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Resumen

En este trabajo de titulacion elaboramos una Additbe Gestion a los Sistemas de
Seleccion y Capacitacion de Talento Humano de Caalegalvador Pacheco Mora

S.A; que cubre el periodo del 1 de Enero al 31dbintire de 2014.

La misma detalla aspectos generales de la emmesegptos que forman parte de
Auditoria de Gestion y de sus fases: planificaci@onocimiento preliminar,

planificacién especifica, ejecucion y comunicaai@mresultados.

Como resultado final fue la elaboracion del inforeeAuditoria en el que constan las
conclusiones y recomendaciones expresadas camaladéid de que las mismas sean
tomadas en cuenta para corregir, mejorar y curaphrlos objetivos que han sido

trazados por Talento Humano.
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ABSTRACT

This graduation paper is about an Auditing Management performed to the Selection and
Training Systems of Human Talent at Comercial Salvador Pacheco Mora S. A, during
January 1 to December 31, 2014. This paper details general aspects of the company,
concepts that are part of audit management and of its phases: planning, preliminary
knowledge, specific planning, implementation, and the presentation of results. As a final
output, we performed the preparation of the audit report, which presents the conclusions
and recommendations to be taken into account to correct, improve and meet the objectives

that have been set by the department of Human Talent.

L.

Lic. Lourdes Crespo

TRSTJAD DEL
AZUAY
Doto. ldiomas
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CAPITULO |

1. ASPECTOS GENERALES DE COMERCIAL SALVADOR PACHECO
MORA S.A, DE LA CIUDAD DE CUENCA.

llustracién 1. Imagen general Comercial Salvador Pacheco Mora(CSPM S.A)

Comercial
Salvador Pacheco Mora S.A

e

@  mabe
Gre  cemad

Fuente: CSPM S.A, 2015



1.1Introduccién

En toda entidad realizar una auditoria de gessomy importante ya que podemos
evaluar el cumplimiento de los objetivos progransaglanicio de sus operaciones, y
de esta forma tomar las medidas adecuadas y nesesagara mejorar su

funcionamiento.

El compromiso de Comercial Salvador Pacheco Mafa & ofrecer productos de
excelente calidad para satisfacer las necesidadgsgsiclientes; ya que sus directivos

buscan tanto el crecimiento empresarial como elmrecmiento a nivel nacional.

Toda empresa debe tener un control y ser evaluadaadera interna como externa, y
de esta formar analizar sus debilidades, bajo mteqato de eficiencia y eficacia; ya
gue un examen de este tipo ayudara al gerente ar tdetisiones acertadas para

mejorar las falencias encontradas dentro de sdaghti
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1.2 Resenia historica

“Ante un importante aniversario de existencia deejemplar amigo y hombre de
negocios SALVADOR ANTONIO MARIO PACHECO MORA."

“Nace del fruto de un gran amor de sus padres DandR Pacheco y Dofia Felicia
Mora en la ciudad de Biblian un dia 12 de Juliol@21. Formando parte de seis
hermanos, supo crecer bajo el calor de los suyagstimacion de todos, su primaria
lo hace en el mismo lugar y siendo muy joven atuedg huérfano de padre y madre,

lo cual le obliga a buscarse la vida para derast@era ayudar a los suyos.”

“En sus afios jovenes viene a radicarse en la cdel@lienca y reside en una solariega
casa de la calle Sucre de propiedad del Dr. Afieina, ingresa al Colegio Normal;
tiempo en el cual hace una amistad muy sincer&evrro Vasquez Astudillo, quién

al poco tiempo fallece atacado por fiebre.”

“Comienza Salvador a enfrentarse con la vida, garaierto aunque en ese entonces
barata, se busca la forma de seguir adelante pégadkrse a si mismo y a los suyos.
Los méritos de Salvador nunca estuvieron trazadmsmingun lema de orgullo sino
mas bien con un amplio sentido de responsabilidatkedicacion por el trabajo
honrado, su futuro lo hace él mismo a través deesdfuerzo constante, de su
dinamismo, de su actividad. Muchos de ustedes eguptaran ¢qué no ha hecho
Salvador Pacheco?”

“En la década de los 40, ingresa a trabajar congeado en la oficina de Panagra
empresa aviatoria que unia a Cuenca con las cisdbd®uito y Guayaquil, en estas
oficinas hace amistad muy sincera con Dofa Vidletlana, Leonor Coello Garcia,
Manuel Contreras, entre otros. Luego de esto plssaiiempos e ingresa como
empleado de una importante empresa cuencana Cahiato Moscoso, ésta le sirve

de eslabon en la independencia hacia el futuro.”

“Adquiere una modesta casa en el barrio Obrerow€a, pasan los afios y contrae
matrimonio con Dofa Teresa Espinoza Montalvan,iar®dle Julio de 1949, valiosa

mujer fuerte y decidida, que supo darle todo elyapy arrimar el hombro para de

11



igual a igual salir adelante contagiandole su maneia por la felicidad de su hogar

de esa unién viene Monserrat Maria Teresa.”

“Del matrimonio de su hija Monserrat vienen Andg¢donse Catalina, quienes
actualmente se desempefian como ejecutivos de laeEanp le dan a Salvador el
mejor de los obsequios como son sus bellas bisnigiaria Emilia, Andrea Paulina 'y

Monse Carolina.”

“En estos tiempos adquiere su nueva vivienda ealla Lamar entre Tarqui y General
Torres, en esta casa tiene como arrendatariosa@saeslejecutivos entre otros como
Julio Freire Andrade, Rdmulo Monsalve Aguilera, &dio Barrera, etc. De ahi se
desprende la buena espalda de Salvador, ya quemaémto los antes mencionados

Sefores manejan el comercio comarcano.”

“Pasa a tener su propio negocio en la calle Bqliearuna vieja casa de la Familia
Montesinos en ése entonces representa a import@akess comerciales tanto
nacionales como internacionales, es distribuidotinkas farmaceuticas de mucho
prestigio como: Importadora Farma, Mild JhonsonrkPRavis, Uphojon, y la

representacion de la Cia. Cinmatogréafica del Eayatmnienza a realizar sus viajes
de negocios a las provincias entre otras y quizédenias mas importantes para El la

provincia de Loja y sus alrededores, viajandogamninos indspitos.”

“Para Salvador no son olvidados clientes como lesPuertas, Hidalgo, Rodriguez,
y Peregrina Berru. Salvador califica estos viagsa inolvidables donde a veces sin
comer y sin tener en donde dormir lo importanteap@r era cumplir con sus

obligaciones y porque no con sus clientes.”

“Sus primeros colaboradores fueron Zoila Carrkoda Rios, entre otros. Sigue el
tiempo adelante, prospera su negocio; ingresan caaboradores Alberto Arizaga,
Ganzo Pefa, Georgina Ochoa, la negra Astudillaa®#tialgo, Luis Garcia, Beatriz
Jimenez, Enrique Fernandez de Cordova, Antoni@dartquién hasta hoy nos
acompafa. En la década de los 60 adquiere la ezpaeson de Baterias Ecuador y
forma una Empresa Comercial llamada Pacheco- Salaézanta con lineas especiales

como Van Camps Yy la distribucién de Pinturas Badweon su clasico slogan “la

12



pintura que mas dura”. Luego de ello pasa el tierapdermina Baldura y obtiene la
representaciéon de Pinturas Glidden; a poco adgsienmeueva casa en la calle Luis
Cordero entre Bolivar y Gran Colombia, compra qoiehace al Dr. Guillermo

Espinoza Vega.”

“Adquiere nuevas lineas de distribucion como: Skelllubricantes, las afamadas
motos Honda, las bicicletas y muebles ATU, no d¥gade citar la propiedad que
compra al Dr. Antonio Avila, donde hoy funcionas Bodegas; asi mismo ingresa
como socio activo de la Asociacién de EmpleadosAdehy, y el 31 de octubre de
1974 forman Importadora Tomebamba, en ese entohogseta, la misma que
funcionaba en una pequefia tienda de propiedad dé-Eamcisco Narvaez en la calle
Gran Colombia frente al Hotel EI Dorado. Donde bidm un solo auto Tiara que hasta
hoy rueda en Cuenca y que es de propiedad deEbtigar Delgado. Salvador como
miembro del Directorio y Fundador entre otros y posicipales Guillemo Vazquez
Astudillo, Juan Adolfo Cabrera, Cornelio VintimilMufioz, Luis Malo Andrade, etc.
Pasan a ocupar un local en el Edificio Cardoso edwy funciona TIA, luego al local
gue adquieren a los Redentoristas donde hoy essaldPHermano Miguel, para luego
funcionar en su actual local de la Av. Espaiia.

Uds. se preguntaran porqué cito estos detallesplasinente porque las grandes
empresas no nacen sino se hacen a base de graadiésies Salvador Pacheco Mora

ha formado su Empresa.”

“Posteriormente obtiene la distribucidn de gas coumienza a venderse en Cuenca
tras la era de la lefia y el kérex, en ese entarlagss era una novedad, contaba con
una modesta camioneta Hilux conducida por RodrigoeAy estibaba Rubén
Yuquilima; la venta de gas en ese entonces eraadEXcilindros diarios, linea que al
comienzo le representaba a Salvador pérdida, meroigrto con el pasar de los afios
pasa a formar parte de una las lineas fuertes Bmfaesa. La Empresa de Salvador
Pacheco habiendo representado por aflos a Pyeossnea que ha evolucionado en el

mercado a nivel nacional.”

“Entre sus multiples actividades forma parte dedatorio de la Empresa Artepractico
dada la estrecha amistad con el Ing. Frank TolsBir. @Antonio Vauluz, entre otros;
se forma en Cuenca la sociedad de choferes Spodet#&ruay de la cual pasa a ser

13



su Presidente y Directivo por varias ocasionesguedando a un lado las valiosas
gestiones que realiza como miembro por varias ogaside la Camara de Comercio
de Cuenca, del Club Rotario, pasa a formar patigaade la Empresa Fibroacero
fundada en ese tiempo por Humberto Espinoza Tinotms Sres. Mario e Ivan

Espinoza, empresa que con el transcurrir del tiemgguiere un muy especial
prestigio, ademas fue uno de los gestores mas iamtes para la formacion de la

empresa Austrogas.”

“Por ello alguna ocasién cabe citar cuando se foemauenca la Asociacion de
Ejecutivos del Azuay en son de broma Raul Toral&@aego- Gobernador del Azuay
en ese entonces decia: “si al Shalva le lanzamuoe candidato para la alcaldia, el
Shalva gana”, esto era justamente basado en lotsgue adornan a

Salvador y que lo que a él se le encomienda |o biece”

“Pasa a tener la distribucion de Salvat Editoreg ka presidencia del Dr. Eduardo
Crespo Toral y cuenta con colaboradores como: Villalta, Rodrigo Davila, y

nuestro actual Segundo Cajilima.”

“De afios aca tiene muchas lineas de distribuciéntre otras en la década de los 80
obtiene la representacion de la linea de aviaciddnChile, que funcionaba en los bajos
del Hotel ElI Dorado, luego de un tiempo devuelvehdirepresentacién y pasa a
Gerenciar Aereolineas Argentinas con la colaboreg@Patricia Vintimilla, Graciela

Coello, Eulalia Idrovo entre otras.”

“El dia 23 de Enero de 1983 pierde a su sefiorasasipoque entristece la vida de
Salvador, de su hija y nietos, se acoge a la boddddios, y lo toma este hecho con
absoluta resignacion, y pone mas ahinco en su iegobrellevando las vicisitudes
de la vida, transcurrido un tiempo contrae matrimaon dofia Martha Sarmiento
Garcia, quien lo acompafa hasta la fecha, mujea e méritos y bondades, que hace
que la vida de Salvador sea més llevadera. Parsad®al nunca pueden quedar
olvidados colaboradores valiosos como: Julio Jimémdartha Crespo, Segundo
Heredia, Teresa Hidalgo, “la mona Aguayo”, Jorgeediez, Rodrigo Arce, y tantos

otros que por razones del tiempo no lo recuerdo.”

14



“Cabe anotar una frase filos6fica muy importante ge relaciona mucho con lo que
es Salvador Pacheco Mora y dice “no te hace ricuétienes sino lo que eres”, esto
ratifica las multiples bondades que posee Salvapara quienes tenemos la suerte de
conocerlo y colaborar con él no es el Jefe, o gergme maneja su Empresa desde el
escritorio, sino que es alguien en quien podemaodiazoporque conocemos de su
calidad humana, porque es el amigo, el consejese@indo padre para todos. No
quiero terminar esta intervencion, sin antes hasetlna pregunta a todos los

compafieros, que cuando lo han pedido un favora8ailos dijo que no”

! Archivo Comercial Salvador Pacheco Mora S.A. (2015)
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1.3Estructura organizacional

1.3.1 Gerencia General
llustracién 2. Estructura organizacional

Asesor Gerencia Asesor

Financiero General Legal

Secretaria de
Gerencia

Analista de Jefe de . Contador
Jefe de . Auditor
Talento RRHH Sistemas. General
Humanc

Auxiliar de
Asistente de Técnico en Contabilidad
némina sistemas |

Auxiliar de
Contabilidad
I

Auxiliar de

: impi Limpieza
Mensajero | Limpieza
J Matriz Bodega

Contabilidad
i

Referente a la estructura organizacional de Geagbeneral nos enfocamos en el departamento
de Talento Humano, en lo cual contamos con laaylealla Jefa y Analista del area para
realizar la Auditoria de Gestion a los subcompoeede Seleccion y Capacitacion.

Fuente: Archivo CSPM S.A
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1.3.2 Gerencia Administrativa

llustracién 3. Gerencia Administrativa y de Operaciones.

GERENCIA ADMINISTRATIVA Y DE

Comercial

OPERAC'ONES Salvador Pacheco Mora S.A.

JEFE DE JEFE DE

ASISTENTE DE DESPACHOS CARTERA

ASISJENTE SUCURSAL MACAS

COMPRAS SUPERVISORA
DE CREDITO

BODEGUERO FACTURADORA
AUXILIAR

DE SUPERVISORA
CHOFERES /
AUXILIAR REPARTO DE CREDITO

CHOFERES DE
REPARTC

BODEGUEROS
SUPERVISORA

AUXILIAR DE CREDITC
DE

BRODFGA
SERVICIO
TECNICO
VEHICULAR
COBRADOR

Fuente: Archivo CSPM S.A

CAJERA

FACTURADORA




1.3.3 Gerencia Comercial

llustracién 4. Gerencia Comercial.

Fuente: ArchivaCSPM S.A
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1.4 Areas y Departamentos

“Comercial Salvador Pacheco Mora S.A., se encuditesiado por su Presidente
Ejecutivo el Sr. Salvador Pacheco Mora, y es didgiesde la Gerencia General por
el Ing. Bolivar Mufioz; en la Gerencia Administratiy de Operaciones, el Ing.
Romulo Neira; en la Gerencia Comercial el Ing. Buiho Sempertegui y finalmente

en la Vicepresidencia la Sra. Monserrat Castro.”

“A su vez, la empresa cuenta con diferentes daparitos que trabajan
coordinadamente para un mejor desarrollo de lanirgeion, estos departamentos son

los siguientes:”

. “Gerencia de Crédito y Cartera.
. Jefatura de Recursos Humanos.
. Auditoria

. Contabilidad.

. Sistemas.

. Logistica.

. Sucursales”
1.5Misién

“Servir a nuestros clientes y consumidores a tragésla comercializacion y
distribucion de nuestro portafolio, generando bé¢area los mismos, con un talento

humano de excelencia.”

1.6Visién

e “Serenel 2019 una empresa lider en la comerai@bn y distribucion en el austro
del pais e incursionando a nivel nacional, corstivies de productos y segmentos

especializados, fortalecidos y profesionalizandmeatonal con planes de carrera.”

19



» “Potencializar el retail con la estructura actwatuperando en los proximos 12
meses la participacion de este mercado y redisefjzartir de esto el nuevo

esquema de retail para los préoximos 4 afios.”

1.7Meta

“CSPM S.A, tiene como meta generar beneficios eticas satisfactorios para sus
accionistas y colaboradores, mediante el servicisug clientes a través de la
comercializaciébn de productos de reconocida y buealddad que satisfagan
plenamente sus justas expectativas, a precios d¢iinge del mercado y con la

certeza de contar con las respectivas garantiasrc@ies.”

1.8Compromiso

“CSPM S.A, se compromete ante sus clientes y l@dad, a contar con colaboradores
altamente profesionales en cada una de sus ad@sda quienes proporcionara el
ambiente adecuado para su propio desarrollo y gbrnmmumplimiento de las

obligaciones a cada quien encomendadas.”

1.9Valores institucionales

“Nuestros valores: Guian las acciones y el compuoeato de CSPM S.A en la vida
y son:

» Liderazgo: Esforzarse en dar forma a un futuro mejor.

» Colaboracion: Potenciar el talento colectivo.

* Integridad: Ser transparentes y éticos.

» Pasién Nuestro corazén y mente comprometidos con nugeatréones.

e Diversidad: Contar con un amplio abanico de marcas.

» Calidad: Busqueda de la excelencia.”

20



1.10 Areas de distribucion

“Hoy en dia Comercial Salvador Pacheco Mora S.Antal con cuatro principales
Divisiones comerciales que son:

» Division de Consumo masivo

* Division de hogar

» Division de construccion

» Division de energias alternativas”

Consumo masivo

“Entre algunas de las principales marcas de distidm con los que cuenta esta
division estan:

 Van Camp’s

e Unilever

* Kimberly-clark

* Gas de uso doméstico, etc.”

Hogar

“De igual manera la divisiébn de hogar es una demas importantes y la cual se

comercializa ya varios afios dentro de la empresajealgracias a la gran fuerza de

ventas con la que contamos la hemos sacado adel@dnteas afo, aqui podemos

encontrar marcas como:”

« ‘“Linea Blanca: Mabe, Wirpool, General Electric, inama, Haceb, Fibroacero,
etc.

» Tecnologia: computadoras, celulares, accesorios, et

* Audio y video: televisores, equipos de sonido, @icpbores, y mas.

* Varios: electrodomésticos menores y articulos deapee muebles, purificadores
de agua...

* Plasticos y calzado Pica, etc.”
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Construccion

“Dentro de esta division contamos con marcas rezdag® como son:
e Pinturas: Pintuco y Gliden
* Tuberia: Plastigama

* Playsen, entre otras.”

Energias alternativas

“En la divisién de energias alternativas Comer8alvador Pacheco Mora quiere
innovar el mercado ecuatoriano y aportar un pocs aka conservacion del medio
ambiente dentro de esta division de igual imporgaqae las anteriores, disponemos
de:

* Paneles Solares

* Motores fuera de borda

¢ Lubricantes de Petrocomercial, etc.”

