultimo, el hallazgo encontrado ha sido que
la organizacion no evalua el impacto de las deficiencias encontradas, debido que de manera
general no se lleva una evaluacion a los hallazgos encontrados, las consecuencias que trae es que
no se pueda implementar nuevas estrategias, por esta razon se recomienda que la Junta Directiva
como auditoria interna realicen un seguimiento a las deficiencias que se presentan en virtud de
implementar estrategias que permitan mitigar los hallazgos que ponen en riesgo a la organizacion.
Conforme a todos los hallazgos encontrados en el principio 17, el marco integrado sefiala que la
organizacion evalua y comunica las deficiencias de control interno de forma oportuna a las partes
responsables de aplicar medidas correctivas, incluyendo la alta direccion y el consejo, segiin

corresponda.
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De esta manera se detalla la siguiente grafica con el resumen del nivel de confianza y riesgo de la

evaluacion de control interno preliminar.

EVALUACION DE CONTROL INTERNO PRELIMINAR
NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

= Nivel de Confianza
90.00%

80.00%
70.00% 65.83%

= Nivel de Riesgo

62.08%

60.00%
50.00%
40.00%
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46.25%

W
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N
3
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37.92%
34.17%

Ambiente de control ~ Evaluacion de Actividades de Informacion y Supervision
riesgos control comunicacion

Para concluir con la evaluacion de control interno preliminar, se ha determinado en promedio el
nivel de confianza con calificacion moderado de 60,56% y dentro de la calificacion alta en
promedio se obtuvo 76,46%. Para el nivel de riesgo se obtuvo que en promedio el nivel moderado

fue de 39,44% y el nivel bajo de 23,54%.

PROMEDIO NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

= Nivel de Confianza = Nivel de Riesgo

100.00%
80.00% 76.46%
60.00%
40.00%

20.00%

0.00%
Moderado Alto

Dentro de la evaluacion de control interno por componentes aplicado al departamento de talento

humano se obtuvo que existe un nivel de confianza del 70,11% con un nivel de riesgo del 29,89%,
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por lo que es importante disminuir dicho nivel de riesgo con la finalidad que no se vea

comprometido los objetivos departamentales como organizacionales.

NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA GLOBAL

= Nivel de Confianza (CT/PT) = Nivel de Riesgo (1-NC)

Y por componentes del area de talento humano se encontro las siguientes valoraciones.

e Proceso General

Dentro de los procesos generales que maneja el area de talento humano se pudo determinar que
cuenta con un nivel de confianza alto con un porcentaje de 76,36% y el nivel de riesgo de 23,64%
con una calificacion baja, permitiendo concluir que existe controles que maneja el area de manera

eficiente.

GENERAL

= Nivel de Confianza = Nivel de Riesgo

Entre los hallazgos mas representativos se encontrd que el departamento no realiza evaluaciones
a los procesos y procedimientos que maneja, incumpliendo el literal g del numeral 4.4.1 de la
norma ISO 9001 2015, al no realizar las evaluaciones genera que se obtenga procesos y

procedimientos obsoletos e ineficaces y no permita de manera eficiente alcanzar la meta
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empresarial impidiendo realizar procesos de mejora continua; para lo cual se recomienda que el
area de talento humano aplique las evaluaciones correspondientes a los procesos y procedimientos
y que se realice los ajustes necesarios que permitan direccionar a la situacion actual que requiere
la organizacion.

Ademas, otro hallazgo encontrado dentro del proceso general, no se ha ejecutado estudios de
carga laboral para cada puesto de trabajo, generando un desconocimiento real de la situacion de
cada puesto de trabajo produciendo que exista areas de trabajo sobrepobladas o con falta de
personal que permitan ajustar las actividades que cada empleado realiza, por este motivo se
recomienda al area de talento humano llevar a cabo una evaluacion pertinente del tiempo que
toma cada actividad de los empleados por puestos de trabajo con la finalidad de evaluar si dichas
actividades se encuentran establecidas de manera correcta o si es necesario reclutar personal
adicional para convalidar las actividades.

e Proceso de Atraccion

El proceso de atraccion en la evaluacion de control interno por componentes obtuvo una
calificacion moderada con un porcentaje de 71,82% de nivel de confianza y un 28,18% de nivel

de riesgo.

PROCESO DE ATRACCION

= Nivel de Confianza Nivel de Riesgo

Los hallazgos que se pudieron identificar en el proceso de atraccion han sido que: No se realiza
una evaluacion periddica de las areas que requieren personal, para dicho proceso se lleva a cabo
con base a las necesidades de cada area en conjunto con las solicitudes de requerimiento que

realizan los jefes departamentales y el analisis respectivo de la jefa de talento humano, asi como
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lo senala el proceso de atraccion, seleccion y contratacion en su pagina 4 en el apartado analisis
de necesidad indica que, para iniciar un proceso de seleccion el departamento de talento humano
debe recibir del gerente o jefes departamentales la solicitud del formulario FO16REH "Solicitud
de Requerimiento de Personal”; al no contar con una evaluacion periddica de parte del
departamento de talento humano genera que exista vacantes que no estén cubiertas produciendo
retrasos en llevar a cabo ciertas actividades, por este motivo se recomienda al area de talento
humano que ejecute una constatacion semestralmente por cada puesto de trabajo, con la finalidad
de conocer la realidad de las necesidades que presente cada area de trabajo.

Otro hallazgos que se pudo encontrar fue que no se lleva a cabo planificaciones para la atraccion
del capital humano, por lo que puede causar que los reclutamientos tomen ciertos retrasos como
a su vez el personal responsable de llevar a cabo el proceso no cumpla de manera eficiente otras
actividades o la de reclutamiento como tal, por esta razon se recomienda al personal responsable
del proceso que previamente a las solicitudes de requerimiento de personal y/o analisis de parte
del departamento se ejecute una planeacion previa de las actividades que se lleva usualmente
como las de reclutamiento con la finalidad de lograr tener la vacante cubierta de manera
inmediata.

Y, el ultimo hallazgo encontrado en el proceso de atraccion fue que el departamento no realiza
actualizaciones periodicas a los perfiles de cargo, como lo menciona en el numeral 7.2 del
apartado competencia de la norma ISO 9001: 2015, sefala en sus literales que la organizacioén
debe determinar la competencia necesaria de las personas que realizan, bajo su control, un trabajo
que afecta al desempefio y eficacia del sistema de gestion de calidad; ademas debe asegurarse de
que el personal sea competente, basandose en la educacion, formacion o experiencias apropiadas,
la consecuencia de no realizar la evaluacion a los perfiles de cargo genera que se cuente con
perfiles de cargo ineficientes con referencia a la evolucion continua que tenga la organizacion o
el puesto como tal, una recomendacion para aquello es que el area de talento humano conozca las
realidades de cada puesto realizando visitas al menos de manera semestral, en virtud de determinar

que estrategias nuevas se han implementado o trabajar por estrategias innovadoras que permitan
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tener mayor eficiencia del puesto de trabajo y posteriormente de aquellas visitas poder realizar
los ajustes correspondientes a los perfiles de cargo.

e Proceso de Seleccion

El proceso de seleccion dentro de su nivel de confianza obtuvo un porcentaje de 75,45% con una
calificacion moderado y para el nivel de riesgo obtuvo una calificacion baja con un porcentaje de

24,55%.

PROCESO DE SELECCION

= Nivel de Confianza Nivel de Riesgo

24.55%

?’/////

4

El hallazgo encontrado fue que dentro del proceso no se cuenta con programas de seleccion, lo
que puede generar es que exista retraso en lograr cubrir la vacante; por esta razon se recomienda
al jefe de talento humano que se realice el estudio pertinente en virtud de implementar programas
de seleccidon que permita evaluar al personal seleccionando enfocado en aspectos importantes que
facilite conocer puntos claves que requiere el puesto de trabajo.

e Proceso de Contratacion

Dentro del proceso de contratacion obtuvo una calificaciéon moderada con un nivel de confianza

de 70,91% y un nivel de riesgo de 29,09%.
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PROCESO DE CONTRATACION

= Nivel de Confianza Nivel de Riesgo

Los hallazgos que se evidenciaron dentro del proceso son: No se realiza evaluaciones periodicas
a los contratos de trabajo, produciendo no conocer con exactitud el modelo de contrato de cada
personal, por esta razon es importante que el area de talento humano de manera semestral evalué
cada contrato con la finalidad de corroborar que se haya aplicado evaluaciones y/o ajustes
pertinentes a los mismos; también se pudo evidenciar que no se realiza un analisis en el mercado
sobre el salario que tiene cada puesto trabajo, lo que puede generar que exista pagos menores y el
personal decida renunciar por mejores propuestas, para lo cual es importante que el area de talento
realice un estudio en el mercado sobre el salario que es colocado para los distintos puestos de
trabajo.

El ultimo el hallazgo encontrado en el proceso de contratacion fue que existe ciertas
negociaciones de salario para cargos altos, lo que puede generar que el monto del salario supere
en gran medida que no pueda ser cubierto y al no poder entregar el personal seleccionado desista
de laborar generando retraso en cubrir la vacante como de las actividades a desempenar, para
evitar dicho suceso se recomienda al jefe de talento humano elaborar una tabla de salarios para
los cargos altos y lograr negociar con base a la misma.

e Proceso de Induccion

Aplicando la evaluacion de control interno por procesos se pudo obtener dentro del proceso de
induccion una ponderacion del nivel de confianza de 70,00% y nivel de riesgo del 30,00%

llegando a una calificaciéon moderada.
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PROCESO DE INDUCCION

= Nivel de Confianza Nivel de Riesgo

El hallazgo que se pudo determinar fue que no se realizan evaluaciones a las inducciones
realizadas al personal, generando en lo posterior que el personal no conozca bien el
funcionamiento interno de la organizacion, generando limitaciones en las funciones y/o cargo, de
esta manera es importante que el responsable del proceso aplique evaluaciones al personal que
haya recibido inducciones por lo menos de manera semestral. Y el Gltimo hallazgo encontrado
fue que, dentro del proceso no se entrega las herramientas de trabajo que requieren los puestos de
trabajos, los mismos son entregados en la firma del contrato, y cuando el puesto lo requiere desde
el primer dia de sus funciones, esto causa que al no entregar en conjunto con la induccion puede
repercutir que no se realice la induccion de las herramientas para el uso del puesto o puede generar
olvidos en entregar las herramientas necesarias produciendo una variedad de complicaciones ya
sea en la salud fisica y/o el desempefo de las actividades, por este motivo se recomienda que el
responsable del proceso pueda solicitar al momento de realiza la induccion la entrega de las

herramientas necesarias para cada puesto de trabajo.

e Proceso de Capacitaciéon y Formacion

La calificacion obtenida en la evaluacion de control interno del proceso capacitacion y formacion

fue moderada, teniendo un nivel de confianza del 53,64% y nivel de riesgo de 46,36%.
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PROCESO DE CAPACITACION Y FORMACION

= Nivel de Confianza Nivel de Riesgo

46:36%

- 4

Los hallazgos que se pudieron evidenciar son: No se capacita al personal periddicamente de las
distintas areas de trabajo como también no se realiza un analisis de las capacitaciones que requiere
cada puesto de trabajo, las capacitaciones son con base a los requerimientos del personal y la
necesidad que los mismos requieran, segin el proceso capacitacion y formacion en su pagina 6
senala en el apartado requerimiento y dotacion de capacitacion sefiala que, El personal que solicita
la capacitacion debe buscar alternativas y recopilar la informacion necesaria y solicitar al
departamento de Recursos Humanos, mediante el requerimiento con el Formato FO11REH:
“Solicitud de capacitacion”, para su analisis, aprobacion y ejecucion de la misma, la consecuencia
que puede generar es que exista varias solicitudes de capacitacion que salga del presupuesto
establecido para el proceso e interrumpa de manera continua las actividades encomendadas
ademas puede generar desconocimientos de areas que realmente requieran ser capacitadas, por
esta razon es importante que el responsable del proceso ejecuté una planificacion para evaluar
qué areas realmente requieren ser capacitadas por medio de visitas, evaluaciones de
conocimientos o dominio de las actividades. Otro hallazgo encontrado es que el departamento no
utiliza modelos ni técnicas para impartir capacitaciones, lo que produce que las capacitaciones
que son impartidas no sean eficientes y llegue de manera correcta a los capacitados, se recomienda
que el responsable del proceso evaliie con anterioridad al personal que va a impartir las
capacitaciones en virtud de conocer la metodologia a utilizar, ademas también se recomienda al
jefe de talento humano implementar diferentes modelos y técnicas que faciliten una dinamica

correcta para emitir las capacitaciones.
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El ultimo hallazgo encontrado es que no se gestiona planes de carrera para el personal,
concibiendo que el personal vaya perdiendo valor de los conocimientos actuales que existe y no
cuente con innovacion para aplicarlas en el puesto de trabajo, por este motivo se recomienda al
jefe de talento gestionar planes de carrera en los diferentes ambitos académicos y al responsable
del proceso realizar un levantamiento de informacion del personal que requiere ser parte de un
plan de carrera, en virtud de conocer la cantidad de la demanda que se tendria.

e Proceso de Evaluacion de Desempeiio

Dentro de la aplicacion del cuestionario de control interno al proceso evaluacion de desempefio
se pudo obtener una calificacion moderada respecto al nivel de confianza como de riesgo

obteniendo porcentajes de 52,73% y 47,27%.

PROCESO DE EVALUACION DESEMPENO

Nivel de Confianza Nivel de Riesgo

47.27%
5203%

Los hallazgos que representan la calificacion del proceso se debe a: No se evalua las habilidades
del capital humano de la organizacion trayendo consigo limitaciones de crecimiento al personal
en el ambito laboral y personal, por esta razon se recomienda al jefe de talento humano que realice
evaluaciones de habilidades periddicamente con la finalidad de conocer que nuevos aportes el
personal puede dar como ayudarlos a crecer en la organizacion; otro hallazgo importante que se
logré evidenciar en la evaluacion es que no se aplica evaluaciones a los empleados mas antiguos,
el proceso gestion del desempefio menciona en su apartado periodos de evaluacion en su pagina
4 sefiala las etapas que se deben llevar a cabo las evaluaciones, las mismas que son: antes del
término de los 90 dias de prueba especificado en el contrato de trabajo, al término de los 3

primeros meses luego de haberse dado un cambio o una promocion interna, al culminar el afio en
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los primeros 6 meses del afio siguiente, se realizara la evaluacion anual del periodo transcurrido
y cuando la direccion o jefaturas estimen que sea necesario, la consecuencia de no llevara a cabo
las evaluaciones puede generar que los puestos de trabajos de los empleados antiguos puedan
tener un nivel de fraude debido que conocen del proceso a la perfeccion adicionalmente caen en
una zona de confort y no aportan en sumar a la organizacion en muchos de los casos, por este
motivo es importante que el responsable del proceso gestione de manera anual las evaluaciones
para conocer la realidad del puesto de trabajo como del personal a cargo, el siguiente hallazgo
encontrado fue que no se realiza evaluaciones de desempefio al personal del area de talento
humano, como se mencioné anteriormente el proceso de gestion de desempefio menciona los
periodos que el personal debe ser evaluado, la consecuencia de no evaluar al personal de talento
humano genera no conocer la realidad del manejo de los procesos siendo estos indispensables
para el reclutamiento del capital humano que requiere la organizacidon, por este motivo se
recomienda al jefe de talento humano aplicar las evaluaciones en funcion a los periodos y
metodologia que sefiala el proceso.

El altimo hallazgo que se pudo evidenciar en el proceso de evaluacion de desempeiio fue que no
se evalta el conocimiento de la normativa al personal, la consecuencia de no hacerlo puede
generar que exista un desconocimiento de la normativa que debe manejar el personal y puede
poner en riesgo a la entidad, por este motivo se recomienda que el area de talento planifique de
manera anual una evaluacion de la normativa al personal, en virtud de determinar el nivel de
conocimiento de la normativa.

e Proceso de Nomina

Dentro de la aplicacion del cuestionario de control interno al proceso de ndmina se pudo obtener
una calificacion alta respecto al nivel de confianza con un porcentaje de 90% y respecto al nivel

de riesgo obtuvo el 10% con una calificacion baja.
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PROCESO DE NOMINA

= Nivel de Confianza = Nivel de Riesgo

/4%//////
4

El hallazgo que se encontro fue que las novedades del personal no se archivan dentro de la carpeta

\

N\

del empleado, lo que puede generar que no se conozca de manera inmediata las novedades que el
personal haya presentado, por este motivo se recomienda al responsable del proceso que se realice
un listado de las novedades que genere cada empleado en virtud de archivar en la carpeta del
mismo.

De esta manera se detalla en la siguiente grafica el resumen del nivel de confianza y riesgo de la

evaluacion de control interno por procesos.
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m

EVALUACION CONTROL INTERNO POR PROCESOS Nivel de
NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA Confianza
Nivel de Riesgo
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Procesode Procesode Procesode Procesode Procesode Procesode Proceso de
Atraccion  Seleccion Contratacion Induccién Capacitacion Evaluacion ~ Nomina
y Formaciéon Desempefio

Con base a los resultados de cada componente que conforman dentro de talento humano se
determind en promedio que el nivel de confianza para la calificaciéon moderada es de 65,76% y
para la calificacion alto es de 83,18%, y por parte del nivel de riesgo se determin6 entre todos los
componentes un promedio de 36,18% con una calificacion moderada y un promedio de 19,39%
con calificacion bajo por lo que al nivel de riesgo bajo es importante mantener los controles

establecidos, aun asi evaluarlos para reducir en su totalidad el nivel de riesgo.

PROMEDIO NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

Nivel de Confianza = Nivel de Riesgo
0
100.00% 83.18%
80.00%
60.00%

40.00%

,_‘
o
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NS
X

20.00%

0.00%

Moderado Bajo

Por lo tanto, se aplicaran durante la ejecucion del examen pruebas de cumplimiento y pruebas
sustantivas en cada uno de los hallazgos encontrados con la finalidad de evaluar y disminuir los

valores presentados.
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Atentamente,

Ma. Dolores Coronel C.

Estudiante a cargo de la auditoria

Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ

Fecha: 12-01-2021 Fecha: 20 -01-2021

-94-




4.3 Fase I1I: Ejecucion
e Programas de auditoria

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y;- AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPG-001-
CQM,OSS\Q AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO GENERAL
Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento
Verificar los cargos que disponen de la implementacion de los perfiles de cargo,
1 con la finalidad de determinar la cantidad de cargos que no cuentan con dicho | VPC-001-EJ-1/5 MDCC
perfil.
Procedimiento sustantivo
Calcular el tiempo de revision de los procedimientos del area de talento humano,
1 VTP-001-EJ-1/2 MDCC

en virtud de conocer el tiempo que ha transcurrido en la revision de los mismos.

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021

Fecha: 25-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y;’ AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPA-001-
CQ|L{OSQ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE ATRACCION
Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento

Verificar las solicitudes de requerimiento de personal ingresado en el periodo

. 2019, en virtud de corroborar que se encuentren llenadas correctamente y SRP-001.EJ-12 MDCC
cumpla con lo establecido en la pagina 3 en el apartado analisis de la
necesidad del proceso atraccion del personal.
Verificar los formularios de promocion interna, en virtud de corroborar que

2 se encuentre conformes con los requerimientos formales establecidos para FPI-001-EJ-1/3 MDCC
estos documentos.

Procedimiento sustantivo

Calcular el nimero de ingresos de personal durante el periodo 2019, con la

1 finalidad de examinar la cantidad de ingresos por area de trabajo. ECIAT-001-EJ-1/1 MDCC
Calcular la fecha de implementacion de los perfiles de cargo, en virtud de

2 analizar el tiempo que tiene de funcionamiento en la organizacion. AIPC-001-EJ-1/2 MDCC
Comparar la fecha de ingreso del personal del periodo 2019 con la solicitud
de requerimiento de personal con la finalidad de determinar la pertinencia del

3 CSRP-001-EJ-1/2 MDCC

tiempo que la empresa se toma en cubrir la vacante en sus distintos

escenarios.

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021

Fecha: 25-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

yg AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPS-001-
c QMQOE a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE SELECCION
Objetivo: Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento
Verificar las pruebas de campo realizadas al personal ingresado en el periodo
1 2019, en virtud de corroborar que se encuentren aplicadas y conformes con los | vpc.001-EJ-1/2 MDCC
requerimientos formales establecidos para estos documentos.
Verificar que las pruebas psicométricas, tedricas o practicas se encuentre
2 archivado en la carpeta del personal del periodo 2019. VPP-001-EJ-1/4 MDCC
Verificar que la entrevista aplicada al personal del periodo 2019, se encuentre
3 conforme al apartado entrevista de la pagina 4-5 del proceso de atraccion, | VEP-001-EJ-1/3 MDCC
seleccion y contratacion.
Procedimiento sustantivo
Analizar las evaluaciones de desempefio del personal que no ha sido aplicado
1 las pruebas psicométricas, tedricas o practicas, en virtud de examinar el nivel VESP-001-EJ-1/2 MDCC

de desempefio de acuerdo al puesto de trabajo.

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021

Fecha: 25-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
‘L‘ﬁﬂ_\ AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPC-001-
celjasa| AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE CONTRATACION
Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento
Verificar las carpetas del personal ingresado en el periodo 2019, en virtud de
1 corroborar que la informacion se encuentre archivada conforme el Art.6 del VCPI-001-EJ-1/2 MDCC
reglamento interno de trabajo.
Verificar las carpetas del personal del periodo 2019, con la finalidad de
corroborar que se encuentren archivado el contrato de trabajo y el acuerdo de
o) VCT-001-EJ-1/4 MDCC
confidencialidad y que cumpla con los requerimientos formales establecidos
para estos documentos.
Verificar que se encuentre en las carpetas del personal del periodo 2019 los
3 adendum de contrato en el caso de modificacion del nombre del cargo o | vAC-001-EJ-1/3 MDCC
ascensos.
Procedimiento sustantivos
Comparar los contratos de trabajo del personal ingresado en el periodo 2019,
1 en virtud de corroborar que el personal contrato cuente con la solicitud de | «cTSR-001-EJ-1/2 MDCC
requerimiento respectiva.
Comparar las vacantes de los cargos de los formularios de promociones
2 . : o . CVFC-001-EJ-1/1 MDCC
internas, con la finalidad de analizar si cuentan con el contrato respectivo.
Comparar las actas de finiquito del personal que ha salido durante el periodo
3 2019, con los contratos de trabajo en virtud de corroborar que los datos del CAFCT-001-EJ-1/4 MDCC
empleado estén conformes lo establece estos documentos
Responsables de la evaluacion:
Elaborado por: MDCC Supervisado por: JCAQ
Fecha: 18-01-2021 Fecha: 25-01-2021
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y,_ AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPI-001-
c zlacsg a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1

PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE INDUCCION

Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.

N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable

Procedimientos de cumplimiento

Verificar las carpetas del personal del periodo 2019, con la finalidad de
1 corroborar que el formato de induccion se encuentre archivado y llenado | VI-001-EJ-1/4 MDCC

correctamente.

5 Verificar las inducciones del personal del periodo 2019, en virtud de corroborar VIPC-001-EJ-1/3 MDCC

que el personal haya recibido la induccidn al puesto a su cargo.

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021 Fecha: 25-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y,_ AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPCF-001-
c €|L.|§OSS a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE CAPACITACION Y FORMACION
Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento
Verificar que el plan de capacitaciones este de acuerdo al literal 4.2 del
1 o - VPAC-001-EJ-1/2 MDCC
proceso de capacitacion y formacion.
5 Verificar los diferentes tipos de capacitaciones, en virtud de corroborar que VC-001-EJ-1/2 MDCC
se encuentren llenadas correctamente en el plan anual de capacitaciones.
Verificar las solicitudes de capacitacion, con la finalidad de corroborar que
3 o ) VSC-001-EJ-1/3 MDCC
estén conformes al numeral 1 del proceso de capacitacion en su pagina 6.
Verificar que los convenios de capacitaciones, estén conforme lo sefiala el
4 ] . o VCC-001-EJ-1/5 MDCC
literal 2 en la pagina 6 del proceso de capacitacion
Verificar las carpetas del personal que realizd capacitaciones internas o
externas en el periodo 2019 con la finalidad de corroborar que se encuentren
5 los certificados de aprobacion, asi como lo sefiala el parrafo 3 de la pagina | VCC-001-EJ-1/4 MDCC
6 en el apartado registro de capacitacion del proceso capacitacion y
formacion.
Verificar el tiempo de duracién de las capacitaciones internas o externas,
6 con la finalidad de corroborar que los empleados hayan permanecido | vpE.001-EJ-1/2 MDCC
minimo un afo posterior a la capacitacion asistida.
Procedimiento sustantivos
Examinar el listado de las capacitaciones realizadas en el periodo 2019, en
1 MDCC

virtud de calcular la frecuencia que las areas de trabajo han sido parte.

FCAT-001-EJ-1/2

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021

Fecha: 25-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

f e AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPED-001-
c':zfl.éngo AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPENO
Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento
Verificar las evaluaciones de desempefio de los empleados del periodo
2019 sin contar los empleados antiguos, en virtud de corroborar que se
1 haya cumplido la aplicacion de las evaluaciones en los periodos | EDE-001-EJ-1/4 MDCC
correspondientes, y se encuentre archivadas en la carpeta de cada
empleado.
5 Verificar las carpetas de los empleados antiguos, en virtud de corroborar VCEAL001-PP-1/4 MDCC
que las evaluaciones realizadas se encuentren archivadas.
Procedimiento sustantivos
Examinar el tiempo de trabajo de los empleados antiguos que no cuentan
1 con evaluaciones de desempeno, con la finalidad de calcular el tiempo que | EAED-001-EJ-1/2 MDCC
ha transcurrido de la no aplicacion de la misma.
Examinar las evaluaciones de desempeifio de los empleados con cargo
2 operativos, en virtud de calcular el tiempo transcurrido de la aplicacion de | EEDCO-001-EJ-1/3 MDCC

las mismas.

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021

Fecha: 25-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

corroborar que se encuentre de acuerdo al reporte de nomina de cada mes.

YE AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO PAPN-001-
o QM’(JE a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019 PE-1/1
PROGRAMA DE AUDITORIA DEL PROCESO DE NOMINA
Objetivo: | Evaluar las operaciones del proceso de seleccion e identificar las desviaciones existentes.
N° Procedimientos Ref. / PT. Responsable
Procedimientos de cumplimiento
Verificar con base a una muestra las solicitudes de pago de horas extras, en
1 virtud de corroborar que estén conforme lo sefiala los articulos 17,18 y 19 del | vSHE-001-EJ-1/4 MDCC
reglamento interno de trabajo.
Verificar las actas de aceptacion de jornada ordinaria con las solicitudes de
b pago de horas extras, en virtud de corroborar que la informacion se encuentre | \y A ATE-001-EJ-1/4 MDCC
llenada correctamente.
Verificar las solicitudes de vacaciones, con la finalidad que se encuentre
3 pertinente a lo que sefiala los articulos 24 y 25 del reglamento interno de | v/qvy._001-EJ-1/4 MDCC
trabajo.
Verificar los roles de pago del personal del periodo 2019, en virtud de
4 VRP-001-EJ-1/3 MDCC

Responsables de la evaluacion:

Elaborado por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 18-01-2021

Fecha: 25-01-2021
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e Hallazgos

e Proceso general

Hallazgo 1: Falta del 62% de perfiles de cargo

Se ha verificado los perfiles de cargo de los diferentes puestos de trabajo, y se puede
concluir que del total de 45 puestos de trabajo el 62% de cargos no disponen de perfiles;
las dreas mas representativas son el area de Staff como Administrativa. Ver anexo VPC-
001-EJ-1/5.

En el numeral 7.2 del apartado competencia de la norma ISO 9001: 2015, sefiala en sus
literales que la organizacion debe determinar la competencia necesaria de las personas
que realizan, bajo su control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia del sistema
de gestion de calidad; ademas debe asegurarse de que el personal sea competente,
basandose en la educacion, formacion o experiencias apropiadas. La causa por el cual no
se ha implementado los perfiles de cargo de los diferentes puestos de trabajo, ha sido por
motivos externos y actividades urgentes que se han tenido que realizar, postergando en
gran medida la implementacion de los perfiles de cargo, adicionalmente por la falta de
validacion de los perfiles de cargos ya levantados.

Al no contar con la mayoria de perfiles de cargo, genera que no se pueda reclutar al
personal idoneo al no conocer las actividades que tiene el puesto de trabajo,
adicionalmente no permite tener un control ni una evaluacién de desempefio del personal
que realiza las actividades de los cargos que no cuentan con dichos documentos.
Conclusion: E162% de cargos de la empresa no cuentan con perfil de cargo, los mismos
que no han sido implementados por asuntos tanto externos como internos como también
por falta de validacion; dando un nivel de riesgo bajo de control del proceso del 23,64%.
Recomendacion:

Al jefe de talento humano:
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Dar seguimiento continuo a la implementacion de los perfiles de cargo de las

diferentes areas de trabajo.

¢ Realizar una planificacion para llevar a cabo la implementacion en su gran mayoria
de los perfiles de cargo de todos los puestos de trabajo que dispone la organizacion.

¢ Elaborar el manual de funciones de puestos de trabajo, compilando la informacion de
todos los puestos que tiene la organizacion.

Al responsable del proceso:

% Realizar un levantamiento de las actividades que se desarrolla en los diferentes cargos,
para llevar a cabo la implementacion de los perfiles.

e Proceso de atraccion

Hallazgo 1: Perfiles de cargo con periodo de funcionamiento mayor a los 4 afios

Del total de perfiles de cargo que dispone la empresa, se obtuvo que el 76% de los perfiles

son mayor a los 1000 dias laborales que rodean aproximadamente a los 4 afios en adelante

del funcionamiento dentro de la organizacion. Ver anexo AIPC-001-EJ-1/2. En el

numeral 7.2 del apartado competencia de la norma ISO 9001: 2015, senala en sus literales

que la organizacion debe determinar la competencia necesaria de las personas que

realizan, bajo su control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia del sistema de

gestion de calidad; ademas debe asegurarse de que el personal sea competente, basdndose

en la educacion, formacion o experiencias apropiadas.

La causa que ha generado que se produzca el hallazgo ha sido por la falta de planificacion

en generar actualizaciones a los perfiles de cargo, y el efecto de no contar con

actualizaciones continuas a los perfiles de cargo, genera que exista cargos obsoletos a las

nuevas actualizaciones que se genera en torno a la organizacién como también de manera

externa.
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Conclusion: El 76% de los perfiles de cargo no cuentan con actualizaciones

aproximadamente 4 afios en adelante, generado por la falta de planificacién en dar

seguimiento a las actualizaciones de los mismos, produciendo un nivel de riesgo

moderado del 28.18%.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

% Realizar planificaciones para actualizar los perfiles de cargo que dispone la
organizacion de manera progresiva durante el afio fiscal.

Al responsable del proceso:

¢ Realizar revisiones anuales a los perfiles de cargo que requieran actualizaciones.

e Proceso de seleccion

Hallazgo 1: E159% de personal ingresado en el periodo 2019 no cuentan con la

prueba de campo respecto al puesto de trabajo que fue contratado.

El 59% del personal ingresado en el periodo 2019 no cuenta con la respectiva prueba de

campo. Ver anexo VPC-001-EJ-1/2. De acuerdo al proceso gestion de atraccion,

seleccion y contratacion en la pagina 6 en el segundo parrafo indica que, se evaluara al

candidato mediante pruebas tedricas o practicas previamente definida con el area

relacionada o solicitante.

La causa que se haya generado el hallazgo ha sido porque no se da cumplimiento al

proceso y adicionalmente las pruebas de campo son realizadas de acuerdo al cargo que

este vacante. El no tener la prueba de campo correspondiente genera no conocer el nivel

de desempefio del empleado seleccionado para cubrir la vacante correspondiente,

produciendo contratiempos en las actividades del puesto de trabajo.

Conclusion: No todo el personal ingresado en el periodo 2019 cuenta con la respectiva

prueba de campo, teniendo un 59% de empleados sin las mismas por motivo que no se da
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cumplimiento al proceso de seleccidn como también las pruebas son aplicadas de acuerdo

al cargo que se encuentre vacante.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

% Verificar antes de seguir a la siguiente fase de seleccion que las pruebas de campo se
encuentren aplicadas a todo el personal que postula a la vacante.

Al responsable del proceso:

%+ Cumplir a cabalidad lo que se encuentra sefialado en el proceso gestion de atraccion,
seleccion y contratacion.

Hallazgo 2: El 38% del personal del periodo 2019 no cuentan con pruebas

psicométricas, tedricas o practicas

Del total del personal del periodo 2019 el 38% no cuenta con pruebas psicométricas,

tedricas o practicas, donde las pruebas teoricas - practicas aplicadas en su mayoria se

ejecutan cuando existe solicitudes de promociones internas Ver anexo VPP-001-EJ-1/4.

De acuerdo al proceso gestion de atraccion, seleccion y contratacion en la pagina 6 en el

segundo parrafo indica que, se evaluaré al candidato mediante pruebas teoricas o practicas

previamente definida con el area relacionada o solicitante. Y a su vez en el parrafo

siguiente menciona que los candidatos pueden someterse adicionalmente a la aplicacion

de un test psicométrico establecido de acuerdo a la funcidn a realizar en el cargo vacante.

El motivo por el cudl no se ha aplicado pruebas psicométricas en el ultimo periodo

especialmente, ha sido por la falta de pago de las plataformas de uso para la aplicacion de

las pruebas psicométricas, y respecto a las pruebas tedricas-practicas ha sido por falta de

cumplimiento al proceso y coordinacion con las areas relacionadas o solicitantes de la

vacante. No tener empleados con los conocimientos necesarios que requiere el puesto de

trabajo y a su vez genera complicaciones para el desarrollo de las actividades del cargo;
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adicionalmente no contar con los fondos necesarios para llevar a cabo las pruebas

psicométricas genera no conocer el aspecto intelectual, habilidades y personalidad del

empleado.

Conclusion: No existe los fondos necesarios para el pago de las plataformas de uso para

la aplicacién de pruebas psicométricas, ademas no existe coordinacién con las areas

relacionadas o solicitantes para la ejecucion de pruebas tedricas-practicas al personal a

cubrir las vacantes; por lo tanto, ha generado que exista un 38% del total del personal del

periodo 2019 que no cuenten con dichas evaluaciones.

Recomendacion:

A la jefa de talento humano:

¢ Mayor seguimiento al cumplimiento del proceso, respecto a la aplicacion de las
pruebas tedricas-practicas.

¢ Generar negociaciones con las plataformas de uso para la aplicacion de pruebas
psicométricas o generar una base de datos de proveedores que realicen las pruebas.

Al responsable del proceso de seleccion:

¢ Elaborar pruebas que englobe los criterios de las pruebas psicométricas para realizar
de manera manual dicho proceso.

% Cumplir y hacer cumplir al personal solicitante de la vacante el proceso de seleccion
referente a las pruebas tedricas-practicas.

Hallazgo 3: No se utiliza el parametro de entrevistas, adicionalmente el 95% del

personal del periodo 2019 no cuenta con entrevistas con enfoque de competencias

El 95% del personal del periodo 2019 no cuenta con entrevistas con enfoque de

competencias en sus carpetas; las entrevista realizadas es llenada en la hoja de vida del

empleado conforme se realiza la misma. Ver anexo VEP-001-EJ-1/3.
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Se ha verificado las carpetas del personal del periodo 2019, en virtud de corroborar que
el formato de entrevista se encuentre archivado y llenado conforme lo sefala el proceso
de seleccion, por lo tanto, se puede concluir que el 95% del personal no cuenta con
entrevistas con enfoque de competencias; cabe mencionar que la entrevista es llenada en
la hoja de vida del empleado conforme se realiza la misma. La causa que ha generado el
hallazgo ha sido por motivo que no se cumple con el uso del formato de entrevista, por
motivo que el formato limita la cantidad de preguntas que se puede ir realizando conforme
se lleva a cabo la entrevista, adicionalmente el formato cuenta con preguntas que no
permite tener un mayor conocimiento del evaluado debido que las preguntas solo arrojan
conocer informacion basica la cual se puede visualizar en los datos del mismo en otra
documentacion.
La consecuencia que trae el no utilizar el formato de entrevista sefialado en el proceso,
genera que no se conozca con exactitud al personal entrevistado y no permita evaluar las
competencias obtenidas en la misma, produciendo que la entrevista realizada no genere
confianza para tomar en cuenta en el andlisis del personal a seleccionar.
Conclusion: No se utiliza el parametro de entrevista, por lo tanto, no se da cumplimiento
lo que senala el apartado entrevistas del proceso atraccion, seleccion y contratacion,
produciendo que el 95% del personal no cuenten con entrevistas con enfoque de
competencias.
Recomendacion:
Al jefe de talento humano:
% Dar mayor seguimiento al cumplimiento del proceso.
% Evaluar de manera peridodica los documentos que se utilizan en el proceso de
seleccion.

Al responsable del proceso:
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Generar una solicitud para analizar el formato AOO1REH Parametros para realizar una
entrevista, en virtud de mejorar de acuerdo a las necesidades que se presenta en
realizar la entrevista.
¢ Elaborar un documento sobre los temas tratados en la entrevista llevada a cabo con el
empleado a cubrir la vacante.
e Proceso de contratacion
Hallazgo 1: Faltante del 77% de documentacion en las carpetas del personal
ingresado en el periodo 2019.
Se verifico las carpetas del personal ingresado en el periodo 2019, de los cuales dos no se
pudo visualizar la informacion por motivo que no se encontro la carpeta; por lo tanto, de
las demas carpetas de los empleados el 77% falta de 1 a 3 documentos para proceder a la
contratacion respectiva. Ver anexo VCPI-001-EJ-1/2.
El articulo 6 del reglamento interno sefiala que, los trabajadores previos a ser contratados
deben presentar al departamento de talento humano la informacion siguiente: cédula de
ciudadania, certificado de votacion, partidas de nacimiento de sus hijos en caso de
tenerlos, documentacion sobre educacion y preparacion profesional, documentacion
sobre cursos de capacitacion realizados, certificados de trabajos anteriores, foto tamafio
carné, partida de matrimonio y/o documento notariado de union libre, hoja de vida
actualizada, al menos dos certificados de honorabilidad, licencia de conducir en el caso
que corresponda, formulario de retencion en la fuente del impuesto a la rente conferido
por el tltimo empleador.
El motivo que se ha presentado el hallazgo 1 del proceso de contratacion ha sido por falta
de cumplimiento al proceso como de la revision de la documentacion al ser entregada.
No conocer con exactitud la informacion del empleado, generando diferencias en el

registro de la informacion previamente a ser contratado.
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Conclusion: Del total del personal ingresado en el periodo 2019 se ha verificado las

carpetas, en virtud de corroborar que se encuentre la informacion, asi como lo sefiala el

articulo 6 del reglamento interno de trabajo, para lo cual del total del personal ingresado

en el 2019 el 77% no se evidencié de 1 a 3 documentos y 2 carpetas de empleados no se

pudo verificar dicha informacion por falta de las mismas.

Recomendacion:

Al responsable del proceso:

% Retroalimentacion de la base legal de la organizacion, en virtud de fortalecer los
conocimientos de la informacion necesaria para la contratacion.

 Exigir al personal ingresado la informacion faltante.

Hallazgo 2: Faltante del 50% de solicitudes de requerimiento de personal ingresado

en el periodo 2019

El 50% de los empleados ingresados en el periodo 2019 no cuentan con la solicitud de

requerimiento de personal. Ver anexo CCTSR-001-EJ-1/2. Segun el proceso de

atraccion, seleccion y contratacion en su pagina 4 en el apartado analisis de necesidad

indica que, para iniciar un proceso de seleccion el departamento de talento humano debe

recibir del gerente o jefes departamentales la solicitud del formulario FOI6REH

"Solicitud de Requerimiento de Personal".

La causa del hallazgo ha sido por falta de cumplimiento al proceso, lo que puede generar

es que no se pueda contar con la solicitud de requerimiento de personal generando que

exista departamentos sobrepoblados, ademas puede generar que no se conozca con

exactitud la cantidad del personal por departamento.

Conclusion: De acuerdo a la comparacion realizada entre los contratos de trabajo del

personal ingresado en el periodo 2019 se pudo verificar que el 50% de los empleados no
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disponen de la solicitud de requerimiento, por falta de cumplimiento del proceso

generando que el proceso de contratacion tenga un nivel moderado de riesgo del 29,09%.

Recomendacion:

A los jefes departamentales:

% Retroalimentacion del manejo del proceso en referencia a la solicitud de
requerimiento del personal.

Al jefe de talento humano:

% Requerir a los jefes departamentales para llevar a cabo el proceso de seleccion se
cuente con la solicitud de requerimiento previamente.

e Proceso de induccion

Hallazgo 1: E1 38% del personal no cuentan con la induccion especifica al puesto de

trabajo a cargo

Se ha evaluado las inducciones del personal del periodo 2019 y se ha podido verificar que

el 38% de los empleados no cuentan con la induccion especifica al puesto de trabajo a

cargo. Ver anexo VIPC-001-EJ-1/3.

Conforme al proceso gestion capacitacion y formacion en su pagina 4-5 en el apartado

induccion especifica al puesto de trabajo sefiala que, la induccion especifica sera

coordinado con el jefe inmediato de cada departamento; el cudl asignaré a una persona de

su equipo o serd ¢l mismo quien realice la induccion especifica al empleado de las

actividades del puesto de trabajo y constard de las siguientes partes: responsabilidades

departamentales, estructura del departamento, procedimientos especificos del area,

horarios, relaciéon con otros departamentos relacionados, entre otros. El motivo que ha

causado dicho hallazgo ha sido por falta de cumplimiento al proceso.
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La consecuencia de no realizar la induccion especifica al puesto a cargo genera que el

personal no conozca con exactitud la funcionalidad del puesto produciendo que los

desempefios de las actividades tengan ciertas deficiencias.

Conclusion: Con la verificacion de las inducciones del personal se pudo determinar que

el 38% de los empleados del periodo 2019 no cuentan con la induccién especifica al

puesto a cargo, generado por la falta de cumplimiento del proceso.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

¢ Retroalimentacion del proceso al responsable del proceso como a los jefes inmediatos
de cada area.

¢ Generar mayor control al cumplimiento del proceso, realizando verificaciones
esporadicas de las inducciones del personal que ingresa.

e Proceso de capacitacion y formacion

Hallazgo 1: E1 80% de las capacitaciones internas o externas no se encuentran bien

llenadas en el plan anual de capacitaciones

El plan anual de capacitaciones no se encuentra correctamente llenado con la informacion

de las capacitaciones internas o externas, ademas se desconoce del seguimiento de las

mismas. Ver anexo VC-001-EJ-1/2.

Conforme el proceso de capacitacion y formacion en la pagina 5 en su apartado

capacitacidon menciona que: el FO25REH “Plan anual de capacitacion” (PAC) se realizard

durante el primer semestre del afio y se deberan considerar las siguientes fuentes de

entrada: filosofia organizacional, planificacion estratégica, analisis de “Ajuste Persona —

Perfil” (ingresos nuevos, cambio o promocion interna), nuevas herramientas para el

desarrollo de procesos, DNC Evaluacion del desempeiio (anual, periodo de prueba, otras),

mediciones de clima laboral. El FO25REH “Plan anual de capacitacion” (PAC) serd
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presentado a la Direccidn para su revision y aprobacion, donde las capacitaciones que no
pudieron ejecutarse en el periodo previsto por motivos de autorizacién de presupuesto,
proveedor u otras razones por las que no pudieron ejecutarse en el periodo previsto, se
consideran para el proximo periodo. Generado por la falta de cumplimiento del proceso,
trayendo como consecuencia que trae el no tener el plan anual completo con la
informacion de las capacitaciones genera que no se conozca la ejecucion de las mismas y
no permita evaluar en lo posterior el desempefio de las mismas.

Conclusion: Verificado el plan anual de capacitaciones se pudo constatar que el 80% de
las capacitaciones internas o externas no cuentan con informacion de las mismas,
generadas por la falta de cumplimiento del proceso de capacitacion y formacion en su
pagina 5.

Recomendaciones:

Al jefe de talento humano

¢ Generar mayor control a la informacion recopilada en el plan anual de capacitaciones.
e Proceso evaluacion de desempeiio

Hallazgo 1: E159% de empleados del periodo 2019 exceptuando empleados antiguos
no disponen de evaluaciones de desempeiio

Con la verificacion de las carpetas del personal del periodo 2019, exceptuando empleados
antiguos se corrobord que el 59% de los empleados no disponen de ningun tipo de
evaluaciones de desempefio. Ver anexo VEDE-001-EJ-1/4.

Conforme lo sefala el proceso gestion del desempefio en su pagina 4 en el apartado
periodos de evaluaciones, se menciona las etapas que se deben llevar a cabo las
evaluaciones, las mismas que son: antes del término de los 90 dias de prueba especificado
en el contrato de trabajo, al término de los 3 primeros meses luego de haberse dado un

cambio 0 una promocion interna, al culminar el afio en los primeros 6 meses del afo
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siguiente, se realizara la evaluacion anual del periodo transcurrido y cuando la direccion

o jefaturas estimen que sea necesario.

La causa se ha generado por falta de cumplimiento al proceso como de seguimiento al

tiempo de trabajo de los empleados, trayendo La consecuencia de no tener la evaluacion

de desempefio genera que no se conozca la realidad del puesto de trabajo del empleado,

los mismos que pueden ser positivos y sumen para el crecimiento empresarial como

personal y también negativos que afecten de manera significativa a la consecucion de los

objetivos departamentales como organizacionales.

Conclusion: Verificadas las carpetas el personal del periodo 2019 exceptuando personal

antiguo, se evidencido que el 59% de los empleados no cuentan con ningun tipo de

evaluaciones, incumpliendo lo que esta sefialado en el proceso de gestion del desempefio,

causado por la falta de cumplimiento al proceso y seguimiento al tiempo de trabajo del

empleado.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

¢ Tener una supervision continua al responsable del proceso en virtud corroborar que
cumpla con lo senalado el proceso gestion del desempeiio.

% Realizar semestralmente las evaluaciones al personal de cargos de jefes
departamentales y coordinaciones.

Al responsable del proceso:

% Elaborar una base de datos del personal con fecha de ingreso en virtud de calcular el
tiempo que requieren ser evaluados.

% Generar una retroalimentacion del manejo del proceso.

Hallazgo 2: E196% de empleados del periodo 2019 con cargos operativo no disponen

de otro tipo de metodologia de desempeiio

-114 -



Con la verificacion de los empleados de cargos operativos se pudo corroborar que el 96%

de los empleados no disponen de otro tipo de metodologia de desempefio. Ver anexo

EEDCO-001-EJ-1/3. De acuerdo al proceso gestion del desempefio en su pagina 3-4

sefala en el apartado metodologia en su segundo parrafo que, para los cargos operativos,

se realizard una evaluacioén de 180 grados, intervendran sus jefes inmediatos y sus pares

y/o clientes internos.

Se ha generado el hallazgo por la falta de conocimiento del proceso por parte de los jefes

inmediatos, pares y/o clientes internos y por ende del seguimiento del departamento de

talento humano. La consecuencia que puede generar el no aplicar otra metodologia de

desempefio produce no conocer la realidad del puesto de trabajo en virtud de generar

mejoras en caso de existir complicaciones en el manejo del mismo como con otras areas

relacionadas.

Conclusion: La falta de conocimiento del proceso por parte de los jefes inmediatos y el

seguimiento del departamento de talento humano ha generado que exista un 97% de

empleados del periodo 2019 de cargos operativos que no cuenten con otras metodologias

de desempeiio.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

% Generar capacitaciones hacia los jefes inmediatos, pares y/o clientes internos en
relacion a las metodologias de desempeio para aplicar a su personal a cargo.

% Elaborar una planificacion con los jefes inmediatos, pares y/o clientes internos para
llevar a cabo durante el periodo del afio fiscal evaluaciones al personal a su cargo.

e Proceso de ndmina

Hallazgo 1: El 74% de solicitudes de pago de horas extras no cuentan con la

respectiva acta de aceptacion.
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Al comparar las actas de aceptacion con las solicitudes de pago de horas extras, se pudo

evidenciar que el 74% de solicitudes no contaban con la respectiva acta de aceptacion.