La distribucion de los articulos

“Dentro del Ecuador Comercial Salvador Pacheco Mofa distribuye sus productos
en varias de las provincias del Austro; en la aluda Macas contamos con nuestra
propia bodega de distribucion, ubicada en las €#lle Juan de la Cruz Via al Puyo.
Tenemos agentes de ventas que recorren de narte¢adas las principales ciudades

y cantones del Ecuadot.”

2 Archivo Comercial Salvador Pacheco Mora S.A (20Iffprmacion general de la entidad.
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1.11

Andlisis FODA

Cuadro 1. Andlisis FODA

F1. Calidad de los productos que ofreg

a sus clientes.

eD1. No existe una base de datos de

clientes con su historial.

F2. Mantener una buena relacién con

mayoria de sus clientes.

IB2. El fracaso de

nuevas marcas.

F3. Existen diferentes sucursales a nivé3. Posesion de marcas que no apo

nacional.

suficientes ingresos.

F4. Poder para negociar los precios

los proveedores.

F5. Campafias de publicidad y marketing.

F6 El equipo esta formado por gente g

vision de futuro.

on

F7. Existe un buen ambiente de trabaja.

O1. Tenemos que aprovechar lo ¢
nuestros clientes necesitan ya no se Ig

nuestros competidores.

el del ndmero o

dampetidores.

Aumento

02. Asociacién establecida para redd

los costos de adquisicion.

2. Mejores ofertas por parte de

competencia.

03 Innovacion de sus productos

A3. Cambios en los productos que

ofertan.

0O4. Apuesta por un producto certificadg

informacion que

comprometedora en las etiquetas

O5. Creacion de

comercializadora.

una mar

prima.

06. Utilizacion de redes sociales para
a conocer sus productos, sus promocio

etc.

da6. Aumento en los

rfasanciamientd

introduccion de

dn4. Grandes deudas por adquisiciones.

DA4. Reglamentaciones para imprim

0s

tan

se

r

puede ser

cA5. Aumento de precio en la matefia

costos e

Elaborado por: Las Autoras
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CAPITULO I
2. MARCO TEORICO DE LA AUDITORIA DE GESTION

2.1. Auditoria de Gestion
2.1.1. Definicion

“La Auditoria de Gestion, es un examen profesioedfctuado por un equipo
multidisciplinario, con la finalidad de valorardastion operativa y sus resultados, asi
como, la eficacia de un programa u operaciéon Ecita a sus objetivos; también
medir la calidad de los servicios 0 bienes ofrexigioel choque socio-econdmico

producido de sus actividades.”

2.1.2. Objetivos

“Evaluar las metas y objetivos de la organizacion.

» Determinar la eficiencia, eficacia, economia, @alicc impacto de los recursos
humanos, tecnolégicos, financieros, materiales y tidmpo dentro de la
organizacion.

» Conocer las disposiciones legales, politicas, nsrmplanes, programas
establecidos en la entidad y evaluar el grado dgbtmiento de los mismos.

» Verificar la existencia de métodos apropiados d=agpon.

» Facilitar una base para optimizar la cantidad ders®s y la distribucién de estos.

+ Satisfacer las necesidades de las persdnas.”

2.1.3. Alcance

“La Auditoria de Gestion abarca de forma cuidadomsda aspecto dentro de una
organizacién, en un periodo especifico, en la detercion del alcance debe

considerarse principalmente lo siguiente:

4 Contraloria General del Estado. (2001). Manuahdditoria de Gestion. Ecuador
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* Logro de los objetivos propuestos por la institacidivel jerarquico de la entidad
y la estructura organizacional.

» Participacion individual de los colaboradores dertgpresa.

e Control del cumplimiento de la normativa general egpecifica de los
procedimientos establecidos.

» Valoracion de la eficiencia y economia en el uséodagecursos, o sea operacion
al costo minimo sin desperdicio innecesario; asiaale la eficacia en el logro de
los objetivos y metas, en relacién a los recursitizados.

* Medicion del grado de confiabilidad, calidad y d¢oddlad de la informacion
financiera y operativa.

e Control de riegos, su profundidad e impacto y adopade medidas para
minimizarlos o eliminarlos.

* Inspeccion de legalidad, del fraude y de la forroano se resguardan los recursos.

* Debe existir acuerdo entre los administradores ¢itanes; para valorar el
ambiente y mecanismo de control interno acercaaltelnce de la auditoria,
aquello debe permanecer bien determinado en la feseConocimiento

Preliminar.”

2.1.4. Enfoque

“Es una Auditoria de Economia y Eficiencia, porgsta lleva hacia la verificacion de
gue tengan elaborado adquisiciones de recursosrerafeconémica y su manejo
eficiente en la produccion de bienes, serviciosnaiomada en una produccion
maximizada en la cantidad y calidad producida donse de una determinada y
minima cantidad de recursos (aumentar la proddetivicon el fin de minimizar

costos).*

“También es una Auditoria de Eficacia porque estiaminada a establecer el grado
en que una organizacion esta cumpliendo sus metdgeyivos, expresados en la
produccion de bienes y servicios, cuyos resultadasm medibles por su calidad de

impacto.”
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2.1.5. Papeles de trabajo

“El auditor externo esta obligado a evidenciar rigsx que son significativos para

respaldar el dictamen de auditoria y proporcionvédemcia de que la auditoria se

efectud de acuerdo con las Normas Internacion&dsuditoria.”

Los papeles de trabajo:

a. Ayudan en la planeaciéon y desempefio durante la@f@cde la auditoria.

b. Colabora en la inspeccion y revision del trabaj@aeditoria.

Registra la evidencia resultante de la auditorigef#ion, para respaldar el informe
del auditor externo®

"El auditor debe elaborar los papeles de trab@@ [a obtencion de la evidencia que

sefala esta norma y los cuales pueden tomar foema d

Ceédulas contables, como las conciliaciones bargarias analisis de cuentas del
Mayor.

Igualmente otros consisten en copias de correspoiaeextractos de actas de
asamblea de accionistas y juntas directivas, gsfie organizacion, balances de
comprobacién, programas de auditoria, cuestionades control interno,

confirmaciones obtenidas de clientes, certificaggmretc.?

“Las diferentes cédulas, hojas de analisis, ligtd@cumentos, constituyen parte de los

papeles de trabajo del auditor. Los papeles dajoas extenso, ya que comprende

toda la evidencia obtenida por el auditor para egpel trabajo que ha realizado, al

igual que los métodos y procedimientos que ha degyilas conclusiones que ha

conseguido. Asimismo son la base para desarréliafoeme™

2.1.5.1 Objetivos de los papeles de trabajo

“Principalmente los papeles de trabajo cumplersigsientes objetivos:

Facilitar una base para la preparacion del infadmauditoria.

5 Estupifian Gaitan Rodrigo. (2013). Papeles de Joawrala Auditoria Financiera. Bogota.
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 Comprobar y explicar en detalle las opiniones yctasiones resumidas en el
informe.

* Proporcionar informacion para la elaboracion delEdaraciones de impuestos.

« Coordinar y organizar todas las fases de trabaja deditoria.

« En auditorias futuras, ayuda a minimizar esfuet2os.

2.1.5.2  Planeacion de los papeles de trabajo

“Para unos papeles de trabajo preparados correctejree requiere una detallada

planeacion antes y durante la duracion de la auaito

Papeles de trabajo no planificados, desarrolla@jmisamente y sin vision, raras veces
logran su misién, consiguiendo la repeticion debajo de investigacion con el
objetivo de corregir las faltas encontradas emi@snos, con lo que nos tomaria el

doble de tiempo”

2.1.5.3 Reglas para la preparacion de los papeles de tralm;

“Los papeles de trabajo deben proporcionar unagsifn de orden. En la elaboracién

de los papeles de trabajo se debe analizar loresigs procedimientos.

« Cada hoja de trabajo debe ser apropiadamente fidadé con el nombre del
cliente, una descripcién de la informacién presdmteal periodo cubierto y la fecha
que corresponde.

* Debe emplearse una o varias hojas por separadagq@daizasunto.

» Cualquier informacién de valor suficiente, amettea hoja completa. Solamente
debe utilizarse el anverso de cada hoja para impegar por alto informacién
registrada en el reverso.

» Cada hoja de trabajo contendra el nombre o inEidét auditor que los ejecuto.

« De igual forma la fecha en el que fue desarrollpd® nombre o iniciales del

encargado de la auditoria y del supervisor quadpéccion6?

27



2.1.6. Pruebas de auditoria

Pruebas de detalle de los saldos y de las opera@sn

“A las pruebas de detalle se le considera comoegliouentos que apoyen los montos
en una poblacion, con el finalidad de establect& poblacion esta libre de cifras

equivocadas. Si programamos experimentar un eotenpial empleando pruebas de
detalle, identificaremos la poblacion que correslaomgue puede ser un saldo de
cuenta o una parte de ellas. Posteriormente aphsauna técnica adecuada de
muestreo para escoger partidas de la poblaciéspedgionar la evidencia para la
poblacién completa.”

2.1.7. Indicadores de gestion

2.1.7.1 Definicién

“Son aquellos datos que manifiestan el desempeitm geoceso o tarea del pasado.
La idea es que se consideren a estos indicadonss lcases para acciones a tomar en

el presente y en el futuro dentro de una orgaréraci

Un indicador de gestion permite: comprobar si wy@cto o una organizacion estan
siendo exitosos o si estan cumpliendo con los igbgely metas que se han trazado y
quien suele establecer los indicadores de gesticel Bder de la institucion, y los

mismos son manejados de manera frecuente paraaedaisempefio y resultadds.”

2.1.7.2 Tipos de indicadores

“Un indicador puede ser de proceso o de result&tosl primer caso, se intenta medir
gue esta ocurriendo con las actividades, y en skgsm pretende medir las salidas del

proceso.®

6 Camejo Joanna. (2012). Definicién y caracteristida los indicadores de Gestién empresarial.
https://jcvalda.wordpress.com/2012/12/10/definiejpcaracteristicas-de-los-indicadores-de-gestion-
empresarial/
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También se los puede clasificar en:
« Indicadores de eficacia

“El indicador de eficacia mide el grado en que almanzados las metas y objetivos
propuestos en un proyecto, programa o instituckém.este tipo de indicador es
elemental conocer y concretar los requerimientdcltknte para comparar lo que
entrega el proceso, contra lo que él espera. Gagoado, se puede estar obteniendo

una gran eficiencia en aspectos no relevantesghat@nte.®
» Indicadores de eficiencia

“Los indicadores de eficiencia, valoran si la transfcion de recursos en bienes y
servicios se lleva a cabo con un rendimiento colew® o0 no, y a su vez miden el
nivel de cumplimiento del proceso. Esto tiene qur won la mejora de la

productividad.®

2.1.7.3 Caracteristicas que debe reunir un indicador

“Para que los indicadores sean efectivos tienenmeu@r una serie de caracteristicas:
* Relevantes para poder evaluar y tomar las meja@sidnes.
* Factibles de medir.

» F&cil de llevar de una parte a otra.

» Altamente discriminativo.

» Verificable.

* Precisos, con un margen de error aceptable.

» Aceptado por la empresa u organizacion.

» Justificable con relacion a su costo-beneficio.

* Facilmente de interpretar.

» Utilizable con otros indicadores.

» Tener precision matematica en los indicadores @a#aos.

» Exactitud conceptual en los indicadores cualitatit/o

7 Benjamin Enrique. FInkowsky Franklin. (2013). Aadia Administrativa. Evaluacién y diagnostico
Empresarial. México. Tercera edicion.
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2.1.8. Programas de auditoria

“Los programas, describen especificamente como ef®erd llevar a cabo las

procedimientos durante la ejecucion de la audit@dalleva una relacion cuidadosa
de forma secuencial y l6gica de los diferentes gitimaientos a desenvolverse en
relacion a los objetivos planteados, en cada ulosdgstemas, proyectos, programas

procesos, actividades o rubros a examinarse.

Los programas para una auditoria de gestion, esgilos pasos que deben seguirse
para su analisis, en términos de eficacia, eficgreconomia, legalidad e impacto;
por lo tanto, el auditor consigue control sobregesarrollo del dictamen, también se
utilizan para una adecuada supervision, y asimismoformularan con cierta
flexibilidad que acceda a modificaciones cuandegeaiera profundizar los hallazgos,

crear recomendaciones oportunas y pertinentesagoesizca a la empresa auditadla.”

Los programas especificos segun la naturalezardalyalos rubros a inspeccionar,

seran elaborados por el auditor delegado tomandoemta lo siguiente:

a) Objetivos

“Los objetivos estaran derechamente relacionados, &l rubro determinado a
inspeccionar y en su enunciacion se considergerigldo adecuado y el departamento
critico.”®

b) Procedimientos

Analisis de la eficiencia

“Se llevara a cabo estableciendo los siguienteseglimientos:
a) La productividad de las actividades o servicioséeminos del desempefio de los
servidores, en un espacio de tiempo y el costoslescursos manejados; a mayor

productividad, mayor calidad del servicio; por dmto los esfuerzos de auditoria

8 Contraloria General del Estado. (2011). Guia Matigica para Auditoria de Gestion. Ecuador.
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estaran concentrados en los servidores que efetdtmisma actividad en un
mismo lugar, o el mismo trabajo en diferentes lagar

b) La cuantificacion de salidas de los productosreiGes.

c) Lo relevante de la actividad tanto para los ussdriternos como externos.

d) Los factores que consiguen incidir en la falta fi@escia de un procedimiento,
por ejemplo:

El enorme uso de los recursos frente a un rendimizago en el trabajo.

* En la planificacion, de los presupuestos y en ekrob de operaciones, no se
considera el nivel de desempefio.

» Aplazamientos en la produccion de bienes o sewipior la subutilizacion de

recursos humanos, materiales y tiempo.”

Andlisis de la eficacia

“Se tomara en cuenta lo siguiente:

a) Estimacién de la validez, confiabilidad y suficiende los indicadores de gestion.

b) Evaluacion de los indicadores, con la finalidaddderetar si los resultados de su
aplicacion, admiten inspeccionar el o los elemeqtaslos ocasionan.

c) Valoracién de la normativa interna y su aplicactomando en cuenta lo siguiente:

e Surelacion con el marco juridico actual.

* Necesidades administrativas para su manifestacion.

d) Evaluacién de factores que minimicen la ejecuc®medidas alternas de eficacia,
considerando lo siguiente:

Alternativas de medicién que se acomoden en relamid los objetivos propuestos

por la organizacion.

* Base de datos para esos controles

e Costos.t

Analisis de economia

“La economia esta a fin con los recursos humanatemales y financieros suficientes
para llevar a cabo el desarrollo de la gestioradefganizaciones, por lo que dichos

componentes deberan estimarse de conformidad ciguetnte estudio:
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» Elrecurso humano debe incorporarse atendiendorelzesidades administrativas
de la institucion y en cumplimiento de las leyesiales.

* Los recursos materiales son importantes para dadgede una organizacion y
estaran relacionados a su naturaleza, a las dadi®s que efectla y a la
importancia de su desempefio.

» Losrecursos financieros de la empresa adecuadamersupuestados consentiran
gue la organizacion, programa, proceso o proyedjaiara los recursos humanos

y materiales que solicita para el proceso de ltgidades.®

“La eficiencia retne términos como los recursolizatios para conseguir resultados;
entonces, cuando evaluamos la eficiencia, tambi¢aluamos la economia.
Igualmente cuando se valora la eficacia, medimsslta@los en relacion de los

objetivos obtenidos®”

2.1.9. La auditoria interna y la auditoria externa

Auditoria interna

“Es un proceso cuyo compromiso parte de la Alta i@éede las organizaciones, y
se ha planteado para suministrar una seguridadablacerca del logro de las metas

y objetivos de la empresd.”

“Dichos objetivos han sido especificados en:
+ Establecimiento de estrategias para toda la entidad
« Efectividad y eficiencia de las operaciones

. Confiabilidad de la informacion financierd.”

“Cumplimiento con las leyes, reglamentos, normasliticas, la auditoria interna ha
evolucionado con el pasar del tiempo, dejando deusa auditoria tradicional
encaminada al resguardo de la compafiia, haciaudi@ia orientada al control de

los riesgos, con el propdsito de incrementar eindg la entidad para los accionist&s.”

9 Auditoria interna - Deloitte-http://www.deloitt@m/view/es_PE/pe/servicios/enterprise-risk-
services/auditoria-interna/index.htm
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“Para ayudar a las empresas los expertos tienpref@racion, la tecnologia y la
experiencia necesaria, junto con un enfoque basadaiesgos que los hacen
enormemente capacitados, para perfeccionar elmasmatio y la eficiencia de las

actividades de una organizacion o proyeéto.”

Auditoria externa

“La Auditoria Externa inspecciona en detalle losteshas de informacion de una
entidad y del cual formula un dictamen independgak mismo que es realizado por
un Contador Publico, ajeno a las laborales de Ipresa, utilizando técnicas
determinadas y con el fin de expresar una opinmependiente y manifestar

recomendaciones para su mejoramieffo.”

“El informe da plena autenticidad a la informacg@nerada por el sistema, ya que se
produce bajo la figura de Fe Publica, que exigesarlismos a tener credibilidad en la

informacion inspeccionada®

“Una Auditoria Externa se lleva a cabo cuando eeetila intencion de anunciar el
producto final del sistema de informacién inspecatta, con el propdsito de conducir
al mismo una opinién independiente, que autorilos asuarios de dicha informacion
tomar las mejores decisiones para el mejoramieattacentidad confiando en las

declaraciones del Auditor?

2.2.Control de Gestién

“Controlar es mantener el comportamiento de lotfas vitales dentro de un rango
previamente definido, durante cierta etapa. Per msttivo l0s objetivos estratégicos,
generalmente de largo plazo y cobertura total eardgnizacion, crean objetivos
tacticos, de mediano plazo, y cobertura parcialadempresa, y estos ultimos se
convierten en objetivos operativos, de corto pkazobertura y cobertura limitada de

la entidad.*!

10 Auditoria externa. (2008). http://www.gerencawauditoria-externa.html
11 Fuentes Moreno Enrique. (2013). Control de Gestibierramientas para aportar valor.
https://books.google.es/books
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2.2.1. Definicién de control de gestion

“Es un proceso que sirve para llevar a la orgarnaa la eficiencia a largo plazo,

aprovechando absolutamente todos los recursossdquie dispone y alcanzar los

objetivos formulados*

“Para que el control de gestion tenga éxito, regquiel cumplimiento de 4

caracteristicas:

» Comprender todos los sectores de la corporaciamadorma coherente.
» Sistema integrado: estrategia comun (no es una dardapartamentos).
» Utilizacion optima de los recursos en ca@partamento o area.

 Participacion de cada directivé:”

2.2.2. Objetivos de control de gestion

“Los objetivos de control de gestion van incorposadl desarrollo del sistema de

informacion que posee la compairiia y de esta foodarpos puntualizar los siguientes

objetivos:

Control de evolucién de la empresa desde un puetasth de valores econdmicos
e indicadores.

Atribuir responsabilidades a los diferentes respbles mediante el
establecimiento de objetivos y su posterior cumiginto.

Desarrollar un sistema de control a corto plazoiamtd el informe de control de
gestion.

Establecer un sistema de planificacion estratégicia empresa a largo plazo.
Racionalizar las estructuras jerarquicas y fundesde la empresa.

Optimizar el funcionamiento interno del sistemaidf®rmacion, los circuitos
administrativos y la forma de transmitir la inforoian.

Controlar la evolucion de la empresa desde un pdmtasta de evaluacion de los
datos econémicos.

Medir la actuacion de los diferentes responsablediante el establecimiento de

objetivos y su posterior cumplimiento.
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« Evaluar el grado de implantacién del sistema deiftacion estratégica en la
empresa.
* Medir la eficacia en la gestion de las estructjeadrquicas y funcionales de la

empresa.t?

2.2.3. Tipos de control

2.2.3.1  Control preventivo

“También llamados controles preliminares, se d@tantes de que se realice una
actividad de trabajo. La clave de los controlesvims es tomar la accion
administrativa antes de que surja un problema.ddwssinistradores de cada entidad
son responsables de asegurar que el control prevessté integrado dentro de los
sistemas administrativos y financieros, y sea eé&t por el personal interno

responsable de realizar dicha labor.”13

2.2.3.2 Control concurrente o concomitante

“Son los que se realizan mientras se desarrolla agti@idad. En este caso, la
administracion puede corregir los problemas améegue se vuelvan muy costosos o
peligrosos. La forma mas conocida de control caecte es la supervision directa.
En la actualidad, los sistemas computarizados puseleprogramados para brindar al
operador una respuesta inmediata si comete un, errer se ha procesado una

informacion equivocadat®

2.2.3.3  Control posterior

“Tiene lugar después de la accibm esta forma, se determinan las causas de cualquie
desviacion del plan original, y los resultados@e&an a actividades futuras similares.
Su desventaja es que para cuando el administrigeher | informacion, el dafio esta
hecho.?

12 Mufiz Gonzalez Luis. (2012). Como Implantar y Esal un Sistema de Control.
https://books.google.es/books.
13 http:/ffuncionadministrtivacontrol.blogspot.contipbs-de-control.html
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2.2.4. Control interno

2241 Definicién

“Es un proceso efectuado por la junta directivauda entidad, gerencia y demas
personal, disefiando para proveer seguridad razorrakpecto del logro de los
objetivos en las siguientes categorias:

» Efectividad y eficiencia de operaciones.

» Confiabilidad de la informacion financiera.

« Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicablts

“Esta definicion refleja ciertos conceptos fundatabss:

» El control interno es un proceso. Esto es, un mbhdma un fin, no un fin en si
mismo.

» El control interno es efectuado por personas. Nsb&snente politicas, manuales
y formatos.

* Del control interno puede esperarse que proveamsonite una seguridad
razonable, no seguridad absoluta, a la gerenciatg directiva de una empresa.

* El control interno es el mecanismo para el logroobgetivos de una o mas

categorias separadas o interrelaciona#fas.”

2.2.4.2  Un proceso

“Los procesos en los negocios, que son conducicgodral de, o a través de
organizaciones individuales o funciones, son maagjgor medio de procesos de
planeacion, ejecucion y supervision gerencial lo&siEl control interno es una parte
de estos procesos y esta integrado con ellos, fienan asi funcionar y supervisar su
comportamiento y continuada pertinencia. Este esnsmmumento utilizado por la

gerencia, no un sustituto de elf4.”

14 Blanco Luna Yanel. (2012). Auditoria Integral: mars y procedimientos. Bogota.
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2.2.4.3 Personas

“El control interno afecta las acciones de los vitlios, también reconoce que las
mismas no siempre se comprenden, informan o llaveaibo algo consistente. Cada
persona trae al lugar de trabajo un singular adtette y capacidad o aptitud técnica,

y tiene diferentes necesidades y prioridadés.”

“El personal de una entidad incluye: la junta clira, la gerencia y demas personal.
Aunque los directores pueden ser vistos en priogarlcomo provisores de custodia,
ellos también proporcionan direccion y apruebamtagetransacciones y politicas.
Como tal la junta de directores es un importargenehto de control internd?

2.2.4.4  Seguridad razonable

“No importa cuan bien disefiado y en operacion ektéontrol interno, solo puede
entregar una seguridad razonable a la gerenciéayumta directiva, respecto de la
ejecucion de los objetivos de la organizacién. éeegcia tiene la capacidad de pasar

por encima o anular el sistema de Control inteffio.”

2.2.45  Objetivos

“Toda empresa propaga una mision, estableciendetiot$, y espera logros y
estrategias para ejecutarlos. Los objetivos pusdenna aspiracion de la organizaciéon
como un todo, o ser blanco de una actividad espaciéntro de la misma®

2.2.4.6 Componentes

“El control interno esta compuesto por cinco congrdes interrelacionados que
provienen de la forma como la administracion maegjeegocio y estan integrados a

los procesos administrativos. Los componentes@®rifjuientes:

a. El ambiente de control.

b. Evaluacion de los riesgos de la organizacion.
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c. Actividades de control.
d. Informacion y comunicacion.

e. Supervision y monitorec*

a. Ambiente de control

“Constituye un conjunto de circunstancias que enarael accionar de la Empresa
desde la perspectiva del control interno; son|@tanto, determinantes del grado en
gue los principios de autoevaluacién, autorregatagiautogestion imperan sobre las
conductas y los procedimientos establecidos, skegactitud asumida por la Gerencia
y demas personal con relacion a la importanciacdetrol Interno y su incidencia

sobre las actividades y los resultadbs.”

b. Evaluacion de los riesgos de la organizacion.
“La evaluacion de riegos es la identificacion yalesis de riesgos relevantes, tanto
internos como externos, al logro de los objetifosnando una base para determinar
cémo los riesgos deben ser administrad®s”.

c. Actividades de control

“Los procedimientos o actividades de control sas paliticas y operaciones que

ayudan a asegurar que las directrices de la Gersaan cumplidas®
d. Informacién y comunicacion.
“Estos apoyan la identificacion, captura e intersenae informacion en una forma y

oportunidad que permiten a la gerencia y a otreguetl apropiado cumplir con sus

responsabilidades®

15 Estupifian Gaitan Rodrigo. (2012). Papeles de jwadrala Auditoria Financiera. Bogota.
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e. Supervisién y monitoreo.

“Se realizan evaluaciones periédicas del contterimo y el personal, mientras realiza
sus deberes regulares, obtiene evidencia de gsisteina de control interno sigue

funcionando.®®

2.2.5. Pruebas de control

“En las pruebas de control que soportan la auditdé Control Interno, en la
informacion financiera se debe tener claro queb@tivo de ésta es distinto a al
examen de Control Interno de una Auditoria Finamacie por ende el alcance y la

oportunidad de los procedimientos se pueden altéra

“El auditor debe desarrollar pruebas de los coesrqglara conseguir evidencia de
auditoria suficiente y apropiada con relacion de lps controles estuvieron operando
efectivamente durante el periodo sometido a audit@i se emplearon controles
principalmente diferentes en distintos tiempos digral periodo sometido a auditoria,
el auditor considera cada uno por separado. Et@ualiede probar la efectividad de
operacion de los controles al mismo tiempo quelavslh disefio y conseguir evidencia

de auditoria respecto de si es eficiente su impheacadn.

2.3.Fases de auditoria

2.3.1. Fase |: Planificaciéon

“En la planeacién de una auditoria de gestion bemldesempefar diferentes tareas
como:

Conaocimiento de la organizacion a través del reféeato de informacion,

» Aplicacion de indicadores,

» Evaluacién de control interno,

« Asignacion del equipo de trabajo y disefio de wygma de auditorid.”

16 Blanco Luna Yanel. (2012). Auditoria Integral: N@s y procedimientos. Bogota.
17 Contraloria General del Estado. (2011). Guia Metmgica para Auditoria de Gestidén. Ecuador
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“Los objetivos especificos de la auditoria de @estiidentificaran los temas
prioritarios a evaluar, segun la especialidad delgama, area o actividad a
examinarse; estaran en relacion con los criteeasfidiencia y economia en el manejo
de los recursos administrados, y de efectivideglalldad e impacto en el logro de

metas y objetivos?”

“La planificacion en la auditoria de gestion, coemule desde el conocimiento
preliminar hasta la formulacion del programa deitavid. El analisis esta dirigido a
un area especifica, las pruebas de auditoria ssestmaran en la misma, evitando

generalidades que propicien pérdida de tiempowyrses.*’

2.3.1.1 Conocimiento preliminar

“Es lograr un conocimiento integral del objetivianieado por la empresa, dando
mayor énfasis a su actividad principal; esto peréaniina adecuada planificacion,

gjecucion y consecucion de resultados de audianfacosto y tiempo razonable¥”

Actividades

“El supervisor y el jefe de equipo, cumplen lo sgte:

1. Visita a las instalaciones, para observar el delarde las actividades y
operaciones, y visualizar el funcionamiento en wotg.

2. Revision de los archivos corriente y permanentdodepapeles de trabajo de
auditorias anteriores; y/o recopilacion de inforidiay documentacién basica para

actualizarlos 8

“Su contenido debe facilitar un conocimiento y coemsion completa de la
organizacién sobre:

a. Vision, misién, objetivos, metas, planes direcalen y estratégicos.

b. Actividad principal.

c. Situacion financiera, la produccion, la estructorganizacional y funciones,

recursos humanos, clientes, ett.”

18 Contraloria General del Estado. (2001). ManuaAudigitoria de Gestién. Ecuador.
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3.

5.

6.

“Establecer los criterios, que forman puntos decrsgfcia que permitiran
posteriormente compararlos con resultados realsasieperaciones y determinar
si estos resultados son superiores, similareseoianés de las expectativas. De no
disponer la organizaciéon de indicadores, y tratdadte una primera auditoria de
gestion, el equipo de trabajo conjuntamente cortifumarios de la entidad

desarrollaran los indicadores basicHs.”

. “Detectar las fortalezas y debilidades; asi com® oportunidades y amenazas en

el ambiente de la Organizacién, y las accionesblast de llevarse a cabo para
conseguir ventaja de las primeras y minimizarplosibles impactos negativos de

las segundas:?

“Evaluacion de la Estructura de Control Interno gpermite recolectar
informacion sobre el funcionamiento de los cons@ristente y para identificar a
los componentes relevantes para la evaluacion aérdldnterno y que en las
posteriores fases del examen se someteran pruebpsocgdimientos de

auditoria.®®

“Definicion del objetivo y estrategia general dealalitoria a realizarsé?

Productos

“Archivo permanente actualizado de papeles de jwaba
Documentacion e informacion atil para la planificac

Obijetivos y estrategias general de la auditofda.”

Formatos y modelos de aplicacion

“Cuestionario de Control Interno, evaluacion prétfian de la estructura.
Diagnostico FODA, matriz de ponderacion de riesg@valuacion de las areas
criticas.

Componentes determinados en auditorias pilotozestds.

Indicadores de gestion utilizados en auditoriagt@jlrealizadas.

41



« Equipos multidisciplinarios que participaron en isardas piloto, realizadas®

Informe de conocimiento preliminar

“Contendré los siguientes datos:

» Nombre de la entidad u organizacion.

» Ubicacion.

* Naturaleza de la empresa.

* Mision, vision y objetivos.

» Actividad principal.

* Ambiente organizacional.

* Fuentes de financiamiento.

* Indicadores de gestion.

» Deteccion de las fortalezas, debilidades, oporaded y amenazas, FODA
» Estructura de control interno.

» Definicion del objetivo y estrategia de auditoria.
» Personal necesario para su ejecucion.

« Tiempo a utilizarse?®

Designacion del equipo de trabajo

“Se ejecutara sobre la base de las necesidadeg#taesa el informe de conocimiento
preliminar; es decir atendiendo a la naturalezkadsmpresa, programa o proyecto y
considerando la visidn, mision y objetivos de lamm; por lo tanto, de la eleccion de
los profesionales que participaran en el examepertera el logro de los objetivos de

la auditoria y la oportunidad en alcanzarlbs.”

“Se destinard un equipo de trabajo multidiscipimagque a mas de los auditores,
incluira otros profesionales en disciplinas afimesno administradores, ingenieros
civiles, analistas en sistemas y de ser posiblans@porara desde el inicio del
examen, un especialista de acuerdo a la naturalezdas operaciones de la

organizacion *°

19 Contraloria General del Estado. (2011). Guia Meitogica para Auditoria de Gestién. Ecuador.
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2.3.1.2  Planificacion especifica

“Es el proceso de recopilacién de informacion yweeficacion de hechos, que seran
la base para comprender las caracteristicas fundalege de la empresa y para la

realizacion del examenrt?

“La verificacién de hechos a través de la inforrdacecopilada y mediante entrevistas
a funcionarios, podra evidenciar la existencia deas criticas, lo que se dejara
constancia en los papeles de trabajo, para dar magocion en la ejecucion del

examen. .t

Recopilacion y andlisis de informacion

“En esta fase se seleccionara la informacion comnmatie con los siguientes aspectos:

a. Planeamiento institucional

* Plan de desarrollo

* Planificacién estratégica/plurianual
* Plan operativo anual

* Plan de inversiones y de compras
* Programas y proyectos

e Presupuesto aprobado

* Informes de evaluacion anual

« Otros documentos relativos al planeamiento instinad.”™®

b. Organizacion

» “Base legal de creacion y reformas.
* Reglamentacion interna.

» Estructura organica.

» Asignacién de responsabilidades

» Delegacion de autoridad.

e Manual de procesos.

« Manual de funciones.
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Detalle de recursos humanos por sistemas, proyeptogramas, unidades,
procesos y/o actividades.

Codigo de étical®

Operaciones
“Universo de operaciones
Areas claves donde haya mayor actividad sustantiva.

Manuales de procedimiento¥.”

Informacién gerencial

“Ejecucion presupuestaria

Informacion financiera

Informes sobre seguimiento de la gestion.

Informes de auditoria y de seguimiento de recom&ndes (auditoria interna o

externa).®®

Informacién adicional
“Grado de aceptacion por parte de los usuarios(@s de denuncias, encuestas,
prensa, otros.)

Procedimientos adoptados para medir e informaes¢mperio’®

“Se profundizara en el andlisis de la informaci@neral ya seleccionada, para

conseguir la siguiente informacién de detalle:

Objetivos de la entidad y de sus unidades.

Politicas generales y de cada area.

Actas de directorio.

Indicadores de gestion institucionales y del sector

Tipo de relacién entre el personal y el nivel dikec
Estructura de los sistemas de informacion y de cacaaiones.
Procesamiento de la informacion utilizada

Niveles de autorizacion

Caracteristicas de la tecnologia en u$o.”

“Si se trata de empresas publicas de produccioonyeccializacion de bienes, se
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alcanzara la siguiente informacién adicional:

» Bienes que produce y comercializa

* Canales de distribucion

* Volimenes de produccién

» Ubicacion geografica de las plantas

* Banco de datos de clientes

» Caracteristicas del mercado y grado de competencia
* Nivel de inventarios

» Estructura de endeudamiento

» Caracteristicas del proceso productivo

« Caracteristicas de la tecnologia en u$o.”

“Para este tipo de auditorias, es importante aaraliambién, otras fuentes de
informacion como: actas de reuniones de trabajomon@s anuales, leyes y

reglamentos especifico”

“Una vez conseguida toda la informacion necesagaprocedera a agruparla y
referenciarla tomando en consideracion los aspee®sitos en el titulo recopilacion

de informacion.?°

“En resumen, cuando se trate de una auditoria stedgeque se ejecuta por primera
Vez en una empresa, programa o proyecto, la infoéma@ue se alcanzara en esta fase,
sera numerosa y de gran diversidad; a diferenciasdexamenes concurrentes, en los
que la informacion debera actualizaré.”

Entrevistas y visitas

“Se llevard a cabo una primera entrevista contelati de la empresa y demas
directivos, con el fin de conseguir informacion reldos aspectos detallados
anteriormente y en general sobre la organizaciéincgntexto en que se desenvuelve,

para lo cual se servird de una ayuda memoria deula®s a tratar en la reunion, en la

20 Contraloria General del Estado. (2011). Guia Mdtmylca para Auditoria de Gestién. Ecuador.
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que se incluira la solicitud de colaboracion dewlbs niveles de la entidatl”

“Posteriormente, se realizaran, entrevistas comdsgonsables de las distintas areas
administrativas de la entidad con el fin de obtemfermacion adicional y especifica
sobre las actividades propias de cada una, asi ebdetalle de los servidores de linea,
con quienes se trataran los temas con mayor défalle

“Es importante dejar constancia documental (ayudmania, solicitudes, actas, etc.)

de este procedimiento, en papeles de tral38jo.”

“Se cumpliran visitas a las oficinas e instalac®me la empresa, para saber su
ubicacién y presentarse con los servidores.

Sobre la base de los productos conseguidos, se lichimgd analisis de la
documentacién, con el fin de alcanzar un conocitoiéntegral del objeto de la
organizacion, comprender la actividad principadiyer los elementos necesarios para

la evaluacién de control interné®”

Evaluacién del sistema de control interno

“La evaluacion del sistema de control interno editavia de gestion, de conformidad
a lo establecido por las normas ecuatorianas d&aadyubernamental, esta dirigida
a los sistemas y procedimientos vigentes paraajeetidad ejecute sus actividades en
forma eficiente, efectiva y economica, considerafmo componentes de control
interno: ambiente de control, evaluacion del rigsgotividades de control,

informacion y comunicacion y seguimientd.”

“La evaluacion de control interno, permitira acuarulinformacion sobre el
funcionamiento de los controles existentes e ifleatilos asuntos que requieran
profundizarse en la fase de ejecucion del exameirssus resultados, se determinara
la naturaleza y el alcance del examen y se calificdos riesgos de auditoria:
inherente, de control, de deteccién y otros riesgoks que estd expuesta la

empresa?®

La evaluacion de control interno contendra adesi&gguimiento a todos los sistemas
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0 procesos, considerando los siguientes elementos:

» Desarrollo de los objetivos,

* Medicion de resultados,

» Comparacion del rendimiento frente a objetivos yasm@ropuestas,
» Analisis de causas de desviaciones,

« Toma oportuna de acciones correctivas y revisidioa de éstas’®

“La verificacion de los controles se ejecutarajcapldo pruebas de cumplimiento en
determinadas operaciones, para evidenciar el foameento del sistema; en el caso
de detectarse desviaciones con respecto a losdimueeatos de control de cualquier
area administrativa, se debera ponderar su impmataelativa, en funcion de la

gestion total de la organizacioff.”