Ver anexo VAAJE-001-EJ-1/4.

De acuerdo al articulo 18 del reglamento interno de trabajo menciona en el tercer parrafo

que, para el efecto del pago de horas suplementarias, se debe contar con una autorizacion

escrita por el jefe inmediato en las que se justifique la razdn y necesidad del trabajo

suplementario. Falta de compromiso de los jefes inmediatos de realizar el acta de

aceptacion del pago de horas extras y adjuntar con la solicitud correspondiente,

adicionalmente falta de presion al cumplimiento del reglamento por parte del personal

responsable del proceso.

El no contar con el acta de aceptacion de pago de horas extras genera no conocer de

manera certera que el personal que consta en las solicitudes son las personas

correspondientes al pago de las horas extras, lo que a su vez puede producir un gasto para

la empresa el cancelar a personas que no han desempefiado dicho trabajo extra.

Conclusion: Con la comparacion realizada entre las actas de aceptacion y las solicitudes

de pago de horas extras se pudo evidenciar que existe un 74% de solicitudes que no

cuentan con el acta respectiva, generando que pueda producirse un pago que no

corresponda.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

% Implementar un proceso de nomina, donde un apartado se mencione el manejo de la
documentacion para el pago de horas extras.

% Solicitar a los jefes inmediatos la entrega del acta de aceptacion de la jornada
extraordinaria en conjunto con la solicitud de pago.

Al responsable del proceso:
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% Exigir a los jefes inmediatos la documentacion completa referente al pago de horas

extras.
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4.4 Fase IV: Comunicacion de resultados

e Informe de auditoria de gestion
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S
celyasa

INFORME DE AUDITORIA DE GESTION A LOS PROCESOS DE TALENTO
HUMANO DE LA EMPRESA CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES
Y ALIMENTOS S.A CELYASA

Tipo de examen:

Auditoria de gestion

Periodo:
01 de enero al 31 de diciembre de 2019
Alcance:
Departamento de talento humano
Procesos:

e Proceso de atraccion

e Proceso de seleccion

e Proceso de contratacion

e Proceso de induccion

e Proceso de capacitacion y formacion
e Proceso de evaluacion del desempefio
e Proceso de ndmina

Cuenca — Ecuador
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1. Caratula

2. Indice

3. Informe de auditoria

a) Capitulo I: Enfoque del examen

1.1. Motivo de la auditoria

1.2. Objetivos de la auditoria

1.3. Alcance de la auditoria

1.4. Enfoque de la auditoria

1.5. Componentes auditados

1.6. Indicadores

b) Capitulo II: Informacion general de la empresa
1.1. Mision

1.2. Vision

1.3. Objetivos

1.4. FODA

1.5. Estructura organica

1.6. Normativa legal interna e externa

1.7. Principales productos

¢) Capitulo III: Resultados de la auditoria

1.1.Resultados de la auditoria por componentes
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Cuenca, 01 de marzo de 2021

CPA,
Ana Maria Jaramillo Ruilova

JEFE DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA CELYASA S.A

De mi consideracion,

Yo, Maria Dolores Coronel Crespo con CI 010462264-2 en calidad de egresada de la carrera de
Contabilidad y Auditoria de la Universidad del Azuay, como aplicacion del proyecto de titulacion
como requisito para la obtencion del titulo Licenciada en Contabilidad y Auditoria, he llevado a
cabo el examen a su departamento realizando el analisis correspondiente a cada uno de los

procesos que lo conforman.

El examen fue llevado conforme a lo que estipula las Normas Internacionales de Auditoria y
aplicado con la finalidad de evaluar y verificar el nivel de eficiencia, eficacia, calidad y economia
que se lleva en cada uno de los procesos que conforma el departamento, de este modo se llevo la
respectiva planificacion del examen en virtud que los resultados no tengan errores ni desviaciones
para obtener certeza razonable de la informacidn de cada uno de los procesos en conjunto con la
normativa que los rige. Por lo tanto, los resultados del examen realizado se encuentran
presentados por medio del informe de auditoria, mismo que consta en los comentarios,

conclusiones y recomendaciones.

Atentamente,

Ma. Dolores Coronel C.
Estudiante a cargo de la auditoria

Capitulo I: Enfoque del examen
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1.1. Motivo de la auditoria
La auditoria de gestion aplicada a los procesos de talento humano de la empresa Corporacion
Ecuatoriana de Licores y Alimentos S.A se llevo por acuerdo con la Jefa de Talento Humano,
en virtud de ofrecer una opinidn sobre la eficiencia, eficacia, calidad y economia de los
procesos que se llevan a cabo dentro del departamento; en virtud de facilitar la toma de
decisiones que permita la mejora de los mismos.

1.2.Objetivos de la auditoria
General
Verificar los procesos que maneja el departamento de talento humano, con la finalidad
de determinar la eficiencia, eficacia, calidad y economia, en virtud de generar
oportunidades de mejora y generar propuestas que permitan el desarrollo de los
objetivos de la organizacion.
Especificos

e Verificar el cumplimiento de la normativa interna y externa.

e Evaluar el control interno general y especifico de organizacion.

e Examinar el nivel de eficiencia, eficacia, calidad y economia, a través del uso de
indicadores de gestion.

e Emitir conclusiones y recomendaciones por medio del informe de auditoria de
gestion.

1.3. Alcance de la auditoria
La auditoria de gestion a los procesos de talento humano de la empresa Celyasa S.A,
comprende el periodo fiscal desde el 01 de enero al 31 de diciembre de 2019,
analizados por los conceptos basicos de gestion.

1.4.Enfoque de la auditoria
El enfoque del examen se centra en evaluar el nivel de cumplimiento de la normativa

interna en cada uno de los procesos que tiene el departamento de talento humano y
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también evaluar el nivel de cumplimiento de los mismos por medio del uso de los

indicadores de gestion.

1.5.Componentes auditados

El examen se desarroll6 en el departamento de talento humano, evaluando a los procesos

que forman parte del mismo, los cuales son:

'd N\ 'd N\
Proceso de
Proceso de o Proceso de
< evaluacion del P
atraccion ~ nomina
desempefio
. J . J
'd N\ 'd N\
Proceso de
Proceso de Y
. capacitacion y
seleccion .y
formacion
. J . J
'd N\ 'd N\
Proceso de Proceso de
contratacion induccion
. J . J

1.6.Indicadores

Para evaluar cada proceso se ha utilizado diferentes indicadores de gestion, los

mismos que permitieron evaluar el desempefio, a continuacion, se presenta los

indicadores utilizados:

e Proceso general

Indicador

Formula

Perfiles de cargo

# Cargos con perfiles de cargo

Total de cargos

Perfiles de cargo por area

# Perfiles de cargo por area

Total de cargos por area

Areas sin perfil de cargo

# Areas sin perfil de cargo

Total de cargos por area

Procedimientos con firmas de emision y
aprobacion

# Procedimientos con firmas de emision y aprobaciéon

Total de procedimientos

e Proceso de atraccion

Indicador

Formula

Solicitudes de requerimiento correctas

# Solicitudes de requerimiento de personal correctas

Total de solicitudes de requerimiento de personal

Solicitudes de requerimiento del periodo
2019

# Solicitudes de requerimiento de personal

Total de personal ingresado en el periodo 2019
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Solicitudes de requerimiento por criterios
de verificacion

Criterios de solicitudes de requerimiento
que cumplen, no cumple e incompletas
Total de criterios verificados

Formulario de promociones internas

# Formulario de promociones internas
Total del personal del periodo 2019

Formulario para las vacantes de
promociones internas

# Formulario para las vacantes
Total del personal del periodo 2019

Ingreso de personal por area de trabajo

# Ingresos del personal por area de trabajo
Total ingreso personal periodo 2019

Perfiles de cargo con firmas de emision,
validacion y aprobaciéon

# Perfiles de cargo con firmas completas
Total de perfiles de cargo

Perfiles de cargo mayor a 1000 dias

# Perfiles de cargos mayor a 1000 dias
Total de perfiles de cargo

Perfiles de cargo menor a 1000 dias

# Perfiles de cargos menor a 1000 dias
Total de perfiles de cargo

Solicitudes de requerimiento de personal

# Solicitudes de requerimiento de personal
Total de ingresos del periodo 2019

Solicitudes de requerimiento de personal
por area

# Solicitudes de requerimiento de personal por area
Total de ingresos del periodo 2019

Solicitudes de requerimiento de personal
faltantes por area

# Solicitudes de requerimiento de personal faltantes

Total de ingresos del periodo 2019

e Proceso de seleccion

Indicador

Formula

Pruebas de campo

# Pruebas de campo
Total personal ingresado en el periodo 2019

Empleados sin pruebas de campo

# Empleados sin pruebas de campo
Total personal ingresado en el periodo 2019

Cumplimiento de criterios

# Criterios verificados
Total de criterios

Pruebas de campo por area de trabajo

# Pruebas de campo por areas
Total de pruebas de campo verificadas

Pruebas del periodo 2019

# Pruebas del periodo 2019
Total personal del periodo 2019

Personal sin pruebas

# Personal sin pruebas
Total personal del periodo 2019

Tipos de pruebas

# Tipos de pruebas
Total personal del periodo 2019

Entrevistas de competencias del periodo 2019

# Entrevistas de competencias del periodo 2019
Total personal del periodo 2019

competencias

Personal del periodo 2019 sin entrevista de

# Personal sin entrevista de competencia
Total personal del periodo 2019

Criterios de evaluacion

# Calificacion de criterios de evaluacion
Total del personal sin pruebas

e Proceso de contratacion
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Indicador

Formula

Carpetas completas

# Carpetas completas
Total personal ingreso periodo 2019

Carpetas verificadas

# Carpetas verificadas
Total personal ingreso periodo 2019

Faltante de 1 a 3 documentos

# Carpetas faltantes de documentacion
Total de personal ingresado periodo 2019

Cumplimiento de criterios de verificacion

# Cumplimiento de criterios de verificaciéon
Total de criterios de verificacion

Contratos en carpetas del personal

# Contratos en la carpeta del personal
Total de carpetas verificadas
del personal del periodo 2019

Contratos por areas de trabajo

# Contratos por area de trabajo
Total de carpetas verificadas
del personal del periodo 2019

Acuerdos de confidencialidad

Acuerdos de confidencialidad
en la carpeta del personal
Total de carpetas verificadas
del personal del periodo 2019

Adendum de contrato del personal periodo
2019

# Adendum de contrato del personal periodo 2019

Total de personal del periodo 2019

Personal que no aplica a un adendum

# Personal sin adendum
Total de personal del periodo 2019

Adendum de contrato por ascenso

# Adendum de contrato por ascenso
Total de personal del periodo 2019

Adendum de contrato por cambio de nombre
de cargo

Adendum de contrato por
cambio de nombre de cargo
Total de personal del periodo 2019

Empleados con solicitud y contrato de trabajo

# Empleados con solicitud y contrato de trabajo
Total de empleados del periodo 2019

Empleados sin solicitud y con contrato de
trabajo

Empleados sin solicitud
y con contrato de trabajo
Total de empleados del periodo 2019

Vacantes cubiertas con contrato de trabajo

# Vacantes cubiertas con contrato de trabajo
Total de formularios de
promociones internas para la organizacion

Empleados retirados en el periodo 2019

# Empleados retirados en el periodo 2019
Total de empleados del periodo 2019

Cumplimiento de acta de finiquito y contrato
de trabajo

Empleados con actas de finiquito
y contrato de trabajo
Total de empleados retirados en el periodo 2019

e Proceso de induccion

Indicador

Formula

Inducciones en la carpeta del personal

# Inducciones en la carpeta
Total de carpetas del personal del periodo 2019

Inducciones de personal por area de trabajo

# Inducciones por area de trabajo
Total de personal periodo 2019
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Carpetas sin inducciones

# Carpetas sin inducciones

Total de carpetas del personal del periodo 2019

Cumplimiento de criterios de verificacion de
las inducciones por area

# Criterios de verificacion de inducciones por area

Total de criterios de verificacion

Empleados con inducciones al puesto a cargo

# Empleados con inducciones al puesto a cargo
Total empleados periodo 2019 con inducciones

Inducciones no especificas al puesto a cargo

# Inducciones no especificas al puesto a cargo
Total de inducciones al puesto a cargo

Inducciones al puesto a cargo por areas

# Inducciones al puesto a cargo por area
Total de inducciones al puesto a cargo

Criterios en el detalle de induccion al puesto a
cargo

# Criterios en el detalle de inducciones al puesto a cargo

Total de inducciones al puesto a cargo

e Proceso de capacitacion y formacion

Indicador

Formula

Cumplimiento de los criterios de verificacion

# Criterios de verificacion

Total de criterios verificados

Cumplimiento de criterios de verificaciéon

# Criterios de verificacion

Total de cirterios de verificacién

Capacitaciones llenadas correctamente

# Capacitaciones llenadas correctamente

Total de capacitaciones

Cumplimiento de solicitudes de capacitacion

# Solicitudes de capacitaciéon

Total de solicitudes de capacitaciéon

Aprobacion de las capacitaciones

# Solicitudes aprobadas

Total de solicitudes de capacitaciéon

Convenios de capacitaciones internas

# Convenios de capacitaciones internas

Total de participantes de capacitaciones internas

Convenios de capacitaciones externas

# Convenios de capacitaciones externas

Total de participantes de capacitaciones externas

Capacitaciones internas sin convenios

# Capacitaciones internas sin convenios

Total de participantes de capacitaciones internas

Cumplimiento de los criterios de verificacion
de capacitaciones internas y externas

Criterios de verificacion cumplen
de las capacitaciones internas y externas
Total de criterios de verificacion

Certificados de capacitaciones externas

# Certificados de capacitaciones externas

Total de asistentes de capacitaciones externas

Certificados de capacitaciones internas

# Certificados de capacitaciones internas

Total de asistentes de capacitaciones internas

Certificados de capacitaciones externas por
cada capacitacion

# Certificados por cada capacitacion externa

Total de asistentes de capacitaciones externas

Certificados de capacitaciones internas por
cada capacitacion

# Certificados por cada capacitacion interrna

Total de asistentes de capacitaciones internas

Faltantes de certificados de capacitaciones
internas

# Certificados faltantes de capacitaciones internas

Total de asistentes de capacitaciones internas

Cumplimiento de permanencia de los
empleados de capacitaciones internas

Empleados permanecen en la
empresa posterior a la capacitacion externa
Total de asistentes a capacitaciones internas
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Cumplimiento de permanencia de los
empleados de capacitaciones externas

Empleados permanecen en la
empresa posterior a la capacitacion externa
Total de asistentes a capacitaciones externas

Capacitaciones por area

# Capacitaciones por area

Total de capacitaciones

Capacitaciones por meses

# Capacitaciones por meses
Total de capacitaciones

Capacitaciones con incorrecciones

# Capacitaciones con incorrecciones

Total de capacitaciones

e Proceso de evaluacion del desempeiio

Indicador

Formula

Empleados del periodo 2019 con la evaluacion
del periodo de prueba

# Empleados con la evaluacion del periodo de prueba

Total de empleados periodo 2019

Cumplimiento de criterios verificados

# Criterios verificados

Total de criterios

Evaluaciones llenadas correctamente

# Evaluaciones llenadas correctamente

Total de evaluaciones verificadas

Empleados que no disponen de evaluaciones

# Empleados sin evaluaciones de desempefio

Total empleados periodo 2019

Evaluaciones de los empleados antiguos

# Evaluaciones de empleados antiguos

Total de empleados antiguos

Empleados antiguos sin evaluaciones

# Empleados antiguos sin evaluaciones

Total de empleados antiguos

Cumplimiento de criterios verificados

# Criterios verificados

Total de criterios

Area con mayor niumero de empleados sin
evaluaciones

# Area con empleados antiguos

Total de &reas

Empleados mas antiguos

# Empleados mas antiguos

Total de empleados antiguos

Empleados antiguos con menor dias de
trabajo

# Empleados antiguos con menor dias de trabajo

Total de empleados antiguos

Empleados con evaluacion 180 grados

# Empleados con evaluacion 180 cargos

Total empleados periodo 2019

Empleados sin tipos de evaluaciones

# Empleados sin tipos de evaluaciones

Total empleados periodo 2019

e Proceso de nomina

Indicador

Formula

Solicitudes de horas extras

# Solicitudes de pago de horas periodo 2019

Total de empleados periodo 2019

Solicitudes de horas extras por drea

# Solicitudes de pago de horas extras por area

Total de solicitudes

Cumplimiento de solicitudes de horas extras
por area llenadas correctamente

# Solicitudes de pago de horas extras llenadas correctamente

Total de solicitudes de pago de horas extras

Cumplimiento de solicitudes de horas extras
por area que no cumplen los criterios

# Solicitudes de pago de horas extras no cumplen

Total de solicitudes de pago de horas extras
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Actas de jornada extraordinaria

# Actas de jornada extraordinaria

Total de solicitudes de pago de horas extras periodo 2019

Actas de jornada extraordinaria por area

# Actas de jornada extraordinaria por areas

# Solicitudes de pago de horas extras

Cumplimiento de actas de jornada
extraordinaria por area llenadas
correctamente

Solicitudes de actas de jornada
extraordinaria llenadas correctamente
Total de actas de jornada extraordinaria

Actas de jornada extraordinaria por area
que no cumple con los criterios de
verificacion

Actas de jornada extraordinaria por area
que no cumplen con los criterios de verificacion
Total de actas de jornada extraordinaria

Actas de jornada extraordinaria por area
incorrectas

# Actas de jornada extraordinaria incorrecta

Total de actas de jornada extraordinaria

Solicitudes de horas extras sin actas de
aceptacion

# Solicitudes de horas extras sin actas de aceptaciéon

Total de solicitudes de pago de horas extras periodo 2019

Solicitudes de vacaciones del periodo 2019

# Solicitudes de vacaciones del periodo 2019

Total empleados periodo 2019

Solicitudes de vacaciones por areas

# Solicitudes de vacaciones por area

Total de solicitudes de vacaciones

Tipo de solicitudes de vacaciones

# Solicitud vacaciones

Total de solicitudes de vacaciones

Tipo de solicitudes de vacaciones

# Solicitud cargo a vacaciones

Total de solicitudes de vacaciones

Solicitudes de vacaciones llenadas
correctamente

# Solicitudes llenadas correctamente

Total de solicitudes de vacaciones

Roles de pago firmados

# Roles de pago firmados de las quincenas

Total de roles de pago verificados

Roles de pago correctos

# Roles de pago correctos

Total de roles de pago verificados

Roles de pago cuadrados con los reportes de
némina

# Roles de pago cuadrados con reportes de ndémina

Total de roles de pago verificados

Capitulo II: Informacion general de la empresa

1.1.Mision

Somos el nexo estratégico entre nuestros proveedores y clientes. Distribuimos y

comercializamos bebidas alcohdlicas y productos complementarios provenientes de

fabricantes reconocidos, brindando atencién oportuna y profesional a nuestros

clientes; abastecimiento eficiente del mercado ecuatoriano a nuestros proveedores;

estabilidad y desarrollo profesional a nuestros colaboradores; y el mejor retorno sobre

la inversion a nuestros accionistas (Planeacion estratégica Celyasa, 2015, p.9).

1.2.Vision
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A12020 seremos lideres en el mercado de bebidas alcohdlicas, identificados como

una organizacion seria, eficiente y disciplinada; garantizando un crecimiento anual

del 10% de nuestra base de clientes (Planeacion estratégica Celyasa, 2015, p.9).

1.3.0bjetivos

Celyasa a desarrollados objetivos estratégicos desagregado por diferentes

Financiera

1. Garantizar una excelente

| rentabilidad fruto de nuestras

eficiencias.

1. Optimizar noestros costos
¥ gastos.

departamentos, los mismos que son:

\| 3. Incrementar

nuestros
INgresos.

Procesos

Clientes ¥

mercado

4. Incrementar nuestra base

/| de clientes.

9., Gestionar la cartera de

manera efectiva.

1.4.FODA

Objetivos
|

5. Gestionar v controlar de

Objetivos

| efective de las marcas que
| distribuimos.

10. Asegurar un apoyo

\| 11. Garantizar la correcta

colocacion del producto.

manera efectiva los g
inventarios =
&
|
6. Optimizar el proceso de o
|| logistica,  distribucién ¥
almacenaije.
|
7. Potenciar vy rentabilizar el
portafolio.
| g
8. Garantizar el g
|| cumplimiento de los E
presupuestos de ventas de E
nuestras agencias. e
s
| =
9. Gestionar la cartera de 'g
manera efectiva. B
-

12. Contar con el talento

humano competente ¥

|| motivado.

13. Desarrollar una cultura
organizacional que contribuya
al logro de la estrategia.

14. Contar con sistemas de
informacion ¥
comumicaciones  requeridos
para la operacidn.

-129-




Dehilidades

Iejor  portafolio mds  diversificade de  los
Distribuidores.

Se cuenta con flota de vehiculos, bodegas, tecnologia
v logistica proplas que permite temer una cobertura
nacional.

Eespaldo del mayor Grupoe Econdmico del pais.

CELYASA tiene agencias va establecidas en regiones
estratégicas, temendo importante presencia en las
principales zonas del pais.

Buena trayectoria en el mercado (35 afies)
Distribuimos productos de calidad reconecida.

Distribuimos marcas nacionales v extranjeras bien
reconocidas.

Mo existe servicio de post venta.
Desconocimiento de todo el portafolio de productes.
Alta Rotacion de Personal (Ventas).

Falta de compromiso (pertenencia) v trabajo en equipo
en |a mayor parte de personal.

Ezquema salarial v de mcentivos por debajo del
mercade y desconocimisnto del mismo.

Cartera antigua de dificil recuperacion.
Poco "respeto “a la estructura organizacional.

Falta de estrategiazs de mercadec de las marcas
distribmdas, onentas al canal tradicional.

Discipling operativa débil.

Oportonidades

Politica del pais es cambiante.

Altos Jx'alnres en impuestos referente a bebidas
alcchduicas.

Distribucion de bebidas informzles a bajo costo.

Festriceiones en la Lev de Conmmicaciones
Publicidad que no permite utilizar todos los canales
para licores.

Posibilidad de abrir €] portafolio de productos de
manera paulztina.

Crear productos acordes a la necesidad del mercado.
Crecer en distribucion v cobertura

Mejorar niveles de atemcion v servicio comercial y
logistica al cliente.

1.5.Estructura organica

Celyasa se encuentra conformado por personal calificado para realizar las

operaciones los mismos que se encuentran conformados de la siguiente manera:
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JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS

DIRECTORIO

PRESIDENTE
EJECUTIVO

GEREMTE GENERAL

AUDITOR INTERNO ——————— ANALISTA DE GESTION

COORDINADOR DE
INTELIGENCIA
Asistente COMERCIAL

Administrativo

Aslstente
Asistents Administrative

Administrative —
iPagaduria)

DISTRIBUCIGN
COMERCIAL ADMINISTRACION
¥ LOGISTICA
La estructura organica que Celyasa maneja es de estilo vertical con un modelo
especifico, es decir, que cada departamento se encuentra conformado por su equipo
de trabajo y de supervisores quienes revisan las operaciones que son ejecutadas.
1.6.Normativa legal interna e externa

Celyasa para desempeiiar sus actividades, utiliza normativa externa como interna

las mismas que se detallan a continuacion:
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Organismo rector | | Cuerpo legal
| |

Servicio de Rentas Ley de régimen tributario
Internas. mterno, codigo tributario.
Superintendencia = de Ley de compafifas.
Compafiias.
E Institute Ecuatoriano de Ley de zeguridad social,
£ Seguridad Social.
L]
-E Direceidn Macional de Peglamente a la ley del
g Registros de Datos sistema  nacional  de
2 Prblicos. regiztro de datos piblicos.
Agencia Nacional de Nomativa e Instructivos
Regulacion, Control v zanitarios para la
Vigilancia Sanitaria. obtencidn  del  registro
sanitario.
Ilinisteric del Trabaje. Céodigo de trabajo.
Goblemo  Autdnomo Ordenanzas municipales
Descentralizado.
| Organismo rector | | Cuerpo legal |
= | [
£ | Reglamento intermo | Cédigo de trabajo
£ g |
=2 P -
= Reglamento de |. Cédigo de trabajo
higiene v idad |,
EiEe ¥ segi Ley de zeguridad social

1.7.Principales productos

El portafolio de productos de Celyasa son diversos y se encuentran categorizados entre
bebidas alcohodlicas y no alcoholicas, productos de primera necesidad y alimentos. La
categoria de bebidas alcoholicas son los productos fuertes que Celyasa distribuye y se
encuentra conformada por marcas nacionales como: licor cristal, vodka myst, whisky
black casttle, ron 100 fuegos, tropico seco, agua imperial, agua las rocas, energizantes
4.40, grand vandush y, entre las marcas importadas estan: tequila patron, vinos vifia la

rosa, cervezas Heineken y sol.
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Cada centro de trabajo cuenta con su bodega almacenando los productos necesarios que
se requiere para su distribucion, los mismos que son equipados desde el centro de
distribucion Cuenca; los productos se mantienen empaquetados, colocados en pallets de

10 y 24 cajas, agrupados en las diferentes categorias.

1T
LRV

Capitulo III: Resultados de la auditoria

1.1. Resultados de la auditoria por componentes
Con la aplicacion de las diferentes pruebas de auditoria a los hallazgos encontrados
en los procesos del departamento de talento humano de la empresa Celyasa S.A, se
ha obtenido los siguientes resultados mas representativos:

e Proceso general

Hallazgo 1: Falta del 62% de perfiles de cargo.
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AREAS SIN PERFIL DE CARGO

Administracion = Comercial = Distribucion y logistica = Staff

T1% 69%

64% 45%

Se ha verificado los perfiles de cargo de los diferentes puestos de trabajo, y se puede
concluir que del total de 45 puestos de trabajo el 62% de cargos no disponen de
perfiles; las areas mas representativas son el area de Staff como Administrativa. Ver
anexo VPC-001-EJ-1/5.

En el numeral 7.2 del apartado competencia de la norma ISO 9001: 2015, sefiala en
sus literales que la organizacion debe determinar la competencia necesaria de las
personas que realizan, bajo su control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia
del sistema de gestion de calidad; ademas debe asegurarse de que el personal sea
competente, basandose en la educacion, formacion o experiencias apropiadas. La
causa por el cual no se ha implementado los perfiles de cargo de los diferentes puestos
de trabajo, ha sido por motivos externos y actividades urgentes que se han tenido que
realizar, postergando en gran medida la implementacion de los perfiles de cargo,
adicionalmente por la falta de validacion de los perfiles de cargos ya levantados.

Al no contar con la mayoria de perfiles de cargo, genera que no se pueda reclutar al
personal idoneo al no conocer las actividades que tiene el puesto de trabajo,
adicionalmente no permite tener un control ni una evaluacion de desempefio del
personal que realiza las actividades de los cargos que no cuentan con dichos

documentos.
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Conclusion: El 62% de cargos de la empresa no cuentan con perfil de cargo, los
mismos que no han sido implementados por asuntos tanto externos como internos
como también por falta de validacion; dando un nivel de riesgo bajo de control del
proceso del 23,64%.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

Dar seguimiento continuo a la implementacion de los perfiles de cargo de las
diferentes areas de trabajo.

Realizar una planificacion para llevar a cabo la implementacion en su gran mayoria
de los perfiles de cargo de todos los puestos de trabajo que dispone la organizacion.
Elaborar el manual de funciones de puestos de trabajo, compilando la informacion de
todos los puestos que tiene la organizacion.
Al responsable del proceso:

Realizar un levantamiento de las actividades que se desarrolla en los diferentes cargos,
para llevar a cabo la implementacion de los perfiles.

Proceso de atraccion

Hallazgo 1: Perfiles de cargo con periodo de funcionamiento mayor a los 4 afos.
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PERFILES DE CARGO MAYOR A 1000 DiAS

= Auxiliar Administrativo = Gerente Comercial (Centro-Sur)
Asistente administrativo Vendedor entregador
= Vendedor ayudante = Ejecutivo De Ventas Canal Especial
& Supervisor Ventas Cobertura & Vendedor Autoventa
& Vendedor Preventa & Ejecutivo De Ventas Mayoristas
& Asistente Administrativo & Asistente Administrativo
2500 Asistente Contable
2032
2000 = 1694 1686 1661 1661 1661 1661 1661 1661 1648 1636 1636 1620
1500
1000
500
0 | — | | — | ——

Calculo de dias laborales

Del total de perfiles de cargo que dispone la empresa, se obtuvo que el 76% de los
perfiles son mayor a los 1000 dias laborales que rodean aproximadamente a los 4 afios
en adelante del funcionamiento dentro de la organizacion. Ver anexo AIPC-001-EJ-
1/2. En el numeral 7.2 del apartado competencia de la norma ISO 9001: 2015, sefiala
en sus literales que la organizacion debe determinar la competencia necesaria de las
personas que realizan, bajo su control, un trabajo que afecta al desempefio y eficacia
del sistema de gestion de calidad; ademés debe asegurarse de que el personal sea
competente, basandose en la educacion, formacion o experiencias apropiadas.

La causa que ha generado que se produzca el hallazgo ha sido por la falta de
planificacién en generar actualizaciones a los perfiles de cargo, y el efecto de no
contar con actualizaciones continuas a los perfiles de cargo, genera que exista cargos
obsoletos a las nuevas actualizaciones que se genera en torno a la organizacion como
también de manera externa.

Conclusion: El 76% de los perfiles de cargo no cuentan con actualizaciones

aproximadamente 4 afios en adelante, generado por la falta de planificacion en dar
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seguimiento a las actualizaciones de los mismos, produciendo un nivel de riesgo
moderado del 28.18%.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

Realizar planificaciones para actualizar los perfiles de cargo que dispone la
organizacion de manera progresiva durante el afio fiscal.

Al responsable del proceso:

Realizar revisiones anuales a los perfiles de cargo que requieran actualizaciones.
Proceso de seleccion

Hallazgo 1: E1 59% de personal ingresado en el periodo 2019 no cuentan con la
prueba de campo respecto al puesto de trabajo que fue contratado.

EMPLEADOS SIN PRUEBAS DE CAMPO

Empleados sin pruebas de campo

Total personal ingresado en el periodo 2019

13

22

El 59% del personal ingresado en el periodo 2019 no cuenta con la respectiva prueba
de campo. Ver anexo VPC-001-EJ-1/2. De acuerdo al proceso gestion de atraccion,
seleccion y contratacion en la pagina 6 en el segundo parrafo indica que, se evaluara
al candidato mediante pruebas teodricas o précticas previamente definida con el area
relacionada o solicitante.

La causa que se haya generado el hallazgo ha sido porque no se da cumplimiento al

proceso y adicionalmente las pruebas de campo son realizadas de acuerdo al cargo
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que este vacante. El no tener la prueba de campo correspondiente genera no conocer
el nivel de desempefio del empleado seleccionado para cubrir la vacante
correspondiente, produciendo contratiempos en las actividades del puesto de trabajo.
Conclusion: No todo el personal ingresado en el periodo 2019 cuenta con la
respectiva prueba de campo, teniendo un 59% de empleados sin las mismas por
motivo que no se da cumplimiento al proceso de seleccidon como también las pruebas
son aplicadas de acuerdo al cargo que se encuentre vacante.
Recomendacion:
Al jefe de talento humano:

¢ Verificar antes de seguir a la siguiente fase de seleccion que las pruebas de campo se
encuentren aplicadas a todo el personal que postula a la vacante.
Al responsable del proceso:

¢ Cumplir a cabalidad lo que se encuentra sefialado en el proceso gestion de atraccion,
seleccion y contratacion.
Hallazgo 2: El 38% del personal del periodo 2019 no cuentan con pruebas
psicométricas, tedricas o practicas.

PERSONAL SIN PRUEBAS

Personal sin pruebas = Total personal periodo 2019

24

64

Del total del personal del periodo 2019 el 38% no cuenta con pruebas psicométricas,
teoricas o practicas, donde las pruebas teoricas - practicas aplicadas en su mayoria se

ejecutan cuando existe solicitudes de promociones internas Ver anexo VPP-001-EJ-
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1/4. De acuerdo al proceso gestion de atraccion, seleccion y contratacion en la pagina
6 en el segundo parrafo indica que, se evaluard al candidato mediante pruebas tedricas
o0 practicas previamente definida con el area relacionada o solicitante. Y a su vez en
el parrafo siguiente menciona que los candidatos pueden someterse adicionalmente a
la aplicacioén de un test psicométrico establecido de acuerdo a la funcion a realizar en
el cargo vacante.

El motivo por el cudl no se ha aplicado pruebas psicométricas en el ultimo periodo
especialmente, ha sido por la falta de pago de las plataformas de uso para la aplicacion
de las pruebas psicométricas, y respecto a las pruebas teoricas-practicas ha sido por
falta de cumplimiento al proceso y coordinacion con las areas relacionadas o
solicitantes de la vacante. No tener empleados con los conocimientos necesarios que
requiere el puesto de trabajo y a su vez genera complicaciones para el desarrollo de
las actividades del cargo; adicionalmente no contar con los fondos necesarios para
llevar a cabo las pruebas psicométricas genera no conocer el aspecto intelectual,
habilidades y personalidad del empleado.

Conclusion: No existe los fondos necesarios para el pago de las plataformas de uso
para la aplicacion de pruebas psicométricas, ademas no existe coordinacion con las
areas relacionadas o solicitantes para la ejecucion de pruebas tedricas-practicas al
personal a cubrir las vacantes; por lo tanto, ha generado que exista un 38% del total
del personal del periodo 2019 que no cuenten con dichas evaluaciones.
Recomendacion:

A la jefa de talento humano:

Mayor seguimiento al cumplimiento del proceso, respecto a la aplicacion de las

pruebas tedricas-practicas.
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Generar negociaciones con las plataformas de uso para la aplicacion de pruebas
psicométricas o generar una base de datos de proveedores que realicen las pruebas.
Al responsable del proceso de seleccion:

Elaborar pruebas que englobe los criterios de las pruebas psicométricas para realizar
de manera manual dicho proceso.

Cumplir y hacer cumplir al personal solicitante de la vacante el proceso de seleccion
referente a las pruebas tedricas-practicas.

Hallazgo 3: No se utiliza el parametro de entrevistas, adicionalmente el 95% del
personal del periodo 2019 no cuenta con entrevistas con enfoque de

competencias.

PERSONAL DEL PERIODO 2019 SIN
ENTREVISTA DE COMPETENCIAS

Personal sin entrevista de competencia

Total personal del periodo 2019

61
64

El 95% del personal del periodo 2019 no cuenta con entrevistas con enfoque de
competencias en sus carpetas; las entrevista realizadas es llenada en la hoja de vida
del empleado conforme se realiza la misma. Ver anexo VEP-001-EJ-1/3.

Se ha verificado las carpetas del personal del periodo 2019, en virtud de corroborar
que el formato de entrevista se encuentre archivado y llenado conforme lo sefiala el
proceso de seleccion, por lo tanto, se puede concluir que el 95% del personal no cuenta

con entrevistas con enfoque de competencias; cabe mencionar que la entrevista es
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llenada en la hoja de vida del empleado conforme se realiza la misma. La causa que
ha generado el hallazgo ha sido por motivo que no se cumple con el uso del formato
de entrevista, por motivo que el formato limita la cantidad de preguntas que se puede
ir realizando conforme se lleva a cabo la entrevista, adicionalmente el formato cuenta
con preguntas que no permite tener un mayor conocimiento del evaluado debido que
las preguntas solo arrojan conocer informacion basica la cual se puede visualizar en
los datos del mismo en otra documentacion.

La consecuencia que trae el no utilizar el formato de entrevista sefialado en el proceso,
genera que no se conozca con exactitud al personal entrevistado y no permita evaluar
las competencias obtenidas en la misma, produciendo que la entrevista realizada no
genere confianza para tomar en cuenta en el andlisis del personal a seleccionar.
Conclusion: No se utiliza el parametro de entrevista, por lo tanto, no se da
cumplimiento lo que sefala el apartado entrevistas del proceso atraccion, seleccion y
contratacion, produciendo que el 95% del personal no cuenten con entrevistas con
enfoque de competencias.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

Dar mayor seguimiento al cumplimiento del proceso.

Evaluar de manera periodica los documentos que se utilizan en el proceso de
seleccion.

Al responsable del proceso:

Generar una solicitud para analizar el formato AOO1REH Parametros para realizar una
entrevista, en virtud de mejorar de acuerdo a las necesidades que se presenta en

realizar la entrevista.
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% Elaborar un documento sobre los temas tratados en la entrevista llevada a cabo con el
empleado a cubrir la vacante

e Proceso de contratacion
Hallazgo 1: Faltante del 77% de documentacion en las carpetas del personal
ingresado en el periodo 2019.

FALTANTE DE 1 A3 DOCUMENTOS

Carpetas faltantes de documentacion

Total de personal ingresado periodo 2019

17
22

Se verifico las carpetas del personal ingresado en el periodo 2019, de los cuales dos
no se pudo visualizar la informacion por motivo que no se encontro la carpeta; por lo
tanto, de las demas carpetas de los empleados el 77% falta de 1 a 3 documentos para
proceder a la contratacion respectiva. Ver anexo VCPI-001-EJ-1/2.

El articulo 6 del reglamento interno sefiala que, los trabajadores previos a ser
contratados deben presentar al departamento de talento humano la informacion
siguiente: cédula de ciudadania, certificado de votacion, partidas de nacimiento de sus
hijos en caso de tenerlos, documentacion sobre educacion y preparacion profesional,
documentacion sobre cursos de capacitacion realizados, certificados de trabajos
anteriores, foto tamafio carné, partida de matrimonio y/o documento notariado de
union libre, hoja de vida actualizada, al menos dos certificados de honorabilidad,
licencia de conducir en el caso que corresponda, formulario de retencion en la fuente

del impuesto a la rente conferido por el ultimo empleador.
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El motivo que se ha presentado el hallazgo 1 del proceso de contratacion ha sido por
falta de cumplimiento al proceso como de la revision de la documentacion al ser
entregada. No conocer con exactitud la informacion del empleado, generando
diferencias en el registro de la informacion previamente a ser contratado.
Conclusion: Del total del personal ingresado en el periodo 2019 se ha verificado las
carpetas, en virtud de corroborar que se encuentre la informacion, asi como lo sefiala
el articulo 6 del reglamento interno de trabajo, para lo cual del total del personal
ingresado en el 2019 el 77% no se evidencio de 1 a 3 documentos y 2 carpetas de
empleados no se pudo verificar dicha informacion por falta de las mismas.
Recomendacion:

Al responsable del proceso:

Retroalimentacion de la base legal de la organizacion, en virtud de fortalecer los
conocimientos de la informacion necesaria para la contratacion.

Exigir al personal ingresado la informacion faltante.

Hallazgo 2: Faltante del 50% de solicitudes de requerimiento de personal

ingresado en el periodo 2019.

EMPLEADOS SIN SOLICITUD
DE REQUERIMIENTO

Empleados sin solicitud de requerimiento

Total de empleados del periodo 2019

Tl

22
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El 50% de los empleados ingresados en el periodo 2019 no cuentan con la solicitud
de requerimiento de personal. Ver anexo CCTSR-001-EJ-1/2. Segtn el proceso de
atraccion, seleccion y contratacion en su pagina 4 en el apartado analisis de necesidad
indica que, para iniciar un proceso de seleccion el departamento de talento humano
debe recibir del gerente o jefes departamentales la solicitud del formulario FOI6REH
"Solicitud de Requerimiento de Personal".

La causa del hallazgo ha sido por falta de cumplimiento al proceso, lo que puede
generar es que no se pueda contar con la solicitud de requerimiento de personal
generando que exista departamentos sobrepoblados, ademas puede generar que no se
conozca con exactitud la cantidad del personal por departamento.

Conclusion: De acuerdo a la comparacion realizada entre los contratos de trabajo del
personal ingresado en el periodo 2019 se pudo verificar que el 50% de los empleados
no disponen de la solicitud de requerimiento, por falta de cumplimiento del proceso
generando que el proceso de contratacion tenga un nivel moderado de riesgo del
29,09%.

Recomendacion:

A los jefes departamentales:

Retroalimentacion del manejo del proceso en referencia a la solicitud de
requerimiento del personal.

Al jefe de talento humano:

Requerir a los jefes departamentales para llevar a cabo el proceso de seleccion se
cuente con la solicitud de requerimiento previamente.

Proceso de induccion

Hallazgo 1: El 38% del personal no cuentan con la induccion especifica al puesto

de trabajo a cargo.
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AREAS SIN INDUCCIONES ESPECIFICAS AL
PUESTO A CARGO

7 = Distribucion y logistica
7 6 = Administracion
6 Comercial
5 Staff
4

3

3
2
1
0

Se ha evaluado las inducciones del personal del periodo 2019 y se ha podido verificar
que el 38% de los empleados no cuentan con la induccion especifica al puesto de
trabajo a cargo. Ver anexo VIPC-001-EJ-1/3.

Conforme al proceso gestion capacitacion y formacion en su pagina 4-5 en el apartado
induccion especifica al puesto de trabajo sefiala que, la induccion especifica sera
coordinado con el jefe inmediato de cada departamento; el cudl asignara a una persona
de su equipo o sera ¢l mismo quien realice la induccion especifica al empleado de las
actividades del puesto de trabajo y constara de las siguientes partes: responsabilidades
departamentales, estructura del departamento, procedimientos especificos del area,
horarios, relacion con otros departamentos relacionados, entre otros. El motivo que
ha causado dicho hallazgo ha sido por falta de cumplimiento al proceso.

La consecuencia de no realizar la induccidon especifica al puesto a cargo genera que
el personal no conozca con exactitud la funcionalidad del puesto produciendo que los

desempeiios de las actividades tengan ciertas deficiencias.
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Conclusion: Con la verificacion de las inducciones del personal se pudo determinar
que el 38% de los empleados del periodo 2019 no cuentan con la induccion especifica
al puesto a cargo, generado por la falta de cumplimiento del proceso.
Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

Retroalimentacion del proceso al responsable del proceso como a los jefes inmediatos
de cada area.

Generar mayor control al cumplimiento del proceso, realizando verificaciones
esporadicas de las inducciones del personal que ingresa.

Proceso de capacitacion y formacion

Hallazgo 1: El 80% de las capacitaciones internas o externas no se encuentran

bien llenadas en el plan anual de capacitaciones.

CAPACITACIONES CON
INCORRECCIONES

Capacitaciones con incorrecciones

Total de capacitaciones

10

El plan anual de capacitaciones no se encuentra correctamente llenado con la
informacioén de las capacitaciones internas o externas, ademas se desconoce del
seguimiento de las mismas. Ver anexo VC-001-EJ-1/2.

Conforme el proceso de capacitacion y formacion en la pagina 5 en su apartado

capacitacion menciona que: el FO25REH “Plan anual de capacitacion” (PAC) se
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realizard durante el primer semestre del afio y se deberan considerar las siguientes
fuentes de entrada: filosofia organizacional, planificacion estratégica, andlisis de
“Ajuste Persona — Perfil” (ingresos nuevos, cambio o promocién interna), nuevas
herramientas para el desarrollo de procesos, DNC Evaluacién del desempeiio (anual,
periodo de prueba, otras), mediciones de clima laboral. EI FO25REH “Plan anual de
capacitacion” (PAC) sera presentado a la Direccion para su revision y aprobacion,
donde las capacitaciones que no pudieron ejecutarse en el periodo previsto por
motivos de autorizacidon de presupuesto, proveedor u otras razones por las que no
pudieron ejecutarse en el periodo previsto, se consideran para el préximo periodo.
Generado por la falta de cumplimiento del proceso, trayendo como consecuencia que
trae el no tener el plan anual completo con la informacion de las capacitaciones genera
que no se conozca la ejecucion de las mismas y no permita evaluar en lo posterior el
desempefio de las mismas.

Conclusion: Verificado el plan anual de capacitaciones se pudo constatar que el 80%
de las capacitaciones internas o externas no cuentan con informacion de las mismas,
generadas por la falta de cumplimiento del proceso de capacitacion y formacion en su
pagina 5.

Recomendaciones:

Al jefe de talento humano

Generar mayor control a la informacién recopilada en el plan anual de capacitaciones.
Proceso de evaluacion de desempefio

Hallazgo 1: El 59% de empleados del periodo 2019 exceptuando empleados

antiguos no disponen de evaluaciones de desempeiio.
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EMPLEADOS ANTIGUOS SIN
EVALUACION DE DESEMPENO

Empleados antiguos sin evaluaciones de desempeiio

Total empleados periodo 2019

37%

63%

Con la verificacion de las carpetas del personal del periodo 2019, exceptuando
empleados antiguos se corroboro que el 59% de los empleados no disponen de ningtin
tipo de evaluaciones de desempefio. Ver anexo VEDE-001-EJ-1/4.

Conforme lo sefiala el proceso gestion del desempefio en su pagina 4 en el apartado
periodos de evaluaciones, se menciona las etapas que se deben llevar a cabo las
evaluaciones, las mismas que son: antes del término de los 90 dias de prueba
especificado en el contrato de trabajo, al término de los 3 primeros meses luego de
haberse dado un cambio o una promocion interna, al culminar el afio en los primeros
6 meses del afio siguiente, se realizara la evaluacion anual del periodo transcurrido y
cuando la direccion o jefaturas estimen que sea necesario.

La causa se ha generado por falta de cumplimiento al proceso como de seguimiento
al tiempo de trabajo de los empleados, trayendo La consecuencia de no tener la
evaluacion de desempeino genera que no se conozca la realidad del puesto de trabajo
del empleado, los mismos que pueden ser positivos y sumen para el crecimiento
empresarial como personal y también negativos que afecten de manera significativa

a la consecucion de los objetivos departamentales como organizacionales.
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Conclusion: Verificadas las carpetas el personal del periodo 2019 exceptuando
personal antiguo, se evidencio que el 59% de los empleados no cuentan con ningun
tipo de evaluaciones, incumpliendo lo que esta sefialado en el proceso de gestion del
desempefio, causado por la falta de cumplimiento al proceso y seguimiento al tiempo
de trabajo del empleado.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

Tener una supervision continua al responsable del proceso en virtud corroborar que
cumpla con lo senalado el proceso gestion del desempeiio.

Realizar semestralmente las evaluaciones al personal de cargos de jefes
departamentales y coordinaciones.

Al responsable del proceso:

Elaborar una base de datos del personal con fecha de ingreso en virtud de calcular el
tiempo que requieren ser evaluados.

Generar una retroalimentacion del manejo del proceso.

Hallazgo 2: El 96% de empleados del periodo 2019 con cargos operativo no

disponen de otro tipo de metodologia de desempeifio.

EMPLEADOS SIN TIPOS
DE EVALUACIONES

Empleados sin tipos de evaluaciones

Total empleados periodo 2019

45
47

-149 -



Con la verificacion de los empleados de cargos operativos se pudo corroborar que el
96% de los empleados no disponen de otro tipo de metodologia de desempefio. Ver
anexo EEDCO-001-EJ-1/3. De acuerdo al proceso gestion del desempeiio en su
pagina 3-4 sefala en el apartado metodologia en su segundo parrafo que, para los
cargos operativos, se realizard una evaluacion de 180 grados, intervendran sus jefes
inmediatos y sus pares y/o clientes internos.

Se ha generado el hallazgo por la falta de conocimiento del proceso por parte de los
jefes inmediatos, pares y/o clientes internos y por ende del seguimiento del
departamento de talento humano. La consecuencia que puede generar el no aplicar
otra metodologia de desempefio produce no conocer la realidad del puesto de trabajo
en virtud de generar mejoras en caso de existir complicaciones en el manejo del
mismo como con otras areas relacionadas.

Conclusion: La falta de conocimiento del proceso por parte de los jefes inmediatos y
el seguimiento del departamento de talento humano ha generado que exista un 97%
de empleados del periodo 2019 de cargos operativos que no cuenten con otras
metodologias de desempefio.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

Generar capacitaciones hacia los jefes inmediatos, pares y/o clientes internos en
relacion a las metodologias de desempeio para aplicar a su personal a cargo.
Elaborar una planificacion con los jefes inmediatos, pares y/o clientes internos para

llevar a cabo durante el periodo del afo fiscal evaluaciones al personal a su cargo.

Proceso de nomina

Hallazgo 1: El 74% de solicitudes de pago de horas extras no cuentan con la

respectiva acta de aceptacion.
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SOLICITUDES DE HORAS EXTRAS
SIN ACTA DE ACEPTACION

Solicitudes de horas extras sin actas de aceptacion

Total de solicitudes de pago de horas extras periodo 2019

40
54

Al comparar las actas de aceptacion con las solicitudes de pago de horas extras, se pudo
evidenciar que el 74% de solicitudes no contaban con la respectiva acta de aceptacion.

Ver anexo VAAJE-001-EJ-1/4.

De acuerdo al articulo 18 del reglamento interno de trabajo menciona en el tercer parrafo
que, para el efecto del pago de horas suplementarias, se debe contar con una autorizacion
escrita por el jefe inmediato en las que se justifique la razén y necesidad del trabajo
suplementario. Falta de compromiso de los jefes inmediatos de realizar el acta de
aceptacion del pago de horas extras y adjuntar con la solicitud correspondiente,
adicionalmente falta de presion al cumplimiento del reglamento por parte del personal

responsable del proceso.

El no contar con el acta de aceptacion de pago de horas extras genera no conocer de
manera certera que el personal que consta en las solicitudes son las personas
correspondientes al pago de las horas extras, lo que a su vez puede producir un gasto para

la empresa el cancelar a personas que no han desempefiado dicho trabajo extra.

Conclusion: Con la comparacion realizada entre las actas de aceptacion y las solicitudes

de pago de horas extras se pudo evidenciar que existe un 74% de solicitudes que no
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cuentan con el acta respectiva, generando que pueda producirse un pago que no

corresponda.

Recomendacion:

Al jefe de talento humano:

¢ Implementar un proceso de ndmina, donde un apartado se mencione el manejo de la
documentacion para el pago de horas extras.

¢ Solicitar a los jefes inmediatos la entrega del acta de aceptacion de la jornada
extraordinaria en conjunto con la solicitud de pago.
Al responsable del proceso:

¢ Exigir a los jefes inmediatos la documentacién completa referente al pago de horas

extras.
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Conclusiones

Para concluir con el proyecto de titulacion denominado “Auditoria de gestion a los
procesos de talento humano de la empresa Corporacion Ecuatoriana de Licores y
Alimentos S.A Celyasa, del periodo 2019”, se ha realizado el analisis correspondiente a
los procesos generales, atraccion, seleccion, contratacion, induccion, capacitacién y
formacion, evaluacion del desempefio y ndmina, donde se concluye que Celyasa dentro
de su control interno preliminar mantiene en promedio una calificacion moderada,
tomando en cuenta que tiene componentes débiles en la implementacion y seguimiento a
las politicas establecidas, lo que genera que exista procedimientos inconclusos, falta de
un seguimiento y actualizacidon continua a los procesos y procedimientos ya establecidos,
generar independencia entre Junta Directiva del Consejo de Administracion como
también en la evaluacion de los riesgos que afectan el alcance de los objetivos; por otro
lado es importante mencionar que varios de los procedimientos implementados son
realizados posterior a un evento sucedido lo que de cierta manera genera que las politicas
y los controles de la organizacion no se encuentran establecidos correctamente
produciendo que la organizacion no tenga estabilidad en el desempefio de las funciones.

En cambio, el control interno especifico aplicado al departamento de talento humano, se
puede determinar que mantiene el departamento una calificacion modera, generada por la
falta de cumplimiento de los procesos como tal que tienen establecidos, donde los
procesos de gestion se encuentran debilitados, para lo cual con la aplicacién de pruebas
de cumplimiento como sustantivas, han permitido encontrar una serie de hallazgos, los
cudles se encuentran plasmados en el informe de auditoria en conjunto con las
conclusiones y recomendaciones sustentados con la evidencia suficiente y relevante que

permite mayor veracidad a los resultados encontrados.
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Entre los hallazgos mas representativos se puede mencionar que el departamento de
talento humano no cuenta con la implementacién como también con la actualizacion de
los perfiles de cargo, en gran medida el personal que ingresa a la organizacion no cuentan
con las respectivas pruebas sean estas de campo, tedricas-practicas, psicométricas,
tampoco se cumple con la utilizacion del parametro de entrevista a su vez la informacion
a entregar para la contratacion no se encuentra completa produciendo el incumplimiento
de la normativa interna establecida, otro hallazgo que se pudo encontrar fue que el 50%
de los ingresos del periodo 2019 no cuentan con la solicitud de requerimiento establecida
en los procesos previo a iniciar un proceso de seleccion de personal, ademas el personal
no cuenta en su mayoria con inducciones especificas al cargo a ocupar, el departamento
como tal no gestiona la realizacion de evaluaciones de desempefio, produciendo que en
su gran medida que los empleados antiguos como los empleados en general no dispongan
de evaluaciones, ademads existe solo la concentracion de la evaluacion para el periodo de
prueba donde el proceso menciona que existird diferentes metodologias como periodos
para llevar a cabo las evaluaciones de desempefio al personal y por ltimo, el hallazgo
encontrado en ndémina ha sido que las solicitudes de pago de horas extras no cuentan con
el acta de aceptacion de la misma.

Finalmente, con los conocimientos adquiridos durante mi carrera universitaria ha sido de
gran soporte para poder llevar a cabo la auditoria de gestion a los procesos de talento
humano, cabe mencionar que existio limitacion en el estudio de la informacion, la cual se
vio en la necesidad de manera continua realizar modificaciones a la matriz de enfoque
como a los programas de auditoria en virtud de encajar con pruebas que permitan ajustar
a la realidad de la informacion que genera el departamento, pero se logro llevar a cabo de
la manera mas competente y veras el proceso de auditoria cumpliendo con el objetivo

establecido.
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Recomendaciones

Entre las recomendaciones realizadas a cada hallazgo determinado, es importante
mencionar que se puede utilizar como guia la informacion recopilada en el presente
proyecto de titulacion, en virtud de referencia como consulta académica. Entre las
recomendaciones para el manejo del control interno se sugiere que el departamento de
auditoria interna realice un seguimiento continuo a cada uno de sus componentes, en
virtud de fortalecer los controles establecidos como gestionar nuevos que permitan la
consecucion de la meta empresarial, ademas también se sugiere llevar a cabo auditorias
de calidad y gestion de manera periddicas con la finalidad de generar un mayor
seguimiento al cumplimiento de los procesos y procedimientos que llevan en cada area
de trabajo y de manera puntual el departamento de talento humano.

Las recomendaciones para cada uno de los procesos analizados en el departamento de
recursos humanos, es realizar una retroalimentacion al personal del departamento
referente a la normativa interna como de los procesos y procedimientos, en virtud de
consolidar el manejo correcto y cumplir con lo que sefiala cada uno, ademas gestionar
una planificacion para llevar a cabo de manera progresiva la implementacion como la
actualizacion de los perfiles de cargo y en conjunto poder elaborar un manual de
funciones de puestos de trabajo que permitan ser acceso directo para la seleccion previa
del personal; también se sugiere que las pruebas sean aplicadas a todo el personal de
nuevo ingreso, para lo cual se recomienda que las pruebas de cardcter psicométrico sean
elaboradas de manera manual en el caso de no contar con plataformas que permitan
evaluar. Se recomienda también que se gestione las inducciones especificas para cada
puesto de trabajo y en especial cuando exista ascensos a otros cargos, se sugiere que se
lleve a cabo las metodologias como el periodo de evaluacion de desempetio asi como lo

menciona el proceso y de la misma manera se recomienda realizar una retroalimentacion
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a las jefaturas de cada area en virtud de coordinar las evaluaciones para que sean en
conjunto con el departamento de talento humano y, por ultimo se recomienda
implementar un proceso de nomina enfocada en cada una de las actividades que se lleva

dentro del proceso.
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Limitaciones

Durante el desarrollo del proyecto de titulacion no se pudo levantar suficiente evidencia
para cada proceso, por motivo que la informacidon que genera cada proceso es limitada y
carente por lo cual genera una restriccion de la cantidad de informacion necesaria para el

estudio.
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Anexos

1. Planificacion preliminar :
Referencia: CA-001-PP-1/3

Oficio N°: 1
Asunto: Contrato de trabajo

Cuenca, 27 de octubre de 2020

Comparecen a la celebracion del presente contrato, por parte de la compaifia
“CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A CELYASA”,
representado por la Jefa de talento humano CPA. ANA MARIA JARAMILLO
RUILOVA en calidad de REPRESENTANTE LEGAL de la empresa auditada y por otra
parte MARIA DOLORES CORONEL CRESPO en calidad de ESTUDIANTE quien
realizara el proceso de la auditoria. Los comparecientes, quienes libre y voluntariamente

convienen en suscribir el presente contrato cumpliendo las siguientes clausulas:
Primera: Antecedentes

1. La CONTRATANTE requiere se ejecute una auditoria de gestion al departamento de
talento humano de la empresa “Corporacion Ecuatoriana de Licores y Alimentos S.A
CELYASA”, por el periodo comprendido entre el 01 de enero al 31 de diciembre de

2019.
Segunda: Objeto
En razdn a los antecedentes expuestos, la ESTUDIANTE, tiene como objetivo entregar:

1. El informe de auditoria de gestion sobre los procesos que realiza el area de talento

humano de la empresa “CELYASA S.A” durante el periodo comprendido del 01 de
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Referencia: CA-001-PP-2/3

enero al 31 de diciembre de 2019, donde incluird comentarios, conclusiones y

recomendaciones para ayudar a la oportuna toma de decisiones gerenciales.

Tercera: Obligaciones de la ESTUDIANTE

En virtud del presente contrato, la ESTUDIANTE se compromete a cumplir con las

siguientes obligaciones:

1. Cumplir oportuna y eficientemente con las actividades descritas en el objeto del
contrato.

2. Presentar el informe respectivo a la jefa de talento humano de la empresa “CELY ASA
S.A”.

3. Trabajar bajo las normas internacionales de auditoria en conjunto con las respectivas
técnicas de auditoria que se requiera, para conservar la calidad en la presentacion de
los resultados.

4. Entregar los resultados obtenidos de la evaluacion de control interno.

Cuarta: Obligaciones de la contratante

1. Entregar la documentaciéon o cualquier informaciéon que sea solicitada por la
ESTUDIANTE, a fin de cumplir con el objeto del contrato; de igual manera se
permitird el completo y facil acceso a la informacidn necesaria para el desarrollo del

trabajo.

Quinta: Duracion

El presente contrato tendra una vigencia de revision de los procesos y procedimientos del
periodo fiscal comprendido desde el 01 de enero al 31 de diciembre de 2019 por lo tanto,
la auditoria de gestion a los procesos de talento humano concluird el 15 de enero de 2021

con la entrega de los informes correspondientes.
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Referencia: CA-001-PP-3/3

Sexta: Honorarios

La auditoria de gestion no tendra ningin costo de honorario por el motivo que es un
trabajo académico y servird de apoyo para la toma de decisiones de alta gerencia como

también para poder conocer el nivel de desempefio del drea de talento humano.

Séptima: Confidencialidad

Las partes respetaran la confidencialidad sobre las politicas, procedimientos, férmulas,

técnicas de administracion e informacion legal y financiera.

Octavo: Lugar de trabajo

La ejecucion de la auditoria de gestion a los procesos de talento humano de la empresa
“CELYASA S.A” tendra lugar en sus instalaciones ubicada en la ciudad de Cuenca, en la

direccion Avenida Espana 14-14 y Turuhuayco.

Noveno: Aceptacion

Las partes declaran aceptar el contenido del contrato, incluyendo el contenido propuesto
de servicios de auditoria presentados por la ESTUDIANTE. Para constancia de lo
acordado, las partes suscriben el presente contrato en la ciudad de Cuenca, el 27 de

octubre de 2020.

De conformidad entre las partes se procede a firmar el presente contrato por duplicado en

el lugar y fecha anteriormente indicados.

CPA. Ana Maria Jaramillo R.
Jefa de talento humano de “CELYASA S.A”
Ma. Dolores Coronel C.

Estudiante a cargo de la auditoria
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Oficio N°: 2

Asunto: Notificacion inicio de auditoria

Cuenca, 27 de octubre de 2020

CPA,
Ana Maria Jaramillo R.

JEFA DE TALENTO HUMANO DE LA EMPRESA CELYASA S.A

De mi consideracion,

De acuerdo al convenio de confidencialidad para trabajo de titulacion firmado y entregado
el dia jueves 23 de junio del presente afio, le notifico a usted que el dia martes 27 de
octubre de 2020 iniciaré el examen de auditoria de gestion a los procesos de talento

humano de la empresa Celyasa S.A del periodo fiscal 2019.

Los objetivos de la auditoria son:

e Verificar el cumplimiento de las politicas, reglamentos y normativas del
departamento de talento humano.

e Analizar el cumplimiento de objetivos y metas trazadas por la entidad y el area.

e Evaluar el nivel de riesgos que presenta el area.

e (Comunicar sobre la estructura de evaluacion de control interno aplicado al
departamento de talento humano.

e Emitir un informe de auditoria de gestion detallando aquellas recomendaciones

necesarias para el mejoramiento del departamento de talento humano.

La persona a cargo para realizar la auditoria estd conformada por Ma. Dolores Coronel

Crespo, la misma que se podra poner en contacto via celular al nimero 0989924439 o via
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email lolacoronel20@gmail.com, de esta forma le solicito su colaboracion para la

ejecucion del trabajo indicado.

Atentamente,

Ma. Dolores Coronel C.

Estudiante a cargo de la auditoria
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Referencia: EPJC-001-PP-1/3

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y,»: AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
CZE{OSS a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

ENTREVISTA PRELIMINAR JEFE DE CARTERA

Nombre del entrevistado: Patl Cerda. Cargo: Jefe de cartera.
Entrevistador: Ma. Dolores Coronel C. Lugar: Plataforma Zoom.
Fecha: 04-12-2020 Hora: 09:20 Tiempo estimado: 10 minutos.

1. ;La empresa supervisa las actividades que desarrolla cada area de trabajo? ;Cual es el
mecanismo que utiliza para la supervision?
La empresa llega a supervisar un 30%, el 70% no se realiza la supervision del seguimiento a
las politicas, el mecanismo de supervision referente a mi area de cartera se elabord en
conjunto con el departamento de sistemas una plataforma que permite al llegar al punto de
venta del cliente tener acceso para visualizar el pago, facturas, saldos de cartera vencida y por
vencer todo respecto a la cartera del cliente y es obligacion del supervisor, jefe de agencia y
gestores de cartera ir colocando en cada factura las novedades que se encuentre ya que al
existir novedades se tiene la opcion de reportar. Ademas, con auditoria se establecid los
reportes diarios por clientes para supervisores, jefes de agencia, gestores de cartera, el jefe de
cartera con auditoria valida la informacion en base a una tabla la revision y andlisis del
cumplimiento, inclusive dentro de las politica y procedimientos de cartera se tiene que los
jefes de agencia deben hacer informes por mes por la cartera de sus clientes y en la realidad
no existe esa retroalimentacion por ellos.

2. (Cuenta la empresa con politicas para gestionar el cobro?
Si, existe cierto personal autorizado para la cobranza, el area comercial tiene tres canales,
canales especiales, cobertura, mayoristas. En el caso de la cobertura en preventa quienes
cobran son los choferes entregadores y bajo el recibo de cobro pueden realizar el cobro sin
eso no pueden realizar ningin procedimiento. En canales especiales y mayoristas al ser
discotecas, bares, restaurantes tienen dias especificos de cobros y los responsables son los

vendedores.
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. La organizacion supervisa periodicamente como se encuentra el proceso de gestion de
cobro?

De acuerdo a cada canal se realiza el control como en cobertura que tiene una frecuencia
quincenal, aunque ciertos clientes son visitados semanalmente, los clientes especiales y
mayoristas tienen la visita semanal y depende de las necesidades llaman a vendedores y toman
el pedido.

Desde su perspectiva, ;La organizacion ha desarrollado la interrelacion con los
empleados?

Si la interrelacidon existe y como tal en base al objetivo de la compaifiia es tener una venta
efectiva y por ende nos genera en dar soporte y control y para llegar se debe dar de manera
ordenada.

.La empresa cuenta con politicas para otorgar créditos?

Si se maneja un matriz en base a 5 montos, cumpliendo ciertos requisitos y en base a cada
cliente debido que no se puede generalizar los tipos de clientes, el minimo para entregar
créditos dentro de la politica es $40 - $150 y en la realidad no se cumple, se establecio6 con la
finalidad de lograr tener clientes efectivos y se determin6 ese monto por el giro del negocio.
Dentro de los parametros de créditos para montos minimos se requiere la solitud de crédito y
la copia de cedula, en la solicitud de crédito nos favorece visualizar la informacion en la
central de riesgos, de ahi en base a los montos hasta $ 300 se solicita los mismos documentos
y adicional la copia de un servicio basico para verificar si tiene la tienda, si el negocio cuenta
como bien propio, al subir los montos se va solicitando otros requisitos como certificados
bancarios, declaracion de renta para tener una mayor perspectiva del cliente.

Tiene la empresa cartera vencida? Aproximadamente de cuanto es el tiempo de cartera
vencida.

Si, dentro de las politicas de la compaiiia por orden de Direccion se dispuso que no se tenga

liquidada y se tiene cartera vencida e incobrable desde el 2004 hasta la fecha.
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7. Desde su punto de vista, ;L.a empresa cuenta con procesos para reducir el nivel de

cartera vencida?

Si se ha realizado la provision de cartera para dar de baja, inclusive se encuentra dentro de
los balances, ademas se realizo el deterioro de cartera en conjunto con auditoria pero no se ha
dado paso por parte de Direccion para dar de baja la cartera.

Desde su perspectiva, ;Considera usted que el capital humano es la pieza clave para el
desarrollo de las estrategias empresariales?

Totalmente de acuerdo con un capital de trabajo responsable, profesional, comprometido,
permite ser el principal motor para que la compaiiia pueda caminar de manera correcta y
alcanzar sus objetivos, el indice de rotacion complica mucho la operacion en la compaiiia
sobre todo en cartera afecta demasiado.

.Considera usted que los empleados cumplen sus funciones de manera idénea?

De manera general seria un 50% el cumplimiento, uno que es agente de control debe estar

atras de las personas para realizar sus actividades.

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 01-12-2020

Fecha: 02-12-2020
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y,»: AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
CZE{OSS a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

ENTREVISTA PRELIMINAR AUDITOR INTERNO

Nombre del entrevistado: Jorge Carpio Cargo: Auditor interno Celyasa.
Entrevistador: Ma. Dolores Coronel C. Lugar: Plataforma Zoom.
Fecha: 04-12-2020 Hora: 09:00 Tiempo estimado: 10 minutos.

1. Desde su perspectiva, ;Coménteme la efectividad del sistema de control interno
empresarial?
Se ha llegado a una efectividad del 80%, lo 6ptimo del Corporativo es llegar al 95%, existe
limitaciones en el ambito monetario por el presupuesto, se ha mejorado en actualizar
reglamentos, procesos, procedimientos, como las herramientas méviles que permite controlar
lo que supervisa los jefes de cada agencia, es un avance paulatino.

2. (Como la empresa gestiona los riesgos empresariales? ;Cuenta con lineamientos para
el manejo de los riesgos detectados?
Se realiza el informe de auditoria y posteriormente se realiza una matriz de seguimiento de
recomendaciones emitidas y se tiene una tendencia de que se llegue aplicar con todas las
recomendaciones basandose en los recursos que se dispone u optimizando los recursos, pero
siempre manteniendo sin salir del presupuesto. Los lineamientos de recomendaciones se
realizan de manera departamental, en el caso de temas que afecta la parte contable financiera
se requiere la aprobacion de Gerencia, y si es una afectacion de patrimonio, capital es la
solitud al Directorio.

3. ¢La empresa evalua el control interno? ;Con que frecuencia?
La evaluacion de control interno se realiza de manera anual y mensualmente Directorio
solicita las recomendaciones que emite auditoria interna como el seguimiento de la matriz de
cumplimiento regulatorio, key performance indicator donde se observa el manejo de los
departamentos, como tal no es integra la revision de manera mensual al sistema de control

interno se maneja varios puntos dentro del Directorio llamado el Comité empresarial.
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Realiza la organizacion procesos de mejora continua?

Literalmente no se tiene por escrito procesos de mejora continua, pero en el transcurso del
camino se va mejorando de acuerdo a las desviaciones que se vaya encontrando, ejemplo en
el caso de la falta de compromiso de supervision a cartera por falta de jefes de agencia y
supervisores, se mejord la aplicacion cimovil para contrarrestar las visitas por
georreferenciacion, se entrega un maximo o minimo de visitas por dia y es controlado por la
jefatura de cartera y por auditoria es la revision aleatoria.

.Evalia el nivel de riesgo de las actividades que realizan los departamentos?

Se maneja los riesgos de manera general, pero se envia a cada departamento un cuestionario
a que se pueda identificar los riesgos en base a un inventario de riesgos entregado por
auditoria y cada departamento busca donde encajar y lograr evaluar el impacto de riesgos de
los mismos, se realiza de manera anual.

.Qué area considera que genera un riesgo empresarial?

Las areas mas sensibles para la compaiiia siempre van a ser inventario, cuentas por cobrar,
cuentas por pagar, ventas y activos fijos para mi son las areas mas sensibles por qué Celyasa
sale al mercado y como tal se debe comprobar que las ventas sean fidedignas y no sean
ficticias, cartera logre cumplir con los parametros establecidos, que inventarios se encuentre
correcto de acuerdo a los balances y en el caso de activos fijos saber donde se encuentran
ubicados.

Para usted, ;cual es el area mas critica a manejar? ;Por qué?

El area critica para mi es cartera, porque no hay un compromiso real del personal, porque
desde los mandos medios no realizan la supervision que la venta sea efectiva, se evalué los
cupos de ventas que tienen capacidad de pago, provoca que sea un cuello de botella la jefatura
de cobranza porque es la inica que vela que las ventas sean Optimas para el manejo de cartera
y que el flujo vuelva, y cabe mencionar que no solo depende del departamento si no de los
demas departamentos que trabajan en conjunto.

JConsidera usted que el capital humano es la pieza clave para el desarrollo de las

estrategias empresariales?
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El capital humano es nuestra debilidad sobre todo en este punto de cartera, no se realiza una
verdadera seleccion al personal de ventas, supervision a jefaturas de agencia cual van no solo
enfocado al area comercial. Para mi el capital humano es la pieza cable, en auditorias que he
realizado he observado falta de compromiso del personal desde el operativo mas pequeiio
hasta las jefaturas, sobre todo trabajar en beneficio de la compafiia y cumplir con los
procedimientos.

Desde su perspectiva ;Como considera el manejo de talento humano dentro de la
organizacion?

La evaluacion de las metodologias no se ha realizado en la seleccion, Celyasa tiene un alto
nivel de rotacion, desde la perspectiva de afuera de manera subjetiva se tapa huecos en vez
de seleccionar al mejor personal, la presion de Direccion es lograr tener cubierto la vacante y
provoca que se seleccione al personal sin tener un filtro de las actitud de las personas antes
de y no se cumple procedimientos generando que no se realice una evaluacion correcta,
ademas no se tiene las pruebas que se haya realizado dichas seleccion de acuerdo a ciertas

auditorias que se realizado a talento humano.

Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ

Fecha: 01-12-2020 Fecha: 02-12-2020
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Oficio N°: 3

Asunto: Solicitud de informacion

Cuenca, 27 de octubre de 2020

CPA,
Ana Maria Jaramillo
JEFA DE TALENTO HUMO DE LA EMPRESA “CELYASA S.A”

Ciudad,

Estimada CPA. Ana Maria como es de su conocimiento me encuentro realizando una “Auditoria
de gestion a los procesos de talento humano de la empresa Celyasa S.A del periodo fiscal 2019”

por tal motivo le solicito de la manera mas comedida la siguiente informacion:

e Plan estratégico empresarial y departamental.

e Plan operativo anual.

e Marco normativo interno y externo.

e Estados financieros con fecha corte al 31 de diciembre de 2019.

e Indicadores de gestion generados por la empresa.

Sin mas que acotar esperando su pronta respuesta por medio del correo proporcionado, me

suscribo

Ma. Dolores Coronel C.

Estudiante a cargo de la auditoria
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

ylg AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

CQIqQSQ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

ANALISIS FODA

Celyasa ha desarrollado su FODA empresarial con la finalidad de diagnosticar la

situacion estratégica en que se encuentra la organizacion, enfocandose en el ambito

interno como las fortalezas y debilidades y en el ambito externo como oportunidades y

amenzas; las cuales se han analizado con base al estudio de las matrices efi y efe,

permitiendo con base a un peso ponderado y calificacion conocer como se encuentra la

organizacion y generar estrategias que permita llegar al éxito empresarial.

MATRIZ EFI
Factores criticos Peso ponderado | Calificacion | Total
FORTALEZAS
Mejor portafolio mas diversificado de los Distribuidores. 0,10 3 0,30
Se cuenta con flota de vehiculos, bodegas, tecnologia y logistica propias que 0,15 4 0,60
permite tener una cobertura nacional.
Respaldo del mayor Grupo Econémico del Pais. 0,20 4 0,80
Celyasa tiene agencias ya establecidas en regiones estratégicas, teniendo 0,15 4 0,60
importante presencia en las principales zonas del pais.
Buena trayectoria en el mercado (35 afios). 0,15 4 0,60
Distribuimos productos de calidad reconocida 0,13 3 0,39
Distribuimos marcas nacionales y extranjeras bien reconocidas 0,12 3 0,36
TOTAL 1,00 3,65
DEBILIDADES

No existe servicio de post venta. 0,0 2 0
Desconocimiento de todo el portafolio de productos. 0,10 1 0,10
Alta Rotacion de Personal (Ventas) 0,18 1 0,18
Falta de compromiso (pertenencia) y trabajo en equipo en la mayor parte de 0,15 1 0,15
personal.
Esquema salarial y de incentivos por debajo del mercado y desconocimiento del 0,10 2 0,20
mismo.
Cartera antigua de dificil recuperacion. 0,12 1 0,12
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Poco "respeto “a la estructura organizacional 0,14 2 0,28

Falta de estrategias de mercadeo de las marcas distribuidas, orientadas al canal 0,09 2 0,18

tradicional.

Disciplina operativa débil. 0,12 1 0,12
TOTAL 1,00 1,33

El valor ponderado que se obtuvo de la matriz efi, de las fortalezas y debilidades es de

4,98, llegando a una conclusion que Celyasa cuenta con una fortaleza empresarial para

lograr afrontar cualquier adversidad que se presente en el ambito interno.

MATRIZ EFE
Factores criticos Peso ponderado | Calificacion | Total
OPORTUNIDADES
Posibilidad de abrir el portafolio de productos de manera paulatina. 0,20 3 0,60
Crear productos acordes a la necesidad del mercado. 0,25 4 1,00
Crecer en distribucién y cobertura. 0,18 3 0,54
Mejorar niveles de atencion y servicio comercial y logistico al cliente. 0,15 4 0,60
TOTAL 0,83 2,74
AMENAZAS
Politica del pais es cambiante. 0,25 1 0,25
Altos valores en impuestos referente a bebidas alcoholicas. 0,20 1 0,20
Distribucion de bebidas informales a bajo costo. 0,15 2 0,30
Restricciones en la Ley de Comunicaciones y Publicidad que no permite utilizar 0,20 2 0,40
todos los canales para licores.
TOTAL 0,80 1,15

El valor ponderado de la matriz efe que engloba a las oportunidades y amenazas es de

3,89, generando fortaleza en el ambito externo, posibilitando generar estrategias de

crecimiento externo y enfrentar aquellas que se presente. Por lo tanto, Celyasa cuenta con

estrategias sustentables para enfrentar situaciones internas o externas facilitando que

puedan llegar a la meta empresarial.

Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ

Fecha: 01-02-2021 Fecha: 02-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y: AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
c elaosg a AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

ANALISIS DE INDICADORES

Celyasa en pro de cumplir con la meta empresarial ha desarrollado dentro del Balanced
Scorecard sus objetivos estratégicos y para evaluar su cumplimiento ha establecido
diferentes indicadores con base a cinco perspectivas, las mismas que son: financiera,
cliente y mercado, procesos, proveedores y aprendizaje y crecimiento. La matriz de
informacion de los indicadores es alimentada mes a mes por parte de cada jefe
departamental de las diferentes areas de trabajo y es supervisado por el técnico de salud
y seguridad ocupacional, para conocer de mejor manera se detalla a continuacion cada
uno con base a cada perspectiva.

1. Garantizar una excelente
rentabihdad fruto de nuestras
eficiencias.

[
2. Optimizar nuestros costos
v gastos.

Financiera

|
3. Incrementar nuestros
ngresos.

I

1.1 Utilidad neta en USD Utilidad bruta — Gastos operacionales — Gastos no operacionales.
1.2 EEITDA (Utilidad operarional — Depreciaciones) / Ventas netas.

2.1 Analisis de gastos de venta, Gastos ventas / Ventas netas, Gastos logistica / Ventas netas,
logistica ¥ administrativo Gastos administrativo / Ventas netas.

3.1 Presupuesto de ventas netas en Ventas netas en 1USD.

UsD
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Celyasa dentro de su perspectiva financiera maneja diversos indicadores que son

evaluados de manera mensual, los mismos que permiten conocer la situacién econémica

que mes a mes tiene Celyasa principalmente en el area de ventas.

mercado

Clientes v

4. Incrementar nusstra base

de clisntes.

4.1 Crecimiento de clientes

efectivos mes

4.2 Andlimiz de eficiencia  de

Clientes activos mes actual / clientes activos mes anterior

preventa, canales especiales v
autoventa

Mimero de pedidos tomados / Mimero total de clientes visitados

La perspectiva de cliente y mercado es clave importante para el desarrollo empresarial

por tal razon Celyasa utiliza dos tipos de indicadores que medidos de manera mensual

permite conocer si existe crecimiento de nuevos mercados en cada categoria de clientes

siempre manteniendo la promesa de valor.

5. Gestionar v controlar de
manera efactiva los
nventarios

Procesos

6. Optimizar el proceso de
logistica,  distibucidn v
almacenaje.

7. Potenciar ¥ rentabilizar el
portzfolio.

8. Garantizar el
cumplimiento de  les
presupuestos de ventas de
nuestras agenclas.

9. Gestionar la cartera de
manera efectiva.
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5.1 Dias promedio de inventario
dias sin producto retenido

52 Dias promedio de inventario
total dias

Dias promedio de inventario de producto sin Vedks sky.

Dias promedio de inventario de producto.

6.1 Indice de retomos en unidades

6.2 Indice de retomos en USD

MNiumero de botellas retomo [ nimero de botellas vendidas.

5D en retorno / Total de ventas en TUSD.

7.1 Bentabilidad del portafolio

Costo de ventas | ventas netas.

8.1 Cumplimiento de presupuesto

£n cajas

Nimero de cajas vendidas / MNimero de cajas planificadas.

8.2 Cobranza efectrva en cobertura,
canales especiales v mayoristas.

Cobranza efectiva / Presupueste de cobranza efectiva.
Cobranza efectiva / Presupuesto de cobranza efectiva cobertura

9.1 Dias promedic de cobro total,
cobertura, canales especiales ¥
mayoristas

Cobranza efectrva / Presupuesto de cobranza efectiva mayoristas.
Cobranza efectiva / Presupuesto de cobranza efectiva canales
especiales.

Dias de promedio de cobro.
Dias de promedio de cobro cobertura.

Dias de promedio de cobro canales espaciales.
Dias de promedio de cobro mayoristas.

Celyasa de acuerdo a sus areas de trabajo maneja varios procesos, permitiendo que las

actividades puedan ser desarrolladas con eficiencia, por tal razon para evaluar dichos

procesos se hace uso de varios indicadores que mensualmente la informacion es

proporcionada permitiendo tomar acciones correctivas a tiempo. Entre los indicadores

que forma parte de esta perspectiva del Balanced Scorecard esta el manejo del inventario,

indices de retorno respecto al manejo de la logistica, distribucion y almacenamiento,

cobranzas segmentado por cada categoria de clientes.

Proveedores

10. Azegurar un apoyo
efective de laz marcas que

distribnmos.

11. Garanfizar la comecta
colocacion del producto.
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promociones proveedores

Referencia: AI-001-PP-4/5

11.1 % de clientes efectivos ventas
mes por proveedor

provesdor.

Promociones gjecutadas por proveedor / Total de promociones por

Clientes  vendidos

/ Clientes  totales  Licomacional
Chentes vendidos / Clientes totales AJE

Clientes vendidos / Clisntes totalas Cosmica

Clientes vendidos / Clientes totales Gasgua

Clientes vendidos / Clientes totales EASA

Celyasa detalla los siguientes indicadores que utiliza para el manejo de los proveedores,

con la finalidad de lograr aumentar su portafolio y alcanzar cumplir con la meta

establecida por cada categoria de clientes, el indicador de ejecutivo de trade marketing

promociones proveedores es evaluado de manera mensual y busca determinar que las

promociones lanzadas hayan sido distribuidas a cada proveedor, en cambio el indicador

de porcentaje de clientes efectivos ventas mes por proveedor es analizado de manera

mensual a todos los clientes con excepcion de EASA que es evaluado anualmente.

Aprendizaje ¥ crecimiento

12, Contar con el talemto
humane  competente v
motivado.

13. Desamrollar wna cultura
organizacional que contribuya
2l logro de la estrategia.

14. Contar con sistemas de
mformacion ¥
comnmicaciones  requerides
para la operacicn.
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Evaluacicn de clima laboral

13.1 Productividad de nomina

Ventas netas / MNimero de empleados

13.2 Fentabilidad de nomina

EBITDA * Ventas netas / Nimero de empleados

persomal, dpto.
logistica, administrative

13.3 Indice de rotacion de
comercial,

Mimero de desvinculaciones Nimero

Mimero de desvinculaciones dpto. comercial / Nimero de

empleados dpto. comercial.

MNimero de desvinculaciones dpte. logistica / Nimero de

empleados dpto. logistica.

Nimero de desvinculaciones dpto. administrativo / Namero de

empleados dpto. administrative.

de empleados

13.4 Indice de desvinculzciones

Mimero de desvinculaciones  voluntarias
desvinculaciones

Total de

desvinculaciones

13.5 Indice de ofras

Mimero de ofras desvinculaciones / Total de desvinculaciones

servicios TIC

141 % de dispombilidad de

100 — (Horas de para / Horas trabajadas)

141 % de  solicitndes
Tequerimisntos

IMimero de sclicitudes atendidas / Total de solicitudes

Otra de las perspectivas que forma parte del Balanced Scorecard es el manejo del

aprendizaje y crecimiento, el cual busca conocer el nivel de conocimientos, habilidades

que dispone el capital humano de la organizacion como el nivel de rotacion,

desvinculaciones, disponibilidades y solicitudes, por esta razon entre los indicadores que

usa Celyasa son de frecuencia mensual.

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 21-11-2020

Fecha: 22-11-2020
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celyosa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

CUESTIONARIO DE EVALUACION CONTROL INTERNO PRELIMINAR

ECIP-001-PP-1/12

Objetivo General: Evaluar, conocer y analizar los procedimientos que realiza la entidad con respecto al control interno en sus actividades empresariales.

Objetivos Especificos:

1. Determinar las actividades que desempefia la empresa segiin su sector econéomico.

2. Analizar las politicas y procedimientos internos.
3. Obtener seguridad razonable referente a los controles que realiza la empresa en su actividad.

Respuesta Valoracion )
N° Elementos - Observaciones
SI [ NO | N/A | calif. | Pond.
Componente N°1: Ambiente de control
Principio 1: La organizacion demuestra compromiso con la integridad y los valores éticos
1 (La empresa cuenta con reglamentos, politicas de observancia 10 10 Posee reglamento interno de trabajo, politica de cierre efectivo, se
obligatoria? estd implementando el codigo de ética.
5 (Existe un codigo de ética que guie las actividades 0 10 Tiene definido el Corporativo pero no cuenta con documento por
X .
encomendadas? escrito.
3 | ;La empresa evalta el cumplimiento del codigo de ética? 0 10 Se realiza de manera subjetiva.
4 (El codigo de ética es sociabilizado a todos los niveles 0 10
jerarquicos de la entidad?
Al ingreso del personal en cada area de trabajo se entrega los
5 (El personal conoce sobre las politicas, normas y 2 10 procedimientos que va acorde a su puesto de trabajo, se firma
. . X . . .
procedimientos que maneja la empresa? como constancia de la entrega, que haya leido, pero no existe una
evaluacion posterior.
., . . . Se realiza de manera subjetiva, no existe un plan para
(La organizacion realiza acciones correctivas respecto a las . .
6 L X 0 10 desarrollarlo, mientras se observa alguna desviacion se toma en
normas de conducta de sus empleados y directivos? ¢
cuenta.

Principio 2: El Consejo de Administracion demuestra independencia de la direccion y ejerce la supervision del desempetio del sistema de control interno.
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. . . . ) Son independientes, tienen su propia informacion para evaluar a
7 | ¢El directorio realiza tratamiento de sus funciones? X 10 10 . p PTOP P
la Direccion.
8 (El Consejo de Administracion evalia las habilidades y 0 10 Desconoce como realiza el proceso.
. . X
conocimientos de sus miembros?
9 (La Junta Directiva es independiente del Consejo de 0 10 Algunos miembros del Consejo de Administracion se encuentran
.. .y X
Administracion? dentro de Junta.
10 (El tamafio del Directorio estd de acuerdo al tamafio de la 10 10 El Gobierno Corporativo de manera aleatoria envian a sus
X
empresa? asesores.
(El Directorio delega funciones de responsabilidad a otros
11 . ., X 10 10
miembros de la organizacion?

Principio 3: La direccion establece con la supervision del Consejo, las estructuras, lineas de reporte y los niveles de autoridad y responsabilidad apropiados para la consecucion de

los objetivos.

(La estructura organizacional de la empresa se ajusta a su

Un 80% por que existe puestos que estan sobrepoblados, donde se

12 realidad? X 8 10 pudiese optimizar el recurso humano, todo cambio de estructura
organizacional viene de Directorio.

13 | ;La empresa cuenta con perfiles de cargo? X 10 10

(Cada cargo de la empresa cuenta con un estudio de perfil de No se encuentra actualizado ni de ciertas areas no hay perfiles de
14 cargo? X 0 10 cargo.
15 (La Direccion incluye a todos los niveles de la organizacion para X 10 10 Direccidn utiliza todos los recursos que dispone.

la consecucion de los objetivos?

(La empresa cuenta con lineas de comunicacion para gestionar
16 las actividades empresariales? x 0 10

Principio 4: La organizacion demuestra compromiso para atraer, desarrollar y retener a profesionales competentes, en concordancia con los objetivos de la organizacion
., . - Cuando se crea puestos de trabajo no se cuenta levantada

17 ¢la organizacion gestiona politicas para contar con el personal X 0 10 informaciéon para ese puesto de trabajo, donde la seleccion

idéneo que requiere la entidad para alcanzar su objetivo?

comienza a realizarse ese momento.
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(La empresa dispone de un departamento de talento humano que

Las politicas de gestion se encuentran dentro de los

18 | gestione politicas para atraer, desarrollar y retener personal que 8 10 procedimientos, pero no existe actualizacion de los mismos.
apoye el cumplimiento del objetivo?
Capacita a los empleados de manera anual de acuerdo a las
obligaciones del empleador con las instituciones publicas que
19 | ;La organizacion capacita a sus empleados? 8 10 debe cumplir como: talento humano, calidad, salud y seguridad
ocupacional. No existe un entrenamiento del personal para cada
puesto de trabajo.
20 (Se realizan evaluaciones de desempefio a los empleados de N 0 10
todos los niveles organizacionales?
Principio 5: La organizacion define las responsabilidades de las personas a nivel de control interno para la consecucion de los objetivos
(La organizacion entrega incentivos y recompensas al personal Se realiza los incentivos a la parte comercial cuando cumplen
21 | considerando el cumplimiento de objetivos a corto y largo 8 10 metas de ventas y es entregado por parte de Gerencia mas no por
plazo? Talento Humano, en el ambito administrativo se desconoce.
27 (. Se establecen lineas de responsabilidad para el cumplimiento 9 10 Se establece las lineas de responsabilidad, pero no existe
de los objetivos? responsabilidad del personal para comprometerse en su trabajo.
., . . e Direccion, Presidente Ejecutivo y Gerencia realizan las acciones
23 [)DII"G celon reahza. acc.lrones disciplinarias ante hechos que se 10 10 disciplinarias, que se sustenta en los informes de auditoria interna
suscite en la organizacion? . . .
en los hallazgos y recomendaciones o en los informes de jefaturas.
, . . .. Se realiza de manera mensual, los planes de accidn se realiza con
24 | ;Evalua la Junta Directiva el cumplimiento de los objetivos? 10 10 .
base a cronogramas establecidos de manera anual, semestral.
TOTAL | 129 240
Componente N° 2: Evaluacion de riesgos
Principio 6: La organizacion define los objetivos con suficiente claridad para permitir la identificacion y evaluacion de los riesgos relacionados.
(La organizacion identifica los riesgos que afecta la consecucion Es de manera empirica
25 de los objetivos? x 0 10
26 (La empresa valora el impacto y la frecuencia de los riesgos X 0 10

1dentificados?
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., . En el analisis FODA se puede evidenciar algunos riesgos que tiene
27 | ;Evalua la organizacion los riesgos de cada departamento? X 0 10 P £ =054
la empresa de manera general.

)8 (Los objetivos planteados por la organizacion ayuda a 7 10 Es de manera empirica pero no existe algo formal.

C . . X

identificar los riesgos empresariales?
29 | ;/Se sociabiliza con los empleados los riesgos evaluados? X 8 10 Se realiza via a correo.
20 (Se capacita al personal para que tengan una cultura de . 10 Se capacita para reducir el riesgo, pero no existe formalmente.

.. .y . X
administracion de riesgos?

Principio 7: La organizacion identifica los riesgos para la consecucion de sus objetivos en todos los niveles de la entidad y los analiza como base sobre la cual determina como se

deben gestionar.

31 | ;Existe un departamento de salud y seguridad? X 10 10
1 (El departamento de salud y seguridad evalta los riesgos que « 9 10 Se evaliia de manera anual, de acuerdo al ministerio de trabajo se
afectan a la empresa como a los empleados? pide informacion de la declaracion de los riesgos.
13 (La empresa cuenta con procedimientos para manejar los « 10 10 Existe una instruccion del manejo del riesgo laboral como
riesgos? antrépicos.
Es el manejo plan de emergencia, se tiene de acuerdo a cada centro
34 (La empresa tiene un plan de contingencia para enfrentar los X 10 10 de trabajo, con base a los cuerpos de bomberos de cada centro de
riesgos? trabajo se realiza. Se actualiza cada dos afios, en caso de
modificaciones se debe volver actualizar.
Al momento del ingreso del personal nuevo se realiza una
(Los empleados de cada area conocen los riesgos que tiene su induccion, donde se detalla los riesgos del trabajo y por medio
35 departamento? x 8 10 digital se envia para la verificacion de los riesgos que tiene su
puesto de trabajo.
Se realiza tres veces al afio las inspecciones, modificando a la
36 | ;Se da seguimiento a los riesgos identificados? X 10 10 situacion qu.e se encu.entre cada puesto de trabajo, se real.i’za las
recomendaciones pertinentes y va de acuerdo a la afectacion sea
para el individuo o entorno.

Principio 8: La organizacion considera la probabilidad de fraude al evaluar los riesgos para la consecucion de los objetivos.
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(La organizacion identifica los fraudes posibles que se pueda

Se identifica los fraudes de acuerdos a los siniestros de hechos
anteriores, ha existido una reduccién referente a afios anteriores en

37 . ., 9 10 impacto y en ocurrencia aumentado, pero han sido solucionados.
suscitar en la organizacion? . ., .
Se sustenta en los informes de auditoria y en los cierres de los
siniestros de acuerdo a cada caso.
18 (La empresa cuenta con politicas para gestionar los fraudes 10 10 Se realiza los avisos a las aseguradoras, informes de auditoria
identificados? como de las jefaturas.
(Los usuarios internos y externos conocen sobre el manejo de .
39 . .., 8 10 Los usuarios externos no.
los posibles fraudes dentro y/o fuera de la organizacion?
(La organizacion conoce de los diferentes fraudes que se . D
40 . . ., 7 10 Se conoce de manera empirica por los datos historicos
pudiera suscitar en la organizacion?
. Estructura de auditoria interna es escasa para abarcar a tres
(Cuenta la empresa con el personal idoneo para enfrentar los ) .. . ..,
41 ibles fraudes? X 0 10 compaifiias, adicionalmente los jefes de supervision no cumple lo
posibles fraudes? . . ., .
estipulado a su cargo y no existe una evaluacion de los mismos.
Se evalua con las jefaturas, en los niveles de confianza, en caso de
42 (Evalia la organizacion los posibles fraudes que se pudiera dar 9 10 cartera el nivel de confianza del cliente con los vendedores. Se
en los puestos de trabajo con mayor duracion de su personal? realiza la evaluacion cada seis meses y cada vez que se evidencie
un nuevo método de fraude.
Principio 9: La organizacion idéntica y evaliia los cambios que podrian afectar significativamente al sistema de control interno.
43 | ;Evalua la empresa los posibles cambios que exista con los L.
. X 0 10 De manera empirica.
usuarios externos?
44 | ;Toma en cuenta la organizacion los cambios en el modelo de 7 10 Direccidn si toma en cuenta los cambios pero no existe algo
negocio que pudieran afectar los objetivos planteados? formal.
45 | ;Se identifica los cambios de Alta Direccion? 10 10
46 | ;(La empresa logra identificar los cambios que tenga el sistema 9 10 Se gestiona la actualizacion de procedimientos o la creacion de
de control interno? nuevas herramientas.
47 | (La organizacion evalua peridodicamente los cambios que tenga 0 10
X

el sistema de control interno?
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48

(La Alta Gerencia toma acciones correctivas respecto a los

cambios que haya tenido el sistema de control interno?

10

10

Se da seguimiento de acuerdo lo dicho por Gerencia.

TOTAL

158

240

Componente N° 3: Actividades de control

Principio 10: La organizacion define y desarrolla actividades de control que contribuyen a la mitigacion de los riesgos hasta niveles aceptables para la consecucion de los

objetivos.

Falta un 10% de definir en algunos departamentos como
contabilidad, ademas se requiere levantar procesos en el area

49 | ;Cada area cuenta con manuales de procedimientos y politicas? 7 10 comercial que me indica como llevar a cabo el procedimiento, las
politicas se encuentran definidas en mail de las actualizaciones
realizadas o nuevas implementaciones.

Son sociabilizados al ingresar, en el caso de alguna nueva creacion

50 (Los manuales de procedimientos y politicas son sociabilizados g 10 o0 actualizacion se envia por medio de correo, el riesgo es que no

en todas las areas de la empresa? sea leido y vendedores no tienen acceso a la carpeta SGI para
poder visualizar las diferentes normas o politicas que hay.

51 | (Cuenta la empresa con un mapa de procesos general ? 10 10
De manera general cuenta la organizacion con los indicadores, de

52 | ;Existe indicadores de desempefio para cada proceso? 8 10 areas importantes que entra en revisién por Direccidén se cuenta
los indicadores.

53 ¢La empresa evalua el nivel de cumplimiento de los objetivos 10 10 De manera mensual, con base al Balanced Scorecard.

planteados?
Se ha logrado reducir con las herramientas implementadas

54 | ;La organizacion reduce sus riesgos a niveles aceptables? 10 10 reduciendo a un nivel de riesgos de $1.000 en comparacion al
2018 en promedio se tenia por fraude $10.000.