“La evaluacion del sistema de control interno, camexdio de identificacion de los
riesgos y areas criticas, reduce la subjetividgargntiza la independencia de la accidon

de auditoria®

Actividades
* “Aplicar el cuestionario de control interno
» Definir la ponderacion de cada una de las preguntas

« Calificar el nivel de confianza y riesg®”

Productos

« “Areas criticas,

* Matriz de riesgos

» Hallazgos.

* Plan de muestreo

* Muestra seleccionada

« Programas a la medid&”

Determinacion de areas criticas

“Sobre la base de los resultados de la evaluagbiistema de control interno, se
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estableceran las areas criticas, que seran lgargsenten deficiencias de control por
la ausencia de controles o porque los existenteRimmonan o son innecesarios;

seleccionando las de mayor importancia relatffa.”

“En la seleccion de estas areas, ademas se caréidda naturaleza de sus
operaciones, su complejidad y los riesgos que uwval los resultados de otras

auditorias; y, el criterio del propio auditor sola@estion de la organizacioff.”

“Por otra parte, se tomaran en cuenta las operegjoprocesos 0 actividades
medulares de las areas que son prioritarias pa@nténistracion, como por ejemplo:
administrativa y financiera, administracion de le®ry servicios, talento humano,

produccién y/o comercializacion de bienes o sepgigi sistemas?®

“Para identificar las areas criticas de una mamgsobjetiva, se disefiara una matriz
que muestre el impacto que las deficiencias der@onausan en los sistemas de

administracion 20

“Sobre la base de este estudio, el auditor detamdien forma jerarquizada las areas,
sistemas, proyectos, procesos o0 actividades @;iteralas cuales debera profundizar

el andlisis.2®

Determinacién del alcance de auditoria

“Una vez determinadas las areas y actividadescasity sus prioridades, de ser
necesario, se efectuaran modificaciones al alcdecexamen, de conformidad a las

disposiciones legales vigentes.”

Memorando de planificacion

“El memorando de planificacién resume las activetagerfeccionadas en la fase de
planificacién de la auditoria, contiene: informacgeneral de la empresa, actividades
de control realizadas; el enfoque de auditoriaplgstivos, alcance y estrategia de
auditoria, indicadores de gestion, un resumen égdhiacion del sistema de control

interno, las areas criticas detectadas, la calificade los factores de riesgo; a la vez,
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permite definir los recursos a utilizar, el tiem@ouerido y los programas para la
ejecucion del examen; en concordancia con el cattatel formato Memorando de

Planificacion del Manual de Auditoria de Gestidigente.?°

2.3.2. Fase II: Ejecucion

“En esta etapa, es donde se ejecuta propiameatslitoria, pues en esta instancia se
desarrolla los hallazgos y se obtiene toda la ezidenecesaria en cantidad y calidad
apropiada, basada en criterios de auditoria y giogentos definidos en cada

programa, para sustentar las conclusiones y reatso@mes de los informe$!”

“La empresa que es auditada, los miembros del equigtidisciplinario realizaran lo

siguiente:

a. Aplicacion de los programas detallados y espedfipara cada componente
significativo y escogido para examinarse, que cemge la aplicacion de las
técnicas de auditoria tradicionales, tales comspéancion fisica, observacion,
indagacion, analisis, etc.

b. Preparacion de los papeles de trabajo, que juldgalacumentacion relativa a la
planificacién y aplicacion de los programas, comdie la evidencia suficiente,
competente y relevante.”

c. Elaboracién de hojas resumen de hallazgos sigtiifits por cada componente
examinado, expresados en los comentarios; los misopee deben ser
oportunamente comunicados a los funcionarios yceites relacionados.”

d. Definir la estructura del informe de auditoria, damecesaria referencia a los
papeles de trabajo y a la hoja resumen de comestadonclusiones y
recomendacioneg?

“En esta fase es muy importante, tener presenteeftrabajo debe ser elaborado
conforme a los objetivos de la planeacion; ademsisiecesario, que el auditor que
ejerce como jefe del equipo, oriente y examine rabdjo para certificar el

cumplimiento de los programas y de los objetivazados: igualmente se pretende

21 Contraloria General del Estado. (2001). Manuahdditoria de Gestién. Ecuador.
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que el trabajo sea examinado apropiadamente pote pdel auditor mas

experimentado?!

Productos
* “Papeles de trabajo

+ Hojas de hallazgos por cada componente.”

Formatos y modelos de aplicacion

« “Estructura del informe de auditoria de gestiéh.”

Obtencion de evidencias

“Las evidencias pueden ser: fisicas, documentdaéstimoniales y analiticas, y
deberan ser evaluadas para el desarrollo de llezdas, verificando que cumplan con
las siguientes condicione$”

“Suficiencia del trabajo realizado; es decir, relampon de hechos reales, adecuados

y convincentes??

“Confiabilidad de los antecedentes obtenidos; lis@edentes deberan ser validos y

confiables, es decir que reflejen la situacion dehlorganismo o area examinada.”

“Para determinar la confiabilidad de la evidensmsugiere considerar las siguientes

reflexiones:

» La evidencia proveniente de una fuente indepengligntedes ser mas confiable
que la obtenida en la organizacion auditada.

» La evidencia obtenida bajo un sélido sistema dércbimterno, es mas confiable
que la que se deriva de un control interno débikaistente.

» La evidencia que es fruto del andlisis fisico, &s raceptable que la obtenida
indirectamente.

» Los documentos originales son mas confiables qgiedpias.

22 Contraloria General del Estado. (2011). Guia Meltigica para Auditoria de Gestion. Ecuador.
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» Laevidencia testimonial obtenida en version lggenas fidedigna que la obtenida

bajo condiciones intimidante$®”

“Relevancia entre los antecedentes obtenidos ydeenma analizada; es decir, la
relacion entre la evidencia y su utilizacion; lBormacion que se maneje para sefalar

un hecho, sera relevante si guarda una relaciéoal@gn ese hechd?®

“Los datos procesados en medios informaticos, goérsportantes para el desarrollo
de la auditoria de gestion, seran aceptados sieguprsean relevantes y confiablés.”
Factores a considerar

“Sobre la base de lo considerado en las Normambt®nales de Auditoria, el juicio

del auditor respecto de la evidencia suficientepgopiada, debera basarse en los

siguientes factores:

La evaluacion de la naturaleza y nivel del riesgeerente de la entidad o del

componente a examinar.

» Naturaleza de los sistemas de contabilidad y deaanterno y la evaluacion del
riesgo de control.

* Importancia relativa del componente a examinar.

* Experiencia obtenida en otras auditorias.

» Resultados de auditorias anteriores, incluyendal&a error que puedan haberse

encontrado.

» Fuente y confiabilidad de informacién disponibté.”

2.3.3. Fase lll: Comunicacién de resultados

“Ademas de los informes parciales que consiganies@itcomo aquel relativo al
control interno, se desarrollara un informe fingl,mismo que en la auditoria de
gestion difiere, pues no solo que revelara lacdgltias existentes como se lo hacia
en las otras auditorias, sino que, de igual mamer@endra los hallazgos positivos;
pero también se diferencia porque en el informaut#itoria de gestién, en la parte
correspondiente a las conclusiones se presentdairea de resumen, el precio del

incumplimiento con su consecuencia economica, dasas y condiciones para el
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cumplimiento de la eficiencia, eficacia y economrida gestion y uso de recursos de
la organizacion que se realiz6 la auditoffa.”

Actividades

En la empresa que se realizd la auditoria, el sigmry el jefe llevan a cabo las

siguientes acciones:

1. “Redaccion del informe de auditoria, en forma cotguentre los auditores con
funciones de jefe de grupo y supervisor, con krugncion de los especialistas no

auditores en la parte que se considere nece<ério.”

2. “Comunicacion de resultados, si bien esta se edadiiante todo el proceso de la
auditoria de gestion para impulsar la toma de aesiaorrectivas seguido, es
necesario que el borrador del informe antes derssi@, deba ser analizado en
una Conferencia Final con los encargados de laddegtos funcionarios de mas
alto nivel relacionados con el examen; esto léiara por una parte fortalecer
y perfeccionar sus comentarios; conclusiones ymecalaciones; pero por otra
lado, autorizar que manifiesten sus puntos de wsteealicen su genuina

defensa.®®

Productos
* ‘“Informe de Auditoria, sintesis del informe y memwdo de antecedentes.

» Acta de Conferencia final de la lectura del infordeeauditoria2®

23 Contraloria General del Estado. (2001). Manuahdditoria de Gestién. Ecuador.
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CAPITULO 1lI

3. APLICACION DE LA AUDITORIA DE GESTION A LOS SISTEM AS
DE SELECCION Y CAPACITACION DE TALENTO HUMANO DE
COMERCIAL SALVADOR PACHECO MORA S.A, EN EL ANO 2014 ;
Y ELABORACION DEL INFORME DE RECOMENDACIONES.

Introduccion

En este capitulo se procede a desarrollar una énialide Gestion a la empresa CSPM
S.A al departamento de Talento Humano; especifintenenfocados a las
subcomponentes: Seleccion y Capacitacion del Ralgmara lo cual se cumpliran las

siguientes etapas que son:
* Planificacién
* Ejecucién

« Comunicaciéon de Resultados

En cada etapa se sefialaran los procedimienttigidades, papeles, formatos y

documentos que deben ser desarrollados.
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3.1 Fase I: Planificacion

3.1.1 Conocimiento preliminar

En esta primera etapa se busca, lograr un conatimniegeneral de la empresa,
enfocandose en su actividad principal y en el sisatie su realidad.

Toda la informacion que se logre en esta fasergéepara desarrollar el trabajo de
Auditoria, para obtener un resultado real y satisféo, y para ayudar a cumplir los

objetivos planteados por la empresa.

CSPM S.A facilitd variada informaciéon, tanto impesomo digital, asi como
mediante entrevistas personales con la Jefa y #{aalel departamento de Talento
Humano; la misma que nos ha servido para realzanahera exitosa el desarrollo de

esta fase.
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Orden de trabajo preliminar

Oficio: Nro.1
Orden de trabajo Nro.: 1
Fecha:Cuenca, 3 de Enero del 2015

Sefiores:

CPA. Ana Lucia Reyes
Supervisor

Victoria Quezada

Jefe de equipo
Tatiana Brito

Auditor

Ciudad

De mi consideracion:

De conformidad con lo previsto en el disefio destpgevio a la obtencion del titulo,
dispongo a ustedes la realizacion de la “AuditaigaGestion al departamento de
Talento Humano de la empresa Comercial Salvadorhdeac Mora S.A.,
especificamente a los subcomponentes Capacita@@hegcion de personal”.

Los objetivos generales de la auditoria son:

» Verificar las politicas de la entidad en relacibarea de Talento Humano.

» Establecer el nivel de riesgo y confianza del deedalento Humano.

» Determinar a través de la aplicacién de indicadergsado de eficiencia y eficacia
de los objetivos estratégicos establecidos poreal de Talento Humano para el
afio 2014.

* Informar los resultados, conclusiones y recomemi@&s extraidos de esta

Auditoria de Gestion a las autoridades respectivas.
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El alcance del examen cubre el periodo enero erdlmie del 2014 y de acuerdo al
cronograma de actividades, se ha previsto paradioaia un tiempo de duracion de
90 dias, a partir de la fecha de notificacion cdddjo.

Particular que comunico para los fines pertinentes.

Atentamente,

Econ. Teodoro Cubero Abril
AUDITOR GENERAL
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Notificacién de inicio de auditoria a CSPM S.A
Oficio Nro. 2

Cuenca, Enero 6 del 2015

Ing.

Bolivar Mufioz Jara

GERENTE GENERAL

COMERCIAL SALVADOR PACHECHO MORA S.A.

Presente

De mi consideracion:

Por medio de la presente, notifico a usted, queis@ra la auditoria de gestion a las

actividades realizadas por el departamento de falelumano en el periodo
comprendido entre el 01/01/14 al 31/12/14. Conduracion de 3 meses.

Los objetivos generales de la auditoria son:

Verificar las politicas de la entidad en relacibaraa de Talento Humano.
Establecer el nivel de riesgo y confianza del deedalento Humano.

Determinar a través de la aplicaciéon de indicadergsado de eficiencia y eficacia
de los objetivos estratégicos establecidos poreal de Talento Humano para el
ano 2014.

Evaluar el Sistema de Control Interno.

Informar los resultados, conclusiones y recomemi@&s extraidos de esta

Auditoria de Gestion a las autoridades respectivas.

Para esta accion de control el equipo de audiemtasa conformado por las siguientes

personas: Victoria Quezada- Jefe de Equipo, Tataia-Auditor Operativo, Econ.

Teodoro Cubero-Auditor General, y Ana Lucia Reyepe®visor de Equipo, por lo

que agradecemos la colaboracion prestada paredaceyn del presente trabajo.

Atentamente,

Econ. Teodoro Cubero
AUDITOR GENERAL
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Cédula narrativa

Componente sujeto a examenComercial Salvador Pacheco Mora S.A.

Periodo examinado:Del 01 de enero al 31 de diciembre del 2014.

Asistimos a la empresa, donde nos entrevistamodac@sicologa Organizacional
Gabriela Ortiz, quien es la Analista de Talento ldnp) quien a su vez nos contacto
con la Ing. Ana Lucia Reyes Jefa de Talento Hunt@n@SPM S.A, quien nos indicé
que la notificacion de la auditoria de gestion dedar dirigida al Ing. Bolivar Mufioz
Jara, Gerente General de la empresa.

Posterior a la autorizacion por parte del Gerergne@al para efectuar una auditoria
de gestion al area de Talento Humano y a los subooemtes Seleccién y
Capacitacion, se procedio a establecer un compoorois todos los funcionarios del
area a auditar con el fin de que nos proporcionda ta informacién requerida y la

apertura para llevar a cabo cada una de las fasgsamadas.

Es asi que de manera inmediata se nos fue propadzdoinformacién de gran
relevancia para la auditoria y que nos permitiedotener una perspectiva general de
la entidad, tales como: Resefia historica, Plamificaestratégica, los valores que
guian el accionar de la entidad, el organigramasiral y funcional, los objetivos,
tanto generales y estratégicos y el marco legal dédajue se desarrolla la empresa.

Esta informacién, junto con la audiencia prelimioan la Ing. Ana Lucia Reyes, nos
permitié conocer que la Empresa Comercial Salvdtbwoheco Mora S. A es una
entidad enfocada en proporcionar a los clientegyuera seleccion de productos en las
lineas de hogar, de construccion y de consumo masjwecios asequibles que han
permitido la consolidacion de la empresa entreolagrion cuencana y del Austro en
general, por lo que actualmente la empresa cuentaiete sucursales en la ciudad de

Cuenca y una en la ciudad de Macas, provincia dehoSantiago.

Para cumplir con sus objetivos institucionales fi@peesa esta estructurada en los

siguientes departamentos:
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* Departamento de Ventas: Encargado de comercializar los productos, de
establecer los programas de marketing y afianzaal@ad en la atencion al
cliente.

» Departamento administrativo. Cuyo objetivo es gestionar con eficacia y
eficiencia los recursos de la entidad, asi comoptiudas disposiciones legales
bajo las cuales esta supeditada la empresa.

e Departamento de Talento Humano:Encargado de seleccionar el personal que

labora en la empresa y de establecer programaspadeitacion.

« Departamento Financiero:Responsable de gestionar de modo eficiente yzefica

los recursos econdmicos con los que cuenta la e@pre

Es importante destacar que la empresa a ser aaditaghta con 69 afos de vida
institucional, por lo que la presente auditorigpoggle a la necesidad de directivos y
accionistas de verificar que la gestion en el ésgeecifica de Talento Humano esté
desarrollando sus actividades de manera eficierfegz, alineada con los objetivos

institucionales previamente disefiados.

Se informo a las personas encargadas que el aldadaeauditoria comprende desde
el 1 de enero al 31 de diciembre del 2014.
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Visita previa

1. Empresa: Comercial Salvador Pacheco Mora S.A.

2. Componente:Talento Humano

3. SubcomponentesSeleccion y Capacitacion

4. Direccion: Luis Cordero 9-70 y Gran Colombia. Cuenca- Ecuador

5. Teléfono: 072 842 388

6. Fecha de CreacionJulio de 1945

7. Organigrama estructural:

Asesor Gerencia Asesor
Financiero General Lega

Secretaria de

Gerencia

Contador
General

Analista de Jefe de Jefe de
Talento RRHH Sistemas.
Human( "

Auditor

Auxiliar de

Asistente de Técnico en Contabilidad

nomina SSEINES

Auxiliar de

Contabilidad

Mensajero | Limpieza | Limpieza Auxiliar de
Matriz Bodega s Contabilidad
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8. Objetivos

Estratégicos:

Contar con un 75% de personal capacitado en |l&sofues que desempefian en la
empresa CSPM S.A hasta diciembre del 2014.

Desarrollar una capacitacion anual en tema despoedn de lavados de activos.
Contar con un 50% de personal capacitado en ateatidiente hasta diciembre
del 2014.

Tener al 100% del personal informado sobre el mataitunciones de la entidad.
Ejecutar una evaluacion a la efectividad de losgnmas de capacitacion
implementados en la empresa CSPM S.A para el mestdere del 2014.

Aplicar un analisis cuantitativo al 80% de los sspies al area de ventas.
Disefar un proceso de seleccion de personal a deh014.

Aplicar un plan de induccion de 3 dias al 100% eles@nal contratado durante el
periodo 1/01/2014-31/12/2014.

Especificos:

Potencializar e incentivar el desarrollo de CSPM&través de la implementacion
de una serie de estrategias aplicadas al aretedéothumano.

Fomentar en todo el personal la importancia deameko profesional para el
cumplimiento de las metas trazadas.

Generar y mantener un excelente ambiente laboral.

9. Funcionarios principales

Cuadro 2. Funcionarios principales

FUNCIONARIOS PRINCIPALES
NOMBRE CARGO
Bolivar Mufioz Jara Gerente General
Romulo Neira Gonzélez Gerente Administrativo
Diana Le6n Vidal Gerente de Crédito y Cartera
Ana Lucia Reyes Jefe de Talento Humano
Alfonso Ledn Tacuri Jefe de Logistica
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Paola Bernal Faican

Jefe de Contabilidad

Paul Piedra Dominguez

Jefe de Sistemas

Maria Fernanda Narvaez

Jefe Retails

Julio Cesar Bonilla

Jefe Retail Pinturas

10.Recursos y tiempos requeridos

a) Recursos que se requieren :

Humanos:

« Econ. Teodoro Cubero Abril.

* Tatiana Brito Astudillo.