.., ) ) : Se centralizo el control a la matriz en Cuenca, con la finalidad de

55 ¢La organizacion segrega funciones para autorizar y ejecutar 10 10 realizar un mayor control, para manejar ciertos aspectos se

alguna actividad?

requiere de procesos de autorizaciones previas.
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(La empresa identifica a que niveles de la entidad se debe

Auditoria interna evalia de manera general, desde el operativo

56 . .. X 0 10 .
evaluar el cumplimiento de las actividades? hasta gerencia.
Principio 11: La organizacion define y desarrolla actividades de control a nivel de entidad sobre la tecnologia para apoyar la consecucion de los objetivos.
. . . . Cuenta con indicador el departamento de sistemas informaticos,
(Los sistemas informaticos que maneja la empresa ayudan al . . .
57 .. .. X 10 10 maneja el sistema Asisst con un programa para dar soporte a toda
correcto cumplimiento de las actividades? ,
la empresa y se evalia de manera mensual.
No se tiene un plan, pero se busca ir desarrollando nuevos
58 (Cuenta la empresa con un plan de adquisiciones de tecnologia 0 10 mecanismos como el manejo del sistema Android el personal lo
de informacién? maneja y desarrolla, permitiendo desarrollar la aplicacion
Cimovil.
El sistema de control se maneja asignando un menu especifico en
59 (La empresa tiene establecido un sistema de control para acceso 10 10 el programa de Asisst para cada persona de acuerdo a los puestos
a la informacion institucional? de trabajo, cada jefatura tiene asignado los menus que requiere
para llevar dicho control.
. . ) Existe diferentes tipos de inducciones con varios departamentos,
(Se capacita al personal para el manejo de los sistemas . . . o .
60 . X 10 10 el caso de inducciones de campo se coordina con el jefe inmediato
tecnoldgicos? . .
para la respectiva induccion.
. , . Se ha ido mejorando en algunas jefaturas, la informacion es amplia
(Los equipos de computo que utiliza el personal es el correcto .
61 .. .. X 9 10 donde el procesador de las computadoras, donde no permite
para el cumplimiento de sus actividades? . .. , .
realizar las actividades de manera rapida.
;La empresa tiene desarrollado medidas de seguridad para los . ..
62 | ¢ b , . g p X 10 10 Tiene controles para malware, firewall, antivirus.
sistemas tecnologicos que usa el personal?
. , . . Por parte de la asegurada se tiene colocado para reposicion del
63 | (Los equipos tecnologicos son renovados periodicamente? X 0 10
mercado.
’,Se realiza manteniendo a los sistemas informaticos como a los
64 | °© X 10 10

equipos tecnoldgicos?

Principio 12: La organizacion despliega las actividades de control a través de politicas que establecen las lineas generales del control interno y procedimientos.
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(La empresa tiene definido politicas que permitan evaluar las

65 .. X 10 10
actividades que desarrollan los empleados?
(Cuenta la organizacion con respaldo de las politicas que tiene
66 , . X 10 10
cada area de trabajo?
67 | ;Las politicas son colocadas de manera oportuna? 0 10 Son colocados post algin evento sucedido.
;La organizacién toma acciones correctivas sobre aquellos . L.
68 | ¢ g . q X 7 10 Se realiza de manera empirica.
procesos que nos son ejecutados correctamente?
. . . . En la parte administrativa en su mayoria cuenta con personal
(En las evaluaciones de desempefio se ha podido conocer si el P . 4 , P
69 ., X 8 10 competente, en la parte comercial no porque es ain un poco
personal que labora en la organizacion es competente? .
deficiente.
, o . Con gerencia se controla de manera anual o en todos los casos
70 | ;La empresa evalia periodicamente las politicas? X 10 10
semestralmente.
(La organizacion actualiza las politicas establecidas para estar
71 . Sy X 10 10
acorde a las necesidades que se han identificado?
(Los procedimientos son colocados de acuerdo a las necesidades . ,
72 . X 7 10 Se encuentra con base a las necesidades pero no estan completos.
del puesto de trabajo?
TOTAL | 184 240
Componente N° 4: Informaciéon y comunicacion
Principio 13: La organizacién obtiene o genera y utiliza informacion relevante y de calidad para apoyar el funcionamiento del control interno.
73 . ., . . . ) Cuenta la organizacion con balances auditados sin algin
(La informacién comunicada refleja la realidad de la entidad? X 10 10 . 8 . gt
comentario por parte de auditoria externa, son razonables.
74 Se cuenta con un departamento de business intelligence y se
(La organizacion logra captar informacion interna y externa? X 10 10 maneja con varios indicadores de empresas externas que se
asemeja a la organizacion
75 . . . ., El ERP al ser una marca antigua se ha ido generando nuevos
(Dispone la empresa sistemas de informacién acorde a los .. . . .
X 10 10 conocimientos en el tiempo, el software ha ido mejorando en el

objetivos empresariales?

tiempo.

-188 -




Referencia: ECIP-001-PP-9/12

(Los sistemas de informacion logran procesar informacion
76 X 10 10
relevante?
Los sistemas de informacion mantienen la calidad de la
77 | ¢ - X 10 10
informacion?
-3 (La empresa evalta los costos y beneficios para los sistemas de 2 10 Se realiza cada tiempo de cambio, cuando haya existido algin
) ., X
informacion? hallazgo.
(La informacion es revisada para evaluar la relevancia en el
79 . X 10 10
soporte del control interno?
(La informacién comunicada estd de acorde y apoya al . . . .
80 .. .. X 10 10 Se maneja con business intelligence.
cumplimiento de objetivos?

Principio 14: La organizacion comunica la informacion internamente, incluidos los objetivos y responsabilidades que son necesarios para apoyar el funcionamiento del sistema de

control interno.

81 | (El Directorio comunica el funcionamiento del sistema de 10 10
. X
control interno?
82 | ;Lainformacion interna es comunicada a todos los niveles de la g 10 Es comunicada por correo pero no todo el personal dispone del
X ., .
empresa? correo por lo cual la comunicacion se realiza verbalmente.
83 | ;/La informacion es comunicada en los tiempos requeridos? X 8 10 La informacion realizada es de manera parcial.
84 . , . ., En la parte comercial se encuentra business intelligence, en lo
(Existe algtin responsable para elaborar la informacion que se . . .y
. . X 10 10 financiero son las contadoras y de acuerdo a la informacién que se
requiere comunicar? . .
requiere comunicar cada persona es responsable.
85 | (La organizacion mantiene una buena comunicacion con la 10 10
. .. . X
Junta Directiva y la parte administrativa?
86 | ;Cuenta la empresa con canales de comunicacion? X 10 10 Cuenta con correo institucional, intranet corporativo, carpeta SGI.
87 | (La organizacion dispone de lineas de comunicacion anénimas 0 10
o confidenciales?
88 | ;Tiene la empresa métodos de comunicacioén? X 10 10 Se realiza reuniones periodicas, correo electronico.

Principio 15: La organizacioén se comunica con los grupos de interés externos sobre los aspectos clave que afectan al funcionamiento del control interno.
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(La organizacion mantiene comunicacion con los usuarios
89 X 10 10

externos?
90 (Mantiene la organizacion una buena comunicaciéon con el 10 10

X

entorno externo?

01 (La empresa cuenta con procedimientos para la comunicacion 0 10
. X

con los usuarios externos?
92 | ;La comunicacion emitida es clara y oportuna? X 10 10 En la mayoria los usuarios externos son partes relacionadas.
03 (Cuenta la empresa con canales de comunicacion que permite el 0 10

. X

aporte de los usuarios externos?

(Los canales de comunicacion proporcionan informacion
94 X 0 10

confiable?

. . . , ., Dependiendo de los usuarios externos, para accionistas se

(Tiene la organizacion definido los métodos de comunicacion . . .,
95 . , X 9 10 encuentra con Directorio y Comité, para proveedores no se

con los grupos de interés externos? ..

encuentra definido.
96 | (Facilita la empresa lineas de comunicacion independientes? X 0 10
TOTAL 183 240

Componente N° 5: Supervision

Principio 16: La organizacion selecciona, desarrolla y realiza evaluaciones continuas y/o independientes para determinar si los componentes del sistema estan presentes y

funcionando.
97 (La organizacion realiza evaluaciones continuas e X 0 10 La organizacion no realiza, por parte de auditoria lo realiza de
independientes? manera general aleatoriamente.
08 (La organizacion desarrolla evaluaciones a los componentes del X 0 10
sistema de control interno?
(La Junta Directiva evalta el rendimiento del sistema de control , ) .
99 | . X 10 10 Se evaliia con los informes de auditoria interna y externa.
interno?
(Cuenta la empresa con puntos de referencia para realizar las Con base a los puntos criticos los riesgos se encuentra definido en
100 evaluaciones? X 10 10 inventarios, cartera.
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(Dispone la organizacion de personal capacitado para que lleve Se requiere de capacitaciones mas solventes.
101 . . X 0 10
a cabo las evaluaciones dentro y fuera de la entidad?
102 | ;Se monitorea las areas criticas identificadas? X 10 10
103 (La empresa desarrolla guias de monitoreo para los procesos 0 10 Matriz de recomendaciones que maneja auditoria mas no guia de
. X .
que maneja? monitoreo
(La alta gerencia monitorea las recomendaciones emitidas de
104 o X 10 10
auditoria interna y externa?
105 | ;Auditoria interna cuenta con un plan de auditoria? 10 10
106 | ;Las evaluaciones se realiza de manera periodica? 10 10
107 (. Se supervisa de manera oportuna las debilidades encontradas 10 10
.. X
para lograr mitigarlas?
108 | ;La empresa evalia de manera objetiva? X 10 10 Presidencia y Gerencia analiza y toma las decisiones objetivas.
Principio 17: La organizacion evaliia y comunica las deficiencias de control interno de forma oportuna a las partes responsables de aplicar medidas correctivas, incluyendo la alta

direccion y el consejo,

segun corresponda

(Se comunica de manera oportuna los resultados de las

Mensualmente se gestiona el cumplimiento regulatorio de la

109 ) . X 10 10 compaifiia por parte de Corporativo, Gerencia el cumplimiento de
evaluaciones realizadas? . .
las recomendaciones emitidas.
(La Junta Directiva evalua los resultados de las evaluaciones Solo se revisa lo que realiza auditoria externa.
110 continuas e independientes? x 0 10
(Se comunica a todos los niveles de la organizacion las Cada 4rea se detecta y se informa los hallazgos.
m deficiencias encontradas en las evaluaciones? X 0 10
112 (La comunicacién de las deficiencias encontradas es emitida de X 0 10
manera oportuna?
13 (La organizacién cuenta con acciones correctivas ante las X 10 10
deficiencias encontradas?
114 | ;Se da seguimiento a los resultados de las evaluaciones? X 10 10 Con la matriz de recomendaciones.
115 (La organizacion evalua peridodicamente los procesos que N 0 10

dispone?
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(Alta Gerencia toma acciones correctivas respecto a control
116 | . X 10 10
interno?
(Se da seguimiento a las recomendaciones anteriores sobre las
117 .. . X 10 10
deficiencias que se haya presentado del control interno?
118 (Se emite informes sobre las deficiencias encontradas del 10 10 Se emite los informes que son parte del control interno con base a
. . X .
sistema de control interno? las desviaciones encontradas.
Alta Gerencia genera mayor cobertura a las deficiencias . . .,
119 | ¢ £ .y y. X 9 10 Se busca que las recomendaciones consiga esa reduccion.
encontradas en relacion a los riesgos?
;La organizacion evalia el impacto de las deficiencias . . , .
120 | ¢ & P X 0 10 Riesgos de fidelidad se evalta el impacto, de manera general, no.
encontradas?
TOTAL | 149 240
TOTAL | 86 | 27 | 7 803 1200

Responsables de la Evaluacion:

Elaborado Por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 6/12/2020

Fecha:12/12/2020
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e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA

Con base a los totales obtenidos en el cuestionario de control interno preliminar se

determinara el nivel de riesgo y confianza, para lo cual la formula que permitira determinar

el nivel de confianza sera:

. Calificacion total
Nivel de confianza = — *
Ponderacion total

100

Y por diferencia se puede obtener el nivel de riesgo, asi:

. . Calificacidn total
Nivel de riesgo = 1- — *
Ponderacion total

100

La calificacion total obtenida en el cuestionario de control interno fue 803 comparado con

una ponderacion total de 1200, aplicando las formulas mencionadas anteriormente se obtuvo

los siguientes resultados:

Nivel de confianza = 303 *100

Nivel de riesgo = 1- —=* 100
1200 1200

Nivel de confianza = 66,92 % Nivel de riesgo = 33,08%

Nivel de confianza
Moderado Alto
Intervalos de 51%-75% | 76% - 95%
calificacion
Moderado Bajo
Nivel de Riesgo
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Celyasa se encuentra con un nivel de riesgo y nivel de confianza, moderado, de acuerdo a la

evaluacion de control interno preliminar; al ser un nivel de riesgo moderado permite

determinar que existe ciertos controles que son realizados de manera correcta pero que aun

asi existe ciertas deficiencias en su funcionamiento.

NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA GLOBAL

Nivel de Confianza (CT/PT)

33.08%

6692%

Nivel de Riesgo (1-NC)

A continuacién, se detalla por componente los resultados obtenidos en la aplicacion del

cuestionario de control interno:

Por Componente [.al;i:taaclmn Punie;::;:mn a::;:‘:; Resultado }1;::;]9 Resultado
Ambiente de control 129 240 53.75% MModerado | 46.25% | Moderado
Evaluacion de riesgos 158 240 65.83% Moderado | 34.17% | Moderado
Actividades de control 184 240 T76.67% Alto 23.33% Bajo
Informacion v comunicacion 183 240 76.25% Alto 23.75% Bajo
Supervision 149 240 62.08% Moderado | 3792% | Moderado

De acuerdo al detalle de los resultados por componentes del control interno, existe dentro del

nivel de confianza resultados de nivel moderado y alto, y de nivel de riesgo moderado y bajo

por lo que al nivel de riesgo bajo es importante mantener los controles establecidos.
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NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA POR COMPONENTES

90.00%
80.00%
70.00%
60.00% 53.75%
50.00% = 46.25%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00% =
Ambiente de
control

65.83%

==

34.17%

| — |

Evaluacion de
riesgos

76.67% 76.25%

62.08%

23.75%

Actividades de Informacién y Supervision
control comunicacion

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 21-11-2020

Fecha: 23-11-2020
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa
MATRIZ PRELIMINAR DE RIESGO
Enfoque del
Componente Riesgo inherente Riesgo de control
examen
El nivel de riesgo inherente de Celyasa | Con los resultados obtenidos en la evaluacion
de manera general es alto, por los | de control interno preliminar se pudo
siguientes aspectos: determinar que el componente ambiente de
Cantidad de recursos: Los recursos | control tiene un nivel de control moderado, por
que maneja Celyasa llega en activos | l0s siguientes motivos:
aproximadamente a $ 11.000.000,00 | ® Falta que ciertos puestos de trabajos
con ingresos anuales aproximados de $ cuenten con actualizaciones e
15.000.000,00. implementaciones de los perfiles de cargo.
Tipo de operaciones: Celyasa es una | ® Existe normativa que no se encuentra Prueba de
Ambiente de empresa de tamafio grande y al ser parte formalizada y no se cuenta por escrito. cumplimiento
control del sector comercial, cuenta con | ® Los incentivos no son entregados a todo el y prueba
diferentes riesgos en cada proceso de personal sino especificamente a un sustantiva
las distintas areas que forman parte de departamento.
la organizaciéon. Ademas, cuenta conla | ¢  No cuenta con evaluaciones a la normativa
regulacion de entidades externas como: entregada al inicio de las funciones de los
SRI, Superintendencia de Compafiias empleados.
Valores y Seguros, IESS. e Existe puestos de trabajo sobrepoblados.
Volumen de operaciones: Celyasa al | ¢  No se cuenta con un entrenamiento para
contar con diferentes centros de trabajo cada trabajador referente a su cargo.
en las diferentes provincias del
Ecuador, genera que cada
departamento cuente con detalle de las Moderado Prueba de
funciones a realizar con la finalidad de cumplimiento
Evaluacion de lograr cumplir con los objetivos Dentro del componente evaluacion de riesgos J prucha
riesgos organizacionales, se cuenta con un control moderado, tomando en sustantiva
Complejidad de las operaciones: cuenta lo siguiente:
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Actividades de

control

Informacién y

comunicacion

Cuenta Celyasa con los recursos
humanos idoéneos para cumplir con las
actividades comerciales que son el
punto fuerte de la organizacion; aun asi
es escaso el capital humano para
realizar los controles de los diferentes
procesos que tiene cada area de trabajo
al contar con varios centros de trabajo
resulta complicado su evaluacion
periodica, y los recursos financieros se
ven limitados en algunos aspectos a
manejar por lo que muchos de los
cronogramas establecidos son

ilimitados.

e La evaluacion de riesgos se realiza de
manera empirica y no se encuentra
formalizado ciertos aspectos que permiten
evaluar los riesgos departamentales.

e El area de auditoria interna no logra
abastecer la evaluacion a los diferentes
fraudes que se presenta en la organizacion
debido que el recurso humano del
departamento es escaso para lograr evaluar

en su totalidad.

Bajo

Las actividades de control cuentan con

controles bajos, por la razén que:

e Falta definir un 10% aproximadamente las
funciones de ciertos departamentos como
de procesos debido que se llevan por email.

e Existe ciertas politicas que son llevadas a
cabo posteriormente a algiin evento que se

haya presentado en la organizacion.

Prueba de

cumplimiento

Bajo

Los controles del componte informaciéon y

comunicacidn son bajos, por el motivo que:

e Fl departamento de Business Intelligence
realiza un andlisis de los indicadores en
comparacion a mercados similares que
maneja Celyasa permitiendo tomar
acciones de mejora.

e La comunicacion emitida es clara y
oportuna tomando en cuenta que la
informaciéon es enviada por el correo
institucional, aunque existe personal que no
cuenta y debe ser comunicada de manera

verbal,

Prueba de

cumplimiento
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Celyasa tiene la ventaja que la mayoria de
sus usuarios externos es decir proveedores
son partes relacionas permitiendo una

comunicacion acorde.

Moderado

El componente de supervision cuenta con

controles moderados, por el motivo que:

El 4rea de auditoria interna realiza
evaluaciones de manera aleatoria.
La Junta Directiva evalua el rendimiento

del sistema de control interno por medio de

_ ) _ Prueba de
los informes de auditoria interna como o
cumplimiento
Supervision externa.
o y prueba
e Se busca dar seguimiento a los resultados )
) ) sustantiva
de las evaluaciones por medio de las
matrices de recomendaciones.
e No se realiza evaluaciones periddicas a los
procesos que tiene la organizacion y
tampoco se evalua el impacto que tienen las
deficiencias encontradas.
e Se requiere capacitaciones mas solventes.
Responsables de la Evaluacion:
Elaborado Por: MDCC Supervisado por: JCAQ
Fecha: 22-11-2020 Fecha: 25-11-2020
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b

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

MEMORANDO DE PLANIFICACION PRELIMINAR

1. Motivo de la auditoria

La auditoria de gestion aplicada al departamento de talento humano se ejecuta por acuerdo

realizado con el Gerente General de la empresa Corporacion Ecuatoriana de Licores y Alimentos

S.A y con la Jefa de Talento Humano, con la finalidad de brindar una opiniéon del manejo de los

procesos que se lleva a cabo dentro del departamento para lograr determinar el nivel de riesgo

que existe y lograr facilitar el manejo de la toma de decisiones.

2. Objetivos de la planificacion preliminar

e General: Conocer la estructura y el funcionamiento de la empresa de manera integral.

o Especifico

a) Analizar la informacién de la empresa su funcionamiento, normativa, situacion financiera —

econdmica, procesos y procedimientos que maneja.

b) Evaluar el sistema de control interno

¢) Determinar el nivel de confianza y riesgo

d) Conformar el equipo de auditoria necesario para llevar a cabo la auditoria.

3. Alcance de la auditoria

El periodo de analisis de la informacion de la auditoria de gestion aplicada al 4rea de talento

humano comprenderéd desde el 01 de enero al 31 de diciembre de 2019, revisando los procesos

de atraccidn, seleccion, induccidn, capacitacion, remuneracion y evaluacion de desempefio.

4. Resumen de la evaluacion de control interno preliminar

La evaluacion del sistema de control interno preliminar realizado el 10 de diciembre de 2020,

permitié determinar que de manera global la entidad cuenta con un 33,08% de nivel de riesgo
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ubicandolo en un nivel de control moderado y el nivel de confianza es de 66,92% con un nivel
de control moderado, lo que facilita aplicar diferentes pruebas de auditoria que permitira conocer

que tan eficiente son los controles que se aplica en la organizacion y como son llevados a cabo.

NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA GLOBAL

Nivel de Confianza (CT/PT) Nivel de Riesgo (1-NC)

33.08% |
669%

A continuacion, se detalla las ponderaciones del nivel de riesgo como de confianza de los
componentes del sistema de control interno, permitiendo aplicar las pruebas por componente para

tener mayor conocimiento de procesos criticos que se suscita en la organizacion:

Por Componente ('ﬂlll{i:t:imn PDD;Z:::"BH a:l:;:l::a Resultado }Rl;::;e Resultado
Ambiente de control 129 240 53.75% Moderado | 46.25% | Moderado
Ewaluacion de riesgos 158 240 65.83% Moderado | 34.17% | Moderado
Actividades de control 184 240 T6.67% Alto 23.33% Bajo
Informacién v comunicacion 183 240 76.25% Alto 23.75% Bajo
Supervision 149 240 62.08% Moderado | 37.92% | Moderado

5. Puntos de interés de la auditoria
Con base a los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de sistema de control interno
preliminar se puede indicar algunos aspectos que a priori muestran ciertas falencias dentro del
departamento de talento humano, los mismos que son:

e Falta de formalizacion de ciertos procesos.

e Actualizacion e implementacion de perfiles de cargo.

e Sobrepoblacion de personal en ciertas areas de trabajo.

e Incentivos no son entregados a todo el personal.
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e No se cuenta con entrenamiento del personal de acuerdo a cada puesto de trabajo.
e [ os riesgos son evaluados de manera empirica.

o Falta definir las funciones de ciertos puestos de trabajos.

e Serequiere de capacitaciones mas solventes.

6. Informacion de la empresa

e Reseiia Historica

Celyasa es una empresa ecuatoriana con 35 afios en el mercado, dedicada a la distribucion de
productos de diferentes lineas, tanto en el ambito de bebidas, alimentos y productos de prima
necesidad. Su catalogo de productos se encuentra cubierto en su mayoria por bebidas alcohdlicas y
no alcoholicas. Los ingresos operativos mas representativos altos que obtiene Celyasa es por medio

de su bebida alcohdlica de aguardiente.

e Ubicacion

La Corporacion cuenta con su matriz establecida en la ciudad de Cuenca dentro de la parroquia El
Vecino en la direccion Avenida Espafia 14-14 y Valencia, frente a las instalaciones de Telerama,
donde se realiza actividades administrativas de ciertos departamentos como: cartera, compras,
contabilidad, talento humano, salud y seguridad ocupacional. Cabe mencionar que Celyasa abarca
todo el mercado ecuatoriano, por tal razon cuenta con ocho centros de trabajo en las provincias de
Guayaquil, Quito, Santo Domingo, Portoviejo, Machala, Ambato y Cuenca; esta tltima se encuentra
ubicado en la calle Vieja 9-51 entre m. quinde y del artesano a dos cuadras de la Universidad

Politécnica.
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€
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LABORATORIO 4"’0 pe
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Q %

Ub\\z

Mision

Somos el nexo estratégico entre nuestros proveedores y clientes. Distribuimos y comercializamos
bebidas alcoholicas y productos complementarios provenientes de fabricantes reconocidos,
brindando atencién oportuna y profesional a nuestros clientes; abastecimiento eficiente del
mercado ecuatoriano a nuestros proveedores; estabilidad y desarrollo profesional a nuestros
colaboradores; y el mejor retorno sobre la inversion a nuestros accionistas (Planeacion estratégica
Celyasa, 2015, p.9).

Vision

Al 2020 seremos lideres en el mercado de bebidas alcohodlicas, identificados como una
organizacion seria, eficiente y disciplinada; garantizando un crecimiento anual del 10% de

nuestra base de clientes (Planeacion estratégica Celyasa, 2015, p.9).

Objetivos
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Celyasa maneja sus objetivos con base a a cinco perspectivas, las mismas que son: financiera,

cliente y mercado, procesos, proveedores y aprendizaje y crecimiento.

mercado

Clientes v

1. Garantizar unma excelente

| rentabilidad frute de nuestras
‘| eficiencias.

Financiera
rd

1. Optimizar nuestros costos
¥ gastos.

| 3. Incrementsr ruestros

inpresos.

Procesos

4. Incrementar nuestra base

/| de clientes.

| 9. Gestionar la cartera de

5. Gestionar v controlar de
manera efectiva los

|
10. Asegurar un  apoyo

mventarios
|

6. Optimizar el proceso de
logistica,

/| almacenaje.

efectivo de las marcas que
/| distribuimos.
|

\[ 11. Garantizar Ia comecta

Proveedores

distribucion ¥

~.| 7. Potenciar v rentabilizar el

colocacion del preducto.

manera efectiva.

portafolio.
12. Contar com el talento
| = humsne  competente ¥
8. Garantizar el g | motrvada.
|| complimiente  de  los . / I
2 |
presupuestos de ventas de E | | 13. Desamollar wna cultura
nuestras agencias. by organizacienal que contribuya
[ ‘= | | allogro dela estrategia.
9. Gestionar la cartera de 'g |
efecti g |
e e & || 14 Contar con sistemas de
|| informacién ¥
comumicaciones  requeridos

para la operacion.

Ze cnenta con flota de veluculos, bodegas, tecnologia
v logistica propias gue parmite temer una coberara
nacional.

Fespaldo del mayer Grupe Economico del paia.

CELYASA tiens agancias ya establecidaz en regiones
estratégicas, tenisnds Dmportants preseacia ea las
principales zomas del pals.

Euena trayactoria en el mercado {35 afios)
Distriboimos productos de calidad reconocida.

Dristribuimos marcas nacionales v extanjeras bien
reconocidas.

FODA
Mejor portafolic mas  diverificade de  los Mo existe servicio de post venta.
Dristribuidores.

Dresconocimiento de tedo el portafolio de productos.
Alta Fotacion de Personal (Ventas).

Falta de compromiso (pertanencia) y trabajo en aguipo
12 mayor parte de parsonal.

Ezquema salarial v de incemtivos por debazjo del
mercade v desconocimisnto del mizma.

Cartera antizua de dificil recuperacidn.
Poco "respeto “a la estructura organizacionsl

Falta de estrategizs de mercadeo de las marcas
distriboidas, arientas a2l canal wadicional.

Drizciplina operativa dabil.

Oportunidades

Politica del paiz ez cambiznte.

Altos wvalores en impuestos referente a bebidas
alcohdlicas.

Distribucidn de bebidss informales 3 bajo costo.
Festricciones en la Ley ds Comuonicacionss v

Publicidad gue no permite utilizar todos los canales
para licores.

Posibilidad de szbrir el portafolioc de productos de
mzmera paulating.

Cragr productos acordes a 1a necesidad del mercada.
Cracar en distribucion ¥ cobertura

Mejorar nivelss de stencidn v servicie comercizl v
logistica al clisate.
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Celyasa para desempefar sus actividades, utiliza normativa externa como interna las mismas que se

detallan a continuacion:

| Organismo rector |

Cuerpo legal

Servicio de Fentas

Internas.

Ley de rézimen tributario
interno, codigo tributario.

Superintendencia  de
Compafiias.

Ley de compafifas.

Instituto Ecuatoriano de

Ley de seguridad social,

Agencia Nacionsl de
Bepulacidn, Control v
Vigilancia Sanitaria.

Nommativa e Instructivos
sanitarios para la
obtencion  del  registro
samitario

Ministerio del Trabaje.

Céadigo de trabajo.

Goblemo  Autdnomo
Descentralizado.

Ordenanzas municipales

| Organismo rector | |

Cuerpo legal |

=
g - ) - - : -
£ Seguridad Social. £ | Reglamento interno H Cédiga de trabajo ‘
a
B
g Direccidn Nacional de Beglamento a la ley del .8 |
B y del S - Codi -
E Bepistros  de  Datos sistema  nacional  de = Beglamento de ‘ go de trabajo |
Publicos. registro de datos piblicos. higiene y seguridad |
P 2 F e v s | Ley de seguridad social ‘

e Indicadores de gestion
Los indicadores de gestion que maneja Celyasa van en funcion de los objetivos establecidos y

se encuentran sustentados en el Balanced Scorecard.
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|

Utilidad bruta — Gastos operacionales — Gastos no operacionales.

1.2 EEITDA

{Utilidad operacional — Depreciaciones) / Ventas netas.

2.1 Analisis de gastos de vents,
logistica v administrative

Gastos ventas / Ventas netas, Gastos logistica / Ventas netas,
Gastos edministrativo [ Ventas netas.

3.1 Presupuesto de ventas netas en

Wentaz netaz en USD.

UsD

41 Crecimiente de clientes

efectivos mes

Clientes activos mes actual / clientes activos mes anterior

4.2 Analisiz de eficiencia de
preventa, canales especiales ¥
autoventa

Mimero de pedidos tomados / Mimero total de clientes visttados

Indicadores

dias zin products retenido

51 Diaz promedic de imventario

Dias promedio de inventario de products sin Vodks sky.

total dizs

£1 Diaz promedio de imventario |

Diias promadio de inventario de producto.

6.1 Indice de retornos en unidades

Mirnero de botellaz retormo [ mumero de botellas vendidas.

6.2 Indice de retornos en USD

TED an retorna / Total de ventas en TTED.

7.1 Fentzbilidad del portafolio

Costo de ventas | ventas netas.

an CEjas

8.1 Complimients de presupuesto

Murmero de cajas vendidas / Mimero de cajas planificadas.

canales especiales ¥ mayoristas.

8.2 Cobranza efectiva en cobertura,

Cobranza efectiva / Presupuesto de cobramza efactiva.
Cobranza efectiva / Presupuesto de cobranza efectiva cobertura.

Cobranza efectiva / Presupuesto de cobranza efectiva mayvoristas.
Cobranza efectiva / Presupuesto de cobranzz efectiva canales
especizlas.

mavaristas

9.1 Dizs promedic de cobro total,
cobermra, canales sspecizlez ¥y

Diiaz de promedio de cobra.
Diiaz de promedio de cobra cobertura.
Diaz de promedio de cobro canzlss especizlas.

Diias de promeadio de cobro mayoristas.
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10.1 Ejecutivo de Trade hiarketing
promociones provesdores

Promociones ejacutadas por proveedor / Total de promociones por

provesdar.

11.1 % de clisntes efectives veantas
mas por proveedor

Clientes  wvendidoz /  Clisnter  totales  Liconacionszl
Clientes vendides / Clientas totales ATE

Clientes vendides / Clientes totales Cosmica
Clientes vendidos / Clientas totales Gasgue
Clientes vendidos / Clientas totales EASA

12.1 Clima lzbaral

Evaluacidn de clima labaral ‘

13.1 Productividad de nomina

Ventas netaz / Mirnero de empleados ‘

13.2 Rentzbilidad de nominz

_| EBITDNA * Ventas netas / Wimero de empleados |

Wumers de  desvinculaciones [ Wimers de  empleados

laziztica. administrative

133 Indice ds roacidn  de

Nimero de desvinculaciones dpto. comercial / MNimero de
ampleados dpto. comercizl.

personal, dpto. comercial,

Nimero de desvinculaciones dpto. logistica / Nimero de
ampleados dpto. logistica.

Nirmero de desvinculaciones dpte. administrative / Mimare de
empleados dpto. administrativa.

13 4 Tndice de desvinculaciones

Mimero de desvieculaciones wolumtarias /  Total de

desvinculaciones

desvinculaciones

135 Indice de otras

Ninwero de otras desvinculacionss / Total da desvinculaciones

zarvicios TIC

141 % d= dispomibilidad de

100 - (Horas de para/ Horas trabajadas)

142 % de  solicimdes
requerimientos

Wimero de solicitudes ztendidzs / Total de solicimdes

e Situacion economica — financiero

Celyasa al ser una sociedad andénima le permite que su capital sea conformado por una parte

de sus accionistas; por esta razon cuenta con doce accionistas entre personas naturales como

juridicas, mencionando que Embotelladora Azuaya S.A es uno de los accionistas

mayoritarios dado que cuenta con 97,03% de acciones de Celyasa. A continuacion, se detalla

cada uno con su niimero de acciones, su porcentaje y lo acumulado.
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Corporacion Ecuatoriana De Licores Y Alimentos S.A.
Listado De Accionistas General

Numero Nombre Nro. Acciones Porcentaje Acumulado|
1 Amauta Cia. Lida. 16,224 0.5408 0.5408
2 Arhus Universal Corp. 12,255 0.4085 0.948:

Cordova Vintimilla Daniel Patricio 810 0.0270 0.976:
53 Cordova Vintimilla Gustavo Felipe 8,910 0.2970 1.273
3 Cordova Vintimilla Juan Fernando 810 0.0270 1.300:
53 Doral Development S.A 4,869 0.1623 1.462¢|
7 Elanhold S.A. 7.176 0.2392 1.7014
3 Eljuri Anton Juan Gabriel 16,224 0.5408 2.242¢|
€] Embotelladora Azuaya S A. 2,910,852 97.0284 992710
10 Empronorte Overseas Inc. 8,100 0.2700 99.5410]
11 Monsalve Duran Luis Alberto 9,720 0.3240 99.8650]
12 Vintimilla Avellan Hilda Nelly 4,050 0.1350 100.0000Q
Nro. Accionistas: 12 Total Acciones: 3,000,000 100.0000

La situacion financiera de Celyasa se ve reflejada en el balance general, el mismo que se

encuentra conformado por activos corrientes y no cotrientes, obligaciones con terceros de

corto y largo plazo y por

ultimo patrimonio neto.

Activo Corriente $ 6.786.42562 | 60% Pasivo Corriente $9.191.314.54 | 96%
Activo No Corriente | § 443950888 | 40% Pasivo No Corriente | § 39711883 4%
Total Activo $11.225.934.50 | 100% Total Pasivo $9.588.43337 [ 100%

|Pntrimunin neto

| $1.637.501,13 [ 100%

Con base al estado de resultados se puede conocer la situacion econdmica que Celyasa

dispone al cierre del ejercicio fiscal 2019.

7. Equipo auditor

Ventas Netas $ 15.010.744.84
Costo de ventas y otros § 11.454.226.69
Utilidad Bruta §3.556.518,15

Gastos Operacionales $ 3443252720
Utilidad Operativa 3 113.265,95
Gastos Financieros 5 17.498 58
Gastos No Operacionales $ 11001561
Ingresos No Operacionales | § 6899693
Resultado del Ejercicio § 54.748.69
Participacion Trabajadores | § £.212.30
Impuesto a la Renta 5 17 566,68
Utilidad Liquida 5 28.969,71

Identificacion Cargo

Ing. Juan Carlos Aguirre Quezada Auditor supervisor

Maria Dolores Coronel Crespo

Auditor operativo
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8. Recursos materiales
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Cantidad Material
1 Computador
1 USB
1 Impresora
1 Materiales de oficina
9. Plan de indices
Indice Significado
PP Planificacion preliminar
PPP Programa de planificacion preliminar
ECIP Evaluacion de control interno preliminar
MPP Memorando de planificacion preliminar
PE Planificacion especifica
PPE Programa de planificacion especifica
ECIC Evaluacién de control interno por componentes
IECI Informe de evaluacion de control interno
E Ejecucion
PTS Papel de trabajo seleccion
PTI Papel de trabajo induccion
PTC Papel de trabajo capacitacion
PTR Papel de trabajo remuneracion
PTED Papel de trabajo evaluacion de desempefio
H Hallazgos
IC Informacién y comunicacion
IF Informe final

10. Plan de marcas de auditoria

Marca Significado
v Verificado
A Comprobado con sumas
)y Re ejecucion de calculos
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A Verificacion posterior
# Diferente
= Igual
© Calculado
(v Inspeccion fisica
X No cumple
N No autorizado
NA No aplica
I Incorrecta
¥ Incompleto
11. Cronograma de actividades
Tiempo
Fases
Octubre | Noviembre | Diciembre | Enero | Febrero
Planificacion preliminar X X
Planificacion especifica X X
Ejecucion X
Informacién y comunicacion X X

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 17-12-2020

Fecha: 26- 12-2020
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2. Planificacion especifica

Oficio N°: 4

Asunto: Solicitud de informacion

Cuenca, 26 de diciembre de 2020

CPA,
Ana Maria Jaramillo
JEFA DE TALENTO HUMO DE LA EMPRESA “CELYASA S.A”

Ciudad,

Estimada CPA. Ana Maria como es de su conocimiento me encuentro realizando una “Auditoria de
gestion a los procesos de talento humano de la empresa Celyasa S.A del periodo fiscal 2019” por tal

motivo le solicito de la manera mas comedida la siguiente informacion:

e Manual de procesos y procedimientos del departamento a su cargo.

Sin mas que acotar esperando su pronta respuesta por medio del correo proporcionado, me suscribo

Ma. Dolores Coronel C.

Estudiante a cargo de la auditoria
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

% AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
7 [ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
tM00 " CUESTIONARIO DE EVALUACION CONTROL INTERNO POR COMPONENTES

ECIC-001-PE-1/9

Objetivo General: Evaluar, conocer y analizar los procedimientos que realiza el departamento de talento humano con respecto al control interno en sus actividades

empresariales.

Objetivos Especificos:
1. Analizar las politicas y procedimientos que realiza el departamento.

N° Kl ¢ Respuesta Valoracion Ob .
ementos . servaciones
SI | NO | N/A | Calif. | Pond.
General
, Tiene el departamento establecido estrategias a corto y largo . . .,
1 |¢ lazo? P & y g X 10 10 Se realiza anualmente con una planificacion.
plazo?
Se basan con la planificacion estratégica ademas se busca
que se dé cumplimiento a los procesos establecidos,
2 | (El departamento cuenta con metas departamentales? X 10 10 mejorar los procesos de seleccion para reducir la rotacion,
desarrollo organizacional donde se desglosa en fases a los
planes de capacitacion, carrera, sucesion.
3 (El departamento cuenta con canales de comunicacion 10 10 El correo organizacional, por medio de comunicacion
X . .
departamental? interna via WhatsApp.
4 (Las funciones del departamento se encuentran definidas 10 10
X
correctamente?
5 (Los empleados conocen de las funciones que realiza el 9 10 Cualquier modificacién que se realice se comunica via
X
departamento? correo a todo el personal.
'Dentro del departamento, existe algin factor critico que ., ..
6 ceq era atenci(')EQ & 1 X 10 10 La rotacion de personal es el factor mas critico.
requi ?
. . Dentro del departamento se conforma de tres personas
(El capital humano dentro del departamento es el necesario . P . p.
7 . X 10 10 adicionalmente con la jefatura donde cada una tiene las
para llevar a cabo las operaciones? . . .,
funciones de ndmina, seleccion y desarrollo
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organizacional y la otra persona se encarga de la parte
operativa como liquidacion de ndémina, certificados,
ingreso de facturas, ciertos aspectos de némina.

(El departamento realiza evaluaciones de los procesos y

8 .. . 0 10
procedimientos que maneja?
9 (,Tier%e desarrollado el perfil requerido para cada puesto de N 5 10 Se tiene establecido la mitad.
trabajo?
10 (Se realiza estudios de carga laboral para cada uno de los 0 10
puestos de trabajo?
1 (El departamento realiza informes de conducta y desempefio « 10 10
del personal?
TOTAL 84 110
Proceso de Atraccion
(Cuenta el departamento con portales de comunicacion para la Las bases de reclutamiento son multitrabajo, red socio
12 convocatoria de puestos vacantes? X 10 10 empleo, comunicacion interna, LinkedIn
3 (Existe un responsable para la publicacion de los puestos X 10 10
vacantes en los portales de comunicacion?
Lo que se detalla son las horas de trabajo si se requiere
full time, medio tiempo, ciudad, cargo, funciones,
(Dentro de la divulgacion del puesto de vacante se informa lo competencias, requisitos. En el caso del salario no es
14 que requiere el puesto, salarios, horario de trabajo? x 10 10 publico por politicas internas pero se coloca en rangos
donde las personas interesadas a postular van colocando
las aspiraciones salariales.
Se realiza con base a la necesitad del area, los jefes
departamentales solicitan el requerimiento de personal,
15 (Se evalua periddicamente las areas de trabajo que requiere 0 10 con autorizacion de gerencia y evaluacion de la jefa de

personal?

talento humano se procede a seguir el proceso
correspondiente. No es frecuente dicha evaluacion y solo
se ha realizado en la parte administrativa, no comercial.
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. Si, con la base de datos se clasifica si es idonea, como le
(Cuenta el proceso con una base de datos de candidatos . . , .
16 . X 10 10 fue en la entrevista, si llego al proceso de entrevista, y se
postulados anteriormente?
toman en cuenta.
17 | ;Serealiza planeaciones para la atraccion del capital humano? X 0 10
. Si, en el caso de que no exista personas postuladas con los
(Cuenta el departamento con los medios para llevar a cabo la .. q P p .
18 ., . X 10 10 requisitos requeridos, se busca por medio de LinkedIn, se
atraccion del capital humano? .
analiza el perfil del personas en otras empresas.
19 (El departamento realiza promociones de puestos vacantes al 10 10
. X
personal interno?
20 (Cuenta el proceso de atraccion con los perfiles de cargos 10 10
. . X
necesarios para llevar a cabo el reclutamiento?
(Realiza el departamento actualizaciones periddicas de los
21 X 0 10
perfiles de cargos?
22 (El departamento cuenta con estrategias para afrontar puestos 9 10 Se buscan a las personas idoneas que requiere los puestos
. , . X . .
vacantes en las diferentes areas de trabajo? de trabajo, se comienza a buscar el perfil.
TOTAL 79 110
Proceso de Seleccion
Depende de los estilos de la entrevista que se maneja,
., .. ademas se revisa la experiencia, de acuerdo a la necesidad
(Elproceso de seleccion cuenta con técnicas para llevar a cabo . . .
23 ., X 8 10 del cargo se revisa la edad, donde viven por los diferentes
la seleccion adecuada del personal? . . .
centros de trabajo. Para cargos medios-altos se aplica la
técnica assignment center.
24 | ;Dentro del proceso se utiliza modelos de seleccion? X 10 10 El modelo que mayor usamos es la de competencias.
,Cuenta el proceso con el canal de comunicaciéon para . . . .
25 | ¢ P ., P X 10 10 Se informa siempre si pasan o no a la siguiente etapa.
informar a los postulantes su seleccion?
' El canal de comunicacion utilizado para informar al personal . , .
2 | ¢ . ., P P X 10 10 Se realiza por via telefonica
seleccionado es idoneo?
27 (La seleccion del personal es analizado por jefes de areas que 10 10 Las primeras entrevista se realiza con jefes de areas y
. . X , o
requiere dicho personal? ellos evalian en decidir aportando ya netamente en la
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parte técnica y dentro de talento humano evalia las
competencias, personalidad.

)8 (Se realiza pruebas psicométricas a los candidatos N 5 10 Se realiza las pruebas a los cargos medios-altos, no a
seleccionados? todos.
29 (,Sf: ‘realiza al persc?nal seleccionado pruebas tedricas y N 5 10 Dependiendo del cargo se aplica.
practicas referente al area vacante?
30 ¢S¢ lleva a cabo una comparacion .entre los re.q uisitos del X 5 10 En los puestos altos si, en los puestos medios-bajos no.
puesto vacante y el perfil de los candidatos seleccionados?
31 i re'ahza una revision de las carpeta de trabajo del personal X 10 10 Se realiza la verificacion de referencias, historial laboral.
seleccionado?
32 | (El proceso de seleccion es actualizado continuamente? X 10 10 Una vez anualmente.
Se realiza manualmente y se tiene establecido como dos
33 | (El proceso de seleccion utiliza programas de seleccion? X 0 10 semanas para cubrir la vacante con base al requerimiento
de reclutamiento, depende del cargo que se requiere.
TOTAL 83 110
Proceso de Contratacion
Se maneja la normativa externa es decir el ingreso al
(El proceso tiene establecido normativa para la contratacion IEES, de la parte interno se requiere la aprobacion de
34 del personal? x 10 10 seleccion, la evaluacion del médico ocupacional estar al
dia y apto para poder contratar.
35 | ;(Dentro del proceso se maneja diferentes tipos de contratos? X 10 10 St sc? cuenta con el contrato te.mporaL 1ndef1n.1F10 y tiempo
parcial. El cual el contrato de indefinido se utiliza un 80%.
36 | (Se evalua peridodicamente los contratos del personal? X 0 10
Desde que se comunica a la persona seleccionada, se tiene
37 (El ingreso del personal se realiza de manera inmediata en la X 10 10 como maximo dos dias para ingresarle a la base de datos,
base de datos de la organizacion? con la finalidad de lograr verificar que la carpeta del
trabajador cuente con todos los documentos requeridos.
18 (La base de datos de la organizaciéon es actualizada N 10 10

periddicamente?
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(Se sociabiliza la informacion del contrato de trabajo con la

39 . X 10 10
persona seleccionada?
Las politicas de contratacion son comunicar a la persona
. . . ., el tema salarial, los examenes a realizarse, politicas
40 | ;Tiene establecido el proceso politicas de contratacion? X 8 10 . . P
internas como la firma de letras de cambios, documentos
internos que deben firmar.
; Utiliza tabla salariales para la contratacion dependiendo de . . .
41 | ¢ . P P X 10 10 Se realiza con base a los salarios sectoriales.
los puestos de trabajo?
Existe ciertas negociaciones en los cargos altos, pero se
42 | ;Se negocia los salarios con el personal seleccionado? 0 10 requiere aprobacion de gerencia pero en general no se
realiza.
(Se analiza en el mercado el salario que tiene los puestos de
43 . 0 10
trabajo?
44 | ;Serealiza contratacion de personas con discapacidad? X 10 10
TOTAL 78 110
Proceso de Induccion
45 | ;Se planifica las inducciones al nuevo personal? X 10 10
;Dentro de la planificacion tiene establecido el tiempo de
46 | om0 P P x 10 10
induccion?
;)Se realiza un cronograma de inducciéon para el nuevo
47 | ¢ & P X 10 10
personal?
El responsable de talento humano da el acompanamiento
y cada persona designada por cada area es el responsable
) ) ., de la induccidn, por lo cual se recopila las firmas de
48 | (Existe un responsable del proceso de induccion? X 9 10 . P . . . p .
responsabilidad de quien dio la induccion como de quien
lo recibi6 y por parte de talento humano son las
encargadas de la evaluar que se haya cumplido.
49 | ;La induccion es realiza por las areas de trabajo? 10 10
50 | ;/Serealiza inducciones departamentales? 10 10
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51 (Se da induccion del sistema informatico que se utiliza en la X 10 10
organizacion?
Se realiza al momento de la firma de contrato o en todo
(Dentro del proceso de induccion se entrega las herramientas caso .SI ¢l puesto ya lo requicre desde el primer dia de
52 . . . X 0 10 trabajo como puede ser el uso de celulares, o con base a
de trabajo que requiere el puesto de trabajo? ..
requerimiento del puesto se procede a entregar los
materiales necesarios.
53 (Las inducciones se realizan para los nuevos procesos N 2 10 Se comunica alguna nueva actualizaciéon o cambio se
implementados? realiza por correo organizacional.
54 | ;Se evalua las inducciones realizadas al personal? 0 10
55 | (El proceso de induccidn es actualizado periodicamente? 0 10
TOTAL 77 110
Proceso de Capacitacion y Formacion
56 (,Se capacita al personal periddicamente de las distintas areas X 0 10 Existe capacitaciones pero no con una periodicidad
de trabajo? establecida.
57 | ;Cuenta el departamento con un plan de capacitaciones? X 10 10
58 | ;Se oferta las capacitaciones a realizarse? X 9 10 Se comunica por correo o por chat interno por medio de
WhatsApp.
59 | ;(Las capacitaciones son realizadas por entidades externas? X 10 10 Alingue tamblc?n existe cgpamtacmne's internas por el
meédico ocupacional, seguridad ocupacional.
60 | ;Serealiza evaluaciones de las capacitaciones realizadas? X 10 10
61 | ;Utiliza modelos de capacitacion? X 0 10
Con base a los requerimientos presentados por el personal
0 (Se realiza un andlisis de las necesidades de capacitaciones N 0 10 se realiza el andlisis para verificar si el cargo requiere la
que requiere cada puesto de trabajo? capacitacion ademas por el presupuesto no se puede
aprobar todas las capacitaciones.
63 | (El departamento utiliza técnicas de capacitacion? X 0 10
64 | ;/Se capacita en liderazgo al personal de cargos altos - medios? | x 10 10 Se realiza anualmente.
65 | (El departamento gestiona planes de carrera a su personal? X 0 10 Esta por implementarse
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;Se evalta el nivel de formacion que tiene el capital humano )
66 | ¢ , . q P X 10 10 En el proceso de seleccion
de las areas de trabajo?
TOTAL 59 110
Proceso de Evaluacion de Desempefio
67 | (El departamento realiza evaluaciones periddicas al personal? | x 4 10 Se realiza las evaluaciones de los contratos a prueba
;Las evaluaciones son realizadas a todos los niveles de la
68 | ¢ T X 10 10
organizacion?
;)Se evalua las habilidades del capital humano de la
69 | ¢°° TV P x 0 10
organizacion?
(Dentro del proceso se mide el desempefio de los
70 . X 10 10
colaboradores a sus puestos de trabajo?
71 | ;/Se evalua la satisfaccion laboral de los colaboradores? X 8 10 Dentro del clima laboral se incluye la satisfaccion laboral.
72 | (El clima laboral general es evaluado periodicamente? X 8 10 De manera anual.
(Se toma acciones correctivas con base a los resultados
73 . . X 10 10
obtenido de las evaluaciones?
. . , ) Dentro de clima laboral se encuentra el nivel de
74 | ;Serealiza evaluaciones a los empleados mas antiguos? X 0 10 .
antigliedad.
-5 (. Se realiza las evaluaciones de desempefio al personal de los N g 10 Se realiza en conjunto con los jefes inmediatos, son ellos
diferentes centros de trabajo? quienes aplican la evaluacion.
(Se realiza evaluaciones de desempeiio al personal del area de
76 X 0 10
talento humano?
77 | ¢(Se evalua el conocimiento de la normativa al personal? X 0 10
TOTAL 58 110
Proceso de Néomina
78 | (Cuenta con normativa externa para el manejo de némina? X 10 10 Se rige al codigo de trabajo.
El cierre de némina es a fin de cada mes, posteriormente
. . ) serevisa antes de enviar a la jefa de talento humano, quien
79 | ;(Realiza evaluaciones al reporte de ndmina? X 10 10 ., . ! . , a
también revisa y aprueba para enviar al area contable
donde se vuelve a revisar y aprobar y finalmente se envia
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al auditor externo para su revision y con las aprobaciones
correspondientes se puede emitir la orden de pago de
sueldos.