* Victoria Quezada Sarmiento

Fuente: CSPM S.A

Materiales: Computador, camara fotografica, materiales de rddicflash memory,

impresora.

b) Tiempo estimado calendario:3 meses

Dias: 90 dias
Dias Laborables:66 dias
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Filosofia estratégica de CSPM S.A

Resefia historica:Comercial Salvador Pacheco Mora S.A es una Emprasaliar
fundada en julio de 1945 por el Presidente Ejeoublen Salvador Pacheco Mora y
quien actualmente nos guia en nuestro empefo decisé a la comunidad con
productos de las mas prestigiosas marcas de pliddutacional e internacional, para
cubrir las necesidades y exigencias del hogam derstruccion, del comercio y de la
industria, a nivel nacional y en especial en lasvidcias de Azuay, Cafar, Loja,

Morona Santiago y Zamora Chinchipe.

Vision:
» Serenel2019 una empresa lider en la comera@izg distribucion en el Austro
del pais e incursionando a nivel nacional, corstiwies de productos y segmentos

especializados, fortalecidos y profesionalizandoeasonal con planes de carrera.

» Potencializar el retail con la estructura actuatuperando en los proximos 12
meses la participacion de este mercado y redisefjaartir de esto el nuevo

esquema de retail para los préximos 4 afios.

Mision: Servir a nuestros clientes y consumidores a trdeda comercializacion y
distribucion de nuestro portafolio, generando béggrea los mismos, con un talento

humano de excelencia.

Meta: CSPM S.A tiene como meta generar beneficios ecarassatisfactorios para

sus accionistas y colaboradores, mediante el $eraicsus clientes a través de la
comercializacion de productos de reconocida y buealddad que satisfagan

plenamente sus justas expectativas, a precios ¢ivge del mercado y con la

certeza de contar con las respectivas garantiasrc@ies.

Compromiso: CSPM S.A se compromete ante sus clientes y ladaadje@ contar con

colaboradores altamente profesionales en cada ensusl actividades a quienes

63



proporcionara el ambiente adecuado para su presarcbllo y el mejor cumplimiento
de las obligaciones a cada quien encomendadas.

Valores institucionales:

Liderazgo: Esforzarse en dar forma a un futuro mejor.

Colaboracioén: Potenciar el talento colectivo.

Integridad: Ser transparentes y éticos.

Pasion Nuestro corazén y mente comprometidos con nugeat@ones.

Diversidad: Contar con un amplio abanico de marcas.

Calidad: Busqueda de la excelencia.
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Andlisis FODA:

F1. Calidad de los productos que ofregeD1. No existe una base de datos de|los

a sus clientes. clientes con su historial.

F2. Mantener una buena relacion con|IB2. El fracaso de introduccion de

mayoria de sus clientes. nuevas marcas.

F3. Existen diferentes sucursales a niy@3. Posesion de marcas que no aportan

nacional. suficientes ingresos.

F4. Poder para negociar los precios ¢ob4. Grandes deudas por adquisiciones.

los proveedores.

F5. Campafias de publicidad y marketing.

F6 El equipo esta formado por gente don

visién de futuro.

F7. Existe un buen ambiente de trabajg.

Ol1. Tenemos que aprovechar lo quel. Aumento del ndamero de

nuestros clientes necesitan ya no se lo dampetidores.

nuestros competidores.

02. Asociacion establecida para redud?2. Mejores ofertas por parte de |la

los costos de adquisicion. competencia.

03 Innovacion de sus productos A3. Cambios en los productos que|se
ofertan.

O4. Apuesta por un producto certificadpA4. Reglamentaciones para imprimir
informacion que puede ser
comprometedora en las etiquetas

O5. Creacibn de una  marcA5. Aumento de precio en la matefia

comercializadora. prima.

06. Utilizacion de redes sociales para daé. Aumento en los costos de

a conocer sus productos, sus promocio

etc.

rfesanciamientd*

Elaborado por: Las Autoras

24 CSPM S.A. (2015).Informacion General de la Emtide2-25
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EMPRESA COMERCIAL SALVADOR PACHECO MORA S.A.

CUESTIONARIO DE EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO COSO ERM

¢ Posee CSPM S.A un cddigo de ética? X

¢Las relaciones con los empleados, proveedoregnted
acreedores, aseguradoras, auditores, etc., se @asarmonestidadX

_ y equidad?
Integridad y . . _
. Se incorporan los cédigos de ética en los procgsosel personal] X
1 valores éticos

¢Hay presion por cumplir objetivos de desempefiealis,
particularmente por resultados de corto plazo gresién, en la cual X

14

la compensacion esta basada en la consecucioles®bgetivos de

desempeiio?
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¢ Lafilosofia y estilo de la Administracion se egh en la forma enx
gue establece las politicas, objetivos, estrategiaglifusion vy la
responsabilidad de informar sobre su cumplimiento?
Filosofia y estilo ¢La Junta Directiva, incentivan y comprometen assngidores en X
de la altal el cumplimiento de las leyes, ordenanzas y otrggodiciones?
direccion ¢ El Gerente cuida la imagen institucional? X
¢La administracion presenta oportunamente infordnafmanciera X
y de gestion?
¢ Existe idoneidad en la estructura organica y anat? X
¢ Existen manuales de procesos? X
Estructura ¢ Se identifican con claridad los niveles de augakidy| X
organizativa responsabilidad?
¢ Existe comunicacion interna y externa? X
¢, Se actualizan los organigramas? X
. ¢ Existe responsabilidad y delegacién de autoridad? X
Autoridad . o .
_ ¢ Existen normas y procedimientos relacionados taorgrol y| X
asignada y o _
N descripciones de puestos de trabajo?
responsabilidad _
. ¢ El nimero del personal esta de acuerdo con efitadela entidad X
asumida
2

asi como la naturaleza y complejidad de sus aetiMgd y sistemas”
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Gestion del

capital humano

¢ Existe un sistema de gestion del recurso humano?

¢ Existen politicas y procedimientos para la coatiah, formacion
promocién y remuneracion de los servidores munieg®a

¢, Se aplican sanciones disciplinarias?

¢, Se revisan los expedientes de los candidatosstogLse trabajo?
¢ Existen métodos para motivar a los empleados?

¢ Existe comunicacién de politicas, normas y sisteahpersonal?
¢ Se ha cconformado el comité de Talento Humanoa e
evaluacion del desempefio?

¢La administracién del talento humano cuenta cditiqgas de
clasificacion, valoracion, reclutamiento, selecci@ontratacion
formacion, evaluacion, remuneracion y estimulogdetonal?

¢ El Gerente y los Jefes de Area orientan al persobee la misién
vision, institucional para alcanzar los objetives plan estratégic
y operativo, en base de un plan de motivacion?

¢La empresa cuenta con un plan de incentivos aai@al con oS
objetivos y logros alcanzados?

¢cLa direccion de Talento Humano ha identificado
requerimientos de especializacion del personalreaséécnicas

de servicio?

O

x

X X X X X

los
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Objetivos
estratégicos

¢CSPM S.A cuenta con un plan estratégico difunditerna y
externamente?

¢La empresa cuenta con mision, vision, objetivas ynaneras par
conseguirlos?

¢Los diferentes niveles cumplen con estos objetiyosus
respectivas estrategias?

¢ El gerente y los jefes de area han fijado logigbfeestratégicos
operativos y se han establecido las estrategiasa par
cumplimiento?

¢La empresa ha formulado indicadores de gestidituicisnales,
gue permitan medir y cuantificar las metas, obgetiy actividades
planificadas con lo ejecutado?
¢ Los planes y presupuestos son evaluadas al mianesttalments

a fin de tomar las acciones correctivas?

aX

<

Objetivos

especificos

¢ Se ha fijado objetivos especificos en las difeserdreas \
actividades de la empresa?

¢ Existe una conexion de los objetivos especifioosl@s objetivos

y planes estratégicos?
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12

Factores internos

y eternos

¢ Existe una relacion directa entre los objetivssyprocesos?

¢, Se identifican factores criticos de éxito, indoad de gestion, €
cada direccidon, unidad, seccion, programa O proygcta Sus
integrantes?
¢ El personal de la empresa participa en la propuesbbjetivos
consecucion de los mismos?
¢ Existe la comunicacion oportuna y suficiente mgaraunicar los

objetivos a los empleados?

¢, CSPM S.A cuenta con el apoyo de las autoridadaesdptermina
los factores de riesgo internos y externos?

¢ Existen mecanismos para identificar eventos degoge tantg
internos como externos?
¢El personal de la entidad aporta para la deteondimade estos

riesgos?

13

Identificacion de

eventos

¢ Existe confiabilidad de la metodologia utilizadaapidentificar,
eventos que puedan afectar el logro de los obgtivo

¢ Los empleados participan en la identificacionwsas?
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15

Estimacion
probabilidad
impacto

de

€

¢La entidad cuenta con el apoyo de la Administracigara

planeacion y ejecucién de los estudios de prolukiés e impactos

de los riesgos?
¢, Se evalla los riesgos peridodicamente para colzofma en que
los eventos potenciales impactan en la consecu@@bjetivos?

¢ Se evalla los acontecimientos desde la perspedivala
probabilidad e impacto, a base de métodos cuabktiy

cuantitativos?

16

Evaluacion

riesgos

de

¢ Existe idoneidad de la metodologia y recursoszadibs para X

establecer y evaluar los riesgos?

¢ Existe informacién provista por el establecimie¢oobjetivos e X

identificacién de eventos para evaluar los riesgos?

14

¢La documentacion recopilada de los estudios efdctues de

calidad?

¢ Existe transparencia de la informacion sobredssltados de laX

evaluacion del riesgo?

17

Riesgos
originados

los cambios

por

¢ Existen mecanismos para identificar y reacciong las cambios X

gue pueden afectar a la empresa?
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¢La informacion interna y externa ayuda a conoeshbs que
pueden generar cambios significativos en la empresa
¢ Se monitorea los nuevos riesgos, originados pambics que X

pueden afectar la consecucion de los objetivos taleno: cambios

\"2

en el entorno operacional, en el contexto econgnegal y social;
nuevo personal, sistemas de informacion nuevos @aem@ados
rapido crecimiento de la organizacion, tecnologiasdernas
nuevos servicios Yy actividades, reestructuracioneternas,

transacciones con el extranjero?

 ResPuesTAAlosmescos |

¢ Existen mecanismos para el analisis de alteris&tiva X
¢Existe la evidencia suficiente que respalde allissade X
alternativas? X

¢cLa empresa ha establecido las respuestas a lsgogie

1%

Categorias  de N _ _ _
18 identificados, tales como: evitar, reducir, comipartaceptar log X

respuestas _
riesgos?
¢ Existe apoyo de la administracion en accionegtadi@s al estudip

de alternativas?

¢ Existen mecanismos para la toma de decisiones? X

19 ¢ Existe la evidencia suficiente que respalde latdendecisiones? X
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20

Decision de

respuestas

Integracion con
las decisiones
sobre riesgos

¢La administracion y el personal, tienen los canamtos
necesarios para tomar la mejor decision?

¢ Para decidir la respuesta a los riesgos, la astnaicion consideras
los costos y beneficios de las respuestas potescikls posible
oportunidades para alcanzar los objetivos?

¢, Se comunica a los diferentes niveles, las deesiadoptadas?

¢ Existe calidad de informacién y comunicacion stdselecisiones
adoptadas por la direccion sobre el estudio dedsgos?

¢La administracion en base a las respuestas gb réeseccionadas
implantan mecanismos de control para disminuir riesgos
alcanzar los objetivos estratégicos, operacionatgégrmacion y
cumplimiento?

¢, Se establece una matriz que relacione los risgf@scionados co
los controles establecidos con el objeto de bringter seguridac

razonable de que los riesgos se mitigan y de queletivos se

alcanzan?

L

SX

=]

jX

21

¢ Existe apoyo de la administracion para el disedjaligacion de 10s

controles en funcién de los riesgos?

5 X
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Principales

actividades de seleccionar?

control

¢ Existen mecanismos para analizar las alternatieasontroles ax

¢ El gerente emite politicas y procedimientos deatdividades dé
control, en todos los niveles encargados de ejdogta

¢Las actividades de control, incluyen los contrglesventivos,
detectives, manuales, informaticos y de direccién?

¢La administracion y el resto del personal implastetividades d¢
control en funcién de los riegos y objetivos, taltemo: revisiones
y supervisiones, gestion directa de funciones dvidates,
procesamiento de la informacion, repeticion, vdaiiia,
aseguramiento, especializacion funcional, controlgésicos,

indicadores de rendimiento y segregacion de furesidn

174
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Controles sobre
los sistemas d

informacion

¢Existe un plan estratégico de tecnologias de nr#oidn que
guarde relacién con los objetivos institucionalda gestion de lo

\1%4

riesgos?

4%

¢Existe  apoyo del gerente para la implantacion ptines

estratégicos de tecnologia de informacion?
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23

Cultura de
informacion en

todos los niveles

¢Se han implantado actividades de control de Is®rsas de
informacion que incluyan a las fases informatizadastro del
software para controlar el proceso?

¢ Se han establecido controles generales sobrest@meale |a
tecnologia de informacion, su infraestructura, lestign de
seguridad y la adquisicion, desarrollo y mantenmue del
software?

¢, Se han implantado controles de aplicacion reladios con Ig
integridad, exactitud, autorizacion y validez de claptacion

procesamiento de datos?

¢, Se han realizado controles de aplicacion taleocoaptacion de

errores en los datos, digitos de control, listapelefinidos de

datos, pruebas de razonabilidad de datos y pruétass?.

- NFORwACONvCOMUNCACON ]

¢ Existen politicas relativas a la informaciéon y oomacion as
como su difusion en todos los niveles?

¢ Se ha establecido comunicacion en sentido antpl®facilite la
circulacion de la informacion tanto formal comooimhal en lag
direcciones, es decir ascendente, transversal,zdmal Yy

descendente?
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¢ El gerente ha dispuesto a todo el personal laomeapilidad de
compartir la informacion con fines de gestion ytool?
¢, Se han implantado de politicas de informaciéangunicacion vy

su difusion en todos los niveles?

2 X

24

Herramienta par:

la supervision

¢Se suministra la informacion a las personas adasy
permitiéndoles cumplir con sus responsabilidaddsmiea eficaz y
qeficiente?

¢La informacidon constituye una herramienta de sigién, para

conocer si se han logrado los objetivos, metadieadores?

a

26

Confiabilidad de

la informacion

¢ Existen sistemas y procedimientos que asegureonfeabilidad
de los datos?

¢ Se realiza con frecuencia la supervision de losegsos y de |
informacion?

La informacidn, ademas de oportuna, es confiable?

¢ La informacién es de calidad, su contenido esuadie; oportuno
esta actualizado, es exacto, esta accesible?

¢La informacién identifica los riesgos sobre esor®

irregularidades, a través de los controles estaluse

55
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¢ Existen mecanismos de control por parte de laaiainterna

para evaluar los procesos y los sistemas de infoama

¢Se comunica oportunamente al personal respectosudex

responsabilidades?

¢, Se denuncia posibles actos indebidos? X
¢Las autoridades toman en cuenta las propuestapedsbnal X
S respecto de formas de mejorar la productividadoalalad?
Comunicacion ] L )
_ ¢ Existe comunicacion con clientes y proveedores?

27 |interna . _ _
¢,La comunicacion interna sobre procesos y procedios se alinea
con la cultura deseada por la administracion?
¢Los empleados saben cémo sus actividades seorelacton el*
trabajo de los demas?
¢, Se comunica a terceros sobre el grado de éticaettidad?
¢La administracibn toma en cuenta requerimientosclamtes) X
proveedores, organismos reguladores y otros?
¢, Se actualiza permanentemente la pagina web deplesa? X

)8 Comunicacion | ¢ Se ha difundido al personal el compromiso de fairgidtracion enX

externa

la entrega de informacion a los organismos de ointr
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- SUPERVISIONYMONIOREO ]

29

Supervision

permanente

¢,Con que frecuencia se compara los registros steinsa contable

con los activos fijos de la entidad?

¢ Se evalla y supervisa en forma continua la caldashdimienta

del sistema de control interno, su alcance y leuacia, en funcion

de la evaluacion de riesgos?
¢Las deficiencias en el sistema de control intesoo, puestas €
conocimiento de la gerencia con recomendaciones [l
correccion?
Los directores definen los procedimientos para spiéenforme las

deficiencias de control interno?

¢Los auditores y asesores internos y externos itéac

periddicamente recomendaciones para reforzar l@dgete riesgo
corporativos?

¢, CSPM S.A cuenta con una estructura organizativ@na que
incluya las actividades de supervision apropiadas permitar
comprobar que las funciones de control se ejegutare en caso @

deficiencias importantes sean identificadas?

\*2)

b

A

I

n

i

e

¢, Se ha tomado en cuenta resultados de auditot&asoses?
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30 |Supervision ¢ Existe planes de accion correctiva? X
interna ¢ La auditoria interna accede a la informacidnesiriccion para quek
actue con oportunidad?
¢ Las autoridades toman atencioén a los informeaditoaes internos x
o externos y SRI?
Supervision ] y ) o
¢ Existen planes de accidn correctiva y el gradeu®ablimiento de|X
31 |externa )
mismo?
X

¢ Existe coordinacion entre auditores internos grars?
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Identificacion del nivel de riesgo y de confianzdel cuestionario de evaluacion

del sistema del control interno

DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA D E LOS
OCHO COMPONENTES DEL COSO ERM

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 111 100%
TOTAL SI 85 76,57%
TOTAL NO 26 23,43 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
85 * 100 26* 100
111 111
76,57 % 23,43 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76 - 100
Riesgo Alto Moderado Bajo

Los ocho componentes del COSO se ubican en un @b — 100, lo que signific

gue tiene un nivel de confianza alto con un ridsgjo.

a
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DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL INTERNO

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 27 100%
TOTAL Sl 25 92.59 %
TOTAL NO 2 7.41 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
25 * 100 2* 100
27 27
92.59 % 7.41 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15 - 50 51-75 76 - 100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente de Ambiente de Control se ubica erango de 76 — 100, lo qu

significa que tiene un nivel de confianza es atto gn riesgo bajo.

e
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DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 12 100%
TOTAL SI 9 75,00 %
TOTAL NO 3 25,00 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
9*100 3* 100
12 12
75,00 % 25,00 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76-100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente Establecimiento de Objetivos se udmcan rango de 51 — 75,10 g

significa que tiene un nivel de confianza es madarcon un riesgo moderado.
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DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: IDENTIFICACION DE EVENTOS

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 5 100%
TOTAL SI 3 60,00 %
TOTAL NO 2 40,00 %
Valoracion
NC = _CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
3*100 2* 100
5 5
60,00 % 40,00 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76-100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente Identificacion de Eventos se ubicaremango de 51 — 75, lo qu

significa que tiene un nivel de confianza es madke@n un riesgo moderado.

ue
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DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: EVALUACION DE RIESGOS

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 10 100%
TOTAL SI 8 80,00 %
TOTAL NO 2 20,00 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
8 * 100 2004
10 10
80,00 % 20,00 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76 -100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente de Evaluacién de Riesgos se ubicen@ango de 76 — 100, lo g

significa que tiene un nivel de confianza es atto gn riesgo bajo.

84



DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: RESPUESTA A LOS RIESGOS

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 9 100%
TOTAL SI 8 88,89 %
TOTAL NO 1 11,11 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
8 * 100 1*A0
9 9
88,89 % 11,11 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76 - 100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente de Respuesta a los Riesgos seearbiga rango de 76 — 100, lo g

significa que tiene un nivel de confianza es atto gn riesgo bajo.
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DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: ACTIVIDADES DE CONTROL

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 14 100%
TOTAL Sl 11 78,57 %
TOTAL NO 3 21,43 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
11 *100 360
14 14
78,57 % 21,43 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76 -100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente de actividades de Control se ubicanerango de 76 — 100, lo g

significa que tiene un nivel de confianza es atto gn riesgo bajo.

86



DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: INFORMACION Y COMUNICACION

Ponderacion.

TOTAL PREGUNTAS 22 100%
TOTAL SI 12 54,55 %
TOTAL NO 10 45,45 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
12 *100 10004
22 22
54,55 % 45,45 %
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76 -100
Riesgo Alto Moderado Bajo

El componente Informacién y comunicacién se ubicamrango de 51 — 75, lo q

significa que tiene un nivel de confianza es madkeraon un riesgo tambié

moderado.

n
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DETERMINACION DEL NIVEL DE RIESGO Y DE CONFIANZA
COMPONENTE: SUPERVISION Y MONITOREO
Ponderacion.
TOTAL PREGUNTAS 12 100%
TOTAL SI 9 75%
TOTAL NO 3 25 %
Valoracion
NC = CT * 100 ND = CT * 100
PT PT
9 *100 3*100
12 21
75% 25%
Confianza
Baja Moderada [tA
15-50 51-75 76 - 100
Riesgo Alto Moderado Bajo
El componente de Supervision y monitoreo se uhbicarerango de 51 — 75, lo que
significa que tiene un nivel de confianza moderamoun riesgo también moderado.
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Informe de evaluacion integral del sistema de contt interno de la entidad

Cuenca, 9 de Enero de 2015

Sefior Ingeniero

Bolivar Mufioz

Gerente General CSPM S.A
Presente

De mi consideracion:

Haciendo uso de la facultad conferida, se efeaugvialuacion Integral del Sistema
de Control Interno, actividad que estuvo previstaeePlan Anual de Control Ao

2014, que fue aprobada por el Comité de Auditoria.

El propdsito general de la presente evaluacionistidien determinar el grado de
confiabilidad de los controles establecidos partgresa para el funcionamiento de
sus procesos e identificar las debilidades o comks reportables que requieran

acciones correctivas para mejorar su gestion yatdgs objetivos de la Institucion.

La evaluacion integral de control interno se réalde acuerdo con las normas

internacionales de auditoria interna NIIA.

El trabajo desarrollado consistié basicamente atuav los controles existentes en la
institucién, considerando que el disefio, impladtaci mantenimiento,
funcionamiento, perfeccionamiento y evaluacion debntrol interno es
responsabilidad de la maxima autoridad, de losctv@s y demas servidoras y
servidores de la entidad, de acuerdo con sus cempas. En funcion de los objetivos
definidos para la evaluacién, a continuacion seegp los resultados obtenidos por

cada componente de control interno analizado:
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1. Ambiente de control

Presentacion oportuna de informacion y un plan denicentivos con relacion a los

objetivos.

Existe presion en los empleados por cumplir loetbls de desempefio irreales,
particularmente por resultados de corto plazoaeruél la compensacion esta basada

en la consecucion de objetivos de desempefio.

En el componente Ambiente de control, dentro detbfaintegridad y valores éticos
establece que la empresa debe dar facilidades:péra..que los funcionarios y
empleados presenten denuncias sin temor a re@®Esaldemas “La presion para
alcanzar objetivos de rendimiento poco realis@siestodo en cuanto a los resultados
a corto plazo y en qué medida la remuneraciénbestada en la consecucién de dichos

objetivos”.

Esto se origind debido a que la empresa no dispnsonecanismo para el tema de
incentivos, lo cual trae en consecuencia que rislopal este desmotivado y genera
que los objetivos planteados no se cumplan, lo goeasion6 la falta de
procedimientos y normas técnicas que establez&linieamientos que permitan su
evaluacion hacia el cumplimiento de objetivos yul@slos por parte de los
responsables departamentales, para mejorar surentld y productividad; asi como,

definir un responsable para su consolidacion yi@eske seguimiento continuo.

Conclusion:

No se presentan oportunamente la informacion fieaay de gestion de acuerdo a lo
establecido en el plan operativo, lo mismo que emnfie tener un monitoreo de la

efectividad, eficiencia y economia.

Los responsables departamentales no poseen praoepttie) normas técnicas para la
evaluacion de los objetivos organizacionales lo guepicia un ambiente sin
exigencias hacia el cumplimiento.

Recomendacion:
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Al Departamento de Talento Humano:
Establecer un plan de incentivos en relacion cerolgetivos y logros alcanzados, y

solicitar y revisar mensualmente los informes fiaros y de gestion.

A los Directores y Administrador:

Definir los procedimientos y responsabilidades aielsadas con los resultados del

cumplimiento efectuado por los responsables daparitales.

Solicitar puntos de vista e impresiones de losaesables departamentales, a fin de

llegar a consenso respecto a los principales inbomgntos.

2. Establecimiento de objetivo

Plan estratégico de acuerdo a los objetivos operatis, planes y presupuesto.

Hemos evidenciado que la compafiia no cuenta coplamestratégico difundido
interna y externamente, el gerente y los jefesrda &o han fijado los objetivos
estratégicos y operativos y no se han estableagledtrategias para su cumplimiento,
los planes y presupuestos no son evaluadas al nremestralmente a fin de tomar

las acciones correctivas.

En el componente Establecimiento de Objetivos, rdemntel factor Objetivos
Estratégicos establece que la empresa debe d#idddes: “.....plan estratégico
difundido interna y externamente.” Ademas’ fijardbjetivos estratégicos, operativos
y las estrategias para su cumplimiento™. "Los [@anpresupuestos son evaluadas al

menos trimestralmente a fin de tomar las accionggctivas.”

Esto se origin6 debido a que la empresa no diseffjlan estratégico acorde con los
objetivos de la empresa ademas existe rotacionedsompal operativo lo cual no
garantiza el funcionamiento apropiado de la empeada prestacion de servicios.
Esta situacion ocasion0 que no exista un plarpresupuesto que permita tomar

decisiones anticipadas a la empresa, de acuelelaattamiento de informacién tanto
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la Administracion como el personal no le han dadddbida importancia del riesgo
que corren con esta debilidad. El riesgo de estdidad es muy alto puesto que no

existen directrices que puedan mitigar o prevdrriesgo.

Conclusioén:

La Administracion de la compafia no dispone dearsgnal capacitado para manejar
todas las actividades que implica elaborar un @sinatégico para controlar los

sistemas de Informacion.

Recomendacion:

Al Departamento de Talento Humano:
En los contratos de trabajo, de cada empleado ber&leestablecer clausulas

especificas para el cumplimiento del tiempo estattb en el contrato.

A los Directores y Administrador:
Seleccionar al personal capacitado para estahlaqaan estratégico para los sistemas
de informacion, para que todas las actividades)adis en este plan se cumplan y la

informacion este respaldada y consolidada.

3. Identificacién de eventos

Participacion de los empleados para la identificadn de riesgos.

Mediante la evaluacidon hemos evidenciado que lgpadifa no cuenta con personal
gue aporta para la determinacién de estos riesgp® yos empleados no participan
en la identificacion de eventoél respecto, en el componente Identificacion de
eventos, en el factor Factores Internos y Exteesiablece que la empresa debe
facilitar: “...... con personal que aporta para la dateacién de estos riesgos’.

Ademas "Que los empleados participan en la ideatifbn de eventos.
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Esto se origind debido a que no existen mecaniga@sidentificar eventos de riesgo.
No se han implantado técnicas para la identificaci® eventos tales como: andlisis
interno, talleres de trabajo y entrevistas, argtis! flujos de trabajo, etc.

Esta situacién ocasion6 una falta de un contra fardentificacion de eventos en la
empresa lo cual afecta a la empresa econdmicaniepiérdida de mercado y en si la
pérdida de clientes potenciales.

Conclusioén:

No se toma en cuenta los aspectos de riesgos sjeenfpleados puedan contribuir, lo

cual no permite tener en cuenta aspectos netarmpetacionales.

Recomendacion:

Al director del departamento de ventas:
Realizar reuniones con los empleados operativoa gae contribuyan con ideas

tomando en cuenta los riesgos operacionales.

4. Evaluacion de riesgos

Documentacion de calidad mediante monitoreo de nues riesgos.

Mediante la evaluacion hemos evidenciado que l@mmdcion interna y externa no

ayuda a conocer hechos que pueden generar cangrdgativos en la empresa.

Ademas que no se monitorea los nuevos riesgosnadgs por cambios que pueden
afectar la consecucion de los objetivos tales cammbios en el entorno operacional,
en el contexto econdmico, legal y social; nuevesqeal, sistemas de informacion
nuevos 0 modernizados, rapido crecimiento de laroegcion, tecnologias modernas,
nuevos servicios y actividades, reestructuracionésnas, transacciones con el
extranjero. Y que no hay implantaciéon de mecanispara identificar y reaccionar

ante los cambios que pueden afectar a la empresmaléorma mas dramatica y

duradera, y que pueden requerir la intervenciorGaeénte.
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En el componente Evaluacién de Riesgos, en losriEtRiesgos originados por
cambios establece que la empresa debe faciliafolanacion interna y externa ayuda
a conocer hechos que pueden generar cambios safjivifis en la empresa. "Se
monitorea los nuevos riesgos, originados por casnlmjoe pueden afectar la
consecucion de los objetivos tales como: cambiosleantorno operacional, en el
contexto econdmico, legal y social; nuevo persasiatemas de informacion nuevos
o modernizados, rapido crecimiento de la organiwgdecnologias modernas, nuevos
servicios y actividades, reestructuraciones intrtransacciones con el extranjero.”
Ademas “La implementacion de mecanismos para faemtiy reaccionar ante los
cambios que pueden afectar a la empresa de una fodas dramatica y duradera, y

que pueden requerir la intervencion del Gerente™.

Esto se originé debido a que la empresa no tieneomtrol que les permita la
evaluacion de los riesgos que les va a ayudagnaiderar la forma en que los eventos
potenciales impactan en la consecucion de objeth@glireccion no evalla estos
acontecimientos desde una doble perspectiva pitmlzabe impacto y normalmente
no usa una combinacién de métodos cualitativos gntitativos. Los impactos
positivos y negativos de los eventos potencialesenexaminan, individualmente o

por categoria, en toda la entidad.

Esta situacion ocasion6 una mala calidad en la rdentacion de los estudios
efectuados, que no se monitorean los nuevos riesgggnados por cambios que
pueden afectar la consecucion de los objetivos, lpotanto existen pérdidas
significativas en lo econémico para la empresapsafiateriales y cambios excesivos

de personal en la empresa.

Conclusioén:

Debido a que no se monitorean los nuevos riesggmados por los cambios no se

pueden conseguir los objetivos planteados.
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Recomendacion:

Al auditor interno:
Realizar un monitoreo mensual de los informes d#i@ede riesgos para identificar

y reaccionar ante los cambios.

5. Respuesta a los riesgos

Determinar la evidencia para el respaldo de alternavas.

Se determind que no existe la evidencia suficiepie respalde al analisis de
alternativas. Con relacion, el informe COSO eroetgonente Evaluacion de Riesgos,

dentro del factor Categoria de Respuestas nogjdie

“La direccion para resolver la respuesta a losgassevalla su efecto sobre la
probabilidad e impacto del riesgo, asi como losasoy beneficios, y selecciona
aquella que situe el riesgo residual dentro deltadncia del riesgo establecida. En
la perspectiva de riesgo global de la organiza¢a@mtera de riesgos), la direccion

establece si el riesgo residual global concuerdaetnesgo aceptado por la empresa.”

Comercial Salvador Pacheco Mora S.A ha establecgdpuestas a los riesgos
identificados, tales como: evitar, reducir, comipgraceptar a través de seguros contra
incendios, robos y equipos. Se tiene apoyo derfarastracion en acciones orientadas

al estudio de alternativas.

Conclusioén:

No se cuenta con evidencia que nos permita regpaklalternativas de respuesta a

los riesgos establecidos.

Recomendacion:
Al director de auditoria interna:
Documentar las alternativas analizadas como retpades riesgos.

6. Actividades de control
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Identificacion de controles preventivos y manualemformaticos y direccion.

Se determiné que en las actividades, no incluygdntroles preventivos, detectives,
manuales, informaticos y de direccién, no se haliz@do inspecciones de aplicacion
tales como: captacion de errores en los datogpdide control, listados predefinidos

de datos, pruebas de razonabilidad de datos y gsuébicas.

Al respecto, el informe COSO en el componente Adaides de Control, dentro del
factor Principales Actividades de Control nos dice: “Las actividades de control
son las politicas y procedimientos establecidodadireccion y otros miembros de
la organizacion con autoridad para emitirlos, coaspuesta a los riesgos que podrian
afectar el logro de los objetivos. Los procedirtosrson las acciones de las personas
para implantar las politicas, directamente o aésale la aplicacion de tecnologia, y

ayudar a asegurar que se llevan a cabo las reaputesta direccion a los riesgos”

Existe una excelente calidad en la informaciéromenicacion de las decisiones

adoptadas. Se implantan mecanismos de contrawido a la respuesta, al riesgo.

Conclusioén:

No se cuentan con actividades de supervision yadotcual no permite un adecuado

monitoreo de las actividades realizadas por lodesups.

Recomendacion:

Al gerente general:

Delegar una comision del departamento de Talentmdt para la supervision y

revision de la gestion de las funciones, actividgdeontroles fisicos, con el respectivo

informe.
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7. Informacién y comunicacion

Comunicacion de resultados eficientes entre los fdrentes niveles de la

organizacion.

Mediante la evaluacion de Control Interno COSOeterthiné que CSPM S.A no ha
implantado politicas de informacion y comunicacgy®u difusién en todos los niveles
y no se comunica al personal sobre los resultagagdicos de las direcciones y
unidades de operacion, con el fin de lograr suapayla consecucién de los objetivos
ademds no se ha definido procedimientos oportuas gtender los requerimientos

de los usuarios internos y externos.

Al respecto, el informe COSO en el componente m#mion y Comunicacion,
establece que: “la informacion y comunicacién”, cqu@ su ubicacion en la piramide
comunica el ambiente de control interno (base) darsupervision (cima), con la
evaluacion del riesgo y las actividades de contahectando en forma ascendente a
través de la informacion y descendente mediardalidad de comunicacion generada

por la supervision ejercida”

El gerente general ha dispuesto a todo el persamabponsabilidad de compartir la

informacion con fines de gestion y control.

Conclusioén:

La informacion no constituye un medio de supervispgara conocer si se han logrado

los objetivos, metas e indicadores.

La entidad no dispuso de procedimientos definidage gpermitan atender
oportunamente los requerimientos de los clientgisc@mo tampoco la informacion
requerida por los usuarios externos; el responsabkgendio los requerimientos de
informacion, ocasionando que las sugerencias noaeadidas de manera Optima y

oportuna.

97



Recomendacion:

Al director de auditoria interna:

Implantar politicas de informacidén, comunicacionaydifusion en todos los niveles,
se delegara al responsable y a Talento Humanoligsian de esta unidad de recepcion
de los manuales, procedimientos definiendo susonssibilidades y atribuciones,
oficializando a todos los encargados en el propesa la atencion de tramites por

parte de la ciudadania.

8. Supervision y monitoreo

Evaluacion y supervision periodica del sistema deoatrol interno.

Mediante la evaluacion de control interno COSOeterthin6 que la organizacion no
evalla y supervisa en forma continua la calidaenglimiento del sistema de control

interno, su alcance y la frecuencia en funcioredeviluacion de riesgos.

Las deficiencias en el sistema de control intenmoson puestas en conocimiento de
la gerencia con recomendaciones para su correc¢ina.existe una comparacion de
los activos fijos fisicos permanentemente (cordeinventarios) con lo registrado en

el sistema contable.

Al respecto, el informe COSO en el componente Sigién y Monitoreo, nos dice

que: “Resulta necesario realizar una supervisiofoslesistemas de control interno,
evaluando la calidad de su rendimiento. Dicho seguito tomara la forma de

actividades de supervision continua, de evaluasipeeddicas o una combinacion de
las anteriores. La supervision continua se insceb el marco de las actividades
corrientes y comprende controles regulares efeotuadr la direccion, asi como
determinadas tareas que realiza el personal ammgloniento de sus funciones. El
alcance y la frecuencia de las evaluaciones plegisd determinaran principalmente
en funcién de una evaluacion de riesgos y de tm@h de los procedimientos de

supervision continua.”
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Existen planes de acciones correctivas anteriagasiismas que han sido aplicadas en
la empresa, se cuenta con el apoyo en la ejecdeldPOA de auditoria interna, hay

una lista de comprobacion que sirven como hernatasede evaluacion.

Conclusioén:

No se comunica a la gerencia las deficiencias gstema de control interno, tampoco

Se cuenta con una estructura organizativa queyiaclactividades de supervision.

Recomendacion:

Al director de auditoria interna:
Realizar un monitoreo mensual del rendimiento dekrol interno y la consecucion

de los objetivos.

Se recomienda la elaboracion de un plan de cheqemdico rotativo, la

implementacion de modulos para el control de irumgéos y su verificacion selectiva
periddica que incluya conciliaciones mensualeswi®ulo contable vs el médulo de
activos fijos, de tal forma que la entidad se nragdeactualizada y debidamente

valorizada.

Atentamente;

Econ. Teodoro Cubero

AUDITOR GENERAL
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Enfoque de la Auditoria

Motivo de la auditoria

La realizacion de esta auditoria a la empresa Gonah€3alvador Pacheco Mora S.A
es con el fin de mencionar algunas recomendacipaes ayudar a mejorar el
departamento de Talento Humano, y verificar queayan utilizado en forma eficiente

los recursos; para la obtencion de resultadosiyposi

Objetivo de la auditoria

» Promover la organizacién de los niveles de efidereficacia, economia, calidad
e impacto de la gestion.

e Determinar el grado de cumplimiento de objetivosetas.

« Verificar el manejo eficiente de los recursos.