80

(Utiliza algin programa para el manejo de némina?

10

10

Se utiliza el programa Asisst donde permite ingresar toda
la informacién que se va recopilando de los empleados y
en conjunto con Excel para lograr entregar informacion a
la contadora, auditor externo.

81

(Cuenta el proceso de némina con algiin método para realizar
el pago de los salarios?

10

10

El pago de salarios se realiza en su mayoria mediante
transferencia bancaria, mediante la orden de pago se
procede a emitir el desembolso de salarios y acreditar a la
cuenta de cada empleado, existe casos donde los
trabajadores no cuentan con la cuenta bancaria en ese caso
se le retiene el sueldo hasta el proximo mes que deberia
ya tener la cuenta habilidad o si no se puede abrir por
alguna circunstancia mediante aprobacion de presidencia
se procede a emitir un cheque como pago del salario.

82

(,Se registra todas la novedades que presenta el personal?

10

10

Dentro del programa Asisst se ingresa las novedades
referente a multas, asistencia, vacaciones, permisos, horas
extras, convenios con empresas del grupo como con la
Cooperativa Jardin Azuayo.

83

(Se recepta y valida los certificados que soportan las
novedades que presenta el personal?

10

10

En el caso de vacaciones se cuenta con un formato para
llenar y es presentado por cada jefaturas al departamento
de talento humano, en el caso de enfermedad se valida con
el certificado médico y en maternidad y/o paternidad se
recepta el certificado del médico y el certificado de nacido
vivo.

84

(Se archiva las novedades presentadas por el personal en la
carpeta de cada empleado?

10

Se cuenta con un archivo aparte en la carpeta de
novedades de nomina.
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La jefa de talento humano envia los jefes de cada centro
85 | ;/Realiza planificaciones de las vacaciones de los empleados? X 10 10 de trabajo debe ser llenado y devuelto al departamento
para poder validar.
86 ¢Mantiene actualizado el registro y sistema de nomina de cada X 10 10 Se realiza la actualizacion de la nomina una vez al mes.
empleado?
En el caso de los diferentes centros de trabajo se envia a
87 | (Emite el rol de pagos y entrega a cada empleado? X 9 10 las secretarias y son ellas quienes entrega los roles y hacen
firmar para reenviar los firmados a la matriz en Cuenca.
88 | ;/Cuenta con algin método para el control de asistencia? X 10 10 Se .reallz'a} po.r @edlo del control biometrico con una
verificacion diaria.
TOTAL 99 110
TOTAL |66 | 22 [ o | 617 | 880

Responsables de la Evaluacion:

Elaborado Por: MDCC

Supervisado por: JCAQ

Fecha: 27-12-2020

Fecha: 29-12-2020
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

yg AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

C elq asq AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA

Con base a los totales obtenidos en el cuestionario de evaluacion de control interno por
componentes se determinaréd el nivel de riesgo y confianza, para lo cual la formula que

permitird determinar el nivel de confianza sera:

Calificacion total .

Nivel de confianza = 100

Ponderacion total

Y por diferencia se puede obtener el nivel de riesgo, asi:

. . Calificacion total
Nivel de riesgo = 1- — * 100
Ponderacion total

La calificacion total obtenida en el cuestionario de evaluacion de control interno fue 617
comparado con una ponderacion total de 880, aplicando las formulas mencionadas

anteriormente se obtuvo los siguientes resultados:

Nivel de confianza = == *100 Nivel de riesgo = 1- =* 100
Nivel de confianza =70,11 % Nivel de riesgo = 29,89%
Nivel de confianza
Moderado Alto
Intervalos de S51% - 75% | 76% - 95%
calificacion
Moderado Bajo
Nivel de Riesgo
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El departamento de talento humano se encuentra con un nivel de riesgo y nivel de confianza,
moderado, de acuerdo a la evaluacion de control interno por componentes; al ser un nivel de
riesgo moderado permite determinar que existe ciertos controles aplicados por el
departamento de talento humano que son realizados de manera correcta pero que existe

ciertas deficiencias en su funcionamiento.

NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA GLOBAL
Nivel de Confianza (CT/PT) Nivel de Riesgo (1-NC)

29.89%
70 11%

A continuacion, se detalla por componentes los resultados obtenidos en la aplicacion del

cuestionario de control interno:

General 84 110 76.36% Alto 23.64% Bajo
Proceso de Atraccion 79 110 71.82% Moderado | 28,18% | Moderado
Proceso de Seleccion 23 110 75.45% Moderado | 24.55% Bajo
Proceso de Contratacion 78 110 70.91% Moderado | 29.09% | Moderado
Proceso de Induccion 77 110 70,00% Moderado | 30,00% | Moderado
Proceso de Capacitacion v Formacién 59 110 53.64% Moderade | 46.36% | Moderado
Proceso de Evaluacion de Desempetio 58 110 52.73% Moderado | 4727% | Moderado
Proceso de Namina 99 110 90.00% Alto 10.00% Bajo

De acuerdo al detalle de los resultados por componentes del control interno, existe un
promedio de 65,76% de nivel de confianza con intervalos de calificacion moderado y un
promedio de 83,18% de nivel de confianza calificado como alto, y por parte del nivel de

riesgo se determino entre todos los componentes un promedio de 36,18% con una calificacion
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moderada y un promedio de 19,39% con calificacion bajo por lo que al nivel de riesgo bajo

es importante mantener los controles establecidos.

NIVEL DE RIESGO Y CONFIANZA POR COMPONENTES

90.00%
76.36% 71.82% 75.45% 70.91% 70.00%
53.64%
46.36% 2 13%47.27%
23.64% 28.18% 24.55% 29.09% 30.00% % %
= = = = 10.00%
General Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de Proceso de
Atraccion Seleccion Contratacion Induccion  Capacitaciony  Evaluacion Noémina
Formacion Desempefio

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 01-01-2021

Fecha: 03-01-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

MATRIZ DE RIESGO Y ENFOQUE

MRE-001-PE-1/10

Componente

General

Riesgo inherente

El nivel de riesgo inherente del proceso general
del departamento es alto, por los siguientes
aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: El
departamento de talento humano al manejar un
nimero amplio de personal, el cual genera que
los procesos que maneja cuenten con ciertos
riesgos que limite la consecucién de los
objetivos. Cabe mencionar que la continua
rotacion del personal genera que los procesos
sean manejados de manera periodica. Ademas,
el area de talento humano debe manejar la
entidades externas

regulacion de como:

Ministerio de trabajo, [ESS

Riesgo de control

Enfoque del examen

Bajo = 23,64%

Prueba de cumplimiento

Prueba sustantiva

Con los resultados obtenidos en la evaluacion

de control interno por componentes se pudo

determinar que el componente general tiene

un nivel de control bajo, por los siguientes

motivos:

El area de talento humano no cuenta con
la implementacion de los perfiles de
cargo para ciertos puestos de trabajo.
Falta que el departamento de talento
humano realice evaluaciones a los
procesos y procedimientos que se maneja
dentro del departamento.

Talento humano no ha realizado estudios
de carga laboral para los diferentes

puestos de trabajo.

Verificar los cargos que disponen
de la implementacion de los
perfiles de cargo, con la finalidad
de determinar la cantidad de
cargos que no cuentan con dicho

perfil.

Calcular el tiempo de
revision de los
procedimientos del area
de talento humano, en
virtud de conocer el
tiempo que ha
transcurrido en la

revision de los mismos.
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Proceso de

atraccion

Volumen de operaciones: Al contar con
diferentes centros de trabajo en las diferentes
provincias del Ecuador, genera que el capital
humano que debe manejar el departamento de
talento humano sea extenso, cabe mencionar
que el area de talento humano cuenta con el
capital humanos idéneo para cumplir con las
actividades departamentales, sin dejar de lado
que existe una cierta limitacion de los recursos
financieros y no permite expandir las labores

planificadas por el departamento.

El nivel de riesgo inherente del proceso de
atraccion del departamento de talento humano
es alto, por los siguientes aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: Al contar
con una rotacién continua, genera que exista
riesgos al momento de realizar el reclutamiento
de acuerdo al requerimiento, por este motivo el
llevar a cabo el reclutamiento de las vacantes
requeridas resulta complejo, debido que el

personal a cargo es una sola y al ser una rotacion

Re

Moderado = 28,18%

ferencia: MRE-001-PE-3/10

Prueba de cumplimiento

Prueba sustantiva

El proceso de atraccion cuenta con un control

moderado, tomando en cuenta lo siguiente:

El departamento de talento humano no
realiza evaluaciones a las areas que
requiere personal.

Talento humano no realiza
actualizaciones periodicas a los perfiles

de cargo.

Verificar las solicitudes de

requerimiento  de  personal
ingresado en el periodo 2019, en
virtud de corroborar que se
encuentren llenadas
correctamente y cumpla con lo
establecido en la pagina 3 en el
apartado analisis de la necesidad
del proceso atraccion  del

personal.

Calcular el mimero de
ingresos de personal
durante el periodo 2019,
con la finalidad de

examinar la cantidad de

ingresos por area de
trabajo.
Calcular la fecha de

implementacion de los

perfiles de cargo, en
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perenne genera que el proceso se cumpla con
ciertas variantes.

Volumen de operaciones: El area de talento
humano maneja una rotacion continua de
personal en promedio de § a 10 requerimientos

mensuales en especial en el area comercial.

No se ejecuta una planificacion para la
atraccion del personal por parte de

talento humano.

Verificar los formularios de
promocion interna, en virtud de

corroborar que se encuentre

conformes con los
requerimientos formales
establecidos para estos
documentos.

virtud de analizar el
tiempo que tiene de
funcionamiento en la
organizacion.

Comparar la fecha de
ingreso del personal del
periodo 2019 con la
solicitud de
requerimiento de
personal con la finalidad
de determinar la
pertinencia del tiempo
que la empresa se toma en

cubrir la vacante en sus

distintos escenarios.
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Proceso de

seleccion

El nivel de riesgo inherente del proceso de
seleccion del departamento de talento humano
es alto, por los siguientes aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: El riesgo
va estar presente continuamente, por motivo
que son algunas las personas seleccionadas.
Volumen de operaciones: La seleccion que se
realiza es en promedio de 5 personas, las cuales
con base a los criterios de seleccion son
escogidos 2 para ser evaluados posteriormente,
por esta razén se vuelve extenso el proceso
hasta seleccionar a las personas que pasan a la

siguiente etapa.

Referencia: MRE-001-PE-4/10

Bajo = 24,55%

Prueba de cumplimiento

Prueba sustantiva

El proceso de seleccion cuenta con controles

bajos, por la razén que:

El departamento de talento humano no
aplica a todos los cargos las pruebas
psicométricas, tedricas o practicas.
Talento humano maneja la comparacion
de los requisitos del puesto vacante como
del perfil de los candidatos unicamente
para cargos medios-altos.

El departamento de talento humano no ha
implementado programas para el proceso
de seleccion con vista que existe una

rotacion continua.

Verificar las pruebas de campo
realizadas al personal ingresado
en el periodo 2019, en virtud de
corroborar que se encuentren

aplicadas y conformes con los

requerimientos formales
establecidos para estos
documentos.

Verificar que las pruebas

psicométricas, teoricas 0
practicas se encuentre archivado
en la carpeta del personal del
periodo 2019.

Verificar que la entrevista
aplicada al personal del periodo
2019, se encuentre conforme al
apartado entrevista de la pagina
4-5 del proceso de atraccion,

seleccion y contratacion.

Analizar las evaluaciones
de desempefio del
personal que no ha sido
aplicado las pruebas
psicométricas, teoricas o
practicas, en virtud de
examinar el nivel de
desempefio de acuerdo al

puesto de trabajo.
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Proceso de

contratacion

El nivel de riesgo inherente del proceso de
seleccion del departamento de talento humano
es alto, por los siguientes aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: Se
maneja un alto indice de contratacion y ademas
la organizacion emplea tres tipos de contratos,
por lo cual genera que el proceso de
contratacion resulte complejo.

Volumen de operaciones: La contratacion que
se realiza dentro del departamento de talento
humano es constante al tener una rotacion
perenne de personal, por lo que el proceso de

contratacion es constante.

Referencia: MRE-001-PE-5/10

Moderado = 29,09%

Prueba de cumplimiento

Prueba sustantiva

Los controles del proceso de contratacion son

moderados, por el motivo que:

Talento

Talento humano no realiza evaluaciones
a los contratos de trabajo.

El departamento de talento humano no
evalia en el mercado el salario de los

diferentes puestos de trabajo.

humano  realiza ciertas

negociaciones para establecer el salario

para los cargos altos.

Verificar las carpetas del
personal ingresado en el periodo
2019, en virtud de corroborar que
la informacion se encuentre
archivada conforme el Art.6 del
reglamento interno de trabajo.
Verificar las carpetas del
personal del periodo 2019, con la
finalidad de corroborar que se
encuentren archivado el contrato
de trabajo y el acuerdo de
confidencialidad y que cumpla
con los requerimientos formales
establecidos para estos
documentos.

Verificar que se encuentre en las
carpetas del personal del periodo
2019 los adendum de contrato en

el caso de modificacion del

nombre del cargo o ascensos.

Comparar los contratos
de trabajo del personal
ingresado en el periodo
2019, en virtud de
corroborar que el
personal contrato cuente
con la solicitud de
requerimiento respectiva.
Comparar las vacantes de

los cargos de los

formularios de
promociones  internas,
con la finalidad de

analizar si cuentan con el
contrato respectivo.

Comparar las actas de
finiquito del personal que
ha salido durante el
periodo 2019, con los
contratos de trabajo en

virtud de corroborar que
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Referencia: MRE-001-PE-6/10

Proceso de

induccion

El nivel de riesgo inherente del proceso de
induccion del departamento de talento humano
es alto, por los siguientes aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones:
Dependiendo del puesto de trabajo la induccion
varia y se debe coordinar con los responsables
de la misma, por lo que al tener un constate
ingreso de personal las inducciones resultan
complejas.

Volumen de operaciones: La induccidén es
aplicada a todo el personal de nuevo ingreso y
hay que mencionar que este personal es

constante en la organizacion.

los datos del empleado
estén  conformes lo
establece estos

documentos.

Moderado = 30,00%

Prueba de cumplimiento

Prueba sustantiva

El proceso de induccion cuenta con controles

moderados, por el motivo que:

Talento humano no realiza evaluaciones
de las inducciones realizadas al personal.
El departamento de recursos humanos no
ha realizado la actualizacion del proceso.
Dentro del proceso de induccion no son
entregas las herramientas requeridas para

el puesto de trabajo.

Verificar las carpetas del
personal del periodo 2019, con la
finalidad de corroborar que el
formato de induccion  se
encuentre archivado y llenado
correctamente.

Verificar las inducciones del
personal del periodo 2019, en
virtud de corroborar que el
personal haya recibido la

induccidn al puesto a su cargo.
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Referencia: MRE-001-PE-7/10

Proceso de
capacitacion

y formaciéon

Bajo

Moderado = 46,36%

Prueba de cumplimiento

Prueba Sustantiva

El nivel de riesgo inherente del proceso de
capacitacion y formacion del departamento de
talento humano es bajo, por los siguientes
aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: El
proceso de capacitacion no es tan complejo y se
cuenta con el personal idoneo para poder
establecer todas las condiciones que estipula el
proceso de llevar a cabo una capacitacion.
Volumen de operaciones: Los requerimientos
como las capacitaciones que se emite
internamente no son tan frecuentes; mas aun
cuando se lleva a cabo las capacitaciones con
entidades externas que se requiere una mayor

operacion para cumplir lo estipulado en el

Proceso.

El proceso de capacitacion y formacion

cuenta con controles moderados, por los

siguientes motivos:

Talento humano no cuenta con una
periodicidad establecida para llevar a
cabo las capacitaciones.

Las capacitaciones son llevadas por las
necesidades que se presente por parte de
los empleados, mas no por el estudio del
departamento de talento humano en
evaluar qué areas requieren capacitacion.
Talento humano no cuenta con modelos
y técnicas de capacitacion.

Falta que talento humano implemente
todos sus

planes de carrera para

empleados.

Verificar que el plan de
capacitaciones este de acuerdo al
literal 4.2 del proceso de
capacitacion y formacion.
Verificar los diferentes tipos de
capacitaciones, en virtud de
corroborar que se encuentren
llenadas correctamente en el plan
anual de capacitaciones.
Verificar las solicitudes de
capacitacion, con la finalidad de
corroborar que estén conformes
al numeral 1 del proceso de
capacitacion en su pagina 6.
Verificar que los convenios de
capacitaciones, estén conforme
lo senala el literal 2 en la pagina
6 del proceso de capacitacion.
Verificar las carpetas del
personal que realiz6

capacitaciones internas 0

Examinar el listado de las
capacitaciones realizadas
en el periodo 2019, en
virtud de calcular Ila
frecuencia que las areas

de trabajo han sido parte.
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Referencia: MRE-001-PE-8/10

externas en el periodo 2019 con
la finalidad de corroborar que se
encuentren los certificados de
aprobacion, asi como lo sefiala el
parrafo 3 de la pagina 6 en el
apartado registro de capacitacion
del proceso capacitacion y
formacion.

Verificar el tiempo de duracion
de las capacitaciones internas o
externas, con la finalidad de
corroborar que los empleados
hayan permanecido minimo un
afio posterior a la capacitacion

asistida.

Proceso de
evaluacion
de

desempefio

Bajo

Moderado = 47,27%

Prueba de cumplimiento

Prueba Sustantiva

El nivel de riesgo inherente del proceso de
evaluacion de desempefio del departamento de
talento humano es bajo, por los siguientes
aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: La

complejidad de llevar a cabo el proceso es baja

El proceso de evaluacion del desempefio

cuenta con un control moderado, debido a:

El departamento de talento humano no
ha realizado evaluaciones a todo el
personal, tan solo al personal con

contrato de prueba.

Verificar las evaluaciones de
desempefio de los empleados
del periodo 2019 sin contar los
empleados antiguos, en virtud
de corroborar que se haya

cumplido la aplicacion de las

Examinar el tiempo de
trabajo de los
empleados antiguos que
no cuentan con
evaluaciones de

desempefio, con la
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Referencia: MRE-001-PE-9/10

Proceso de

nomina

por motivo que no es aplicado a todo el
personal.

Volumen de operaciones: Variado por el
motivo que dentro del proceso se dispone
diferentes tipos de evaluaciones, ademas las
evaluaciones en su mayoria son solo aplicadas
al personal con contrato de prueba, quienes por

lo general son el area comercial.

El nivel de riesgo inherente del proceso de
noémina del departamento de talento humano es
alto, por los siguientes aspectos:

Tipo y complejidad de operaciones: Las
operaciones que realiza ndémina genera que
existan ciertos riesgos, cabe mencionar que
némina también maneja lo que estipula el

codigo de trabajo, por lo que la complejidad de

Talento humano no evalia las
habilidades del personal.

Recursos humanos no realiza la
evaluacion de los empleados antiguos.
El personal que conforma el
departamento de talento humano no ha

sido evaluado.

Al personal no se le ha evaluado el

conocimiento de la normativa que maneja la

organizacion.

evaluaciones en los periodos
correspondientes, y se
encuentre archivadas en la
carpeta de cada empleado.

Verificar las carpetas de los
empleados antiguos, en virtud
de  corroborar que las
evaluaciones realizadas se

encuentren archivadas.

finalidad de calcular el
tiempo que ha
transcurrido de la no
aplicacion de la misma.
Examinar las
evaluaciones de
desempefio de  los
empleados con cargo
operativos, en virtud de
calcular el tiempo
transcurrido de la
aplicacion  de  las

mismas.

Bajo = 10,00%

Prueba de cumplimiento

Prueba Sustantiva

El proceso de nomina cuenta con controles

bajos, por los siguientes motivos:

Las novedades del personal no son
registradas dentro de la carpeta de cada
trabajador.

Talento humano maneja diferentes
filtros de revision del registro de

némina.

Verificar con base a una
muestra las solicitudes de pago
de horas extras, en virtud de
corroborar que estén conforme
lo senala los articulos 17,18 y
19 del reglamento interno de

trabajo.
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manejar némina es amplia por la cantidad de
personal que maneja la organizacion, el recurso
humano para el proceso no es el suficiente para
llevar de manera eficiente el cumplimiento del
proceso.

Volumen de operaciones: Celyasa es una
empresa comercial amplia y cuenta con un
capital humano de 174 a 178 empleados de los
diferentes centros de trabajo, por lo que las

operaciones de ndémina son amplias y variadas.

La némina de la organizacién se

encuentra actualizada mensualmente.

e Verificar las actas de
aceptacion de jornada ordinaria
con las solicitudes de pago de
horas extras, en virtud de
corroborar que la informacion
se encuentre llenada
correctamente.

o Verificar las solicitudes de
vacaciones, con la finalidad que
se encuentre pertinente a lo que
sefala los articulos 24 y 25 del
reglamento interno de trabajo.

e Verificar los roles de pago del
personal del periodo 2019, en
virtud de corroborar que se
encuentre de acuerdo al reporte

de némina de cada mes.

Responsables de la Evaluacién:

Elaborado
MDCC Supervisado por: JCAQ
por:
Fecha: 02-01-2021 Fecha: 04-01-2021
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Referencia: PM-001-PE-1/2

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
y; AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
CGMQ';'.O AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
PLAN DE MUESTREO

Determinacion del objetivo de las pruebas de auditoria

El objetivo que tiene las pruebas de cumplimiento es lograr analizar los controles que tiene
establecido el departamento de talento humano con la finalidad de verificar que estos sean

correctos y se cumple con base a las politicas y normativa establecida por la empresa.

Para las pruebas sustantivas el objetivo es calcular los valores proporcionados, examinar los
indicadores utilizados, estudiar de manera detallada los documentos con la finalidad de lograr

encontrar las diferencias que han afectado a la informacion presentada por el departamento.

Determinacion del universo

El capital humano en promedio que maneja Celyasa es de 178 empleados distribuidos en
diferentes centros de trabajos, para lo cual la poblacion de estudio se determinara con base a la

aplicacion de técnicas de muestreo.

Estimacion del tamafo de la muestra

Es necesario establecer un plan de muestreo para cada uno de los procesos que se maneja en el
area de talento humano en conjunto con los procedimientos de auditoria determinados; con la
finalidad de que la informacion a evaluar sea la idonea y suficiente y no cuente con margenes de

error elevados.

1. Proceso de nomina

e Subcomponente: Verificar con base a una muestra las solicitudes de pago de horas extras,

en virtud de corroborar que estén conforme lo sefiala los articulos 17,18 y 19 del reglamento

interno de trabajo.
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Referencia: PM-001-PE-2/2

Tamaino de la muestra:

7% x 6% * N
e2x (N—1)+ Z2 % o2

n

Criterio de seleccion muestral: La muestra que se requiere para verificar las solicitudes de
pago de horas extras se realizara por medio de la aplicacion de un muestreo estratificado por
areas de trabajo, para lo cual se realizara una division de la poblacion de las solicitudes de
pago de horas extras para el valor de la muestra de cada area de trabajo, obteniendo un factor
que permitira multiplicar por la cantidad de la muestra de cada area de trabajo y nos permitira

obtener con mayor exactitud la muestra.

Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ

Fecha: 05-02-2021 Fecha: 08-02-2021
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3. Ejecucion

Referencia: VPC-001-EJ-1/5

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE PERFILES DE CARGO

Dentro del proceso general se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar los cargos que

disponen de la implementacion del perfil de cargo, con la finalidad de determinar la cantidad de

cargos que no cuentan con dicho perfil.

Cargo Departamento Area Perfil de cargo
1 |Auditor interno Aunditoria interna | Staff ¥
2 |Asistente administrativo Auditoria interna | Staff X
3 |Presidente ejecutivo Direccion Staff X
4 |Gerente general Direccion Staff 4
5 |Analista de gestion Direccion Staff X
§ |Asistente administrativo Pagaduria Staff v
7 |Coordinador de intelizencia comey- Staff X
& |Jefe De Cartera Cartera Administracion X
Asistente Administrativo Cartera Admimstracion ¥
(Gestor De Cobranzas Cartera Admimistracion X
Contador Contabilidad Administracion X
Acsistente Contable Contabilidad Administracion ¥
Aniliar A dmimistrativo Contabilidad Admimstracion X
Aniliar A dministrativo Liquidacion Administracion v
Coordinador De Liquidacion Liquidacion Administracion X
Asistente Administrativo Liquidacion Administracion 4
7 |Programador Sistemas A dministracion X
Jefe de =istemas Sistemas Admimistracion X
Asistente De Fecursos Humanos| Talento humano | Admimistracion v
MMedico Ceupacional Talento humano |Administracion :
Asistente De Fecursos Humanos | Talento humano | Admimstracion ¥
Jefa de talento humano Talento humano |Adminiztracion :
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Referencia: VPC-001-EJ-2/5

Ne Cargo Departamento Area Perfil de
Cargo
23 |Técnico de 5.5.0 Talento humano |Administracion X
24 | Asistente De Bodega Bodega Distribucion v logistica X
25 |Jefe Nacional De Bodega EBodega Distribucion v logistica X
26 |Bodeguero EBodega Distribucion v logistica X
27 |Asistente Administrativo Compras Distribucion v logistica bl
28 |Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica :
29 |Vendedor entregador Distribucion Distribucion v logistica v
30 |Jefe De Distribucion Distribucion Distribucion v logistica X
31 |Jefe De Flotas Flotas Distribucion v logistica x
32 |Asistente De Flotas Flotas Distribucion v logistica v
33 |Vendedor ayudante Logistica Distribucion v logistica v
34 |Gerente De Distribucion Logistica Distribucion v logistica X
35 [Asistente Administrativo Ventas Comercial X
36 |Coordinador Trade Matketing Ventas Comercial X
37 |Ejecutive De Ventas Canal Especial  |Ventas Comercial v
38 |Ejecutivo De Ventas Mavoristas Ventas Comercial v
39 |Gerente Comercial (Centro-Sur) Ventas Comercial bl
40 |Jefe Comercial Agencia Ventas Comercial X
41 |Jefe Comercial Nacional Canal Distriby Ventas Comercial X
42 |Bupervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial v
43 |Televendedor Ventas Comercial 3
44 |Vendedor Autoventa Ventas Comereial v
45 |Vendedor Preventa Ventas Comercial v
Marcas
v Verificado
X No cumple

Conclusion

Se ha verificado los perfiles de cargo que dispones los diferentes cargos que tiene la empresa,
para lo cual de 45 cargos solo el 38% dispone de perfiles de cargo, siendo el area comercial con
mayor nimero de cargos referente a los demds con 55% perfiles y el drea con menor nimero de

perfiles de cargo implementados es el area de staff con el 71%.

Indicadores
= cargos con petfiles de cargo
%4 Perfiles de cargo = P =
Total de cargos
# cargos con petfiles de cargo 17 150
- ano
Total de cargos 45
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# petfiles d 3
%4 Perfiles de cargo por area pertes Ce o0 pafare.a
Total de cargos por area
; Total de cargo D

Area por-ivea # perfiles de cargo cumplimiento
Administracion 16 3 31%
Comercial 11 6 33%
Distribucion v logistica 11 4 36%
Staff 7 2 2004
Total 43 17 38%

; #a in perfil d
%9 Areas sin perfil de cargo il £ cpa.tgn
Total de cargos por area
; Total de cargo | # dreas sin perfil de %o

Area . ..

por irea cargo cumplimiento
Administracion 16 11 6006
Comercial 11 3 43%
Distribucion v logistica 11 7 §4%
Staff 7 3 1%
Total 43 28 62%
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

VERIFICACION DE TIEMPO DE LOS PROCEDIMIENTOS DE TTHH

Dentro del proceso de general se ha planteado la prueba sustantiva de calcular el tiempo de

revision de los procedimientos del area de talento humano, en virtud de conocer el tiempo que ha

transcurrido en la revision de los mismos.

Fecha de Fecha Calculo de Firma de| Firma de
Ne Procedimiento revision del | corte de dias Verificacion e .e .o
emision |aprobacion
proceso calculo laborales
1 Gestion de atraccion, seleccion v contratacion | 30/8/2018 | 31/12/2019 | 348 dias € v v
2 Gestion de capacitacién v formacién 17/7/2018 | 31/12/2019 | 380 dias € v v
3 Gestion del desempefio 27/2/2018 | 31/12/2019 | 480 dias € v v
Marcas
v Verificado
© Calculado

Conclusion

Se ha verificado los procedimientos que maneja el departamento de talento humano, los cuales

calculando el tiempo a raiz de la verificacion de los mismos se ha podido concluir que el

procedimiento de gestion de desempefio tiene el periodo de tiempo mas largo a comparacion de

los demads; adicionalmente se puede mencionar que todos los procedimientos cumplen al 100% y

de manera satisfactoria con las firmas de emision y aprobacion.

Indicadores

% Procedimientos con firmas de emision y

# procedimientos con firmas de emisién v aprobacion

aprobacion

Total de procedimientos

# procedimientos con firmas de emision v aprobacion

Total de procedimientos

100%
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‘e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE SOLICITUDES DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL

Dentro del proceso de atraccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las

solicitudes de requerimiento de personal ingresado en el periodo 2019, en virtud de corroborar

que se encuentren llenadas correctamente y cumpla con lo establecido en la pagina 3 en el

apartado analisis de la necesidad del proceso atraccion del personal.

Andlisis de la necesidad

Para iniciar un proceso de seleccion; el Departamento de Recursos Humanos recibira del
Gerente o Jefe Departamental
requerimiento de personal”.
Si luego del andlisis efectuado por Recursos Humanos no se determina la
necesidad de iniciar un proceso de seleccion, se indicaran los motivos en el mismo
farmulario FOT4REH “3olicitud de requerimiento de personal”.
De existir la necesidad de cubrir el cargo vacante, se estudiard el perfil del cargo
evaluando si se inicia el proceso mediante reclutamiento interno o caso contrario,
se procede a buscar candidates externamente.
Se considerard como excepcion y decision estratégica si se presenta un/a
postulante para cubrir una vacante existente, por solicitud y autorizacion directa
de la Direccion Unicamente.
Se analizara en conjunto con la Direccion, si es procedente ejecutar el proceso
de manera compartida, es decir interno y externo.

solicitante el

formulario  FOT4REH

“Solicitud de

Se procedio a verificar 13 criterios de las solicitudes de requerimiento de personal, las mismas

que se detallan a continuacion:

Solicitud de
requerimiento

Criterios

Formato

Fecha

Cindad

Nombre
del
solicitante

Cargo
solicitante

Cargo
vacante

# Vacantes

Requisitos
de la
vacante

Funciones

de la
vacante

Justificacion
del proceso

Remuneracion

Autorizacion
interna

Vacante
cubierta

SolReq. #1

v

<,

<,

v

v

<,

<

<,

SolReq. #2

Sol Req # 3

SolReq #4

SolReq # 5

SolReq. # 6

SolReq. # 7

SolReq. £ 8

L= - IO = A WU R REER F O

SolReq. £9

—
(=]
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—
jury

SolReq. £ 11

SolReq. £ 12

— =
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—
i

SolReq. # 14
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# Solicitudes de | # Criterios | _ No
L . Cumple Incompleto Total
requerimiento | verificados cumplen
14 13 161 12 9 182
Marcas
4 Verificado
X No cumple
¥ Incompleto
Conclusion

Se ha verificado 14 solicitudes de requerimiento de personal del periodo 2019, de las cuales el

21% de las solicitudes cumplen con lo establecido por el proceso de atraccioén en su apartado

analisis de la necesidad del proceso, adicionalmente se pudo verificar que del total del personal

del periodo 2019 cuentan con el 64% de solicitudes de requerimiento de personal, y por tltimo se

evidencid que de los 13 criterios verificados el 88% de las solicitudes de verificacion cumplen

correctamente con los criterios.

Indicadores

# solicitudes de requerimiento de personal correctas

% solicitudes de requerimiento correctas

Total de solicitudes de requerimiento de personal

# solicitudes de requerimiento de personal correctas|

3

Total de solicitudes de requerimiento de personal

14

21%

% de solicitudes de requerimiento del periodo 2019

# solicitudes de requerimiento de personal

Total de personal ingresado en el periodo 2019

# solicitudes de requerimiento de personal

14

Total de personal ingresado en el periodo 2019

64%a

% de solicitudes de requerimiento

# criterios de solicitudes de requerimiento que
cumplen, no cumple e mcompletas

por criterios de verificacion

Total de criterios verificados

Criterios # criterios % de cumplimiento
Cumplen 161 38%
No cumplen 12 7%
Incompleto 9 5%
Total 182 100%
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

s

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

FORMULARIO DE PROMOCIONES INTERNAS

Dentro del proceso de atraccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar los

formularios de promocion interna, en virtud de corroborar que se encuentre conformes con los

requerimientos formales establecidos para estos documentos.

. .. .. .. . Firma del
Ne Nombre Cargo Departamento Area (,urgolul Nombre de lavacante |Fecha Informacién I.nfon?l :u:lon Informacién Firm u del jefe
que aplica general | académica laboral | candidato inmediato
1 |Ilescas Ochoa Martha Carmita Asistente Administrativo [Liquidacion  [Administracion Fecepcionista o v v v X
2 |Mendez Sinchi Daniela Alexandra |Asistente Administrative |Compras Distribucion y logistica Jefe de compras v v v v v
3 |Palma Portilla Nikole Daniela Asistente Contable Contabilidad | Administracion Asistente contable v v v v v
4 |Peralta Cochancela Cynthia Pamela | Asistente Administrativo |Ventas Comercial v Asistente contable v v v v v X
Asistente de pagadura | X v v v v
5 |Pesantez Zhirhpon Jessica Andrea | Asistente Administrativo |Compras Distribucion y logistica Asistente contable v v v v v
Jefe de compras v v v v v

Conclusion

Marcas
v Verificado
X No cumple

Se ha verificado los formularios de promocion interna y se puede concluir que durante el periodo

2019 se ha receptado 7 formularios representando el 11% del total de empleados del periodo 2019;

de los cuales el cargo de asistente contable fue el que tuvo el 5% formularios respecto a los demas

cargos vacantes; cabe mencionar que las vacantes del cargo de asistente contable como de

recepcionista son postulaciones para cambio a empresa relacionada.

Indicadores

%4 Formulario de promociones
internas

# Formulario de promociones internas

Total del personal del periodo 2019

# Formulario de promociones
mternas

-

Total del personal del periodo
2019

64

11%
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0% Formulario para las vacantes # Formulario para las vacantes
de promociones internas Total del personal del periodo 2019
Vacante al que se aplica # Vacantes 29 Cumplimiento
Acsistente contable 3 3%
Jefe de compras 2 b
Asistente de pagaduria 1 204
Fecepcionista 1 2%%
Total 7 11%
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

F—
m AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa EVALUACION DE CANTIDADES DE INGRESOS POR AREA DE TRABAJO

Dentro del proceso de atraccion se ha planteado la prueba sustantiva de calcular el nimero de

ingresos de personal durante el periodo 2019, con la finalidad de examinar la cantidad de ingresos

por area de trabajo.

Departamento Area N® ingresos Verificado
Ventas Comercial 11 c
Liquidacion Administracion 3 ©
Bodega Distribucion v logistica 2 o
Cartera Administracion 2 c
Compras Distribucion v logistica 2 ©
Flotas Distribucion v logistica 1 o
Logistica Distribucion v logistica 1 o
Total 22 v
Marcas
© Calculado
4 Verificado
Conclusion

Realizado el calculo correspondiente se pudo evidenciar que durante el periodo 2019 existio el

ingreso de 22 personas en las distintas areas de trabajo, siendo el area comercial el area con mayor

numero de ingresos representando el 50% del ingreso total de personal durante el periodo 2019.

Indicador
or - 3 ) mmmero de ingresos del personal por area de trabajo
% ingreso de personal por drea de trabajo , -
total ingreso personal periodo 2019
Area N? ingresos % indicador
Comercial 11 50%
Administracion 3 14%
Diistribucion v logistica 2 2%
Administracion 2 9%
Distribucion v logistica 2 0%
Distribucion v logistica 1 5%
Distribucion v logistica 1 5%
Total ingreso personal periodo 2019 22 100%
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

s

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

ANALISIS FECHA DE IMPLEMENTACION DE LOS PERFILES DE CARGO

Dentro del proceso de atraccion se ha planteado la prueba sustantiva de calcular la fecha de

implementacién de los perfiles de cargo, en virtud de analizar el tiempo que tiene de

funcionamiento en la organizacion.

_ . . . Fecha d,e, Fecha corte de cmk‘?lo de . .. Firma de Firma de Firma de
Ne Cargo Departamento Area implementacién del dias Verificacion . e . . .
perfil de cargo calculo laborales emision | validacion | aprobacion
1 | Auxiliar Administrativo Liquidacion Administracion 16/3/2012 31122019 2032 = X X X
2 |Gerente Comercial (Centro-Sur) Ventas Comercial 3/7/2013 31/122019 1634 £ X X X
3 |Asistente administrativo Pagaduria Staff 13/7/2013 31/12/2019 1686 = v v v
4 |Vendedor entregador Distribucion Distribucion y logistica 19/8/2013 31122019 1661 = X X X
3 |Vendedor ayudante Logistica Distribucion y logistica 19/8/2013 311272019 1661 £ X X X
6 |Ejecutivo De Ventas Canal Especial |Ventas Comercial 19/8/2013 31/12/2019 1661 g X X X
7 |Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial 19/8/2013 317122019 1661 = X X X
§ |Vendedor Autoventa Ventas Comercial 19/8/2013 31/12:2019 1661 = X X X
9 |Vendedor Preventa Ventas Comercial 19/8/2013 317122019 1661 g X X X
10 |Ejecutivo De Ventas Mayoristas Ventas Comercial 5/9/2013 317122019 1648 = X X X
11 | Asistente Administrativo Cartera Administracion 23/9/2013 31/12:2019 1636 = X X X
12 | Asistente Administrativo Compras Distribucion v logistica 23/9/2013 31/12/2019 1636 = X X X
13 | Asistente Contable Contabilidad Administracion 15/10/2013 31/12/2019 1620 = X X X
14 | Auditor interno Auditoria interna| Staff 26/2/2018 31/12:2019 481 = v v v
15 | Asistente De Fecursos Humanos Talento humano | Administracion 10/7/2018 317122019 383 g X X X
16 | Asistente De Recursos Humanos Talento humano | Administracion 10/7/2018 31/12/2019 385 = v X ¥
17 | Asistente De Flotas Flotas Distribucion v logistica X 31/12/2019 X X X X X
Marecas
v Verificado
X No cumple
© Calculado
Conclusion

Se ha verificado la fecha de implementacion de 17 perfiles de cargo, los cuales el 12% cuenta con
las respectivas firmas de emision, validacion y aprobacion, también se pudo evidenciar que existe
perfiles de cargo con gran relevancia de funcionamiento debido que se obtuvo el 76% de perfiles
de cargos mayor a los 1000 dias donde aproximadamente se tendria de funcionamiento mayor a

cuatros afios, en funcion al 18% de perfiles de cargo con menor de mil dias de funcionamiento.

Indicadores

%o Perfiles de cargo con firmas de
emisidn, validacién v aprobacion

# petfiles de cargo con firmas completas

Total de petfiles de cargo

# petfiles de cargo con firmas completas

Total de perfiles de cargo

12%
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# petfiles de cargos mayor a 1000 dias

%0 Perfiles de cargo mayor a 1000 dias

Total de petfiles de cargo

# perfiles de cargos mayor a 1000 dias

13
T6%

Total de perfiles de cargo

17

# petfiles de cargos menor a 1000 dias

%9 Perfiles de cargo menor a 1000 dias

Total de petfiles de cargo

i -
# petfiles de cargos menor 1000 dias 159
(]
Total de perfiles de cargo 17
EQO4REH
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

celyasa

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

COMPARACION DE SOLICITUD DE REQUERIMIENTO DE PERSONAL

Dentro del proceso de atraccion se ha planteado la prueba de sustantiva de comparar la fecha de
ingreso del personal del periodo 2019 con la solicitud de requerimiento de personal con la

finalidad de determinar la pertinencia del tiempo que la empresa se toma en cubrir la vacante en

sus distintos escenarios.

Conclusion

Durante el periodo 2019 ha existido 22 ingresos de personal de los cuales el 50% cuentan con la
respectiva solicitud de requerimiento de personal, siendo el area comercial y de distribuciéon y
logistica los que han requerido el 36% de personal, para lo cual el cargo que ha tomado mas

tiempo en cubrirlo ha sido del area administrativa el cargo de auxiliar administrativo y cargo que

fue cubierto con mayor frecuencia fue el de ejecutivo de ventas canal especial del area comercial;

250

i o Tiempo de
. F.Solicitud d Solicitud d.
Nombre Cargo Departamento Area F.Ingreso ° lc.l . € 0 m. . € cubrir la | Verificado
requerimiento| requerimiento
vacante
1 |Castro Intriago Leonardo Danilo Auxiliar Administrativo Liquidacién Administracién 18-nov-19 4/9/2019 SolReq. £4 |1mes 23 dias €
2 |Andrade Gonzalez Andrea Jhoanna |Televendedor Ventas Comercial 2-ene-19 1/11/2018 SolReq. # 14 |1 mes 14 dias ©
3 |Mora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing Ventas Comercial 7-ene-19 13/11/2018 | SolReg. #12 | 1 mes 9 dias @
4 |Siguencia Cardenas Wilson Geovanny |Vendedor Autoventa Ventas Comercial T-nov-19 21/9/201% SolReq. #5 | | mes 4 dias €
5 |Dominguez Guaman Bryam Xavier  |Asistente de Bodega Bodega Distribucion v logistica | 19-ago-19 9/7/2019 SolReq. # 8 29 dias ©
6 |Rodriguez Rodriguez Cristian Genaro |Asistente De Flotas Flotas Distribucion v logistica | 6-may-19 27/3/2019 SolReq. # 11 28 dias €
7 |Armijos Anguisaca Rubio Mauricio  |Awxiliar Administrativo Liquidacion Administracion 13-may-19 11/4/2019 SolReq. # 10 22 dias €
8 |Pizarro Matute Tania Beatriz Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica | 7-oct-19 16/9/2019 SolReq. #7 15 dias €
9 |Peralta Arias Lowrdes Andrea Asistente Administrativo Cartera Administracién 18-nov-19 | 29/10/2019 SolReq. £6 14 dias €
10 |Mendez Sinchi Daniela Alexandra Asistente Administrativo Compras Distribucion v logistica |  1-jul-19 21/6/2019 SolReq # 1 5 dias €
11 |Sanchez Loayza Wilmer Adrian Ejecutivo de Ventas Canal Especial |Ventas Comercial 14-feb-19 11/2/2019 SolReq. # 13 3 dias €
- # Solicitudes de
. # Solicitudes de L.
Area .. requerimiento
requerimiento
faltantes

Distribucion v logistica 4 2

Comercial 4 7

Administracion 3 2

Total de solicitudes
- 11 11
de requerimiento
Marcas
© Calculado
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por lo tanto del total de ingresos de personal el 50% restante no cuenta con la respectiva solicitud

de requerimiento sin poder conocer con exactitud el tiempo que toma en cubrir la vacante.

Indicadores
% solicitudes de requerimiento de # solicitudes de requerimiento de personal
personal Total de ingresos del periodo 2019
# solicimdes de requerimiento de personal 11 50%
7o
Total de ingresos del periodo 2019 22
% solicitudes de requerimiento de # de solicitudes de requerimiento de personal por drea
personal por drea Total de ingresos del periodo 2019
Area # Solicitudes de requerimiento % cumplimiento
Distribucion v logistica 4 36%
Comercial 4 36%
Administracion 3 27%
Total 11 100%
% Solicitudes de requerimiento de # Solicitudes de requerimiento de personal faltantes
personal faltantes por drea Total de ingresos del periodo 2019
Area # Solicitudes de requerimiento| % cumplimiento

Comercial 7 64%

Distribucion v logistica 2 18%

Administracibn 2 18%

Total 11 100%

Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ
Fecha: 08-02-2021 Fecha: 15-02-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE PRUEBAS DE CAMPO

Dentro del proceso de seleccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las

pruebas de campo realizadas al personal ingresado en el periodo 2019, en virtud de corroborar

que se encuentren aplicadas y conformes con los requerimientos formales establecidos para estos

documentos.
B Lugar } Anexode ) B
Prueba | Nomhbre Fecha |Cargoal Acta de . Nombre | Anexode Comentariozs| Nombre .
- : donde Firma del azpectos de Firma del
Ne Nombre Cargo Area de del |pruebade| que € | prueba de del | aspectos de ! del del
realiza poztulante .. |evaluacién evaluador
campo |postulante| campo | postula campo evaluador | evaluacion - evaluador |evaluador
la prueba especificos
1 | Armijos Anguisaca Rubio Mauricio Auxilisr Administrativo Administracion ¥ v ¥ v ¥ v ¥ ¥ ¥ v o v v
2 |Domi Guaman Bryam Xavier Asistente de Bodega Distribucion v logistica ¥ v ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥
3 |Guaman Quizhpi Ramiro Fernando Asistents De Bodega Distribucién v logistica v v v v v v v v ¥ £ £ v v
4 |Morocho Huiracocha Humberto Mavricio| Vendedor Avudante Distribucion v logistica v v v v v v v X o v o -r -r
3 |Pedroza Uzhca Jessica Del Rocio Asistente Administrative Administracion ¥ v ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ E ¥ ¥ ¥ ¥
6 |Peralta Arias Lourdes Andrea Asistente Administrative Administracion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ «
7 |Rodriguez Rodrignez Cristian Genaro Asistente De Flotas Distribucion v logistica v v v v v ¥ X v ¥ v X -r -r
§ |Sanchez Loay=a Wilmer Adrian Ejecutive de Ventas Canal Especial | Comercial v ¥ v L v ¥ v v ¥ ES ¥ L L
% | Tapia Miranda Pedro Esteban Gestor De Cobranzas Administracion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ «
Marcas

v Verificado

X No cumple

¥ Incompleto

Conclusion

Se ha verificado las pruebas de campo del personal ingresado en el periodo 2019 teniendo un 41%

de personal que se le ha aplicado la prueba siendo el drea administrativa y distribucion y logistica

con mayor cantidad de prueba teniendo un 44%, ademas el 59% representa el personal del periodo

2019 que no cuenta con las pruebas de campo, referente al nimero de criterios de verificacion se

puede acotar que el 90% de las pruebas se encuentran llenadas correctamente.

Indicadores

% Pruebas de campo

# Pruebas de campo

Total personal ingresado en el periodo 2019

# Pruebas de campo

b=

Total personal ingresado en el periodo 2019

I~a
2

41%
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% Empleados si bas d # Empleados sin pruebas de campo
¢ LHpIeados sl pruebas ¢e mpo ol personal ingresado en el periodo 2019
# Empleados sin pruebas de campo 13 5954
. . S0
Total personal ingresado en el periodo 2019 22
% Pruebas de campo # Pruebas de campo por dreas
por irea de trabajo | Total de pruebas de campo verificadas
Areas Pruebas de camp{ %o Cumplimiento
Administracion 4 44%
Distribucion v logistica 4 44%
Comercial 1 11%
Total 9 100%
% Cumplimiento de # Criterios verificados
criterios Total de criterios
Criterios de # Criterios
% C limient
verificacion verificados o umpimiento
Cumple 97 90%
Incompleto 7 6%
No cumple 4 4%
Total 108 100%
= 5
=, X
;. 4
o
v = ?
i

I | | | ; : y ’f’. v

I | I ] WOMMEDE VAIDADOR © : P OEL EVAWADGR
A 4 A

| | . =i k; i
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE PRUEBAS DEL PERSONAL DEL PERIODO 2019

Dentro del proceso de seleccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar que las

pruebas psicométricas, tedricas o practicas se encuentre archivado en la carpeta del personal del

periodo 2019.
Psicometrica
N Nombre Cargo Departamento Area Futera suite| Kudert
1 |Buene Guerrere Johanna Catalina Coordinador Trade Marketing  |Ventas Comercial NA ¥
2 |Castro Intrizee Leonarde Danile Auxiliar Administrativo Liguidacidn Administracion ¥ NA
3 [Flores Pangol Renata Estefania Asistente Administrative Pagaduria Staff ¥ NA
4 [Mendez Sinchi Daniela Alexandra Asistente Administrative Compras Distribucion v logistica NA ¥
3 |Peralta Arias Lourdes Andres Asistente Administrative Cartera Administracion v NA
6 |Pesantez Zhizhpon Jessica Andrea | Asistente Administrative Compras Distribucion v logistica ¥ ¥
7 |Pizarro Matute Tania Beatriz Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica NA ¥
3 [Siguencia Cardenas Wilson Geovanny |Vendedor Autoventa Ventas Comercial ¥ NA
Prueba
N Nombre Cargo Departamento Area Practica |Teorica
| |Pesantez Zhizhpon Jessica Andrea | Asistente Administrative Compras Distribucion v logistica ¥ ¥
2 |Peralta Cochancela Cynthia Pamela | Asistente Administrative Ventas Comercial X v
3 [Palma Portilla Nikels Daniela Asistente Contable Contabilidad Administracion X ¥
4 |Carabajo Castro Karla Estefania Asistente De Recursos Humanos | Talento humane | Administracion ¥ ¥

Conclusion

Marcas
v Verificado
X No cumple
NA No aplica

Se ha verificado las carpetas del personal del periodo 2019 en virtud de corroborar que se

encuentren las pruebas psicométricas, tedricas o practicas aplicadas a los empleados, lo cual el

23% de empleados cuentan con dichas pruebas, pero el 38% no; ademas el tipo de prueba con

mayor aplicacion es la prueba psicométrica con un porcentaje del 14% cabe mencionar que las

pruebas psicométricas fueron aplicadas en un corto lapso de tiempo por motivo de analisis de la

funcionalidad de las metodologias del programa Futera suite y Kudert, y, en relacion a las pruebas

tedricas o practicas se aplican en su mayoria cuando existe solicitudes de promociones internas.

Indicadores
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. # Pruzbaz del periodo 2019
"
% Pruebas del periodo 2019 Total personal dsl periodo 2010
# Prusbas del periodo 2019 13 139%
Total personal del periodo 2019 64 o
. # Personal zin pruebas
% Personal sin pruebas Total persomal periodo 2010
# Perzonal zin prusbas 4 38%
Total personal pariodo 2019 64 )
. # Tipos de prusbas
% Tipos de pruebas Total personal periodo 2019
# Tipos de pruebas # Pruebas % Cumplimiento
Psicométricas g 14%
Practica 2 3%
Teorica 4 6%
Total 15 23%
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y: AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

C €|q Qs AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE ENTREVISTAS AL PERSONAL DEL PERIODO 2019

Dentro del proceso de seleccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar que la
entrevista aplicada al personal del periodo 2019, se encuentre conforme al apartado entrevista de

la pagina 4-5 del proceso de atraccion, seleccion y contratacion.

Entrevistas

Una vez gque se cuenta con un numero determinado de solicitudes, se escoge aquellos
que estén lo mas cercanamente posible a reunir los requisitos indispensables para el
puesto v se procederd a readlizar la entrevista siguiendo el AOOIREH "Parémetros para
realizar una entrevista”, en donde se buscard conocer mas datos relevantes sobre el
candidato a traves de una serie de pregunias.

El departamento de Recursos Humanos crientara al Jefe Departamenial sobre cudles son
los puntos que debe fratar en la entrevista, como son:

« Conocimientos técnicos especificos sobre las funciones del puesto

« Corroborar con casos practicos la experiencia del candidato.

+« Hablar sobre los objetfivos del departamento, area de negocio, etc.

« Comentarle cudl es su estilo de liderazgo.

+« Sersincero sobre los problemas o dificultades del departamento y del puesto.

¢ Aclararle qué se espera de él en el puesto, tanto en resultados como en
comportamiento.

« Siva atener gente asu cargo, comentarle coOmo esta el grupo.

+ Después de que va se le comento sobre el puesto v el departamento, preguntarle
coémo cree que puede contribuir para el logro de los objetivos, asi como qué
optimizaciones piensa que se pueden hacer.

« Preguniar sobre las metas y expectativas gque tiene basadas en toda la
informacion anterior.

o Emolead Evaluacion de competencias | Nombre del | Nombre del
B mpleaco especificas en la entrevista | entrevistado |entrevistador
1 [Mendez Smnchi Daniela Alexandra v’ v v
2 |Pesantez Zhirhpon Jessica Andrea v v v
3 |Pizarro Matute Tania Beatriz v v v
Marcas
v Verificado
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Conclusion

Referencia: VEP-001-EJ-2/3

Se ha verificado las carpetas del personal del periodo 2019 y se pudo evidenciar que el 5% de los

empleados cuentan con una entrevista enfocada en competencias, por lo tanto, el 95% del personal

no cuenta con la entrevista enfocada en competencias; cabe mencionar que la persona responsable

del proceso realiza las entrevistas de manera general evaluando diferentes enfoques, la cual no

utiliza el formato sefialado en el proceso y la informacion la llena en la hoja de vida del empleado

conforme se realiza la entrevista.

Indicadores

% Entrevistas de competencias del
periodo 2019

# Entrevistas de competencias del periodo 2019

Total personal del periodo 2019

# Entrevistas del periodo 2019

3 N

Total personal del periodo 2019

64

% Personal del periodo 2019 sin
entrevista de competencias

# Personal sin entrevista de competencia

Total personal del periodo 2019

# Personal sin entrevista de competencia

61

Total personal del periodo 2019

64

|
mmom DE COMPETENCIAS ESPECIFICAS EN LA ENTREVISTA |

, NOMBRE

JESSICA ANDREA PEZANTES ZHIZHPON o |

CANDIDATO:
1
[ COMPETENCIAS PREGUNTAS | RESPUESTAS
*Del 1210, su calificacién en |8 EN ANALISIS FINACIERDS, ESTAD!SP?.DS
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ANALITICA
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*Como llevaria el tema de asumir {UN POCO
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NO MEZCLA

wp
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person.
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du
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O idea

*Negociacion d

*Negociacion ¢

NEGOCIACION

ficil de m
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anejar

CAPACIDAD DE
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SE
COMPROMETERIA
A
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE EVALUACIONES DE LOS EMPLEADOS SIN PRUEBAS

Dentro del proceso de seleccion se ha planteado la prueba sustantiva de analizar las evaluaciones

de desempefio del personal que no ha sido aplicado las pruebas psicométricas, tedricas o practicas,

en virtud de examinar el nivel de desempefio de acuerdo al puesto de trabajo.

% Calificacion
N Nombre Cargo Departamento Area Tipo de prueba Almlmlanle Efectivo Medmlmlmenle PM.D Verificacion
efectivo efectivo efectivo
1 | Alvarado Martinez Pedro Alberto Gerente De Distribucion Logistica Distribucion v logistica | Periodo de prueba 0% 30% NA NA <
2 | Andrade Gonzalez Edwin Leonarde Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial Periodo de prueba 40% 60%% NA VA Q
3 |Armijos A Rubio Mauricio Augiliar Administrativo 1 d Administracion Periodo de prugha NA 0% 0% =
] . . N T L . Terminacion contrato plazo fijo 100% NA NA g
4 |Axila Zhuzhinge Leonardo Rolando Coordinador De Liquidacion Liq A Periode ds prosha WL TEA WL z
3 |Bacuilima Patifio Geovanny Santiago Vendedor Ayudante Logistica Distribucion v logistica | Periodo de prueba NA 100% NA <
6§ [Campoverde Guachichulca Daniel Fernando Ejecutivo De Ventas Canal Especial Ventas Comercial Periodo de prucha 4% 0% NA g
7 [Cerda Fuertes Paul Andres Jefe De Cartera Cartera Administracion Evaluacion semestral jefe de bodega NA 100% NA g
R P ) 5 . Terminacitn contrato plaze fijo NA 100% NA g
§ [Chalco Ortiz William Paul Vendedor Preventa Ventas Comercial Periodo de prucba 100°% NA NA 2
4 [Chasi Barros Diana Paola Asistente Administrativo Cartera Administracion 10 ze conoce el nombre de la prusha 40% 602 NA g
10 | Cornejo Marin Karla Priscila Asistente De Recursos Humanos Talento humano [ Administracion Periodo de prucba NA 100% NA g
11 |Espinoza Pefisloza Walter Humberto Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica | Periodo de prueba 100% NA NA Q
12 [Fajarde Fajardo Daniel Vinicio Augiliar Administrativo 1 d Administracion Periodo de prugha 100% NA NA =
13 | Gonzalez Sarmiento Juan Vicente Vendedor Ayudante Logistica Distribucion y logistica | Periodo de prusba NA 100% NA £
14 | Guaman Quizhpi Ramiro Fernando Asistente De Bodega Bodema Distribucion v logistica | Periodo de prusba 80% 20% NA g
15 [Illescas Ochoa Martha Carmita Asistente Administrativo Liquidacio Administracion Periodo de prusba NA 40% 60% <
16 | Labanda Pineda Linder Rolando Jefe De Flotas Flotas Distribucion y logistica | Periodo de prusba NA 100% NA g
17 |Masache Sanmartin Eduardo Francisco Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica | Periodo de prusha NA 100% NA g
18 |Mendoza Albarracin Walter David Asistente De Flotas Flotas Distribucidn v logistica | Periodo de prusba NA NA 100% g
19 | Molina Tapia Marco Leonardy Vendedor Autoventa Ventas Comercial Periodo de prusha NA 100% NA 2
20 [Sanchez Sanchez Stephano Fabian Asistente Administrativo Liquidacio Administracion Periodo de prueba NA 100% NA g
21 [Sanmartin Maldonado Darwin Daniel Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica | Periodo de prusba NA 100% NA g
22 [Sinchi Nacipucha Johnny Javier Vendedor Autoventa Ventas Comercial Periodo de prusha 60% 40% NA g
23 | Tapia Lasso Disgo Felipe Augiliar Administrativo 1 d Administracion Periodo de prugha NA 100% NA =
24 |Vizcaino Ramirez Juan Andres Analista De Gestion Direccion Staff Periodo de prueba NA 43% 43% £
Promedio T1% T7% 63% g
. Promedio de las
Area .
evaluaciones
. . .. B
Administracion 77%
H -
Comercial 76%
. .. j . e B
Distribucion v logistica 74%
-
Staff 33%
Marcas
v Verificado
NA No aplica
© Calculado
or
Conclusion

Se ha verificado las evaluaciones de desempefio del personal que no cuenta con pruebas

psicométricas, tedricas o practicas; de las cuales se ha considerado los criterios de calificacion

obteniendo que los empleados cuentan con un 88% de calificacion efectiva, para lo cual en

promedio del criterio de calificacion fue de 77%. El area con mayor nimero de calificacion en

promedio fue el drea administrativa con el 77%.
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Indicadores

Referencia: VESP-001-EJ-2/2

%9 Criterios de evaluacion

# Calificacion de criterios de evaluacion

Total del personal sin pruebas

Criterios de evaluacion

# Calificacion de
criterios de evaluacion

% Cumplimiento

Altamente efectivo 10 42%
Efectivo 21 B84
Medianamente efectivo 4 17%
Poco efectivo 1 4%

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021
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Referencia: VCPI-001-EJ-1/2

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
— AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
Iﬂ\ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
ce LIOS VERIFICACION DE CARPETAS PERSONAL INGRESO

Dentro del proceso de contratacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las

carpetas del personal ingresado en el periodo 2019, en virtud de corroborar que la informacion se

encuentre archivada conforme el Art.6 del reglamento interno de trabajo.

Art. 6. Los trabajadores previos o ser contratados deberin presentar en el Departamento dk
Talento Hunmano de la Empresa o a representantes, una carpeta con la siguiente
documentacion:

Cedwla de cindadania

2. Certificado de votacion

LF

o

artidas de nacimiento de sus hijos en

Jocumentacion sobre cursos de capacitacion i

f,  Certificados de trabajos anteriores

Fato tamano carmé actualizada

casa de tenerlos

izados

Bocumentacion sobre educacion y preparaciion profesional

8. Partida de matrimaonio original y /o Documento notariado de union libre Hoja de vida actualizada

4. Al menos dos (2) certificados de honorabilidacl

10, Licencia de mancjo cuando correspone

11, Formulario de Retenciones en la Fuente del Impaesto a la Renta (No. 107), conterido por el
ultimo empleadar
Verificacion
Partidaz de .. | D . I'ntr.i Pa ",id: d? . . Formulario
. - Documentacion Cer t matrimonio . . . Licencia de "
Ne Empleados Solicitud | Cadulade Ce:‘:;:“d i |sobre educacién “b’;:“““ zde carné | original yio H:’i;fe - “"{';:““‘ manejo ‘i:’l:‘::::::
de empleo | cindadania | V00 |0 F ROy preparaciin | 0t | trabaios |actualizada | documento || P | S cuando | 08 RS
tenerlos profesional realizados | ARteriores solicitud de |notariado de correzponda 2 1a renta
empleo unidn libre
1 |Andrade Gonzalez Andrea Jhoanna v X X X X X X X X X X X NA
2 |Andrade Gonzalez Edwin Leonardo v v v X v v v v v v v v NA
3 |Armijos Anguisaca Rubio Mauricio v v v v X X v X v v v v NA
4 |Bueno Guerrero Johanna Catalina v v v NA v v v X NA v v v NA
5 |Castro Intriago Leonardo Danilo v v v NA v X v v NA v v v NA
6 |Dominguez Guaman Bryam Xavier v v v NA v X v X NA v v v NA
7 |Guaman Quizhpi Ramiro Fernando v v v X v X v v v v v v NA
8 |Londa Gonzalez Joffre William v v v X v v v X v v v v NA
9 |Mendez Sinchi Daniela Alexandra v v v NA v v v v NA v v NA NA
10 [Mora Gurman Glenda Teresita v v v X v v v v X v v v NA
11 [Morocho Huiracocha Humberto Mauricio v v v NA v v v v NA v v v NA
12 |Pedroza Uzhca Jessica Del Rocio v v v NA v v v X NA v v v NA
13 |Peralta Arias Lourdes Andrea v v v X v v v X v v v v NA
14 |Pizarro Matute Tania Beatriz v v v NA v v v X v v v v NA
15 [Ramirez Tamayo Julio Cesar v v v X v X v X v v v v NA
16 [Sanchez Loayza Wilmer Adrian v v v NA v X v X NA ¥ ¥ ¥ NA
17 [Siguencia Cardenas Wilson Geovanny v v v X v X v v X ¥ ¥ ¥ NA
18 [Sinchi Nacipucha Johnny Javier v v v NA v X v v v v v v NA
19 | Tapia Miranda Pedro Esteban v v v NA v X v v NA v v v NA
20 | Vintimilla Rendon Alvaro Jose v v v NA X X v v NA v v v NA
Marcas
v Verificado
X No cumple
NA No aplica
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Referencia: VCPI-001-EJ-2/2

Conclusion

El personal ingresado en el periodo 2019 fue 22, de los cuales no se pudo realizar la verificacion
de dos carpetas teniendo un porcentaje del 91% de carpetas verificadas, el 9% representa la
cantidad de carpetas que se encuentran completas de acuerdo al articulo 6 del reglamento interno,

mientras tanto el 77% representa las carpetas que tienen faltantes de 1 a 3 documentos.

Indicadores

# Carpetas completas

%o C i let
Arpelas completas Total personal ingreso periodo 2019

(3]

# Carpetas completas ,
0

(=)
(B

Total personal ingreso periodo 2019

# Carpetas verificadas
Total personal ingreso periodo 2019

%9 Carpetas verificadas

=]

# Carpetas verificadas 019

bt | B
(B

Total personal ingreso periodo 2019

# Carpetas faltantes de documentacion
Total de personal ingresado periodo 2019

%4 Faltante de 1 a 3 documentos

# Carpetas faltantes de documentacion 7 _—
Total de personal ingresado periodo 2019 22 e
Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ
Fecha: 08-02-2021 Fecha: 15-02-2021

265



Referencia: VCT-001-EJ-1/4

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

celyasa

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE CONTRATOS DE TRABAJO

Dentro del proceso de contratacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las

carpetas del personal del periodo 2019, con la finalidad de corroborar que se encuentren archivado

el contrato de trabajo y el acuerdo de confidencialidad y que cumpla con los requerimientos

formales establecidos para estos documentos.

e Nombre Cargo Avea Cnntr:tln Arueniln dla iI:i:l:::l Tipo de Duracién }D;:]:re (':';gﬂ Remuneracion I'n;:m HD;::"D Firma del I'iml:ln del
de trabajo | confidencialidad contrato T . menzual . |empleador | trabajador
contrato trabajo pago | trabajo

1 [Alvarado Martinez Pedro Alberto Gerente De Distribucion Distribucion v logistica ¥ ¥ v ¥

2 | Alvarado Patifio Raul Fernando Jefe Comercial Agencia C ial

3 |Andrade Gonzalez Andrea Thoanna Televendedor C 1l

4 |Andrade Gonzalez Edwin Leonardo Supervisor Ventas Cobertura C ial

5 | Arevalo Herran David Felipe Gerente Comercial C 1

6 | Arias Rosero Juan Pable Ejecutive De Ventas Mayoristas  [C 1l

7 | Armijos £ Rubio Mauricio Auxiliar Administrativo Administracion

8 | Arpi Avila Pablo Federico Jefe De Distribucion Distribucion v logistica

9 |Avila Zhuzhingo Leonardo Rolando Coordinador De Liguidaci Administracion

10 | Bacuilima Patifio Geovanny Santiago Vendedor Avudante Distribucion v logistica

11 [Bueno Guerrero Johanna Catalina Coordinador Trade Marketing C ial

2 | Campoverde Guachichulea Daniel Fernando| Ejecutivo De Ventas Canal Especiall C il

13 | Carabajo Castro Karla Estefania Asistente De Recursos Humanos | Administracion

14 | Carpie Carpio Jorge Eduardo Auditor Interno Staff

15 [Carrion Sanchez Juan Sebastian Auxiliar Administrative Administracion

16 | Castro Intriago Leonardo Danilo Auxiliar Administrativo Administracion

17 | Cafiar Inga Claudia Carolina Medice Ocupacional Administracion

18 [Cerda Fuertes Paul Andres Jefe De Cartera Administracion

1% | Chaleo Ortiz William Paul Vendedor Praventa C ial

20 [Chasi Barros Diana Paola Asistente Administrative Administracion

21 [Cornejo Marin Karla Priscila Asistente De Recursos Humanos | Administracion

22 |Coronel Crespo Maria Dolores Asistente Administrativo Staff

23 [Cuenca Caceres Edisson Eduardo Vendedor Preventa C ial

24 [Domi Guaman Bryam Xavier Vendedor Entregador Distribucion v logistica
23 |Espinoza Pefialoza Walter Humberto Vendedor Entregador Distribucion v logistica

NN RN RN RN N N P EN N RN P BN RN EN BN RN BN RN RN BN BN BN B R

N RN N N R RN R P N RN P N N EN ES ES RS PN N RS ES EN RS T RS

S BN EN TS BN BN RN P RN BN BN 1 N RN N RS BN S R RN RN R R B

S RN N N N N N N R EN I RN RN N ES RN EN BN ES N EN RN R B

S RN N N N N N N R EN I RN RN N ES RN EN BN ES N EN RN R B

S N N N N N N N RN N Y N N R EN EN BN E N BN RN B B

NN N N N N N N N N N N EN EN EA EN BN EN RN BN EN RN N R

RN N R N S EN N EN P RN PN R BN RS N RS RN RN RN RN RN T

N N N N N N N N N N N RN N R EN EN BN E N BN RN B B

SN EN ENEN BN BN BN RS BN ES RN N RN BN PN RN BN BN N RS BN BN RN RN

NN N N N N N N N N N N EN EN EA EN BN EN RN BN EN RN N R

266




Referencia: VCT-001-EJ-2/4

N Nombre Cargo Area Cnntmtln Anuerdln dle ir:i:l:::l Tipo de Duracién '\D;:r“ C;:gu Remuneracion rD;:“ Hu;:riu Firma del l"irm:ln del
de trabajo | confidencialidad contrato = . mensual . |empleador | trabajador
contrato trabajo pago | trabajo
26 |Fajardo Fajardo Daniel Vinicio Auziliar Administrative Administracion ¥ ¥ ¥ o ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ V
27 |Flores Pangol Renata Estefania Asistente Administrativo Staff ¥ ¥ ¥ ¥ v Vv v ¥ ¥ ¥ v v
238 |Gonzalez Sarmiento Juan Vicente Vendedor Avudants Distribucion v logistica ¥ ¥ % -r v ¥ v v ¥ ¥ ¥ ¥
20 | Guaman Quizhpi Ramiro Fernando Asiztentz De Bodega Dictribucion v lopistica v v % I v V v v V v v v
30 | Hugo Morejon Jaime Rodrigo Jefe Nacional De Bodega Distribucion v logistica v v v o V v v v v o o v
31 |Illescas Ochoa Martha Carmita Asistente Administrative Administracion ¥ ¥ v v v v v v ¥ ¥ ¥ V
32 |Labanda Pinsda Linder Rolando Jefe De Flotas Distribucion v logistica v v v W v ¥ v v ¥ W W %
33 |Londa Gonzalez Joffre William Supervisor Ventas Cobertura Comercial ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v
34 |Masache Sanmartin Eduardo Francisco Vendedor Entregador Distribucion v logistica v W v W % % ¥ ¥ % W W %
33 |Mendez Sinchi Danisla Alexandra Asistents Administrativo Distribucion v logistica v W v W % % ¥ ¥ % " " %
36 |Mendoza Albarracin Walter David Aszistente De Flotas Diztribucion v logistica v v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ o
37 | Molina Tapia Marco Leonardy Vendedor Autoventa Comercial ¥ ¥ v v v v ¥ v ¥ v v v
38 |Mora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing Comercial ¥ v v ¥ ¥ ¥ ¥ % v % % v
39 | Moroche Huiracocha Humberto Mauricio  |Vendedor Avudante Distribucion v lopistica v o % v v ¥ V v ¥ v v v
40 |Mosquera Leon Damian Rolando Coordinador Inteligencia Comercial | Staff v ¥ v o v ¥ v v ¥ .r .r -r
41 |Palma Portilla Nikole Daniela Asistente Contable Administracion v v v o V o v v ¥ v v ¥
42 |Pedroza Uzhea Jessica Del Rocio Asistente Administrative Administracion ¥ ¥ v o v v v v ¥ ¥ ¥ ¥
43 |Peralta Arias Lourdes Andrea Asistente Administrative Administracion ¥ ¥ v o v v v ¥ v v v v
44 [Peralta Cocl la Cynthia Pamela Asistente Administrativo Comercial ¥ ¥ v v v ¥ v ¥ ¥ % W v
43 [Pesantez Zhizhpon Jessica Andrea Asistente Administrative Distribucion y logistica ¥ ¥ ¥ v V ¥ v ' ¥ ¥ ¥ V
46 |Pizarro Matute Tania Beatriz Jefe De Compras Distribucion v logistica v W v W % % ¥ ¥ ¥ " " %
47 [Ramirez Tamayo Julio Cesar Supervisor Ventas Cobertura Comercial ¥ ¥ v v v v v v ¥ v v -r
48 |Reinoso Hernandez Maria Auxiliad Asistente Administrative Administracion v v v ¥ ¥ ¥ v v v v v v
48 |Fomero Velez Carlos Enrique Jefe De Compras Distribucion v logistica ¥ ¥ % -r v ¥ v v ¥ ¥ ¥ ¥
30 |Rosero Castillo Estuardo German Jefe Comercial Nacional Canal Dist| Comercial v v v o v o o o .z v v v
N Nombre Cargo Area Cnntr:tln Aruerdln dle il;lei:lil:;:l Tipo de Duracién }n;:\l:-re c:';gn Remuneracion l'n;:m HD;Z“D Firma del I'irm:ln del
de trabajo | confidencialidad contrato T . menszual . |empleador | trabajador
contrato trabajo pago |trabajo
31 | Sanchez Loayza Wilmer Adrian Ejecutive De Ventas Canal Especial Comercial v % % V % o o v v v v v
32 |Sanchez Sanchez Stephano Fabian Asistente Admini Vo Admini % o o v ¥ « v v v ¥ ., .,
33 |Sanmartin Maldonado Darwin Daniel Vendedor Entregador Distribucion v logistica ¥ ¥ ¥ v v v v v ¥ ¥ v v
34 |Sarmiento Villa Juan Sebastian Bodemuero Distribucion v logistica ¥ ¥ v v v v v ¥ ¥ ¥ v v
35 |54 ia Cardenas Wilson Geovanny Vendedor Autoventa Comercial ¥ ¥ v ¥ % ¥ v W % % ¥ ¥
36 | Sinchi Nacipucha Johnny Javier Vendedor Autoventa Comercial ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
37 | Tacuri Tenesaca Ivan Santiago Vendedor Preventa Comercial ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ v v v v v v
38 | Tapia Lasso Diego Felipe Auxiliar Administrativo Administracion ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ v v v v v v
39 | Tapia Miranda Pedro Esteban Gestor De Cobranzas Administracion ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v
60 | Tarqui Lopez Patricia Del Carmen Contador Administracion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v ¥ ¥ v v v
61 | Toral Suqg Lauro German Vendedor Autoventa Comercial ¥ ¥ ¥ v ¥ v v ¥ v v v v
62 |Vasquez Zumba Jose Rolando Pr d Administracion ¥ ¥ ¥ v ¥ v v ¥ v v v v
63 | Vintimilla Rendon Alvaro Jose Asistente Administrativo Comercial ¥ ¥ ¥ v v v v ¥ ¥ v v v
64 | Vizcaino Ramirez Juan Andres Analista De Gestion Staff ¥ ¥ ¥ v v v v ¥ v v v %
Marcas
v Verificado
X No cumple
o7
Conclusion

Se ha determinado con la verificacion de las carpetas del personal del periodo 2019 que el 95%

de las carpetas cuentan con los contratos de trabajo, los cuales 6 contratos no se encuentran

actualizados con base a los ascensos que se han realizado, ademas el 97% de acuerdos de

confidencialidad se encuentran en conjunto con el contrato respectivo; para la verificacion de los

contratos se realizo con base a criterios los cuales cumplen el 100% los contratos de trabajo y por

ultimo por medio de areas de trabajo se puedo obtener que el area comercial cuenta con 33% de

contratos referente a las demas areas.

Indicadores
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Referencia: VCT-001-EJ-3/4

# contratos en la carpeta del personal

% Contratos en carpetas del personal Total de carpetas verificadas del
personal del periodo 2019

# conftratos en la carpeta del personal 61 9554
S0
Total de carpetas verificadas del personal del periodo 2019 64

# acuerdos de confidencialidad en la
carpeta del personal
Total de carpetas verificadas del
personal del periodo 2019

% Acuerdos de confidencialidad

# acuerdos de confidenciabidad en la carpeta del personal 62 979
Total de carpetas verificadas del personal del periodo 2019 64 '

# cumplimiento de criterios de verificacion
Total de criterios de verificacion

% Cumplimiento de criterios de verificacion

# cumplimiento de criterios de verificacién 620 100%

Total de criterios de verificacion 620

# contratos por drea de trabajo

% Contratos por dreas de trabajo Total de carpetas verificadas del personal
del periodo 2012

. # Carpetas con . .
Area P % cumplimiento
contrato
Administracion 19 30%
Comercial 21 33%
Distribucion v logistica 18 28%
Staff 3 5%
Total 61 5%
- { el %Y VRRCAING RANMRER JUAN ANDRES 1 on
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Referencia: VAC-001-EJ-1/3

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

VERIFICACION DE ADENDUM DEL CONTRATO

Dentro del proceso de contratacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar que se

encuentre en las carpetas del personal del periodo 2019 los adendum de contrato en el caso de

modificacion del nombre del cargo o ascensos.

N® N ; Adendum de Nombre del| Nombre del | Nombre del | Firma del | Firma del
T Nombre Cargo Departamento Area Fecha . .
contrato empleado | cargo anterior | nuevo cargo | empleador | trabajador
1 [Alvarado Patific Raul Fernando Jefe Comercial Agancia Ventas Comercial ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ «
2 | Arias Rosero Juan Pablo Ejecutivo De Ventas Mayoristas | Ventas Comercial v v v v v v v
3 [Arpi Avila Pablo Fedarico Jefz De Distribucion Distribucion Distribucion v logistica v ¥ ¥ % ¥ % %
4 | Avila Zhuzhingo Leonardo Rolande | Coordinader De Liquidacion Liquidacion Administracion v v ¥ v v v v
3 |Bacuilima Patifio Geovanny Santiaro |Vendedor Avudants Logiztica Dizstribucion v logistica v v ¥ v ¥ v %
6 |Carpio Carpio Jorge Eduardo Auditor Interno Auditoria interna | Staff v v ¥ v ¥ v v
7 |Catrion Sanchez Juan Szhastian Auvgiliar Administrative Contabilidad Administracién ¥ ¥ i v ¥ v ¥
8 |Cerda Fuertes Paul Andres Jefe De Cartera Cartera Administracion ¥ ¥ ¥ % ¥ v ¥
9 |Chaleo Ortiz William Paul Vendador Preventa Ventas Comercial ¥ v ¥ v v v ¥
10| Cuenca Caceres Edisson Eduvardo Vendedor Preventa Ventas Comercial ¥ ¥ ¥ % ¥ v ¥
11 |Deminguez Guaman Bryvam Xavier | Vendedor Entregador Distribucion Distribucién y logistica ¥ ¥ ¥ v v W ¥
12 |Espinoza Pefialoza Walter Humberto |Vendedor Entregador Distribucion Distribucion y logistica ¥ ¥ ¥ v ¥ v ¥
13 |Gonzalez Sarmisnto Juan Vicente Vendedor Avudants Lopiztica Diztribucion v logistica v v ¥ v v v %
14 |Hugo Morejon Jaime Rodrigo Jefe Nacional De Bodega Bodega Distribucion y logistica ¥ ¥ ¥ v ¥ v ¥
15 |Labanda Pinsda Linder Folando Jefe De Flotaz Flotaz Diztribucion v logiztica v v ¥ v v v %
16 | Masache Sanmartin Eduardo Vendsdor Entresador Distribucion Distribucion v logistica ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ W
17 |Molina Tapia Marco Leonardy Vendedor Autoventa Ventas Comercial ¥ ¥ ¥ I W W W
18 |Mosquera Leon Damian Rolando Coordinader Intsligencia Comercial |- Staff ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
19 | Palma Portilla Nikele Danisla Asistente Contable Contabilidad Administracion v v ¥ ¥ v v ¥
20 |Ramirez Tamaye Julio Cesar Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial ¥ ¥ ¥ 1% % ¥ ¥
21 |Romero Velez Carlos Enrique Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica v v v v v v v
22 | Sanmartin Maldonado Darwin Daniel |Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica ¥ ¥ ¥ % ¥ % %
23 | Sarmiento Villa Jusn Sebastian Bodemuero Bodega Distribucion v logistica v v ¥ % v v ¥
24 | Toral Suguinagua Lauro Garman Vendador Autoventa Ventas Comercial ¥ v ¥ v % ¥ ¥
23 |Vizeaino Ramirer Juan Andres Analista De Gestion Dirsceitn Staff v v ¥ v v v v
Marecas
v Verificado
Conclusion

Durante el periodo 2019 ha existido un 39% de adendum de contrato del personal referente al

total de personal del periodo 2019, de los cuales el 11% ha sido por ascenso a otros cargos y el

28% por cambio de nombre del cargo, adicionalmente el 61% del total de personal del periodo

2019 no han requerido de dicho documento, cabe acotar que existe 1 cargo que ha sido modificado

el nombre, el cual no cuenta con su respectivo adendum.

Indicadores

% Adendum de contrato del personal

periodo 2019

# adendum de contrato del personal

Total de personal del periodo 2019

# adendum de contrato del personal periodo 2019

Total de personal del periodo 2019

|

39%
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% Personal que no aplica a un

# personal sin adendum
adendum

Total de personal del periodo 2019

39 61%
64

# personal sin adendum
Total de personal del periodo 2019

% Adendum de contrato por # adendum de contrato por ascenso

Total de personal del periodo 2019

’ 11%
64

AsSCenso

# adendum de contrato por ascenso
Total de personal del periodo 2019

# adendum d trat bio d
% Adendum de contrato por cambio de adendiim @& ;ronda 0 por camblo €e
nombre de cargo Qo cargn.}
Total de personal del periodo 2019

# adendum de contrato por cambio de
18

nombre de cargo
Total de personal del periodo 2019

(=]
[==]
o
G
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Referencia: CCTSR-001-EJ-1/2

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

REQUERIMIENTO DE PERSONAL

COMPARACION DE CONTRATROS DE TRABAJO Y SOLICITUDES DE

Dentro del proceso de contratacion se ha planteado la prueba sustantiva de comparar los contratos

de trabajo del personal ingresado en el periodo 2019, en virtud de corroborar que el personal

contrato cuente con la solicitud de requerimiento respectiva.

Ne Nombre Cargo Departamen drea Su:-liciltunlli de cl:t]'ltl":lt:) de
to requerimiento | trabajo
1 [Andrade Gonzalez Andrea Thoanna  |Televendedor Ventas Comercial SolReq. 214 v
2 |Ammijos Anguisaca Bubio Mauricio | Auxiliar A dministrativo Liquidacion | Administracion SolReq.# 10 v
3 |Castro Intnago Leonardo Danilo Anmliar A dministrativo Liquidacion | Administracion SolReq.%4 ¥
4 |Dominguez Guaman Bryam Xavier Asistente de Bodega Bodeza Distribucion y logistica | SolReq. 28 v
5 |Mendez Sinchi Daniela Alexandra Asistente Administrativo Compras Distribucion y logistica [ SolReg. 21 v
6 |Mora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing Ventas Comercial SolReqg. =12 ¥
7 |Peralta Arias Lourdes Andrea Asistente Administrativo Cartera Administracion SolReqg. =6 ¥
8 |Pizarro Matute Tania Beatriz Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica | SolBeg.=7 ¥
9 |Rodnguez Rodnguez Cristian Genaro  [Asistente De Flotas Flotas Distribucion v logistica | SolReg. =11 A
10 | Sanchez Loayza Wilmer A drian Ejecutivo de Ventas Canal Especial |Ventas Comercial SolReq. =13 v
11 | Siguencia Cardenas Wilson Geovanny |Vendedor Autoventa Ventas Comercial SolReq.#5 v
Marcas
v Verificado
X No cumple

Conclusion

Se ha realizado la comparacion de los contratos de trabajo con las solicitudes de requerimiento,

en virtud de corroborar que el personal ingresado en el periodo 2019 cuenten con dicha solicitud;

por lo cual el 45% del total del personal ingresado en el periodo cuentan con la solicitud de

requerimiento, en cambio el 50% cuenta con el contrato de trabajo, pero no disponen de solicitud

de requerimiento.

Indicadores

%o Empleados con solicitud ¥ contrato de trabajo

#Empleados con solicitud v contrato de trabajo

Total de empleados del periodo 2019

# Empleados con solicitud v contrato de trabajo

10

450

Total de empleados del periodo 2019
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%9 Empleados sin solicitud ¥ con contrato de trabajo

# Empleados sin solicitud v con contrato de trabajo

Total de empleados del periodo 2019

# Empleados sin solicitud v con contrato de trabajo

Total de empleados del periodo 2010

0%

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021

274




Referencia: CVFC-001-EJ-1/1

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
- AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

}[ﬁ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
celyasa COMPARACION DE VACANTES DE LOS FORMULARIOS DE PROMOCION
INTERNA CON CONTRATOS DE TRABAJO

Dentro del proceso de contratacion se ha planteado la prueba sustantiva de comparar las vacantes
de los cargos de los formularios de promociones internas, con la finalidad de analizar si cuentan

con el contrato respectivo.

Cargos vacantes de ., .
N?|  los formularios de Vacante Empleado Contrato
. ) cubierta de trabajo
promociones internas

1 |Jefe de compras v Pizarro Matute Tania Beatriz v

2 |Asistente de pagaduria v Flores Pangol Renata Estefania v

3 |Asistente contable Postulacién a cambio de empresa relacionada

4 |Recepcionista Postulacion a cambio de empresa relacionada

Marecas
v | Verificado
Conclusion

Se ha comparado las vacantes del formulario de promociones internas, en virtud de corroborar
que la vacante se encuentre cubierta y a su vez el empleado tenga el contrato de trabajo, de las 4
vacantes 2 son postulaciones para cambio a otra empresa relacionada, por lo cual de las 2 vacantes

restantes cumplen el 100% al tener el contrato de trabajo.

Indicadores
# Vacantes cubiertas con contrato
%0 Vacantes cubiertas con contrato de trabajo
de trabajo Total de formularios de
promociones internas para la
# Vacantes cubiertas con contrato de N
trabajo -
100
Total de formularios de promociones -
intermas para la organizacion -
Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ
Fecha: 08-02-2021 Fecha: 15-02-2021
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Referencia: CAFCT-001-EJ-1/4

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
3 — AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
h"\ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
COMPARACION DE ACTAS DE FINIQUITO CON CONTRATOS DE TRABAJO

celyasa

Dentro del proceso de contratacion se ha planteado la prueba sustantiva de comparar las actas de
finiquito del personal que ha salido durante el periodo 2019, con los contratos de trabajo en virtud

de corroborar que los datos del empleado estén conformes lo establece estos documentos.

Ne Nombre Cargo Departamento Area Fecha Salida :\c,m ‘,ie (,omr:ltlo
q de trabajo
1 |Andrade Gonzalez Andrea JThoanna Televendedor Ventas Comercial 2232019 v ¥
2 |Arevalo Herran David Felipe Gerente Comercial Ventas Comercial 153/2/2019 v v
3 |Amijos Anguisaca Rubio Mauncio Anpaliar A dministrativo Liquidacion | Administracion 13/9/2019 v ¥
4 |Arp1 Avila Pablo Federico Jefe De Distribucion Distnbucion  |Distnbucion y logistica | 20/8/2019 v ¥
5 |Bacuilima Patifio Geovanny Santiago  |Vendedor Ayudante Logistica Distribucion y logistica | 13/1272019 v v
6 |Chasi Barros Diana Paola Asistente Administrativo Cartera Administracion 151172019 v v
7 |Gonzalez Sarmiento Juan Vicente Vendedor Ayudante Logistica Distribucién y logistica 1/7/201% v v
8 |Guaman Quizhpi Ramiro Fernando Asistente De Bodega Bodega Distribucion y logistica | /92019 v v
% |Londa Gonzalez Joffre William Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial 26/3.2018 ¥ ¥
10 [Masache Sanmartin Eduardo Francisco |Vendedor Entrezador Distribucion | Distribucion v logistica | 26/11/201% v v
11 |Mendez Sinchi Daniela Alexandra Agsistente Administrativo Compras Distribucion y logistica |  13/3/2019 v v
12 |Mendoza Albarracin Walter David Agsistente De Flotas Flotas Distribucion y logistica | 28/3/2019 ¥ ¥
13 |Mora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing Ventas Comercial 30/8/2019 ¥ ¥
14 |Peralta Cochancela Cynthia Pamela Asistente Administrativo Ventas Comercial 20/6/2018 ¥ ¥
13 |Pesantez Zhirhpon Jessica Andrea Agsistente Administrativo Compras Distribucion y logistica | 3171272019 v o
16 |R.omero Velez Carlos Enrique Jefe De Compras Compras Distribucion y logistica | 200/9/2019 v v
17 [Rosero Castillo Estuardo German Jefe Comercial Nacional Canal Distribucion|Ventas Comercial 8/3/201¢ v v
18 |Sanchez Loayza Wilmer Adrian Ejecutivo De Ventas Canal Especial Ventas Comercial 20/3/2019 v v
19 | Sanchez Sanchez Stephano Fabian Agsistente Administrativo Liquidacion | Administracion 21/3/2019 v v
20 | Sinchi Nacipucha Johnny Javier Vendedor Autoventa Ventas Comercial 12/2/2019 v v
Marcas
v | Verificado
Conclusion

Se ha realizado una comparacion entre las actas de finiquito del personal que ha salido en el
periodo 2019 con los contratos de trabajo, de lo cual ha existido una rotacion del 31% de
empleados, cabe recalcar que existe un caso de un empleado que ha vuelto a reingresar en la
empresa en el mismo afio, pero se ha llevado a cabo el acta de finiquito de la fecha que salio, el

cumplimiento de las actas finiquito con los contratos de trabajo se cumplen en un 100%.

Indicadores
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= Empleados retirados en el peniodo 2019

%0 Empleados retirados en el periodo 2019

Total de empleados del periodo 2019

# Empleados retitados en el periodo 2019

20
1%

Total de empleados del periodo 2019

64

# Empleados con actas de finiquito y contrato de trabajo

%0 Cumplimiento de acta de finiquito ¥ contrato de trabajo

Total de empleados retirados en el periodo 2019

# Empleados con actas de finiquito v contrato de trabajo

20
100%

Total de empleados retitados en el periodo 2019
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Referencia: VI-001-EJ-1/4

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

=

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

bre

celyasa

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE INDUCCION

Dentro del proceso de induccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las

carpetas del personal del periodo 2019, con la finalidad de corroborar que el formato de induccion

se encuentre archivado y llenado correctamente.