* Promover el aumento de la productividad, procurdadmrrecta administracion
del patrimonio.

» Satisfacer las necesidades de la poblacion.

Alcance de la auditoria

La presente auditoria de gestién que se ejecusaieaah periodo que engloba entre el
01 de Enero al 31 de Diciembre de 2014 al departeomde Talento Humano, a los

subcomponentes de Seleccion y Capacitacion de C@h8alvador Pacheco Mora
S.A.

Enfoque empresarial
En Comercial Salvador Pacheco Mora S.A se utilimaranfoque constructivo, con el

fin de emitir conclusiones y recomendaciones quadey a la entidad a su

mejoramiento administrativo.
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Estrategias
Se tomara en cuenta los resultados que se comsigude la aplicacion del
cuestionario de la evaluacién del sistema de cbmiterno y a cada cuestionario

elaborado a los subcomponentes; para luego podeifesiar las conclusiones y

recomendaciones apropiadas.

Componente y subcomponentes

e Componente: departamento de Talento Humano

* Seleccion de personal

» Capacitacion
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3.1.2 Planificacion especifica

Tiene como objetivo la verificacion de hechos ger@s la base para comprender las
caracteristicas fundamentales de Comercial SalvBdoheco Mora SA; y para la
realizacion de la Auditoria, con el propdsito deateollar acciones correctivas para

el beneficio de la empresa y sus clientes.

En esta fase se realizara la Evaluacion del Sisten@ontrol Interno por cada uno de
los Subcomponentes en este caso son: SelecciopaciGaion al Personal; también
el andlisis y calificacién de los riesgos ya qust@aormente procederemos a la
elaboracion del memorando de planificacion y lamiadacion de programas de

Auditoria por cada subcomponente.
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Orden de trabajo definitiva

Oficio: Nro. 3
Asunto: Orden de trabajo definitiva
Fecha: Cuenca, 12 de Enero de 2015

Sefores:

CPA. Ana Lucia Reyes
Supervisor

Victoria Quezada

Jefe de equipo
Tatiana Brito

Auditor

Ciudad

De nuestra consideracion:

De conformidad con el informe de avance de la pianfese “Auditoria de Gestion al
departamento de Talento Humano de Comercial Sal\Ralcheco Mora S.A”, se ha
establecido que los componentes y areas de resullade que se relaciona con los

procesos de:

Departamento de Talento Humano
» Seleccion de Personal

» Capacitacion

Los mismos subcomponentes dispongo a ustedesdac#&)a de la planificacion y

demas etapas del examen que se deriven de dichtboest

Ya terminada la evaluacion del control interno gada subcomponente, se elaborara

un informe que llevara las recomendaciones y gmles, para conocimiento del
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gerente, directorio y el personal en general dentadad relacionado con el examen,

para su aplicacién y mejoramiento.

En la fase de ejecucion en las areas criticag@ealee sustentada con indicadores de
gestion, a base del cual se emitirdn propuestasendm puestas en marcha, en lo
posible antes de la finalizacion del trabajo.

En la exposicion de las alternativas de soluciaogptado los cambios propuestos; es
necesario que se establezca los responsablessteu w@ta establecida y el impacto

de satisfaccion, como de los clientes internostgrars del componente auditado.

El tiempo que se asigna para este trabajo de aizdée de 66 dias laborables/hombre

a partir de esta fecha.

Atentamente;

Econ. Teodoro Cubero

AUDITOR GENERAL
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Evaluacion especifica de control interno por subcoponente: Seleccion de
personal

. - : PT.01/QB_2015
Evaluacion especifica del control intern /QB_

Tipo de examen: Auditoria de gestion

Componente: Departamento de Talento Humano

Subcomponente: Seleccion de personal

Respuestas :
N° Preguntas Comentarios
SI | NO | N/A
1 . . - Consta como un
¢La entidad tiene definido con
X borrador que aun np

un manual de procesos parg la

i esta aprobado
seleccion de personal? P

¢En  funcion del puntaje

2 . . Aplicacion de Test
deciden a quién se le ofrecera & P

puesto?

¢Las vacantes son ocupadas
3 prioritariamente por personaX

de la empresa?

¢La seleccion se lleva a cabo o
Ofrece crecimientg

4 mediante la convocatoria |& _

concurso interno y externo? profesional

¢, Se publican los resultados del Informar al
5 concurso en la pagina Web? X postulante su

resultado

¢ Existe responsables directos
6 de disefar y ejecutar el procesk

de seleccién del personal?

La aplicacion del proceso Se da preferencia |a
7 selectivo. ¢Se da con igualdad | X personas

para todos los aspirantes? recomendadas por
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colaboradores de la
entidad.

¢ Se publica de los puestos

vacantes en el internet

periodicos?

W

.Se llevan a cabo analisis

valoracion de puestos?

10

¢La empresa toma en cuenta
titulos obtenidos, trayector
laboral, entrevistas donde
postulante demuestra si

capaz de realizar el trabajo?

0s
a
ex

es

11

¢, Talento Humano cumple cc

la elaboracion de un informe ¢

cada candidato finalista y lo

pasa para la entrevista?

N

e
X

Elaborado por: Las autoras

Revisado por:Eco. Teodoro Cubero
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Determinacién del nivel de confianza: Seleccion deersonal

Matriz de ponderacion PT.02/QB_2015

Subcomponente: Seleccion de personal

NO
Ponderacion Calificacion
Componentes
Manual de procesos para la selecaion
10 5
de personal
En funcién del puntaje deciden a quién
. 10 °
se le ofrecera el puesto
Las vacantes son  ocupadas
o 10 7
prioritariamente por personal de |la
empresa.
La seleccion se lleva a cabo mediante
la convocatoria a concurso interng y 10 7
externo
Se publican los resultados del 10 3

concurso en la pagina web

Existe responsables directos de disefiar
y ejecutar el proceso de seleccion [del 10 9

personal

La aplicacion del proceso selectivo. [Se

da con igualdad para todos Ilos 10 6
aspirantes

Se publica de los puestos vacantes en

el internet y periodicos 10 °
Se llevan a cabo andlisis y valoracion

de puestos 10 ®
La empresa toma en cuenta los titulos

obtenidos, trayectoria laboral, 10 8

entrevistas donde el postulante
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demuestra si es capaz de realizar el

trabajo

Talento Humano cumple con |a

elaboracion de un informe de cada

10 6
candidato finalista y lo pasa para|la
entrevista
TOTAL 110 76

Elaborado por: Las autoras
Revisado por:Eco. Teodoro Cubero
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1.

Determinacion del nivel del riesgo y de confianza

Componente:Talento Humano

Subcomponente:Seleccion

Valoracion

NC=CT x 100 NC =76x 100=69,10% Riesgo yfamza: moderado (medio)

PT 110

PT : Ponderacion total
CT: Calificacion total

PT: Ponderacion total

Determinacién del nivel de riesgo

Confianza

BAJA

MODERADA

ALTA

15% -50%

51% - 75%

76% - 95%

Alto

Moderado

Bajo

Riesgo
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PT.03/QB_2015

Informe de evaluacion especifica del sistema de dosl interno: Seleccion de

personal

Cuenca, 14 de Enero de 2015

Oficio Nro.: 001- P
Asunto: Informe de evaluacion especifica del sisteneacdntrol interno:

Seleccion de personal

Srta.

Victoria Quezada
Jefe de Equipo
Ciudad

De mi consideracion:

De conformidad con el plan de actividades queesela cabo en Comercial Salvador
Pacheco Mora SA, hemos elaborado la evaluaciérciésaedel sistema de control
interno al subcomponeng&eleccion de Personatuyos resultados obtenidos son los

siguientes:

No se publican los resultados del concurso en lagida web

Conclusion:

En CSPM S.A no publican los resultados del concersla pagina web, ya que la Psc.
Lab. Gabriela Ortiz se encarga de entregar a cafgaaate personalmente sus
evaluaciones y resultados de la entrevista; partreinconvenientes por los

candidatos.

Recomendacion:

A la analista de seleccion se le recomienda pasfi@l2015; informar mediante un
correo electrénico a los aspirantes que no fueetgcsionados, con el propédsito de
gue el participante conozca su resultado y poded&r una mejor atencion.
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La aplicaciéon del proceso selectivo no se da comadad para todos los aspirantes

Conclusion:

En el proceso selectivo de nuevo personal no dadastdo en igualdad de condiciones
para todos los aspirantes, sino que se estarigaoido preferencia a aquellas personas
gue fueron previamente recomendadas por los dicsctie la empresa o sugeridas por
los propios colaboradores. Es de suma importarania lp gestion de la empresa, el
contar con un personal rigurosamente selecciorgum®cumpla a cabalidad con las
exigencias de su puesto y que contribuya al mejeramprofesional y técnico de la
entidad.

Recomendacion:

A la jefa de Talento Humano se le recomienda sugmanel cumplimiento de los
objetivos estratégicos relacionados a la Seleabédpersonal, y en tal sentido, no dar
preferencia a los recomendados por sobre los asjpisantes.

Promover el cambio de paradignesla empresa, potenciando la meritocracia, tanto

en la seleccion del personal como en los ascemspaabtos y cargos.

Atentamente,

Tatiana Brito

Auditora
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Personal contratado en el afio 2014

Cuadro 1.3personal contratado 2014

N° ACCION

DETECCION
NECESIDAD
POR
CONVOCA.
PRESENC.
EVALUA.
REFERENC.
ASIGNA
GARGO

X
X
X

Valeria Villavicencio /

X
x
x

Carlos Salazar

David Gonzalez / / / / / /

Juan Zhapan X / / / / /

Yolanda Guzman / / X / / /

TOTAL 4 3 4 3 3 5

Fuente: CSPM S.A
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Evaluacion especifica de control interno por subcoponente: Capacitacion al

personal

Cuestionario evaluacion especifica del control intao

cccccccc

Tipo de examen: Auditoria de gestion

Componente:

SubcomponenteCapacitacion

Departamento de Talento Humano

PT.04/QB_2015

=

Respuestas :
N° Preguntas Comentarios
SI | NO | N/A
¢Cuenta la empresa con programas de
1 capacitacion? X
¢El personal encargado de las ventas ha Se les capacita en
2 | tenido algun tipo de capacitacion duran%<e los productos
el afio 2014?
¢Se han desarrollado capacitaciones en
3 prevencion y lavado de activos? X
¢El plan de capacitacion expresa con
4 | claridad las necesidades de capacitacionXle
acuerdo con los objetivos de la entidady
El jefe de cada
¢El plan de capacitacion ha sido area es el
supervisado y evaluado por la gerencia? encargado de da
> X seguimiento a los
planes de
capacitacion.
¢, Se han elaborado indicadores de gestion
6 | que demuestren el cumplimiento de |0o$

objetivos a corto y largo plazo?
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¢cLas capacitaciones se encuenfran
7 ) X Semestralmente
actualizadas y completas?

¢El jefe de Talento Humano realiza una
8 | supervision directa y eval(aX
periddicamente el trabajo del personal?

¢, Se otorgan certificados de asistencia a
9 | personas que concluyeron los cursos de| X

capacitacion?

¢, Se contratan servicios especializados de
10 L X
capacitacion?

Elaborado por: Las autoras
Revisado por:Eco. Teodoro Cubero
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Determinacién del nivel de confianza: Capacitacioal personal

Matriz de ponderacion

Subcomponente: Capacitacion

PT.05/QB_2015

N° Componentes Ponderacion Calificacion
Capacitacion del personal encargadq de
las ventas. 10 ?
Capacitaciones en prevencion y lavado
de activos 10 6
Contar con programas de capacitacign 10 10
Plan de capacitaciobn supervisado| y
evaluado por la gerencia 10 8
Elaboracion de indicadores de gestion
gue demuestren el cumplimiento de |los 10 10
objetivos
Otorgar certificados de asistencia| a
personas que concluyeron los cursos de 10 5
capacitaciéon
Expresar con claridad las necesidades de
capacitacion de acuerdo con los 10 9
objetivos de la entidad
Capacitaciones actualizadas y completas 10 8
Realizar  supervision directa |y
evaluacion periodica al trabajo del 10 9
personal
Contratar servicios especializados |de
capacitacion 10 !
TOTAL 100 81

Elaborado por: Las autoras
Revisado por:Eco. Teodoro Cubero
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2.

Determinacion del nivel del riesgo y de confianza

Componente: Talento Humano

Subcomponente:Capacitacion

Valoracion

NC=CT x 100 NC =81x 100 = 81% Riesgo bajo, @nda alta

PT 100

PT = Ponderacion total

NC= Nivel de confianza

CT= Calificacion total

Determinacién del nivel de riesgo

Confianza

BAJA

MODERADA

ALTA

15% - 50%

51% - 75%

76% - 95%

Alto

Moderado

Bajo

Riesgo
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PT.06/QB_2015

Informe de evaluacion especifica del sistema de dool interno: Capacitacion al

personal

Cuenca, 16 de Enero de 2015

Oficio Nro.: 002 - P

Asunto: Informe de evaluacion especifica del sistema dércbinterno: Capacitacion

Srta.

Victoria Quezada
Jefe de Equipo
Ciudad

De mi consideracion:

De conformidad con el plan de actividades queesela cabo en Comercial Salvador
Pacheco Mora S.A, hemos elaborado la evaluaciéecéaa del sistema de control
interno al subcomponent€apacitacion cuyos resultados obtenidos son los

siguientes:

El plan de capacitacién no ha sido supervisado y @wado por la gerencia
Conclusion:

Para los objetivos trazados a corto y largo plaztaeentidad es muy importante el
recurso humano, por lo que es necesario contaelcapoyo de todo el personal que
labora en CSPM S.A y sobre todo de gerencia paaeuealice la debida evaluacién
y supervision a los planes de capacitacion, ya wguepersonal correctamente
capacitado es conveniente para el crecimiento degknizacion.

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento Humanergnga que se dedique el
tiempo justo y necesario a la supervision y evafuade los planes de capacitacion de
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CSPM S.Ay asi se pueda tomar la mejor decisioa gaprogreso y bienestar de la

organizacion.

No se otorgan certificados de asistencia a persongise concluyeron los cursos de
capacitacion.

Conclusion:

En CSPM S.A el personal que trabaja en el departme Talento Humano no da
prioridad en otorgar certificados de asistencibbsafuncionarios que toman las
capacitaciones dictadas en sus instalaciones, pgué no se sabe si todos los
empleados estuvieron presentes en las mismas.

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento Humanosyjefes de las demas areas de
CSPM S.A., que para el afio 2015 se entregue cadds de asistencia a los
colaboradores que estuvieron presentes en lasitzapaices dictadas, con el propdsito

de saber si todo el personal que fue convocadbdaila misma.

No se contratan servicios especializados de capacion.

Conclusion:

CSPM S.A no establece un presupuesto para el teroapécitaciones, puesto que las
mismas son dictadas por el personal que trabajacdianorganizacion ya sea por los
jefes de cada departamento o por empleados qu lledas tiempo en la empresa. Lo
gue no es favorable para el desarrollo de la estydaque estamos en una época de
muchos cambios (tecnologia).

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento Humargeyeacia poner énfasis en este
tema ya que es muy importante para la mejora d&CSR y en el 2015 estipular un
presupuesto y asi poder contratar personal extedaocempresa para que dicte las

capacitaciones a sus empleados.

Atentamente;

Tatiana Brito

Auditora
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Satvacior Pachaco Mors S.&

CSPM S.A

Memorando de planificacion prelimiar

Auditoria de gestion a:

Talento Humano

Periodo:
01/01/2014 al 31/12/2014

Preparado por: Las autoras

Fecha: 05/01/2015

Revisado por Eco. Teodoro Cubero

Fecha: 05/04/2015

REQUERIMIENTO DE LA AUDITORIA

Informe

Cronograma de cumplimiento de recomendaciones

FECHAS DE INTERVENCION (Cronograma)

Fecha estimada

Orden de trabajo

03/01/2015

Conocimiento preliminar

06/01/2015 - 09/01/2015

Planificacion 10/01/2015-23/01/2015
Inicio del trabajo en el campo 26/01/2015
Finalizacion del trabajo en el campo 16/03/2015

Discusion del borrador del informe c

funcionarios

DN
17/03/2015 - 23/03/2015

Emisién del informe final.

24/03/2015 - 30/03/2015

Presentacion del informe aprobado.

5/04/2015

EQUIPO DE AUDITORIA (Multidisciplinario)

Nombres y apellidos

Auditor General

Econ. Teodoro Cubero

Auditor Operativo

Tatiana Brito

Jefe de Equipo

Victoria Quezada

Gerente General

Ing. Bolivar Mufioz Jara

Supervisor

CPA. Ana Lucia Reyes

DIAS PRESUPUESTADOS

66. Dias laborables distribuidos en lasisigpes fases:
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FASE I:Planificacion 17 dias
FASE II: Ejecucion 36 dias
FASE IlI: Comunicacion de Resultados 13 dias
RECURSOS FINANCIEROS Y MATERIALES
Costo USD
Rubro / .
Denominacion Cantidad P. Total Justificacion
Unitario
Hojas de papel A4 600 0.01 6 Impresiones
Copias 100 0.02 2 De textos y
documentos
Impresiones 400 0.10 40 De avances de tesis
Comunicacion 10 5 50 Dialogar, hacer citas
(celular)
Transporte 10 1 10 Ir a la empresa
Esferos 3 0.40 1.20 Anotaciones
Alimentacion 5 2.00 10 Comida
Anillado 4 2 8 De tesis
Carpetas 5 0.30 1.50 Presentar disefig
Internet 5 10 50 Consultas
Derechos de 2 67 134 Pago obligatorio
Certificacion
Movilizacion 8 1 8 De avances de tes|s
TOTAL 320,70

ENFOQUE DE LA AUDITORIA:

6.1. Informacién General de la Entidad
EMPRESA

Descripcién de la empresa

Comercial Salvador Pacheco Mora S.A., es una Emgfamiliar fundada en juli
de 1945 por el Presidente Ejecutivo Don Salvadoh&=o Mora y quien actualmerjte

nos guia en nuestro empefio de “servicio” a la casagincon productos de las mas
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prestigiosas marcas de produccion nacional e iateynal, para cubrir |a
necesidades y exigencias del hogar, de la conglryael comercio y de la industri

a nivel nacional y en especial en las ProvinciasAdeay, Cafar, Loja, Morona

Santiago y Zamora Chinchipe.