Verificacion
; i N
Ne Empleado Cargo (;:;::;:: Fecha Firma z:::: Nombre Firma de ra;pﬂunl:::::le Firma
finalizacion de . del jefe recursos
en la AP . emite la Tand ™ TECUrSOS | o o omos
carpeta induceis h
1 |Alvarado Martinez Pedro Alberto Gerente De Distribucion l X ’ x X < X /
2 |Alvarado Patifio Raul Femnando Jefe Comercial Agencia X X X / X X
3 |Andrade Gonzalez Andrea Jhoanna Televendedor X
4 |Andrade Gonzalez Edwin Leonardo Supervisor Ventas Cobertura X - -' /
5 |Arevalo Herran David Felipe Gerente Comercial X ¥ X X e
6 | Arias Rosero Juan Pablo Ejecutivo De Ventas Mavoristas X ¥ X g X
7 |Armijos Anguisaca Rubio Mauricio Auzxiliar A dministrativo ’ iy v v v v v
8 [Arpi Avila Pablo Federico Jefe De Distribucion X X X X X X X X
% |Avila Zhurhingo Leonardo Rolando Coordinador De Liquidacion -' X X / X X
10 [Bacuilima Patifio Geovanny Santiago Vendedor Ayudante l X + X +
11 |Bueno Guerrero Johanna Catalina Coordinador Trade Marketing X / X X
12 [Campoverde Guachichulca Daniel Femnand)Ejecutivo De Ventas Canal Especial| + ,- + X ,-
13 [Carabajo Castro Karla Estefania Asistente De Recursos Humanos X % X X X X
14 | Carpio Carpio Jorge Eduardo Auditor Interno v X v ¥ d + v -'
13 [Carrion Sanchez Juan Sebastian Auniliar Administrativo X X X X X X X X
1§ [Castro Intriago Leonardo Danilo Aupliar Administrativo X v v
17 | Cafiar Inga Claudia Carolina Medico Ocupacional v X X v + X / -
18 [Cerda Fuertes Paul Andres Jefe De Cartera X X X By X X e X
1% [Chalco Ortiz William Paul Vendedor Preventa v X X - ‘ v -
20 [Chasi Barros Diana Paola Asistente Administrativo X v X X
21 [Comejo Marin Karla Priscila Asistente De Recursos Humanos X X + v
22 |Coronel Crespo Maria Dolores Asistente Administrativo X v X X
Verificacién
Ne Empleado Cargo (:::::::: re,““, . Firma 1‘;1‘::1: Nombre ri",m' de ra::pﬂc:::;la Firma
finalizacién | de ! del jefa recursos
en la o o emite la o M recursos |, oo omos
carpeta ind id h
23 |Cuenca Caceres Edisson Eduarde Vendedor Preventa i X X
24 |Dominguez Guaman Bryam Xavier Vendedor Entregador X d
23 |Espinoza Pefialoza Walter Humberto Vendedor Entregador v X v v v v v
26 |Fajardo Fajardo Daniel Vinicio Aumiliar Administrativo X X X X X X X X X
27 |Flores Pangol Renata Estefania Asistente Administrative -' X - v X d X -
28 |Gonzalez Sarmiento Juan Vicente Vendedor Ayudante X X L X
20 |Guaman Quizhpi REamiro Ferando Asistente De Bodega X -' d .' .'
30 |Hugo Morejon Jaime Rodngo Jefe Nacionzl De Bodeza X X X X
31 [Mlescas Ochoa Martha Carmita Asistente Administrativo X ol d d
32 |Labanda Pineda Linder Rolando Jefe De Flotas X X
33 |[Londa Gonzalez Joffre William Supervisor Ventas Cobertura H g - - -
34 [Masache Sanmartin Eduardo Francisco Vendedor Entregador X E X X X
35 |Mendez Sinchi Daniela Alexand Asistente Admi ivo X s 4 4
36 |Mendoza Albarracin Walter David Asistente De Flotas X E X - -
37 [Molina Tapia Marco Leonardy Vendedor Autoventa X ES X + X
38 |Mora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing X d X
3% |Morocho Huiracocha Humberto Mauricio [Vendedor Avudante X
40 [Mosguera Leon Damian Rolando Coordinador Inteligencia Comercial X + / +
41 |Palma Portilla Nikole Daniela Asistente Contable X X X X
42 |Pedroza Uzhca Jessica Del Rocio Asistente Administrativeo X
43 |Peralta Anias Lourdes Andrea Asistente Administrative X -' +
44 |Peralta Cochancela Cynthia Pamela Asistente Administrative X S X X
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Referencia: VI-001-EJ-2/4

Verificacion
Cuentacon| e Fecha Fecha | Firma | "™ | Nombre Nombre | Firmade | SO | Eima
Ne Empleado Cargo induccion . . o .. quien Firma del . . responzable)
en Ia dlel i Cargo IIIlJlEID Id'e l'iln::llz.:nnnn i?‘el emite Ia del empleado | , gefel ) ;efel recursos recursos
carpeta - empleado inmediato | inmediato | humanos
45 |Pesantez Zhirhpon Jessica Andrea Asistente Administrativo v X v X X X v
46 |Pizarro Matute Tania Eeatriz Jefe De Compras X + d - / -
47 [Ramirez Tamayo Julio Cesar Supervisor Ventas Cobertura X + / .' +
48 |Reinoso Hemandez Marnia Auxiliadora Asistente Administrativo X v X v X
49 |Romero Velez Carlos Enrique Jefe De Compras X X X X v Y
30 |Rosero Castillo Estuardo German Jefe Comercial Nacional Canal Dist X + - - -
31 |Sanchez Loayza Wilmer Adrian Ejecutivo De Ventas Canal Especiall X + + s s -
32 [Sancherz Sanchez Stephano Fabian Asistente Administrativo X v v X + X v
33 | Sanmartin Maldonado Darwin Darniel Vendedor Entregador X l % X X X X
34 | Sarmiento Villa Juan Sebastian Bodeguero v X X v v v X v X
35 | Siguencia Cardenas Wilson Geovanny Vendedor Autoventa x X v kY X X X X X
36 | Sinchi Nacipucha Johnny Javier Vendedor Autoventa / X + o -' .' .' +
57 |Tacuni Tenesaca Ivan Santiago Vendedor Preventa ¢ v v v X v v v v v v X v
38 | Tapia Lasso Diego Felipe Anpiliar Administrativo X X X X X X X X X X X X Y
3% | Tapia Miranda Pedro Esteban Gestor De Cobranzas : d d ol X v ¥ v - X X - v
60 | Tarqui Lopez Patricia Del Carmen Contador v X X X X ,- X X X X
61 | Toral Suquinagua Lauro German Vendedor Autoventa By X X by By By X kY X X X X X
62 |Vasquez Zumba Jose Rolando Programador v X v X v v X X X Y
43 | Vintimilla Rendon Alvaro Jose Asistente Administrativo x X v v v v v v
64 |Vizcaino Ramirez Juan Andres Analista De Gestion X kY X X
Area # fﬂrpetf!? sin
induccion
Marcas Administracion 4
v Verificado Comercial 1
X No cumple Distribucion y logistica 1
¥ Incompleto Staff
Total 1]
e
Conclusion

Se ha verificado las carpetas del personal del periodo 2019 con la finalidad de corroborar que las

inducciones se encuentren en las mismas, las cuales el 91% cuentan en cada carpeta, y el 9% no;

el 4rea comercial tiene un 31% de carpetas con inducciones de trabajo, y, con base al niimero de

criterios verificados el 75% cumplen con los criterios satisfactoriamente, adicionalmente 5

carpetas no cuentan con la actualizacion de las inducciones del nuevo cargo asumido.

Indicadores

%o de inducciones en la carpeta del personal

# Inducciones en la carpeta

Total de carpetas del personal del periodo 2019

# Inducciones en la carpeta

91%

Total de carpetas del personal del periodo 2019

2|

% inducciones de personal por direa de # inducciones por drea de trabajo
trabajo Total de personal periodo 2019
Area # ( .arpet.ﬂs con % de cumplimiento
inducciones
Administracion 16 25%
Comercial 20 31%
Distribucion v logistica 17 27%
Staff 5 8%

Total 58 01%
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%9 de cumplimiento de criterios de

# Criterios de verificacion de inducciones por

verificacion de las inducciones por irea

Total de criterios de verficacion

Criterios de verificacion

# criterios %9 cumplimiento

Cumple 540 75%
No Cumple 163 23%
Incompleto 14 2%

Total

717 100%0

%o carpetas sin inducciones

# carpetas sin inducciones

Total de carpetas del personal del periodo 2019

# carpetas sin inducciones

6

Total de carpetas del personal del periodo 2019

64
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Referencia: VIPC-001-EJ-1/3

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

J=

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

bre

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

VERIFICACION DE INDUCCIONES AL PUESTO A CARGO

Dentro del proceso de induccion se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las

inducciones del personal del periodo 2019, en virtud de corroborar que el personal haya recibido

la induccion al puesto a su cargo.

Detalle d.e la ) ) Nombre Firma
N° Emplead c Depart N i induccidn Nombre del |Firma del | Nombre jefe | Firma de jefe | responsable
s mpleado argo epartamento Area especifica al plead pleado| i e . s recursos | TECUrSOS
puesto . humanos
1 | Alvarado Martinez Pedro Alberto Gerente De Distribucion Logistica Distribucion y logistica X v X v X v v
2 |Alvarado Patifio Raul Fernando Jefe Comercial Agencia Ventas Comercial X v v 2 v X X
3 |Andrade Gonzalez Andrea Jhoanna Televendedor Ventas Comercial ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
4 |Andrade Gonzalez Edwin Leonardo Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial ¥ v v v v v v
3 |Arevalo Herran David Felipe Gerente C ial Ventas Comercial X v X X X v v
6 |Arias Rosero Juan Pablo Ejecutivo De Ventas Mayoristas | Ventas Comercial v v X v X v v
7 |Armijos Anguisaca Rubio Mauricio Augiliar Administrativo Liquid Administracion ¥ v v v v v v
8 |Awila Zhuzhingo Leonardo Rolando Coordinador De Liquidacion Liquid Administracion ¥ v v ¥ X X X
9 |Bacuilima Patifio Geovanny Santiago Vendedor Ayudante Logistica Distribucion y logistica ¥ v X v X v v
10 |Bueno Guerrsre Johanna Catalina Coordinador Trade Marketing Ventas Comercial X v X X X v v
11 |Campoverde Guachichulca Daniel Fernando |Ejecutive De Ventas Canal Especial |Ventas Comercial ¥ v v v X v v
12 |Carabajo Castro Karla Estefania Asistente De Recursos Talento humane | Administracion ¥ v X ), X X X
13 | Carpio Carpio Jorge Eduardo Auditor Interno Auditoria interna | Staff X v v v v v v
14 |Castro Intriage Leonardo Danilo Augiliar Administrativo Liquid Administracion ¥ v v v v v v
15 |Cafiar Inga Clandia Carolina Medico Ocupacional Talento humane | Administracion X v v X v v v
16 [Chaleo Ortiz William Paul Vendedor Preventa Ventas Comercial ¥ v v v v v v
17 |Chasi Barros Diana Paola Asistente Administrativo Cartera Administracion ¥ v v v X v v
18 [Cornejo Marin Karla Priscila Asistente De Recursos Hi Talento humane | Administracion X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
19 [Coronel Crespo Maria Dolores Asistente Administrativo Anditoria interna | Staff ¥ v X v 3 v v
20 |Cuenca Cacerss Edisson Eduardo Vendedor Preventa Ventas Comercial X v v v v v v
21 [Domingez Guaman Bryam Xavier Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica ¥ v v v v v v
22 |Espinoza Peflaloza Walter Humberto Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica ¥ v v v v v v
D.eln lle {lie la ) ) ) i ) i Nombre Firma
Ne Empleado Cargo Departamento rea lllﬂl.l'ﬂ.?lull Nombre del | Firma del _\lumbre. jefe Fl.l'l'llil dtla jefe [ responsable recursos
P & P especifica al lead plead d d recursos
pucsto - humanos
23 |Flores Pangol Renata Estefania Asistente Administrative Pagaduria Staff v v i X v X v
24 | Gonzalez Sarmiento Juan Vicents Vendedor Ayudante Logistica Distribucion v logistica ¥ » hd X v X v
23 |Guaman Quizhpi Ramiro Fernando Asistente Dz Bodega Bodega Distribucion v logistica ¥ + L v v v v
26 |Hugo Moregjon Jaime Rodrigo Jefe Nacional De Bodega Bodega Distribucién v logistica = v v v X v X
27 |lllescas Ochoa Martha Carmita Asistente Administrativo 1 dacion A v v + i i i i
28 [Labanda Pineda Linder Rolando Jefe De Flotas Flotas Distribucion v logistica b4 v v % % % %
29 |Londa Gonzalez Joffre William Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial ¥ v v v v v v
30 |MMasache Sanmartin Eduardo Francisco Vendedor Entregador Distribucion Distribucion v logistica X » hd X X X v
31 [Mendez Sinchi Daniela Al d Asistente Administrative Compras Distribucion v logistica ¥ v v d d d d
32 [Mendoza Albarracin Walter David Asistente Die Flotas Flotas Distribucién v logistica e v ¥ v v % %
33 |Meolina Tapia Marco Leonardy Vendedor Autoventa Ventas Comercial ¥ v A4 X v X v
34 |Mora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing Ventas Comercial X o i v X v v
35 |Morochoe Huiracocha Humberto Mauricio  |Vendedor Ayudante Logistica Distribucion v logistica E v v v v v v
36 |Mosquera Leon Damian Rolando Coordinador Intelig C - Staff X d d d d d d
37 |Palma Portilla Nikole Daniela Asistente Contable Contabilidad Administracién v w i X ol X X
38 |Pedroza Uzhca Jessica Del Rocio Asistente Administrativo Liquidacion Administracion .« v % -/ -/ -/ -/
30 |Peralta Arias Lourdes Andrea Asistente Administrativo Cartera Administracién \f v v v v v
4() |Peralta Coct la Cynthia Pamela Asistente Administrativo Ventas Comercial ¥ o d X v X v
41 |Pesantez Zhizhpon Jessica Andrea Asistente Administrativo Compras Distribucion v logistica v b v X v X v
42 |Pizarro Matute Tania Beatriz Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica i + L v v v v
43 |Ramirez Tamayo Julio Cesar Supervisor Ventas Cobertura Ventas Comercial ¥ v v v v v v
44 |Reinoso Hernandez Maria Auxiliadora Asistente Administrative Liquidacién Admini X v v v " " X
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Dlemlle de la . . _ . . . Nombre Firma
Ne Empleado Careo Departamento Area mdu'u:lon Nombre del|Firma del _\lombreljefe Flll'l'llil d? jefe | responsable recursos
4 g P especifica al plead plead diato d recursos
puesto T humanos
45 |Romero Velez Carlos Enrique Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica X v v v X v X
46 |Rosero Castillo Estuardo German Jefe Comercial Nacional Canal Distr|Ventas Comercial v v v v v v v
47 |Sanchez Loayza Wilmer Adrian Ejecutive De Ventas Canal Especial | Ventas Comercial v v v v v v v
43 |Sanchez Sanchez Stephano Fabian Asistente Administrativo Liquidacion Administracion v v v X v X v
4% | Sanmartin Maldonado Darwin Dariel Vendedor Entregador Distribucion Distribucion y logistica X v v X X X X
30 | Sarmiento Villa Juan Sebastian Bodeguero Bodega Distribucion v logistica X v v v X v X
31 | Siguencia Cardenas Wilsen Geovanny Vendedor Autoventa Ventas Comercial X v X X X X X
32 | Sinchi Nacipucha Johnny Javier Vendedor Autoventa Ventas Comercial v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
33 | Tacuri Tenesaca Ivan Santiago Vendedor Preventa Ventas Comercial v v v v v X v
34 | Tapia Miranda Pedro Esteban Gestor De Cobranzas Cartera Administracion X v v X X v v
35 |Tarqui Lopez Patricia Del Carmen Contador Contabilidad Administracion X v v X X X X
36 |Vasquez Zumba Jose Rolando Programador Sistemas Administracion X v v X X X X
37 | Vintimilla Rendon Alvaro Jose Asistente Administrativo Ventas Comercial B ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
38 | Vizcaino Ramirez Juan Andres Analista De Gestion Direccion Staff 3 v v v v X X
Marcas
v Verificado
X No cumple

Conclusion

Se ha verificado las inducciones del personal del periodo 2019, de los cuales el 52% de empleados

cuentan con induccion especifica al puesto a cargo, de los cuales el area comercial es el mas

representativo con respecto a las demas areas dado que tiene el 34% de inducciones especificas

al puesto a cargo, para concluir cabe mencionar que el 38% de los empleados del periodo 2019

no cuentan con la respectiva induccion especifica al puesto de trabajo.

Indicadores

# Empleados con inducciones al puesto a cargo

%9 Empleados con inducciones al puesto a cargo

Total empleados periodo 2019 con inducciones

# Empleados con inducciones al puesto a cargo

30

Total empleados periodo 2019 con inducciones

38

2%

%0 Inducciones no especificas al puesto a cargo

# Inducciones no especificas al puesto a cargo

Total de inducciones al puesto a cargo

# Inducciones completas

Total de inducciones al puesto a cargo

| b
==} W)

38%

09 Inducciones al puesto a cargo por ireas

# Inducciones al puesto a cargo por area

Total de mducciones al puesto a cargo

Area # Carpetas con inducciones % Cumplimiento
Comercial 20 4%
Administracion 16 28%
Distribucion v logistica 17 200
Staff 5 a4
Total 38 100%
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

celyasa

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de

verificar que el plan de capacitaciones este de acuerdo al literal 4.2 del proceso de capacitacion y

formacion.

DOCUMENTO

42 CAPACITACION CONTROLADO

B FIZ5REH “Flan anual de capacitacion” [PAC) se redlizard durante el primer semestre
del afio y se deberan considerar las siguientes fuentes de entrada:

Filosofia Organizacional.

Flanificacion estratégica.

Anadlisis de “Ajuste Persona — Perfil” (ingresos nuevos, cambio o promocion
intema)

Muevas herramientas para el desarrcllo de procesos

DMC Evaluacion del desempefio (anuval, periodo de prueba, otras)

Mediciones de clima labaoral

B FIZ5REH “Flan anual de capacitacion™ [PAC) serd presentado a la Direccion para su
revision y aprobacion. Los copaocitaciones que no pudieron ejecutarse en el pefodo

previsto por motives de auforzacion de presupuesto, proveedor U ofras razones por las
que no pudieron ejecutane en &l perdodo previsto, se consideran para el prosimo
perodo

Criterios de verificacion Verificacion

Periodo v
Fuentes de entrada: Filosofia organizacional planificacion estratégica,

analisis ajuste persona-perfil nuevas herramientas para el desarrollo de v
procesos, evaluacion de desempefio v medicion clima laboral.

Firma de elaboracion X
Firma de aprobacion por direccién X
Capacitaciones planificadas ¥
Capacitaciones realizadas ¥

Marcas
v Verificado
X No cumple
¥ Incompleto
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Conclusion

Se ha verificado el plan anual de capacitaciones con base a 6 criterios de verificacion de acuerdo
al proceso de capacitacion y formacion, del cual el 33% es el promedio del plan anual de

capacitacion respecto al cumplimiento, no cumple e incompleto.

Indicadores
% Cumplimiento de los # criterios de verificacion
criterios de verificacion Total de criterios verificados
N . # Criterios de ) ..
Criterios verificados ] .. % Cumplimiento
verificacion
Cumple 2 33%
No cumple 2 33%
Incompleto 2 33%
Total 6 100%a
|’:_ FLAN ANUAL DE CAPACITAC’CI!N
e oo ens 1. et 213
_"‘"' veantn o et k) e —— l l—n | IM
e — - éElg“|n|n\|___g
e HE R i !ii iiai,:i;nni;g“!i-—u

o e

X X
Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ
Fecha: 08-02-2021 Fecha: 15-02-2021
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e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE CAPACITACIONES

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de

verificar los diferentes tipos de capacitaciones, en virtud de corroborar que se encuentren llenadas

correctamente en el plan anual de capacitaciones

Ohbjetivo / . . .. . . Modalidad
N°| Nombre de la capacitacién |justificacion de Tlp,o de” I\u.lmero de|Inversién | Valor asumido | Provedor / Lugar | Duracién Fuente de Interna / | Participantes | Departamento | Mes | Replanificado | Realizado
N capacitacién | asistentes | del curso | por el empleado | Instructor entrada
capacitacion Externa
1 |Convencion de ventas hd v v v NA v v v X v v v v NA v
3 NIIF ¥ correcto tratamiento r y y y y y y y y y % y - % %
tributario
3 |Ley organica de salud art.20 v v v NA NA v v v v v X v v NA v
Desarrollo de habilidades
4 |gerenciales para mandos v v v v v v v v v v v v v NA v
medios
3 |Primeros auxilios hd v v NA NA v v v X v I X X X X
Induccion para el manejo de
6 1a plataforma de la red socio r y y NA NA y y y y y y y - NA y
empleo y sus servicios
complementarios
7 Taller modalidades r y y NA NA y y y y y = y - % %
contractuales
g Habitos alimenticios y y y y NA NA y y y y y I y y % %
nutricion
9 Consumo responsable de r y y NA NA y y y x y I y - % %
alcohol v consecuencias
10 | Trade v ventas hd v v NA NA X X X v v v v v X X
Marcas
v Verificado
X No cumple
NA No aplica
I Incorrecto
¥ Incompleto
Conclusion

Se ha verificado la informacién de 10 capacitaciones del plan anual de capacitaciones de los

cuales se examind 15 criterios y se obtuvo que el 70% de las capacitaciones cuentan con la

informacion llenada correctamente, ademas el 20% cuentan con la informacion llenada

correctamente mientras que el 80% del resto de capacitaciones cuentan con ciertas incorrecciones.
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Indicadores

Referencia: VC-001-EJ-2/2

% Cumplimiento de
criterios de verificacion

# criterios de verificacion

Total de cirterios de verificacion

Criterios de verificacion

# criterios de
verificacion

% Cumplimiento

Correcta 105 %o
No cumple 22 %%
No aplica 19 %%
Incorrectas 3 Yo
Incompleto 1 %
Total 150 %o

% Capacitaciones llenadas

# capacitaciones llenadas correctamente

Total de capacitaciones

correctamente
# capacitaciones llenadas correctamente 2
Total de capacitaciones 10

20%

%% Capacitaciones con incorrecciones

# Capacitaciones con incorreccioneas

Total de capacitaciones

# Capacitaciones con incofrecciones 8 2004
- - (]
Total de capacitaciones 10 )
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y!g AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

celyas

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE SOLICITUDES DE CAPACITACION

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de

verificar las solicitudes de capacitacion, con la finalidad de corroborar que estén conformes al

numeral 1 del proceso de capacitacion en su pagina 6.

Mo

celyasa

PROCEDIMIENTO POO1REH
. i b e iy REVISICN | PAGINA
Gestion de capacitacion y formacion 08 6011

previsto por motivos de qutorizacion de presupuesto, proveedor v otras razones por las
gue no pudiercon ejecutarse en el periodo previsto, se consideran para el proximo

periodao.

Requerimiento y dotacién de la capacitacion.

+ FE personal que solicita la capacitacion debe buscar alternativas y recopilar la
informacion necesaria y solicitar al departamento de Recursos Humanos,
mediante el requerimiento con el Formato FO11REH: “Solicitud de capacitacion™,
para su analisis, aprobacion y ejecucion de la misma.

De acuerdo al plan de capacitaciones se puedo evidenciar que durante el periodo 2019 ha existido

un solo requerimiento de capacitacion por parte del personal, siendo participes dos empleados;

para la verificacion de las solicitudes de capacitacion se considerd que se haya cumplido con lo

siguiente:
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Criterios de verificacion Solicitudes de capacitacion de los empleados
Nikole Palma Patricia Tarqui
Formato FO11EEHO00 v v
Nombres completos v v
Departamento v v
Nombre del taller/seminario/curso v v
Institucién que lo imparte v v
Duracion X v
Lugar v v
Fecha de inicio v v
Fecha de finalizacion v v
Horarios v v
Costo total del curso v v
Forma de pago v v
Tustificacién de la capacitacion para el puesto de trabajo actual v v
MNumero de cuotas de descuento v v
Seleccion del pago v v
Firma del solicitante v v
Firma de autorizacion del jefe inmediato v v
Firma v fecha de la aprobacidn de la jefatura de recursos humanos v v
A continuacion, se adjunta las solicitudes de capacitacion revisadas.
FONIREHIRA ¥ FOIRE R0
2, kA
ECHA DE SOUCITUD Al By
R e T — o
(_‘D' ﬂq.nr-q.[ d m;:::;m -‘u.a--‘uz-ff..l’.w' "4

WHF v =) coneio ooy
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0 -L\ - LG AR o rica
e .‘:f['ﬂ.;um_ S FECHA DEROCIO Fd-foi i W
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HoRARIOS S e o 53 e, 0000 Bl 1pnan. T G- 138y (HORABOE Viene _grem: pideo Sided Sitenietalhm LM
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v Verificado
X No cumple
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Conclusion

Se ha verificado las solicitudes de capacitacion del personal que ha requerido capacitacion,
teniendo un total de dos solicitudes requeridas para capacitacion, de lo cual se ha determinado
que cumplen satisfactoriamente a lo que sefiala el proceso, con la inica acotacion que la solicitud
de capacitacion de la empleada Nikole Palma no describe la duracion que tendra la misma; por lo
demas todo se encuentra correcto cumpliendo en un 100% el cumplimiento de las solicitudes de

capacitacion como de la aprobacion de las mismas.

Indicadores

%% de cumplimiento de solicitudes de fiimero de solicitudes de capacitacion
capacitacién total de solicitudes de capacitacion

nimero de solicitudes de capacitacion 100%
o

b | b2

total de solicitudes de capacitacion

rimero de solicitudes aprobadas

%9 de aprobacion de las capacitaciones — ——
P P total de solicitudes de capacitacion

nimero de solicitudes aprobadas 2 100%
total de solicitudes de capacitacion 2 -
Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ
Fecha: 08-02-2021 Fecha: 15-02-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

Y,:’ AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
Ih\ AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
ce L'Q':-IQ VERIFICACION CONVENIOS DE CAPACITACION

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de
verificar que los convenios de capacitaciones, estén conforme lo sefiala el literal 2 en la pagina 6

del proceso de capacitacion.

i PROCEDIMIENTO POOTREH
CZIL“GSQ Gestion de capacitacion y formacion ?E‘v;sg:m :a.;n;,?

previsto por motivos de autorizacion de presupuesto, provesedor u otras razonss por las
gue no pudieron sjecutarse 2n =l pericdo previsto, se consideran para el préoxime

periodo.
Requerimiente y dotacién de la capacitacion.

+ [l personal que solicita la capacitacidon debe buscar altermativas v recopilar la
informacion necesaria vy solicitar al departamento de Recursos Humanos,
mediante el requerimiento con &l Formato FOT1REH: “Solicitud de capacitacidn®,
para su andlisis, aprobacion y ejecucion de la misma.

+ FEl departamento de Recursos Humanos debera elaborar los FOOSREH " Convenio
de capacitacidn en la misma ciudad" v FOOYREH "Convenio de capacitacidn en
ofra ciudad", los cudles debera firmar el empleado, segun sea el coso. Se
podran ulfilizar dos convenios de capacitacidén: uno en el caso que la
capacitacidon es la misma ciudad., se deberd incluir &l valor del curso v en el caso
que las capacitaciones se realicen fuera de la civdad se incluira los gastos de
movilizacion, alimentacion y hospedaje en que se incurra, asi como el fiempo
minimeo, posteror a dicha capacitacién, que el empleado debs permanecer en
la empresa prestando sus servicios. i el empleado decide dejar la organizacion
antes de cumplir con 2l fiempo minimo establecido, deberd remboliar el valor
del curso y los gastos incuridos en el mismo, de acuverdo al convenio
establecido.
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Con base a las capacitaciones internas y externas realizadas durante el periodo 2019, se ha podido

evidenciar en total 18 convenios de capacitacion, siendo estas, 2 externas de la capacitacion NIFF

y correcto tratamiento tributario y 16 internas de la capacitacion desarrollo de habilidades

gerencial para mandos medios, para lo cual se detallan a continuacion los criterios de verificacion

de los convenios.

Convenio de capacitaciones Convenio de capacitaciones internas
externas
NIIF v -
S . Lo ° y corttertn t.ratan:uentu Desarrollo de habilidades gerenciales para mandos medios
Criterios de verificacion tributario
Leonardo| Ranl Jorge Paul Patricia | Teresita| Andrés | Pedro
Ni . . ¢
Nikole Palma | Patricia Tarqui Avila |Alvarade | Carpio | Cerda Tarqui Mora | Vizcaino |Alvarado
Fecha de emision del convenio v v v v 4 v v v v v
Nombre de la solicitante de la capacitacién v v v v v v v v v v
Nombre v valor de la capacitacion v v v v v v v v v v
Detalle del walor asumido por el empleado. v v v v v v v v v v
Detalle del periodo v valor de descuento por el periodo. v v v v v v v v v v
Acuerdo de permanencia en la compafiia posterior a la v y y y y P y y y y
capacitacion asistida.
;—‘\_cuerdo. della entrega del certificado de aprobacion de v v v v v P y y , ,
la capacitacion
Firma del presidente ejecutivo v v v v v v v v v v
Firma del trabajador. 4 v v v v v v v v v
Marcas
v Verificado
X No cumple

Conclusion

Se ha verificado los convenios de capacitaciones internas y externas, teniendo un 50% y 100% de

cumplimiento, ademas de las capacitaciones internas el 31% cuentan sin el convenio respectivo.

Cabe mencionar que con base a un total 9 criterios de verificacion las capacitaciones internas y

externas cumplen con el 100% como lo sefiala el literal 2 del proceso de capacitacion y formacion.

Indicadores

% Convenios de capacitaciones internas

# Convenios de
capacitaciones internas

Total de participantes de
capacitaciones internas

# Convenios de capacitaciones infernas

8

Total de participantes de capacitaciones internas

16

30%
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# Convenios de capacitaciones

% Convenios de capacitaciones externas Total de?qﬂ?sames =
capacitaciones externas
# Convenios de capacitaciones externas 2 100%
. om = " o
Total de participantes de capacitaciones externas 2

# capacitaciones internas sin convenios

% Capacitaciones internas sin convenios

Total de participantes de capacitaciones internas

# capacitaciones internas sin convenios

5

Total de participantes de capacitaciones mternas

31%
16

e Capacitaciones externas
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

ylg AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
c €|L| asa AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE CERTIFICADOS DE CAPACITACION

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de
verificar las carpetas del personal que realizé capacitaciones internas o externas en el periodo
2019 con la finalidad de corroborar que se encuentren los certificados de aprobacion, asi como lo
senala el parrafo 3 de la pagina 6 en el apartado registro de capacitacion del proceso capacitacion

y formacion.

PROCEDIMIENTO POO1REH

Y

celyasa Gestion de capacitacién vy formacion ":fa“h“'tl ::;”1'! ;

Registro de la capacitacion

El departamento de Recursos Humanos llevard un registro de coda uno de [os
capacitacionsas ejecutadas, tante intemas como externas, en el FO25REH “Flan anual de
capacitacion”.

El deporamentc de  Recursos Humaneos, diigenciord el registro de
asistencla/capacitacién en el formularic FOO2REH “Listado de asistenfes” cuando se trate
de capacitaciones infermnas.

Cuando se tfrate de capacitaciones extermas 2| empleado tiene la obligacién de
enfregar al departamento de Recursos Humanos una copia del cerfificado o diploma
obtenido, para ser archivade en su carpefa personal. El iempo de entrega del
cerfificado serd inmediato, s& analizard salvedaodes en este senfido (retraso &n la

enfrega de cerificados), por ejemple cuando lo capacitacion sea impartida en ofras
ciudades o por entidades publicas.

Las capacitaciones internas llevadas a cabo fueron: desarrollo de habilidades gerenciales para
mandos medios con un total de 16 asistentes, convencion de ventas con 110 de asistentes; y por

parte de las capacitaciones externas son: NIIF y su tratamiento tributario fue de 2 asistentes,
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Referencia: VCC-001-EJ-2/4

induccion para el manejo de la plataforma de la red socio empleo y sus servicios complementarios

con | asistente y taller modalidades contractuales con 2 asistentes.

Certificado de capacitaciones externas Certificado de capacitaciones internas
Induccion para el manejo
N - .
_‘:Il': m."e:m de la plataforma de la red D:mll.l;rd Desarrollo de habilidad tales para dos medios Convencién
Criterios de verificacion ratamiento zocio empleo ¥ sus zervicios modatidaces == P de ventas
tributario . contractuales
complementarioz

Nikole Pal Ama T i1 Ana ] i1 I.elolmrdo Andrés | Jorge | Pail |Patricia|Claudia| Jorge Ana Stanley | Teresita| Pedro |Patricia Ana

-Mikole Fatma ~ha Jaramiffo Anadaramifo | iyla | Vizeaino Carpio |Cerda| Tarqui | Cafar |Talbot |Jaramillo| Cortez | Mora |Alvarade | Tarqui | Jaramille
Nombre de 1a asistente a la .z .z .z .z .z .z v .z .z .z v v v v v v
Nombre del taller/'seminario/curse ¥ ¥ ¥ ¥ ' ' ¥ ¥ % % % W W ¥ ¥
Duracién v v v v v v v v v v v v v v v v
Lusar ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
Fechas del taller/seminario/curso ¥ ¥ ¥ ' ' ' % ¥ ¥ % % W W W ¥ ¥

Marecas
v Verificado
or
Conclusion

Se ha verificado las solicitudes de capacitacion del personal que ha requerido capacitacion, de lo

cual se ha determinado que del total de asistentes a las capacitaciones externas el 60% cumplen

satisfactoriamente con el acatamiento del proceso, cabe mencionar que las capacitaciones NIIF y

correcto tratamiento tributario y taller de modalidades contractuales tienen el cumplimiento del

50%. Y, respecto a las capacitaciones internas el total de certificados en funcion del total de

asistentes fue del 10% que entregan el certificado correspondiente, teniendo un 90% de asistentes

a capacitaciones que no cuentan con el certificado, ademas la capacitacion que tiene de

cumplimiento del 1% al proceso fue la de convenciones de ventas.

Indicadores

# certificados de capacitaciones externas

% Certificados de capacitaciones externas

Total de asistentes de capacitaciones externas

# certificados de capacitaciones externas

aa

Total de asistentes de capacitaciones externas

60%

h

%9 Certificados de capacitaciones externas
por cada capacitacion

# certificados por cada capacitacion externa

Total de asistentes de cada capacitacion externas

Nombre capacitacion # certificados| # Asistentes |%0 Cumplimiento
NIIF v comrecto tratamiento tributario 1 2 0%
Induccion para el manejo de la plataforma de
la red socio empleo ¥ sus servicios 1 1 100%%
complementarios
Taller modalidades contractuales 1 2 0%
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%4 Certificados de capacitaciones internas

# certificados de capacitaciones intermas

Total de asistentes de capacitaciones intemas

# certificados de capacitaciones intermas

13

Total de asistentes de capacitaciones intemas

126

10%

%4 Faltantes de certificados de
capacitaciones internas

RIS

Certificados faltantes de
capacitaciones internas

Total de asistentes de
capacitaciones internas

# Certificados faltantes de
capacitaciones internas

113

Total de asistentes de
capacitaciones internas

126

%o Certificados de capacitaciones
internas por cada capacitacion

# certificados por cada capacitacion interna

Total de asistentes de cada capacitacion internas

Nombre capacitacion # certificados | # Asistentes |%0 Cumplimiento
D o de habilidad cial
esarrollo de es ge:ren es n 16 759,
para mandos medios
Convencion de ventas 1 110 1%

Capacitacion externa

Capacitacion interna
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Referencia: VPE-001-EJ-1/2

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE PERMANENCIA EN LA EMPRESA

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba de cumplimiento de

verificar el tiempo de duracion de las capacitaciones internas o externas, con la finalidad de

corroborar que los empleados hayan permanecido minimo un afio posterior a la capacitacion

asistida.

Nombre de la capacitacion: NIIF v su tratamiento tributario

Criterios Nikole Palma Patricia Tarqui
Nomina 2020 Septiembre v v
Empleado v v
Cargo v v

Nombre de la capacitacion: Induccion para el manejo de la
plataforma de la red socio empleo v sus servicios
complementarios

Nombre de la capacitacion: Taller modalidades contractuales

Criterios Ana jaramillo
Nomina 2020 Julio v
Empleado v
Cargo v

gerenciales para mandos medios

Nombre de la capacitacion: Desarrollo de habilidades

Criterios
Empleados Zaluﬂn:.l]l:iu Empleado Cargo
Leonardo Avila v v v
Andrés Vizcaino v v v
Jorge Carpio v v v
Paiil Cerda v’ v v
Patricia Tarqui v v v
Claudia Cafiar v’ v v
Jorge Talbot v v v
Teresita Mora X X X
Pedro Alvarado v v v
Rolando Labanda v v v
Raiil Alvarado v v v
Marcas
4 Verificado
X No cumple
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Conclusion

Referencia: VPE-001-EJ-2/2

Se ha verificado la nomina del periodo 2020 en virtud de corroborar que el personal que realizo

capacitaciones internas y/o externas hayan permanecido en la empresa minimo un afio posterior

a la mismas, las cuales de capacitaciones externas el 60% han acogido dicha clausula sefiala en el

convenio de capacitacion, por lo contrario, por las capacitaciones internas el 10% han cumplido.

Indicadores

% Cumplimiento de permanencia de los

# empleados permanecen en la empresa
posterior a la capacitacion externa

empleados de capacitaciones externas

Total de asistentes a capacitaciones externas

# empleados permanecen en la empresa
posterior a la capacitacion externa

Total de asistentes a capacitaciones externas

LM

60%

% Cumplimiento de permanencia de los

# empleados permanecen en la empresa

empleados de capacitaciones internas

Total de asistentes a capacitaciones internas

# empleados permanecen en la empresa
posterior a la capacitacion externa

Total de asistentes a capacitaciones externas

EMPRESA CELYASA EMPRESA EASA
NOMINA sep-20 NOMINA Jul-20
EMPLEADO CARGO EMPLEADO CARCO
Paima Portilla Nikole Daniela Asistente Contable Jaramillo Ruilova Ana Jaramillo | Jefe de Recursos Humanos
Tarqui Lopez Patricia Del Carmen Contador Cortez Guerrero Stanley Oswaldo |Jefe de Sistemas
EMPRESA CELYASA
NOMINA jul-20
EMPLEADO CARGO
Alvarado Martinez Pedro Alberto | Gerente De Distribucion
Alvarado Patific Raul Fernando Jefe Comercial Agencia
Avwila Zhuzhingo Leonardo Rolando | Coordinador De Liquidacion
Cafiar Inga Claudia Carolina Medico Ocupacional
Carpio Carpio Jorge Eduardo Auditor Interno
Cerda Fuertes Paul Andres Jefe De Cartera
Labanda Pineda Linder Rolando Jefe De Flotas
Talhot Gonzalez Jorge Hernan Gerente
Tarqui Lopez Patricia Del Carmen Contador
Vizcaino Ramirez Juan Andres Analista De Gestion

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

y — AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
! - AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

FRECUENCIA DE CAPACITACIONES POR AREAS DE TRABAJO

Dentro del proceso de capacitacion y formacion se ha planteado la prueba sustantiva de examinar

el listado de las capacitaciones realizadas en el periodo 2019, en virtud de calcular la frecuencia

que las areas de trabajo han sido parte.

Areas de trabajo
Ne Nombre de la capacitacidn Mes - [ Distribucién — B
Staff Comercial L. Administracion
v logistica
1 |Convencion de ventas Febrero VY v v Y
2 |NIIF v cotrecto tratamiento tributario Jutio - E k4
) Agosto
3 |Ley organica de salud art 20 Febrero R
4 Desarrollo de habilidades Tunio y y y y I A
gerenciales para mandos medios
3 |Primeros auzxilios NA
Induccion para el manejo dela
6 |plataforma de la red socio empleo ¥ Junio
sus sefvicios complementanios
7 |Taller modalidades contractuales Marzo
8 |Habitos alimenticios v nutricion Julio v VoYV
g Consumo re.sponsable de alcohol ¥ Febrero y o
coflsecuencias
10 | Trade v ventas Noviembre v
Totales o151 f2 2 2 1 3[5[s5]2]1]1
Departamento # Capacitaciones| Verificado
Talento humano 6 v
Auditoria interna 5 v
Sistemas 5 v
Contabilidad 3 v
Cartera y cobranzas 3 v
Ventas 2 v
Distribuccion 2 v
Compras 2 v
Trade v mercadeo 2 v
Liquidacion / administracion 2 v
Direccion 1 v
Intelizencia comercial 1 v
Flotas 1 v
580 1 v
Servicios intemnos 1 v
Marcas
v Verificado
© Calculado
NA No aplica
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Conclusion

Se ha verificado la frecuencia de las capacitaciones por area de trabajo teniendo que el area con
mayor frecuencia que ha asistido a capacitaciones es el area de administracion con el 59% en
comparacion a las 3 areas siguientes de trabajo, siendo el departamento de talento humano el cual
ha asistido 6 veces a distintas capacitaciones ya sean internas o externas; ademas la frecuencia

del mes mas concurrente de capacitaciones ha sido el mes de febrero.

Indicadores
i . ) # Capacitaciones por area
%% Capacitaciones por irea Total de capacitaciones
Area # capacitaciones | %0 cumplimiento
A dministracion 23 0%
Staff 7 18%%
Distribucion v logistica 3 13%
Comercial 4 10%%
Total 30 100%%
. . # Capacitaciones por meses
04 Capacitaciones por meses Total de capacitaciones
Mes # capacitaciones | %0 cumplimiento
Febrero 3 2%
Junio 2 3%
Julio 2 3%
Agosto 1 3%
Moviembre 1 L)
Martzo 1 3%
Total 10 26%
Elaborado por: MDCC Revisado por: JCAQ
Fecha: 08-02-2021 Fecha: 15-02-2021
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Referencia: VEDE-001-EJ-1/4

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e

celyasa

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE EVALUACIONES DE DESEMPENO EMPLEADOS 2019

Dentro del proceso de evaluacion de desempefio se ha planteado la prueba de cumplimiento de

verificar las evaluaciones de desempefio de los empleados del periodo 2019 sin contar los

empleados antiguos, en virtud de corroborar que se haya cumplido la aplicacion de las

evaluaciones en los periodos correspondientes, y se encuentre archivadas en la carpeta de cada

empleado.
. . " Alvarado | Andrade | Armijos | Bacuilima | Campoverde | Carabajo | Chasi | Espinoza | Flores | Guaman | Mendez | Pesantez | Sanchez | Sinchi | Vizcaino
Criterio de verificacion . . . . . ; . . . .
Pedro Edwin Rubio | Geovanny Daniel E Diana | Walter | Renata | Ramiro | Daniela | Jessica T Javier Andres
I\'C
Tino d haaci Periodo de | Periodo de | Periodo | Periodo de | Periodo de |Periodo de % Periodo |Periodo de|Periodo de| Periodo |Periodo de|Periodo de| Periodo |Perodo de
1po de evatuaciones prueba prueba [de prueba| prueha prueba prueba ° de prueha| prueba prueba | de prueba | prueba prueba |de prueba| prueba
1 |Nombre del evaluado v v v v v v v v v v v v v v v
2 |Departamento v v v v v v v v v v v v v v v
3 |Carzo v v v v v v v v v v v v v v v
4 |Tiempo en el cargo h ¥ h h h h X v v v v v v v v
5 |Fecha de evaluacion v v v v v v X v v v v v v v v
6 |Tiempo comprendido parala evaluacion v v v v v v X I v v v v v v v
7 |Comentario del empleado X X v v X v v v v v v v v v v
8 |[Nombre del empleado v v v v v v v v X v v v v v v
9 |Firma del empleado X v v v v v v v X v v v v v v
10 [Comentario v recomendaciones deljefe inmediato X v v v v v v v v v v v v v v
11 |Nombre del jefe inmediato v v v v v v v v v v v v v v v
12 |Cargo del jefe inmediato v v v v v v v v v v v v v v v
13 |Firma del jefe inmediato X v v v v v v v v v v v v v v
14 |Calificacion y recomendacion de recursos humanos X M X v v v v v v v v v v X v
15 |Nombre responsable de recursos humanos v v v v v v v v v v v v v v v
16 |Carzo responsable de recursos humanos v v v v v v v v v v v v v v v
17 |Firma responsable de recursos humanos v v v v v v v v v v v v v v v
N® | Empleados sin evaluaciones de desempefio
1 |Andrade Gonzalez Andrea Jhoanna
2 |Arevalo Herran Dawvid Felipe
3 |Bueno Guerrero Johanna Catalina
4 |Castro Intiago Leonardo Danilo
5 |Coronel Crespo Maria Dolores
6 |Dominguez Guaman Bryam Xavier
7 |Londa Gonzalez Joffre William
8 |Mora Guzman Glenda Teresita
9 |Morocho Huiracocha Humberto Mauricio
10 |Pedroza Uzhca Jessica Del Rocio
11 |Peralta Arias Lourdes Andrea
12 |Pizarro Matute Tania Beatriz
13 |Ramirez Tamayo Julic Cesar
14 |Rosero Castillo Estuardo German
15 |Sanchez Loayza Wilmer Adrian
16 |Siguencia Cardenas Wilson Geovanny
17 |Tacuri Tenesaca Ivan Santiago
18 |Tapia Miranda Pedro Esteban
19 |Vasquez Zumba Jose Rolando
20 |Vintimilla Rendon Alvaro Jose
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Conclusion

Marcas
v Verificado
X No cumple
I Incorrecto

Referencia: VEDE-001-EJ-2/4

Se ha verificado las evaluaciones de los empleados del periodo 2019, exceptuando de los

empleados antiguos y se obtuvo que el 50% de los empleados cuentan con la evaluacion de prueba

cumpliendo en los periodos correspondientes, ademas el 47% cuenta con evaluaciones llenadas

correctamente teniendo un 59% de cumplimiento del total de criterios verificados. Y se determind

que el 59% corresponde a los empleados que no disponen de ninglin tipo de evaluaciones de

desempefio.

Indicadores

% Empleados del periodo 2019 con la evaluacidén del

#Empleados con la evaluacion
del periodo de prueba

0%

periodo de prueha Total de empleados periodo 2019
# Empleados con la evaluacion del periodo de prueba 17
Total de empleados periodo 2019 34
%9 Cumplimiento de criterios # Criterios verificados
verificados Total de criterios
Criterios verificados # Criterios | %0 Cumplimiento
Cumple 240 Q4%
Mo cumple 14 %%
Incotrecto 1 0%
Total 233 100%

%0 Evaluaciones llenadas
correctamente

# Ewvaluaciones llenadas

Total de evaluaciones venficadas

# Evaluaciones llenadas comrectamente

-

Total de evaluaciones verficadas

15

47%

%% Empleados que no disponen de evaluaciones

# Empleados sin evaluaciones de desempefio

Total empleados periodo 2019

#Empleados sin evaluaciones de desempefio 20

Total empleados periodo 2019

34

9%
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Referencia: VEDE-001-EJ-4/4

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021
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Referencia: VCEA-001-PP-1/4

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE CARPETAS DE LOS EMPLEADOS ANTIGUOS

Dentro del proceso evaluacion de desempetio se planted la prueba de cumplimiento de verificar

las carpetas de los empleados antiguos, en virtud de corroborar que las evaluaciones realizadas se

encuentren archivadas.

Con base al reporte de empleados con fecha corte 31 de diciembre del periodo 2019 se pudo
determinar los empleados antiguos tomando en cuenta hasta el periodo de ingreso del afio 2017,

a continuacion, se detalla que personal cuenta en su carpeta con las evaluaciones respectivas las

mismas siendo verificadas con los siguientes criterios:

Criterio de verificacién Leonarde Avila Pail William Chaleo Karla Daniel | Juan |Carmita|Rolando| Eduardo | Walter |Leonardy| Nikole |Pamela| Darwin | Felipe
Cerda Cornejo Fajardo |Gonzales| Illescaz [Labanda|Maszache |Mendoza| Molina | Palma | Peralta |Sanmartin | Tapia
N Tacminacién |Periodo | DVANRE0N |1 nacitn| Pariode| L1050 Periodo 5 . oo fo

Tipo de evaluaciones contrato plazo|  de Femes contrato da aa.pr\;aba ge |ToTiOC0CE| Tenodo | Tenodo | Fenoto | Fenoto | Fenodofi) Tenoto | Tenoco | Fenofods | Tenoso

fijo prosba plazo fijo | prusba :::(z: prusbha prisba | de priosha [de prosba | de prusba | de prusba | prosba | de prosba |de prosba|  prosba |de proshe
1 |Nombre del evaluado ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ W I ¥ ¥ ¥
2 |Departamento ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v % ¥ ¥ ¥
3 |Cargo ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ W I ¥ ¥ ¥
1 |Tiempo en el cargo v % v v v v v v v v v v r v v %
5 |Fecha de evaluacion X o h:e o o o o o o o o o I o o o
6 | Tismpo comprendido para la evaluacion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ W o W W W W
7 |Comentario del empleado ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ X
§ |Nombre del empleado ¥ ¥ ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ W I ¥ ¥ ¥
9 |Firma del empleado ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
10| Comentario y daci del jefe inmediato X ¥ ¥ ¥ X v v v v v v v ¥ ¥ ¥ ¥
11| Nombre del jefe i diato X ¥ ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v ..« ¥ ¥ ¥
2 |Cargo del § diato pe v v v X v v v v v v v W v v v
13 |Firma del jefe i diato X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v ..« ¥ ¥ ¥
14 |Comentario y r ¥ NA NA NA NA NA ¥ NA NA ¥ X ¥ NA NA ¥ X
15 | Nombre del gerents | j ¥ NA NA NA NA NA ¥ NA NA ¥ X ¥ NA NA ¥ X
16| Cargo dal gerente | ¥ NA NA NA NA NA ¥ NA NA ¥ X ¥ NA NA ¥ X
17 |Firma del gerente | jefe de drea ¥ NA NA NA NA NA ¥ NA NA ¥ ¥ ¥ NA NA ¥ X
18 | Calificacion v r dacidn de recursos } ¥ X ¥ X X ¥ X ¥ ¥ ¥ X X X X ¥ X
19 | Nombre resp ble de recursos | ¥ X ¥ X X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v ' ' '
20| Cargo responsable de recursos b ¥ X ¥ X X v v v o o o o ..« W W W
21|Firma resp ble de recursos § ¥ X ¥ X X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ X

EMPLOS ANTIGUOS SIN EVALUACION

Alvarado Patific Baul Fernando

Avriaz Rozero Juan Pablo

Arpi Avila Pablo Federico

Cafiar Inga Clandia Carolina

Catpio Carpio Jorge Eduarde

Carrion Sanchez Juan Sebasztian

o | (= O FTY gV BN PR D

Cuenca Caceres Edizson Eduardo

(=]

Hugo Morzjon Jaime Rodrigo

MMosquera Leon Damian Relande

10

Femeso Hernandez Mana Auxiliadora

11

Sarmiento Villa Juan Sebastian

Tarqui Lopez Patricia Del Carmen

a

Toral Suquinagua Laure German

14

Romere Velez Carlos Enrique
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Referencia: VCEA-001-PP-2/4

Marcas
v Verificado
NA No aplica
X No cumple

Conclusion

Se ha verificado las carpetas de los empleados antiguos con la finalidad de examinar que se

encuentre las evaluaciones que se les haya realizado, para lo cual del total de empleados antiguos

el 52% cuentan con las evaluaciones y el otro 52% son de empleados que no cuentan con

evaluaciones; y con base a los criterios de cumplimiento el 76% de las evaluaciones cumple

satisfactoriamente los criterios de verificacion.

Indicadores

antiguos

4 Evaluaciones de los empleados

# Evaluaciones de empleados antiguos
Total de empleados antignos

# Evaluaciones de empleados antiguos 13 570

Total de empleados antiguos

29

% Empleados antiguos sin
evaluaciones

# Emplesdos antigues sin evaluacionss

Total de empleados antiguos

# Empleados antigoes sin evaluacionss

L4 48%

Total d= empleados antiguos

29

% Cumplimiento de

# Criterios verificados

criterios verificados Total de criterios
Criterios verificados # Criterios % Cumplimiento
Cumple 273 16%
No cumple 44 12%
No aplica 40 11%
Total 357 100%%

312



) AT TR L TR

o i et s o |

AT (ML EVALUADD

Referencia: VCEA-001-PP-3/4

o Lpetaco il v

COMENTARKIS ¥ RECTMENCACKONES DEL mm

namsrs: ¥ oy X

- oy earar ol ot ¥

— -

\

1

I

~al
oy e dpeersegio gode s corniinedn (A grotesiten, @RS
T

e i fup it o Tl dletlinar) ™ A

omeen: WA CABRELA CARRILO y* Carge: EFENTE TRUEAI HUMINGys* Frme

Prbepaiers i (T S s 02 mdnpia

ey Joiady ol #

i gt o i e | (1
hitia

S

\mﬂ‘"mr“.|“|.‘|w Jare e ) (o0 L o LA LD

N mmlfcmww o Lo oo (O

- i
S -
[ | oo )f ol

EAFEAG Y AROMNOACOMD TR F MRS e
i

313



Referencia: VCEA-001-PP-4/4
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Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021
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Referencia: EAED-001-EJ-1/2

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

EMPLEADOS ANTIGUOS SIN EVALUACIONES DE DESEMPENO

Dentro del proceso de evaluacion de desempefio se ha planteado la prueba sustantiva la cual se

basa en examinar el tiempo de trabajo de los empleados antiguos que no cuentan con evaluaciones

de desempefio, con la finalidad de calcular el tiempo que ha transcurrido de la no aplicacion de la

misma.

Por consiguiente, se detalla el calculo del tiempo de 14 empleados que no cuentan con la

aplicacion de evaluaciones de desempefo durante su tiempo de trabajo en la organizacion.

Ne Empleados Cargo Departamento Area Fi:l;::;e F::t:: l:;::e di(a.: ll:llJlsmdlz < Verificacion,
1 |Lauro German Toral Sugquinagua Vendedor autoventa Ventas Comercial 1/5/2003 | 31/12/2019 4348 €
2 |Arpi Avila Pablo Federico Jefe De Distribucion Distribucion Distribucion v logistica | 17/11/2003 | 31/12/2019 4206 €
3 |Jaime Rodrigo Hugo Morejon Jefe nacional de bodega Bodega Disiribucion v logistica | 16/7/2008 | 31/12/2019 2989 €
4 |Juan Sebastian Carrion Sanchéz Asistente administrativo Bodega Distribucién v logistica | 1/10/2008 | 31/12/2019 2934 €
5 |Jorge Eduardo Carpio Carpio Auditor interno Auditoria Staff 1/4/2014 | 31/12/2019 1500 =
6 |Juan Sebastidn Sarmiento Villa Bodeguero Bodega Distribucién v logistica | 28/10/2014 | 31/12/2019 1330 =
7 |Damiin Rolando Mosquera Ledn Coordinador inteligencia comercial [Ventas Comercial 5/1/2015 | 31/12/2019 1301 €
8 |Edisson Eduardo Cuenca Caceres Vendedor preventa Ventas Comercial 13/4/2015 | 31/12/2019 1231 €
9 |Romero Vélez Carlos Enrique Jefe De Compras Compras Distribucion v logistica | 15/10/2015 | 31/12/2019 1098 €
10 |Maria Auxiliadora Reinoso Herndndez | Asistente administrativo Liquidacion Administracion 4/11/2015 | 31/12/2019 1084 €
11 |Rail Fernandoe Alvarado Patifio Jefe comercial agencia Ventas Comercial 18/1/2016 | 31/12/2019 1031 €
12 |Cafiar Inga Claudia Carolina Medico Ocupacional Talento humano |Administracion 1/7/2016 | 31/12/2019 912 =
13 |Patricia Del Carmen Tarqui Lopez Contador Contabilidad Administracion 1/3/2017 | 31/12/2019 739 =
14 | Arias Rosero Juan Pablo Ejecutivo De Ventas Mayoristas | Ventas Comercial 1/8/2017 | 31/12/2019 630 ©
Marecas
© Calculado
Conclusion

Para concluir, con base al célculo realizado del tiempo de trabajo de los empleados hasta el 31 de

diciembre de 2019, se puede evidenciar que el drea comercial y distribucion y logistica cuenta

con el 36% de empleados antiguos que no han sido evaluados desde la fecha que hicieron su

ingreso a la organizacion; ademas el 14% conforma el listado de los empleados mas antiguos en

comparacion al 21% de empleados con menor dias de trabajo sin evaluacion.
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Indicadores

Referencia: EAED-001-EJ-2/2

% Area con mayor nimero de
empleados sin evaluaciones

# Area con empleados anfiguos

Total de dreas

Areas # Empleados antiguos | % Cumplimiento
Distribucion v logistica 3 36%
Comercial 5 36%
Administracion 3 21%
Staff | 7%
Total 14 100%

% Empleados mas antiguos

# Empleados mas antiguos

Total de empleados antizuos

# Empleados mis antiguos

2

Total de empleados antiguos

14%%
14

% Empleados antiguos con |# Empleados antiguos con menor dias de trabajo

menor dias de trabajo

Total de empleados antiguos

# Empleados antiguos con
menor dias de trabajo

21%

Total de empleados antiguos

14

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021
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Referencia: EEDCO-001-EJ-1/3

e

celyasa

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

EXAMINACION DE EVALUACIONES DE DESEMPENO CARGOS OPERATIVOS

Dentro del proceso de evaluacion de desempefio se ha planteado la prueba sustantiva de examinar

las evaluaciones de desempefio de los empleados con cargo operativos, en virtud de calcular el

tiempo transcurrido de la aplicacion de las mismas.

Fecha

Firma del

Fecha de

Calculo

- Evaluacion Tipo de Cargo |Datos del | Datos del ) Fechade |Firmadel| jefe de C Fecha corte . e s
N Empleado Cargo Departamento .. . Comentario| de I realizacién de de dias | Verificacion
180 grados| evaluacion |operativo [ evaluado |evaluador recepeion | evaluador|  talento . de calculo
entrega " la evaluacion laborales
. s ¥ Evaluacién par v x ¥ ¥ X X ¥ ¥ X 31/122019 - ¥
1 |Catabajo Castro Karla Estefaniy Asistente De Recursos Humad Talento b - Evaluscion par - - - - - - - 10308 | aua0ie 16
Evaluacion
o departamentos v K K K X X o v X 31122019 K
2 |Flores Pangol Renata Estefania| Asistente Administrativo Pagaduria Evaluacion
¥ departamentos ¥ S ¥ S ¥ ¥ ¥ ¥ IVI02018 | 31122019 | 304 =
tacionad
¥ Evaluacién par v ¥ v v X ¥ ¥ v 9/11/2018 31122019 297 =

Conclusion

Marcas
v Verificado
X No cumple
¥ Incompleto
© Calculado

Se ha verificado las carpetas de los empleados del periodo 2019 en virtud de corroborar las

evaluaciones realizadas al personal, en cuando al tipo de evaluacion se ha podido evidenciar que

solo el 4% del total de los empleados del periodo 2019 cuentan con dicha evaluacién, en funcién

del tiempo de aplicacion de la misma es de un afio aproximadamente y por ende el 96% de

empleados no disponen de ningun tipo de evaluacion diferente a la de evaluacion de prueba.

Indicadores

% Empleados con # Empleados con evaluacion 130 cargos
evaluacion 180 grados Total empleados periodo 2019
# Empleados con evaluacion -
180 cargos - 4%
Total empleados periodo 2019 47
% Empleados sin tipos de # Empleados sin tipos de evaluaciones
evaluaciones Total empleados periodo 2019
# Empleados zin tipos de 15
evaluacionss G6%
Total empleados periodo 2019 47
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Referencia: EEDCO-001-EJ-3/3

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021
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Referencia: VSHE-001-EJ-1/4

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"
yg AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
CQIL‘?;\ AL PERIODO COMPRENDID’O ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019
VERIFICACION DE SOLICITUDES DE HORAS EXTRAS

Dentro del proceso de nomina se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar con base a
una muestra las solicitudes de pago de horas extras, en virtud de corroborar que estén conforme

lo sefiala los articulos 17,18 y 19 del reglamento interno de trabajo.

Art. 17 No se considerarin trabajos suplementarios los realizados en horas que exceden de la
jornada ordinaria, cjecutados por los trabajadores que ejercen funciones de conlianza y direccion
por asi disponerlo y conforme constan en ¢l articulo 58 del Codigo del Trabajo, asi como también
los trabajos realizades fuera de horario sin autorizacion del jefe inmediato, porlo que para el pago

de horas suplementario se deberd tener [a autorizacion del jefe inmediato,

Art, 18- Para efectos del pago de horas suplementarias, se las considerard como tal a todo el
tiempo, que exceda en treinta minutos después de la hora de salida; todoe trabajador que se
encuentre laborande después de este tiempo deberd contar con una autorizacidon escrita de su Jefe
Inmediato en fa gue se justifique la razon y necesidad del trabajo suplementario, caso contrario
sera sancionado conforme a las disposiciones del presente Reglamae o

Art. 19.- No se entendera por trabajos suplementaring o extraordinarios los que se realicen para

a.- Recuperar descansos o permisos dispuestos por el gobierno, o por la Empresa.
b.- Recuperar por las interrupeiones del trabajo, de acuerdo al articulo 60 del Codigo del Trabajo,

Dentro del periodo 2019 se obtuvo 121 solicitudes de pago de horas extras, para la respectiva

verificacion se procedid aplicar un muestreo estratificado por area de trabajo teniendo la siguiente

muestra:
Muestra estratificada por area de trabajo
Area # solicitudes F_MFM 1{“‘? stra
multiplicador | estratificada

Administracion 22 0444547306 10
Comercial 63 0444547306 29
Distribucion v logistica 14 0,444547306 15
Total 121 1 54

Con un total de muestra de 54 solicitudes se procedio a la verificacion de las mismas con base a

los articulos 17, 18 y 19 del reglamento interno de trabajo.
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Referencia: VSHE-001-EJ-2/4

Solicitad Fecha | Motivo | Nombre | Cargo | Nombredel [Carzodel [ Dezdela | Hastala | Totalla Firma Firma Firma
: Fecha de “lom "% | persomal que | persomal | Area horay | horay | horay | Firmadel |autorizada | autorizada
Empleados de pago Area solicitud | GU€ | aue | quien |quien |G oy ora |quelabora |funcional| mi i i Lici irea reade | reCurIes
hora extra laboro | laboro | solicita |solicita extra hora extra gue labora |que labora|que labora comercial | distribucién humanos
1 [Chale Ortiz Willizm Pasl % Comareial v v I v / . X :
7 |Gonzilez Sarmiento Tean Vicents ; Distribecién v logistica . I v
% [Tilescas Ochoa Martha Carmits % L Gministracion " I -
T _|Peralta Cochancels Cynthia Pamslz v Comercil v I X
5 _|Sanmartin Maléonago Darvin Danisl ¥ Distribecién v logistica " I v
6 |Sinchi Nacipechs Johnny Javier % Comareial ; " I :
7| Vasquez Zumba Jost Rolando - Administracién X X X X X X X
| Andrade Gonzilez Andres Thoanna % Comarcial v X v X
Campoverds Guachichulea Danizl Fernands v Comarcial X i X
Cusnca Cdcerss Edisson Edvardo v Comercial X v X
Reinoso ez Maria i 7 Administracién X I X
B Willa Juan Sebastian ; Distribecién v logist I X X v X
g iento Toan Vicents % Distribscion v 1o . X ;
B in Maldonado Darvin Danizl v Distribecion v Lo X
Baculima Patifio Geovanny Santiago v Diistribucion ¥ logistica I o
Mol Tapis Marco Leonaréy % Comareial I /
Toral Suquinazsa Lavro German ; Comercial ; v » v v v v I
Andrads Gonzilez Andrea Thoanns % Comarcial v v v v v v I I
Chalec Ortiz Willizm Dl v Comarcial ; / ; ; I y
Peralta C Cynthia Pamels v Comercial I v S
21 [Arizs Rosero Juan Pablo % Comareial I X :
77 [Sanchiz Loayza Wilmer Adrian 7 Comercial I X
23 |Baculima Patifio Geovanny Santiazo, % Distribacion y logistica 1 I X
74 |Molina Tapia Marce Leonaréy v Comarcial ; I X
25 |Reinoso Hernindez Maria Auxilisdora v A éministracion I X
26 |Gonzal Toan Vicents % D v logistiea X I X
77 |Alvarado Patific Rail Farnando 7 Comercial v v X I %
28 |Avils Zhurhings Leonardo Rolendo % L Gministracion ;
. e . Nombre del | Cargo del Desdela | Hastala | Totalls Firma Firma )
Solicitud . Fecha de| Focha |Motivo |Nombre| Cargo | o ) ve | persomal | Area | boray | horay | horay | Firmadel |autorizada | autorizada | 170
Empleados de pago Area colicitud | OUE | Aue | QWER | QUIER | pora | que Iabora |funcional | mi i i ici irea ireade | oTUrEOS
hora extra laboro | laboro | solicita |solicita| ™\ hora extra que labora |que Iabora| que Labora comercial | distribucién | 2R3
Espinoza Pefialozz Walter Humberto o Distribucion v logisti X o o o I 1 d A X
TMasachs Senmartin Eduardo Francisen ¥ Distribucien v lo; ; . 1 .
Tacuri Tenesaca Ivan Santiazo ¥ Comercial - v X v v v . 1
Sanchéz Loayza Wilmer Adrian ; Comercial v " X ¥ y / T 1 /
g Villa Tean Sebastian , Distribucion v losistica ; ; 1 X X
Tliseas Ochoa Martha Carmita ¥ Administracion 1 y
Andrads Gonzdlez Edwin Leonardo , Comercial 1
Cuenca Caceres Edisson Eduardo ¥ Comercial 1
Toral zo2 Leuro Garman, ¥ Comercial 1
Baculima Patifio Geovanny Santiazo ¥ Distribucién v logistica 1
Dedroza Uszhes Jessica Dal Rosio ¥ Administracién -
Alvarsde Datific Rl Farmande, , Comercial 1 X
Andrads Gonzalez Edwin Leonado, ¥ Comercial 1 X
vils Zhuhingo Leonarde Folende ¥ Administracien v
MMasache Sanmartin Eduardo Francisco o Distribucién v logistica 1 X
Tacuri Tenssacs van Santiage ; Comercial 1 X
Pedroza Ushea Jessica Del Rocio . Administracién
Moroche Heirscochs Humberto Masricic ; Comercial % 1
Famirez Tamayo Jolio Casar , Comercial I 1
Espinoza Pefialozs Walter Humberto ¥ Distribucin v Iogistics I 1
THescas Ochoa Martha Carmita ¥ Administracien . 1
Cuenca Caceres Edisson Eduardo ¥ Comercial 1
3o Darwin Damial ; D + logistien 1
Toral Suquinazsa Lauro German ¥ Comercial 1
Tolina Tapia Mareo Leonardy ¥ Comercial 1 .
Tacuri Tenssace Tvan Santiazo , Comercial 1 X
. # Criterios # Muestra - . .
Area . . Cumple | No Cumple | No aplica | Incorrecto | Total
verificados estratificada
Administracion 15 10 115 10 20 5 150
Comercial 15 29 344 32 29 30 435
Distribucion v logistica 15 15 177 17 15 16 225
Total 54 636 59 04 51 810

Marcas
4 Verificado
X No cumple
NA No aplica
I Incorrecto

Conclusion

Con la revision de 54 solicitudes de horas extras, se ha podido verificar que existe un 78% de
solicitudes en funcion del total de empleados del periodo 2019, de las cuales el porcentaje por

area de trabajo que ha requerido las mismas es el area comercial con un porcentaje del 54%,
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formando parte de las areas que influye dentro de las solicitudes correctas e incorrectas con

porcentajes del 54% en relacion a las areas administrativas y de distribucion y logistica.

Indicadores
# solicitudes d deh iodo 2019
%@ de solicitudes de horas extras souctuces de pago de or;.is peRaco
Total de empleados periodo 2012
# solicitudes de pago de horas periodo 2019 54 789
total de empleados periodo 2019 69 o

2 solicitudes de pazo de horas extras por area

%% de solicitudes de h xt {

e solicitudes de horas extras por drea Total de solicitades
Area # Solicitudes de pago de horas extras %0 cumplimiento

Administracion 10 19%

Comercial i 34%

Distribucion v logistica 13 28%

Total 54 10020
2 solicitudes de pago de horas extras llenadas correctamente

%% de cumplimiento de solicitudes de horas extras
Total de solicitudes de pago de horas extras

por drea llenadas correctamente
Area Cumple %9 cumplimiento
Administracion 115 18%
Comercial 344 34%
Distribucion v logistica 177 28%
Total 636 100%0
Z solicitudes de pago de horas extras no cumplen

20 de cumplimiento de solicitudes de horas extras
Total de solicitudes de pago de horas extras

por drea gue no cumplen los criterios
Area No Cumple %% cumplimiento
Administracion 10 17%
Comercial 32 34%
Distribucion v logistica 17 209
Total 59 100%0
—— o
Fecha de Solicltug B TRTRAS ivoon Tun:am ?
Fecha a laborar T w A M
Motiva del trabaje o o
Nombre de quien solic ita 3;
Cargo ’

Personal

\martin ¥

|Geovanny Baculima

B oiilF= nininsn ¥

Firma el Solicitante NA
. ” Fitma Aroa Comercial Autarizada
2 j_‘:(
futtighrade por Talenta Humano {

Flrma Autorizada res (atribucian
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02/01/3019W,
1
ENTREGAS P 5/12/20° i

SLIBIR VE]
RAUL ALVARA DG o —

JEFE DE AGENCIA

Fecha de Solicitud
Fecha a laborar

Motivo del trabajo
Nombre de quien solicita

25/02/20%
16/02/2019
PARA SURIRVENTAS

Cargo JEFE DE AGENCIA
personal
Nombre IC.!E
TAARILX REINDSO ko aDmInsTRATIVA B
THOANA ANDRADE o ';ERLEE\'\_JENTA:. -

JiEL CAMPOVERDE o
Il)vn::e TACURL PREVENDEDOR
EDISON CUENCA Ll in;nges z:_
JOSE LUIS TAMAYD PREVENDEDOR
PAUL CHALCO PREVENDEDOR

NIARCO MOLINA

Firma del Solicitante.

ey ———
Gerardo Lopez

Area Funcianal Deade Hb MM Trzsta W am [Total HHaim |

Ayudante de bodega
[T TTEE  dn—

1 I |
|Ayudante de bodega Bodegas 1 % 5000 &
Bodeguero Bodegas | | 202600 #|
Bodeguero Bodegas 1 [ 2= wﬁ
|Ayudante de bodega Bodegas T | T 159500 A
| | | ooooo

NA

Firma Area Comercial Autorizada

Firma Autorizada drea Distribucién

Elaborado por: MDCC

Revisado por: JCAQ

Fecha: 08-02-2021

Fecha: 15-02-2021
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

3 — AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
Celaogo AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

VERIFICACION DE ACTAS DE ACEPTACION DE JORNADA EXTRAORDINARIA

Dentro del proceso de ndmina se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las actas de
aceptacion de jornada ordinaria con las solicitudes de pago de horas extras, en virtud de corroborar

que la informacion se encuentre llenada correctamente.

m:::;‘ii 0 . Nombre | Cargo de| Area del Dia que Mativo '\DIT:ZE b Firmade | Firma
Empleados - mad Cargo Departamento Area Ciudad Fecha |Mes [Afio| quien | quien | personal [Agencia Tahora Mes ue labaral versonas la personas| del jefe
Jormita solicita | solicita |que labora ! ! 4 que labora | del drea
extraordinaria que labora
1| Toral Suquinagua Lauro German v Vendedor Autoventa Ventas Comercial v N ENEA v v v K v v v v
2 |Pedroza Uzhea Jessica Del Rocio v Asistents Administrativo | Liquidacion | Administracin RN EAES N I I Y Y ¢ v v v
3 |Alvarado Patifio Rail Fernando v Jefe Comercial Agencia | Ventas Comercial L E XSS v v K v v v ¥
4 |Andrads Gonzilez Edwin Leonardo 4 Supervisor Ventas Coberturg Ventas Comercial LR RS v Y Y ¢ v v v
5 | Avila Zhmzhingo Leonardo Rolando v Coordinador De Liquidacion Liquidacion | Administracion RN EEEE N I Y oY Y ¢ ¢ v
£ | Masache Sanmartin Eduzrdo Francisco I Vendedor Entrezador Distribucion | Distribucion v logistie] v XX I v v I I v v v ¥
7 | Tacuri Tenesaca Ivan Santiago ¥ Vendedor Preventa Ventas Comercial v XX | ¥ v ¥ I ¥ ¥ v v ¥
8 |Pedroza Uzhea Jessica Del Rocio 4 Asistents Administrativo | Liquidacion | Administracion v [ K I I Y oY v v v Y
9 |Morocho Huiracocha Humberto Mauticiol v Vendedor Ayudants Ventas Comercial v L I v v v ¥ v v v ¥ ¥ v
10|Espinoza Pefialoza Walter Humberto v Vendedor Entregador Distribucion | Distribucion v logistie] ¢ R v v v K v v v v
11|THeseas Ochoa Martha Carmita v Asistents Administrativo | Liquidacion | Administracin R EAES N v ¢ v K ¢ v v v
12| Sanmartin Maldonado Darwin Daniel v Vendedor Entregador Distribucion | Distribucion ylogisti] ¢ [ v [ ¥ |V | ¥ v v v K v v v ¥
13| Toral Suquinagua Lauro German v Vendedor Autoventa Ventas Comercial RS R v v v I v v v ¥
14|Molina Tapia Marco Leonardy v Vendedor Autoventa Ventas Comercial RN v v v K v v v v
Area # Clntenu:rs # .Aﬂ“ Cumple No Cumple | Incorrecto Total
verificados | verificadas
Administracion 14 4 49 0 7 36
Comercial 14 7 83 6 7 28
Distribucion v logistica 14 3 3 2 2 42
Total 14 172 8 16 196
Marcas
v Verificado
X No cumple
I Incorrecto
Conclusion

Se ha logrado verificar las actas de aceptacion de jornada extraordinaria con las solicitudes de pago
de horas extras las cuales por medio de una muestra se obtuvo un total de 54 solicitudes, por lo tanto,
en funcidn de dicho numero se ha llegado a la conclusion que un 26% cuenta con actas de aceptacion

de jornada extraordinaria teniendo el drea administrativa la mayor cantidad de actas en funcion de las
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solicitudes, cabe mencionar que el 74% de las solicitudes de pago de horas extras no disponen de las

actas de aceptacion correspondientes. Ademas, se puedo determinar que el porcentaje de actas

llenadas correctamente como aquellas que no cumplen con los criterios del acta fue el area comercial

teniendo un 49% de actas llenadas de manera correcta y un 75% de actas que no cumplen con los

criterios, y, por ultimo, las actas que se encuentran incorrectas es del area de administrativa y

comercial con un porcentaje similar del 44%.

Indicadores

% de actas de joranda extraordinaria

# de actas de jomada extraordinaria

Total de solicitudes de pago de horas extras

periodo 2018

# de actas de jornada extraordinaria

14

Total de solicitudes de pago de horas extras periodo 2019

34

actas de aceptacidin

04 Soliciudes de horas extras sin

# Solicitudes de horas extras sin
actas de aceptacion

Total de solicitudes de pago de
hotas extras periodo 2019

de aceptacion

# Solicitudes de horas extras sin actas

40

T4%%

extras periodo 2019

Total de solicitudes de pago de horas

34

%0 de actas de jornada extraordinaria por area =de au:ta_s .dE jormada extraordinania pot area
# solicitudes de pago de horas extras
Area #de actas de jornada | # Solicitudes de %
extraordinaria | pago de horas extras | cumplimiento

Administracion 4 10 40%
Comercial 7 29 4%
Distribucion v logistica 3 13 20%
Total 14 54 16%0

%0 de cumplimiento de actas de jornada
extraordinaria por irea llenadas correctamente

# solicitudes de actas de jornada
extraordinana lenadas correctamente

Total de actas de jornada extraordinaria

Area Cumple %0 cumplimiento
Administracion 49 28%
Comercial 83 48%%
Distribucion vy logistica 38 22%
Total 172 100%0
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# actas de jornada extraordinaria por area que
no cumplen con los critenios de venficacion
Total de actas de jornada extraordinaria

% de actas de jornada extraordinaria por area gque
no cumple con los criterios de verificacion

Area No Cumple %0 cumplimiento
Administracion 0 0%
Comercial 6 15%
Distribucion y logistica 2 25%
Total 8 100%0
%4 de actas de jormada extraordinaria | # actas de jornada extraordinaria incorrecta
por irea incorrectas Total de actas de jornada extraordinaria
Area Incorrecto 249 cumplimiento
Administracion 7 44%
Comercial 7 44%
Distribucion ¥ logistica 2 13%
Total 16 100%%
ORDINARIAS

ACTA DE ACEFTACIGN JORNADAS EXTRA

ACTA DE ACEPTACION JORNADAS EXTRACRDINARIAS

Pora constancia ¥ oreg

stacian, firman ios pe

R — T TinMA 3 - = e = —_— . E
1+
NOMBRES ¥ APELLID e ' - NOMBRES ¥ APELLIDOS S J|

o ds [lewrcoehiz o v

sl Sommrtn. Heldoels
_ : done
I_Acgz”‘ﬁu-rs/p

e et : —
JEFE COMERCIAL DE P ki Tesiirnsa ¥
LGENCIA JEFE COMERC AL DE AGENC A
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Revisado por: JCAQ
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CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

| am—

= AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

bre

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa :
VERIFICACION DE SOLICITUDES DE VACACIONES

Dentro del proceso de nomina se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar las solicitudes
de vacaciones, con la finalidad que se encuentre pertinente a lo que sefiala los articulos 24 y 25 del

reglamento interno de trabajo.

At ?_-'1},';-. Las vacaciones solicitadas por los trabajadores, seran aprobadas por los Jefes inmediatos, y
5 =
i tepdn Humanao.

hacer uso de vacaciones, los trabajadores deberdan cuampliv con los siguientes
g
" ssEEfaE OS]

e L umplic con ln entregi de bicnes v docomentiacion a su carge a la persona que suplivd sus
funciones, con ¢l lin de evitar [a paralizacion de actividades por efecto de las vacaciones, cuando el
caso asi lo amerite.

b El trabajador dejara constancia de sus dias de vacaciones llenando el formulario establecido

paraeste caso

Para la verificacion de las solicitudes del periodo 2019, se utilizé 17 criterios, los mismos que se

detalla a continuacion:

Solicitud Fecha de | Fechad Nombres ¥ Cargo Tipo de vacaciones # dias d Fecha de vacaciones Fi del Firma del Firma
N Empleados Area de echace | techa de apellidos del| quien |Cédula | . Cargoa 125 e Observ. |  ace jefe responsable
. solicitud |aprobacion . . . . Vacaciones = vacaciones | Desde Hasta solicitante .
vacaciones solicitante | solicita vacaciones de TTHH

1 |Chalco Ortiz William Paul Comercial v ¥ X ¥ v ¥ v NA ¥ ¥ v ¥ v v v

2 [Masache Sanmartin Eduardo Francisco | Distribucion v logistica ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ NA ¥ ¥ ¥ v v v v

3 |Romero Vélez Carlos Enrique Distribucion v logistica v ¥ X ¥ v ¥ v NA ¥ ¥ I v v v v

4 [Sarmisnto Villa Juan Sebastian Distribucion v logistica ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ NA ¥ ¥ ¥ v ¥ v ¥ v

3 |Arpi Avila Pablo Federico Distribucion v logistica i ¥ ¥ ¥ i ¥ NA i ¥ ¥ v v v v v

6 |Caflar Inga Claudia Carolina Administracion v ¥ X ¥ v ¥ v NA ¥ ¥ v v v v v

7 |Hugo Morejon Jaime Rodrizo Distribucion v logistica v ¥ ¥ ¥ v ¥ NA ¥ v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ V'

§ |Mendoza Albarracin Walter David Distribucion v logistica v ¥ ¥ ¥ v ¥ v NA v ¥ v ¥ v ¥ ¥

% |Labanda Pineda Linder Rolande Distribucion v logistica v v v v v ¥ % NA % v i v v ¥ ¥
10 | Arpi Avila Pablo Federico Distribucion v logistica v v v v v v NA ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥ o o

11 | Caiar Inga Claudia Carolina Administracion b ¥ X ¥ b ¥ I NA v ., ., o K « v
12 | Sarmiento Villa Juan Sebastiin Distribucion v logistica v v X v v v NA ¥ X v ¥ S ¥ v ¥

13 | Cafiar Inga Claudia Carolina Administracion v ¥ ¥ ¥ v ¥ NA v X v v v v v ¥
14 |Reinose Hernindez Maria Auxiliad Administracion ¥ ¥ X ¥ v ¥ v NA ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ v

13 | Chaleo Ortiz William Paul Comercial ¥ ¥ X ¥ v ¥ v NA ¥ ¥ I ¥ ¥ ¥ ¥
16 |Romero Vélez Carlos Enrique Distribucion v logistica v ¥ ¥ ¥ v ¥ v NA v ¥ v ¥ ¥ v I

17 | Caiiar Inga Claudia Carolina Administracion v ¥ v v v v NA ¥ ¥ v v v v v v
18 | Molina Tapia Marco Leonardy Comercial ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ v NA v v I o V o W
19 | Carpio Carpic Jorge Eduardo Staff W W W W W W W NA W W W W % v ¥
20| Fajardo Fajardo Danizl Vinicio Administracion v ¥ ¥ ¥ 1 X v NA v ¥ v ¥ ¥ ¥ ¥
21| Arpi Avila Pablo Federico Distribucion v logistica v ¥ ¥ ¥ v ¥ v NA v ¥ v ¥ v ¥ ¥
22| Arias Rosero Juan Pablo Comercial v ¥ X ¥ v ¥ v NA v ¥ v ¥ v ¥ ¥
23 | Carabajo Castro Karla Estefania Administracion v ¥ ¥ ¥ ¥ % Vv NA v % ¥ % v % %
24 |Carrion Sanchéz Juan Sebastian Administracion ¥ ¥ i ¥ I ¥ -r NA « -' [ v v I 7
25 |Cornejo Marin Karla Priscila Administracion v v 3 ., V o -r NA K o K v v I .,
26| Pesantez Zhizhpon Jessica Andrea Distribucion v logistica v v v v v v v NA v v v v v v I
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. Solicitud Fecha de | Fecha de Nombres y Cargo Tipo de vacaciones # dias de Fecha de vacaciones Firma del Firma del Firma
N Empleados Area de s .. |apellidos del| quien |Cédula|,. . Cargoa . Ohbsery. . . jefe responsable
. solicitud |aprobacion s i Vacaciones . vacaciones | Desde Hasta solicitante | | .
vacaciomes solicitante | solicita vacaciones inmediato | de TTHH
27| Tapia Lasso Disgo Felipe Administracion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ NA ¥ ¥ i ¥ ¥ ¥ ¥
28 | Tarqui Lépez Patricia Del Carmen Administracion ¥ v ¥ ¥ v v v NA ¥ ¥ v ¥ v v v
29 | Carpio Carpio Jorge Eduardo Staff ¥ v ¥ ¥ v v ¥ NA ¥ ¥ v ¥ v V v
30 [Hugo Morejon Jaime Rodrigo Distribucién y logistica ¥ v ¥ ¥ ¥ v ¥ NA ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v
31 [Molina Tapia Marco Leonardy Comercial v v 1% v ¥ X W NA I ¥ " v ¥ v v
32 [Reinoso Herndndez Maria Auxiliadora | Administracion ¥ v ¥ ¥ ¥ v ¥ NA ¥ ¥ ¥ v ¥ v v
33 | Cafiar Inga Claudia Carolina Administracion ¥ v ¥ ¥ ¥ v v NA X v v ¥ ¥ v ¥
34 |Cerda Fuertes Panl Andrés Administracion ¥ v ¥ ¥ ¥ v ¥ NA ¥ ¥ I v ¥ v v
33 |Chasi Barros Diana Pacla Administracion ¥ v ¥ ¥ ¥ v v NA ¥ ¥ v ¥ ¥ v v
36 | Sanmartin Maldonado Darwin Daniel | Distribucién v logistica ¥ v ¥ v v v ¥ NA ¥ ¥ v ¥ v v ¥
37 [Tapia Lazzo Diggo Felipe Administracion o o o v v o v MA o v 1 o v o o
38 | Alvarado Martinez Pedro Alberto Comercial v v v ¥ v v ¥ ¥ v ¥ v v ¥ X X
39| Alvarado Patific Fanl Fernando Comercial o o X v v o v MA o v X o v o o
40 |Ilescas Ochoa Martha Carmita Administracion ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ NA ¥ ¥ v ¥ v v ¥
41 |Vizesino Ramirez Juan Andrés Staff ¥ v X ¥ ¥ v ¥ NA ¥ ¥ ¥ v o v v
42 | Cerda Fuertes Paul Andrés Administracion v v v ¥ v v ¥ MNA v ¥ I v ¥ v v
43 | Mosquera Leén Damiin Rolando Staff v v v ¥ v v ¥ NA v ¥ v v ¥ -r o
44| Vasquez Zumba Jos2 Rolando Administracion ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ X X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥
< # Criterios |# Solicitudes | No No
Area . ] Cumple | _ Incorrecto . Total
verificados | verificadas Cumple aplica
Administracién 17 19 250 11 ] 18 285
Comercial 17 7 g9 8 2 ] 105
Distribucion y logistica 17 14 183 6 2 14 210
Staff 17 4 35 1 0 4 60
Total 44 582 26 10 42 660
Marcas
v Verificado
X No cumple
I Incorrecto
NA No aplica
e
Conclusion

Se ha verificado 44 solicitudes de vacaciones representando un 64% del total del personal del periodo

2019, las cuales por area de trabajo se pudo encontrar que 43% de solicitudes de vacaciones fueron

del area administrativa, ademads por tipo de solicitud de vacaciones normales se encontr6 que el 84%

de solicitudes representan a vacaciones normales y el 20% de solicitudes con cargo a vacaciones, y

por ultimo el 88% de solicitudes de vacaciones se encuentran correctamente llenadas.

Indicadores

% de solicitudes de vacaciones del periodo 2019

# de solicitudes de vacaciones del periodo 2019

Total de empleados del periodo 2019

# de solicitudes de vacaciones del periodo 2019

44

Total de empleados del periodo 2019

69

4%
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%% de solicitudes de | # solicitudes de vacaciones por area
vacaciones por areas | Total de solicitudes de vacaciones
Area # Solicitudes %o
verificadas cumplimiento
Administracion 19 43%
Comercial 7 16%
Distribucion v logistica 14 32%
Staff 4 9%
Total 44 100%
%% de tipo de solicitudes de # solicitud de vacaciones
vacaciones Total de solicitudes de vacaciones
# solicitud de vacaciones 7 845
" . [+]
Total de solicitudes de vacaciones 44

# solicitud cargo a vacaciones

%o de tipo de solicitudes de

Total de solicitudes de vacaciones

vacaciones
# solicitud cargo a vacaciones 9 20%
[+]
Total de solicitudes de vacaciones 44

%o solicitudes de vacaciones
llenadas correctamente

# solicitudes llenadas correctamente
Total de solicitudes de vacaciones

# solicitudes llenadas correctamente 582 88
" " " (]
Total de criterios verificados 660
Corporacion Ecuatoriana de Licores y Alimentos S.A
Solicitud de Vacaciones
APELLIDOS ¥ NOMBRE F :
villa 7"“‘,’ GOTUMENTG 08 IMENTIAD. 15 [ou 1 b APELLIDOS Y NomBag
oI A L 4 E—— D:B oo (ks Cb:h,,r mwm;%
0Ib52 sRyp

ke, T

fe—=P0 DE SOLIC! TUD FECHAS DE VACAGIONES | CARGO A VACACIOMES

0N | il — b
: By e w [T

le ua o

APELLIDOS ¥ NOMBRE
pb\ Choleo v

FECHAS D VACACIGNES | CARGS A VAG ACIONES

- EIEN . 3

Flesponsable de RRHH

TIPG E SGLicTuD
FECHAS DE VACACIGNES TCARGO A VAEREWGRIT

e
Bl - \r.éi HH \i_l_’_,'
NA CLL -G :

Vacacones

M54

[Fr— Gat o Gxp o b o - e Veride - o
Mapone de 38 die W

A Dy

spone de

APELLIDOS ¥ NOMBRE

i
L ORw L\(,\(. Clida »

TIPO DE SOLICITUG

B‘{ 3 Ao
R

Vacaciones

Cargo a vacaciones

[Observaciones:
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Solicitud da Vacacionss
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Referencia: VRP-001-EJ-1/3

CORPORACION ECUATORIANA DE LICORES Y ALIMENTOS S.A "CELYASA"

J=

AUDITORIA DE GESTION AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

bre

AL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2019

celyasa

VERIFICACION DE ROLES DE PAGO

Dentro del proceso de ndmina se ha planteado la prueba de cumplimiento de verificar los roles de

pago del personal del periodo 2019, en virtud de corroborar que se encuentre de acuerdo al reporte

de némina de cada mes.

. Liquido a . Liquido a
. - F.ﬂ‘h“ Firmado Sueldo | Total Total recibir Fecha | Firmado Sueldo | Total Total recibir
N® Nombre Cargo Cargo | Primera por el . . Cargo| Segunda | por el .
. mensual | ingresos | descuentos| primera : mensual | ingresos | descuentos | segunda
Quincena |empleado quincena Quincena | empleado quincena
Alvarado Martinez Pedro Alberto Gerente De Distribucion v v v v
Alvarado Patifio Raul Fernando Jefe C il Agencia ¥ ¥
Andrade Gonzalez Andrea Jhoanna Televendedor ¥ ¥
Andrade Gonzalez Edwin Leonardo Supervisor Ventas Cobertura ¥ ¥
Arevalo Herran David Felipe Gerente C ial X X
Arias Rosero Juan Pablo Ejecutivo De Ventas Mayoristas ¥ ¥
Armijos Anguisaca Rubio Mauricio Auziliar Administrativo

Arpi Avila Pablo Federico

Jefe De Distribucion

Avila Zhuzhingoe Leonardo Rolando

)

Coordinador De Lig

10 |Bacuilima Patific Geovanny Santiago Vendedor Ayudante
11 |Bueno Guerrero Johanna Catalina Coordinador Trade Marketing
12 |Campoverde Guachichulea Daniel Fernando |Ejecutivo De Ventas Canal Especial

3 [Carabajo Castro Karla Estefania

Asistents De Recursos Hi

SIS RN RN EA RN EN RN N R RS RN S BN RN EN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

SIS RN RN EA RN RN RN N R RS RN S BN RN RN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

SN RN EH BN RS PN EA RN BN RN EN RS B RN RS B RN RS PN RN BN N N

SIS RN RN EA RN EN RN N R RS RN S BN RN EN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

AN RN EN BN RS PN EA RN BN RN RN EN BN BN RS B R BN BN PN RN BN BN RN P

SAEA RN EN BN EN RN RN BN B RS RN S BN RN ES BN RS RS RN N E RS BN B

SIS RN RN EA RN EN RN N R RS RN S BN RN EN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

SIS RN RN EA RN EN RN N R RS RN S BN RN EN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

SIS RN RN EA RN EN RN N R RS RN S BN RN EN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

AN RN EN BN RS PN EA RN BN RN RN EN BN BN RS B R BN BN PN RN BN BN RN P

SIS RN RN EA RN EN RN N R RS RN S BN RN EN BN RS RS RN RN BN RN BN BN

SAEA RN EN RN EN EN RN BN B RS RN S RS RN EN BN RS RS RN N BN RN BN B

W W
.( .(
W W
+ +
W W
W W
14 | Carpio Carpio Jorge Eduardo Aunditor Interno ¥ ¥
15 |Carrion Sanchez Juan Sebastian Auziliar Administrativo ¥ X
16 | Castro Intriago Leonardo Danilo Augiliar Administrativo v v
17 | Cafiar Inga Claudia Carclina Medico Ocupacional ¥ ¥
18 | Cerda Fuertes Paul Andres Jefe De Cartera ¥ v
19 | Chalco Ortiz William Paul Vendedor Preventa ¥ v
20 |Chasi Barros Diana Pacla Asistents Administrativo ¥ ¥
21 |Corngjo Marin Karla Priscila Asistente De Recursos H X X
22 |Coronel Crespo Maria Dolores Asistents Administrativo ¥ ¥
23 |Cuenca Caceres Edisson Eduardo Vendedor Praventa ¥ ¥
24 i Guaman Bryam Havier Vendedor Entregador v 7
13 |Espinoza Pefialoza Walter Humberto Vendedor Entregador ¥ ¥
26 |Fajardo Fajardo Daniel Vinicio Auziliar Administrativo ¥ ¥
. Liquido a , Liquido a
- i Fecha | Firmado | oo go | Toral | Total | recibir Fecha | Firmado | oo a0 | Toul | Total | recibir
N Nombre Cargo Cargo | Primera porel . . Cargo| Segunda | porel .
. mensual |ingresos | descuentos | primera : mensual | ingresos | descuentos | segunda
Quincena |empleado quincena Quincena | empleado quincena
27 |Flores Pangol Renata Estefania Asistente Administrativo v v v v v v v v o o o v v v
28 |Gonzalez Sarmiento Juan Vicents Vendedor Avudante v v v v v v o « o v v « ., v
29 |Guaman Quizhpi Ramiro Femando Asistente De Bodega v v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ o o o o o o K
30 |Hugo Morejon Jaime Rodrigo Jefe Nacional De Bodega v v v v v v % -4 o o o v v v
31 |Tlescas Ochoa Martha Carmita Asistents Administrative v ¥ ¥ % % % o o o v v v o w
32 |Labanda Pineda Linder Rolando Jefe De Flotas v v v v v v v ..« v ¥ % o o o
33 |Londa Gonzalez Joffre William Supervizor Ventas Cobertura NA NA NA NA NA NA NA ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥
34 |Masache Sanmartin Eduardo Francisco Vendedor Entregador v ¥ v v v v v v ¥ v v v v v
35 |Mendez Sinchi Daniela Alexandra Asistente Administrativo ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ I ¥ I
36 |Mendoza Albarracin Walter David Asistente De Flotas ¥ v v v v v v v ¥ v v v % v
37 |Molina Tapia Marco Leonardy Vendedor Autoventa ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ X v v % v
38 [Monsalve Duran Luis Alberto Presidente Ejecutivo ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v ¥ ¥ ¥ v
39 [Miora Guzman Glenda Teresita Coordinador Trade Marketing ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v ¥ ¥ ¥ v
40 |Morocho Huiracocha Humberto Mauricio | Vendedor Avudante ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v ¥ ¥ ¥ ¥ v
41 |Mosquera Leon Damian Rolande Coordinador Inteligencia Comercial ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v -« ¥ v % % % v
42 |Palma Portilla Nikole Danizla Asistente Contable ¥ ¥ ¥ v v v v v ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v
43 |Pedroza Uzhea Jessica Del Rocio Asistente Administrativo ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v ¥ ¥ ¥ v
44 |Peralta Arias Lourdes Andrea Asistente Administrativo ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ X ¥ ¥ ¥ v
45 |Peralta Cochancela Cynthia Pamela Asistente Administrativo .r .r .r .r .( .( .( I Vv v v v v %
46 |Pesantez Zhizhpon Jessica Andrea Asistente Administrativo ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v v
47 |Pizarro Matute Tania Beatriz Jefe De Compras v ¥ v v v v v v v v v % % v
48 |Ramirez Tamayo Julio Cesar Supervisor Ventas Cobertura ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v v
49 |Reinose Hernandez Maria Auxiliad Asistents Administrativo " W H " " " " ..« .r X v v v "
30 [Redripuez Rodriguez Cristian Genaro Asistente De Flotas ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v v v v
31 |Romero Velez Carlos Enrique Jefe De Compras ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ ¥ I I
32 |Sanchez Loayza Wilmer Adrian Ejecutivo De Ventas Canal Especial ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v 1%
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Referencia: VRP-001-EJ-2/3

. Liguido a . Liquido a
- - F.ﬂh“ Firmado Sueldo | Total Total recibir Fecha | Firmado Sueldo | Total Total recibir
N Nombre Cargo Cargo | Primera por el . . Cargo| Segunda | porel .
. mensual (ingresos | descuentos| primera : mensual | ingresos [ descuentos | segunda
Quincena | empleado . Quincena | empleado :
quincena quincena
33 |Sanchez Sanchez Stephano Fabian Asistente Administrativo v -4 ¥ ¥ o ¥ W o I -r v v o v
34 [Sanmartin Maldonado Darwin Daniel Vendedor Entregador ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v ¥ ¥ ¥ ¥ v
33 [Sarmiento Villa Juan Sebastian Bodeguero ¥ ¥ ¥ ¥ v v v ¥ v v v v v ¥
36 |Si ia Cardenas Wilson Geovanny Vendedor Autoventa ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v V
57 |Sinchi Nacipucha Johnny Javier Vendedor Autoventa v v v v o I v .r v V % % « .r
38 |Tacuri Tenesaca Ivan Santiage Vendedor Preventa ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v v ¥
39 [Talbot Gonzalez Jorge Heman Gerente ¥ ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v v v
60 | Tapia Lasso Diego Felipe Auxiliar Administrative ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ ¥ v Vv
61 | Tapia Miranda Pedro Esteban Gestor De Cobranzas v v v v ¥ I v .r v -r % % .r .r
62 |Tarqui Lopez Patricia Del Carmen Contador ¥ ¥ ¥ v v v v v v v v v v v
63 |Toral Suqui Lauro German Vendedor Autoventa ¥ ¥ ¥ ¥ v v v ¥ v v v v v v
64 |Vasquez Zumba Jose Rolando Pr d ¥ ¥ ¥ ¥ v ¥ v ¥ v Vv ¥ % I .r
63 | Vintimilla Rendon Alvaro Jose Asistente Administrativo v v v v o v v v v V v v v -r
66 |Vizcaino Ramirez Juan Andres Analista De Gestion ¥ ¥ ¥ ¥ v v v ¥ v v v v v v
Marcas
v Verificado
X No cumple
I Incorrecto
NA No aplica

Conclusion

Se ha verificado los roles de pago del personal del periodo 2019, los cuales el 85% se encuentran

correcto cumpliendo todos los criterios de verificacion, el 98% y 97% de los roles de la primera y

segunda quincena se encuentran cuadrados conforme con los reportes de nomina y adicionalmente el

89% y 88% de la primera y segunda quincena cuentan con la firma de los empleados, lo que significa

que los empleados se han acercado a retirar su rol de pago.

Indicadores

. # Roles de pagp firmados de las quincenas
% Roles de pago firmados Total de roles dz pago verificados
Quincenas # roles de pago firmados ¥ Cumplimiento
Primera quincena 39 39%
Semunda Onincena 38 38%

U3 Roles de pago correctos

# Roles de page correctos

Total de roles dz pago verificados

# Roles de pago correctos

36

Total de roles de pago verificados

66

85%

% Roles de pago cuadaros con
los reportes de nomina

# Roles de page cuadrados con reportes de némina

Total de roles de pago verificados

# Roles de pago cuadrados con

Quincenas los reportes de némina ¥ Cumplimiento
Primera quincena 63 od3%
Segunda quincena 64 07%
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