BASE LEGAL
Obligaciones laborales
IESS
Ley equidad tributaria

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL Y FUNCIONAL

Asesor Gerencia

Financiero General

SEWGIEED
de
Gerenci

Analista de Jefe de Jefe de : Contador
: Auditor

Talento RRHH Sistemas. General

Humanc

Auxiliar de
Técnico en Contabilidad

sistemas |

Asistente

de ndmina

Auxiliar de
Contabilidad
[l

Mensajer B | impieza | Limpieza Auxiliar de
0 Matriz Bodega Contabilida
d

Elaborado por: Las Autoras
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Planificacién estratégica
Mision:

Servir a nuestros clientes y consumidores a tral@sla comercializacion y

distribucion de nuestro portafolio, generando bséésrea los mismos,0o un talentg

humano de excelencia.
Vision:

Ser en el 2019 una empresa lider en la comera@izg distribucion en el austr

(0]

del pais e incursionando a nivel nacional, constivies de productos y segmentos

especializados, fortalecidos y profesionalizandoeatonal con planes de carrera
Potencializar el retail con la estructura actuaduperando en los proximos 12 me
la participacion de este mercado y redisefar & paresto el nuevo esquema de re

para los proximos 4 afos.

Meta

CSPM S.A tiene como meta generar beneficios ecarasrsatisfactorios para s
accionistas y colaboradores, mediante el servicisus clientes a través de
comercializacion de productos de reconocida y bueas&dad que satisfagg
plenamente sus justas expectativas, a precios ¢ivivge del mercado y con |

certeza de contar con las respectivas garantiasrci@ies.

Compromiso

CSPM S.A se compromete ante sus clientes y ladaatje@ contar con colaboradot
altamente profesionales en cada una de sus aclésda quienes proporcionara
ambiente adecuado para su propio desarrollo y gbrmeaimplimiento de las
obligaciones a cada quien encomendadas.

Objetivos especificos

Potencializar e incentivar el desarrollo de CSPKM &travées de la implementacic

de una serie de estrategias aplicadas al aretedéothumano.

Fomentar en todo el personal la importancia debhmleko profesional para €

cumplimiento de las metas trazadas.

Ses

tail

es

el

U7
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Generar y mantener un excelente ambiente laboral.

Valores institucionales

Liderazgo: Esforzarse en dar forma a un futuro mejor.
Colaboracion: Potenciar el talento colectivo.

Integridad: Ser transparentes y éticos.

Pasiéon: Nuestro corazon y mente comprometidos con nuesti@snes.
Diversidad: Contar con un amplio abanico de marcas.

Calidad: Busqueda de la excelencia.

Areas y departamentos

Comercial Salvador Pacheco Mora S.A se encuerdsgallo por su presiden
ejecutivo el Sr. Salvador Pacheco Mora, y es diagiesde la gerencia general po
Ing. Bolivar Mufioz; en la gerencia administrativdeyoperaciones, el Ing. Romu
Neira; en la gerencia comercial el Ing. Guillermenfpertegui y finalmente en

Vicepresidencia la Sra. Monserrat Castro.

A su vez, la empresa cuenta con diferentes depantas que trabajan

coordinadamente para un mejor desarrollo de laniggeion, estos departament

son los siguientes:

Gerencia de Crédito y Cartera.
Jefatura de Recursos Humanos.
Auditoria

Contabilidad.

Sistemas.

Logistica.

Sucursales.

te

r el

a
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FODA

Fortalezas

Calidad de los productos que ofrecen a sus clientes
Mantener una buena relaciéon con la mayoria delmrgeas
Existen diferentes sucursales a nivel nacional.

Poder para negociar los precios con los proveedores
Campafias de publicidad y marketing.

El equipo esta formado por gente con vision dertut
Existe un buen ambiente de trabajo.

Debilidades

No existe una base de datos de los clientes chiswurial.
El fracaso de introduccion de nuevas marcas.
Posesion de marcas que no aportan suficientessimgyre
Grandes deudas por adquisiciones.

Oportunidades

Tenemos que aprovechar lo que nuestros clientesitet ya no se lo dan nuest

competidores.

Asociacion establecida para reducir los costoddeiaicion.
Innovacion de sus productos

Apuesta por un producto certificado.

Creacion de una marca comercializadora.

Utilizacién de redes sociales para dar a conocepmsductos, Sus promociones, €

[0S
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Amenazas

Aumento del nimero de competidores
Mejores ofertas por parte de la competencia.
Cambios en los productos que se ofertan.

Reglamentaciones para imprimir informacion que puset comprometedora en

etiquetas
Aumento de precio en la materia prima.

Aumento en los costos de financiamiento

Servicios adicionales ofrecidos por la empresa

Lineas de hogar

Lineas de construccién

Consumo Masivo

Detalle de componentes escogidos para la fase deceicion

Componente:Departamento de Talento Humano dergpresa CSPM S.A
Subcomponente:Seleccion de personal

SubcomponenteCapacitacion

Objetivo general

Evaluar el cumplimiento de los objetivos del depawento de Talento Humano
base de indicadores y su nivel de eficiencia yaefecen las operaciones.

Objetivos especificos

Verificar las politicas de la entidad en relacibaraa de Talento Humano.
Establecer el nivel de riesgo y confianza del deed@alento Humano.
Determinar a través de la aplicacion de indicadetegado de eficiencia y eficac

de los objetivos estratégicos establecidos poreal de Talento Humano para el g

as

ia
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La presente auditoria de gestién que se ejecusaaaep periodo que engloba entre
01 de Enero al 31 de Diciembre de 2014 al departae Talento Humano, a I

subcomponentes de Seleccion y Capacitacion de riérde Comercial Salvadc

Pacheco Mora S.A

CSPM S.A
Ficha de indicadores
Nombre del Calculo del ;
No.| = FCE o Estandar Fuente
indicador indicador
Nivel de| Conocimiento| (Porcentaje de 75% .,
-Evaluacion
cumplimiento | de las| personal que L
especifica
en autoridades derecibio
control
capacitaciones los objetivos| capacitacion en .
interno
relacionadas aplanteados ensus funciones
1 | las funciones | el POA 75% personal
-Encuesta a
capacitado) X . .
funcionarios
100
-Archivos
de la
CSPMSA
Porcentaje dé Dpto. de (N _Evaluacion
cumplimiento | Talento o -
y capacitaciones especifica
en umano
o _ en lavado de control
q D
2 | capacitaciones consciente d('activo /1] 100% interno
anuales en la importancia o
capacitacion |
Lavado  de de las -Encuesta a
_ _ anual) x 100 . .
activos regulaciones funcionarios
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sobre lavadg -Archivos
de activo de la
CSPMSA
. -Evaluacion
(Porcentaje de B
especifica
_ personal que
Cantidad de CSPMSA .y control
o recibio _
cumplimiento | preocupada interno

capacitacion er

-

en las| por tener ung y
o atencion al 50% -Encuesta a
capacitaciones fuerza de
. cliente / 50% funcionarios
en atencion al ventas
) ) de personal
cliente capacitada , -Archivos
capacitado) X
100 de la
CSPMSA
) -Evaluacién
(Porcentaje de -
especifica
_ _ .. | persona
Nivel de | Socializacion | control
o _ informado _
cumplimiento | efectiva  del interno
sobre Manua
de  personal Manual de )
) ] de Funciones | 100% -Encuesta a
informado en| funciones
100% de funcionarios
el Manual de entre
Func aborad personal
unciones colaboradores . i
informado) X Archivos
100 de la
CSPMSA
(N° de
. ., -Evaluacion
Porcentaje de evaluacion
_— . especifica
cumplimiento o realizada a la
| Conocimiento o control
de evaluaciorn efectividad deg 100%
del POA interno

a procesos d

capacitacion

[12)

programas de
capacitacion
octubre 2014

A4
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1 evaluacion

-Archivos
realizada) X de la
100 CSPMSA
( N° de
: -Evaluacion
aspirantes  a
. especifica
quienes se les
., control
_ aplico el
Nivel de . interno
- analisis
cumplimiento o
L. cuantitativo / 80% _Archivos
de analisis
L N° de de la
cuantitativo .
aspirantes  al CSPMSA
area de ventas
afio 2014) X
100
(N°® de proceso -Evaluacion
Conocimiento| de seleccion de -
Porcentaje ded I I especifica
o e as| persona
cumplimiento _ o control
o autoridades dedisefiado a int
de disefio de o 100% Interno
los objetivos| junio 2014 / 1
proceso de Archi
y planteados enproceso -Arcnivos
seleccion o
el POA disefiado) X de la
100 CSPMSA
(Porcentaje de
-Evaluacion
personal
- especifica
_ Conocimiento| contratado P
Nivel de control
limient de las| durante
cumplimiento . _ interno
_ __ | autoridades deperiodo 1-01-
de Ejecucion o 100%
los objetivos| 2014 al 31-124 -Encuesta 4
de plan dsg
) - planteados en2014 que funcionarios
induccién

el POA

recibié Plan de
Induccion /

Personal

128




contratado er
el afo 2014) X
100

Il

-Archivos
de la
CSPMSA

TOTAL PREGUNTAS 111 100%
TOTAL Sl 85 76,57%
TOTAL NO 26 23,43 %

Los ocho componentes del COSO se ubican en un @dag6é — 95, lo que signific

que tiene un nivel de confianza alto con un ridsgo.

Calificacion de los factores de riesgo de la auditia

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Seleccion de personal

Determinacién del nivel de riesgo

Confianza

BAJA

MODERADA

ALTA

15% - 50%

51% - 75%

76% - 95%

Alto

Moderado

Bajo

Riesgo
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Capacitacion
Determinacién del nivel de riesgo

Confianza

BAJA MODERADA ALTA

15% - 50% 51% - 75% 76% - 95%

Alto Moderado Bajo Riesgo

FIRMAS DE RESPONSABILIDAD DE LA PLANIFICACION

Teodoro Cubero
AUDITORA GENERAL
Fecha: 19 de Enero de 2015
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Comercial
Salvador Pacheco Mora S.A.

PROGRAMA DE TRABAJO

Entidad:

Tipo de examen: Auditoria de gestion

Comercial Salvador Pacheco dta S.A

Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Seleccidn de personal
o Elaborado
N©° Descripcion Ref. Fecha
por
OBJETIVOS:

Determinar el cumplimiento de Ig
objetivos de la seleccién de perso
a base de indicadores, su ni
eficiencia y eficacia. .

Evaluar el sistema de control inter
del componente y determinar

nivel de confianza y riesgo.

Verificar el cumplimiento de las

DS
nal

vel

disposiciones legales relacionadas

con la seleccion de personal.

PROCEDIMIENTOS:

Elabore un cuestionario de cont

interno  para el componente

seleccidn de personal y aplique.

rol

Con los resultados del punto anterjior

determine el nivel de confianza

riesgo.

Prepare un informe de evaluacion
control interno 'y presente
supervisor para Su revision

conformidad, previo a la entrega a

de

y
a
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junta general.

Verifique si existe un proceso (

Seleccion de Personal

le

Comprobar la existencia de un plan

de induccion

Evidenciar si dispone de un per
para cargo vacantes(vended

interno)

jor

Aplique los indicadores de gesti
de seleccidon de personal, a base

la ficha técnica.

de

Respalde con papeles de trabajo

competencias (vendedor)

as

Verifique las condiciones en las q
se encuentran las carpetas

personal.

del

Formular las respective
conclusiones y recomendacion
con el fin de mejorar la efectivida
eficacia, economia y eficiencia
los procesos de seleccion
personal y presentarlas a traves

informe de auditoria.

1S

es
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Comercial
Salvador Pacheco Mora S.A.

PROGRAMA DE TRABAJO

Entidad:

Tipo de examen: Auditoria de gestion

Componente:

Subcomponente: Capacitacion

Comercial Salvador Pacheco dfta S.A

Departamento de Talento Humano

NO

Descripcion

Ref:

Elaborado por

Fecha

OBJETIVOS:
Determinar el cumplimiento de Ig

objetivos de capacitacibn a base

indicadores, su nivel eficiencia y eficacia. .

Evaluar el sistema de control interno
componente y determinar su nivel
confianza y riesgo.

Verificar el cumplimiento de 4
disposiciones legales relacionadas cor

capacitacion.

de

del
de

1 la

PROCEDIMIENTOS:

Elabore un cuestionario de control inter
para el componente de capacitacion

aplique.

no

Con los resultados del punto anter

determine el nivel de confianza y riesgo

ior

Prepare un informe de evaluacion
control interno y presente al supervisor p
su revision y conformidad, previo a

entrega a la junta general.

de
ara

la

Compruebe si existe wuna persd

responsable del desarrollo del plan

na
de
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capacitacion

Aplique los indicadores de gestion (de
capacitacion, a base de la ficha técnica.
Verifique Si las capacitaciones

desarrolladas cuenta con la aprobacion

departamento de Talento Humano

del

Formular las respectivas conclusiones
recomendaciones con el fin de mejora
efectividad, eficacia, economia y eficien
de los procesos de capacitacion
presentarlas a través del informe

auditoria.

b Y
la
Cia
y
de
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3.2 Fase Il: Ejecucion

En las fases desarrolladas anteriormente hemosieado informacion relevante que
nos ayudara al desarrollo de la misma, en el daparito de Talento Humano de

Comercial Salvador Pacheco Mora S.A.

Esta etapa tiene como objetivo realizar los prmogsa de trabajo por cada
subcomponente que vamos auditar, se desarrobaracddulas narrativas que
generaran los diferentes hallazgos debidamenterdados ademas se presentara el

informe al departamento de Talento Humano.
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Comercial
Salvador Pacheco Mora S.A.

PROGRAMA DE TRABAJO

Entidad:

Tipo de examen: Auditoria de gestion

Componente:

Subcomponente:

Seleccion de pe

rsonal

Comercial Salvador Pacheco dta S.A

Departamento de Talento Humano

NO

Descripcion

Ref.

Elaborado

por

Fecha

OBJETIVOS:

Determinar el cumplimiento d
los objetivos de la seleccién
personal a base de indicadores
nivel eficiencia y eficacia. .
Evaluar el sistema de contr
del

determinar su nivel de confian

interno componente

y riesgo.

Verificar el cumplimiento de la
disposiciones legale
relacionadas con la seleccién

personal.

e

su

ol

y

N
QD

de

PROCEDIMIENTOS:

Elabore un cuestionario d

control interno para €

componente seleccion q

personal y aplique.

e
IPT.01/QB_2015

je

Las Autoras

14/01/15

Con los resultados del
anterior determine el nivel d

confianza y riesgo.

punto

ePT.02/QB_2015

V.Q.

14/01/15

Prepare un informe de evaluaci

On

de control interno y presente

aPT.03/QB_2015

V.Q.

14/01/15
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supervisor para Ssu revision
conformidad, previo a la entreg

a la junta general.

y
ja

Verifique si existe un proceso (
Seleccion de Personal

e
PT.07/QB_2015

V.Q.

19/02/15

Comprobar la existencia de

plan de induccién

un
PT.08/QB_2015

V.Q.

19/02/15

Evidenciar si dispone de un Per
para cargo vacantes(vendec

interno)

fi
JGT.09/QB_2015

V.Q.

27/02/15

Aplique los indicadores d
gestion de seleccion de persor

a base de la ficha técnica.

PT.15/QB_2015
al,

V.Q.

27/02/15

Respalde con papeles de trab
las competencias (vendedor)

ajo
PT.11/QB_2015

V.Q.

2/03/15

Verifique las condiciones en I
que se encuentran las carpetas

personal.

1S
PT.10/QB_2015

V.Q.

2/03/15

10

Formular las respectiva
conclusiones y recomendacion
con el fin de mejorar I
efectividad, eficacia, economia
eficiencia de los procesos

de

presentarlas a través del inforr

seleccion personal

de auditoria.

1S
es
31

VPT.17/QB_2015
e

y
ne

Las Autoras

2/04/15
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Salvador Pacheco Mora S.A.

Comercial

PROGRAMA DE TRABAJO

Entidad:
Tipo de examen:
Componente:

Subcomponente:

Departamento de

Capacitacion

Auditoria de gestion

Talento Humano

Comercial Salvador Pacheddlora S.A

NO

Descripcién

Ref:

Elaborado

por

Fecha

OBJETIVOS:

Determinar el cumplimiento de los

objetivos de capacitacion a base
indicadores, su nivel eficiencia
eficacia. .

Evaluar el sistema de contr
del

determinar su nivel de confianzg

interno componente
riesgo.

Verificar el cumplimiento de Ia
disposiciones legales relacionac

con la capacitacion.

de
y

ol

las

PROCEDIMIENTOS:

Elabore un cuestionario de cont
interno para el componente

capacitacion y aplique.

ol
1ET.04/QB_2015

Las

Autoras

16/01/15

Con los resultados del

anterior determine el nivel d

confianza y riesgo.

punto

ePT.05/QB_2015

T.B.

16/01/15

Prepare un informe de evaluaci

al

de control interno y presente
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supervisor para Su revision
conformidad, previo a la entrega

la junta general.

VPT.06/QB_2015
a

T.B.

16/01/15

Compruebe si existe una persc
responsable del desarrollo del p

de capacitacion

na
aPT.12/QB_2015

T.B.

4/03/15

Aplique los indicadores de gesti
de capacitacion, a base de la fic

técnica.

DN
HRIT.16/QB_2015

T.B.

4/03/15

Verifigue si las capacitacione

desarrolladas cuenta con
aprobacién del departamento

Talento Humano

2S
IRT.13/QB_2015
de

T.B.

10/03/15

Formular las respective
conclusiones y recomendacion
con el fin de mejorar la efectivida
eficacia, economia y eficiencia

los procesos de capacitacion
presentarlas a traves del informe

auditoria.

IS
es
d,
1@T.17/QB_2015

y
de

Las

Autoras

2/04/15
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Cédula Narrativa
PT.07/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Seleccién de personal
Periodo examinado Del 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2014

Analisis del proceso de seleccion seguido por la prasa
El dia 26 de Enero del 2015, nos dirigimos a laresgwComercial Salvador Pacheco
Mora S.A., ubicada en la calle Luis Cordero 9-7Gran Colombia en la ciudad de
Cuenca, para poder obtener documentacion del depemto de Talento Humano
acerca del proceso de Seleccion, y nos entrevistaomla Psicologa Organizacional

Gabriela Ortiz quien nos ayudo con la informaciéneasaria.

Comercial Salvador Pacheco Mora SA, si cuenta aonproceso de Seleccion de
Personal, pero el mismo no consta fisicamente gasglencuentra en un borrador y

todavia no ha sido aprobado por la jefa de Talelmtmano.

La organizacion, para seleccionar al personal,ijgeque el mismo tenga las
caracteristicas necesarias para el cargo que eaengeiiar CSPM S.A siempre da
prioridad a sus empleados para ocupar el puestmte@aque necesiten.

A continuacion se indica el diagrama del processatieccion seguido por la entidad:
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Diagrama del proceso de Seleccion:
llustracion 5. Proceso de Seleccién

A 4

No

Convocatoria
Se receptan

Interna €
carpetas

Se genera la No
Necesidad

Personal A 4

Seleccionado

v

Empleado \
trasladado

Analizar carpetas

Elegir al personal que se
ajusta al perfil requerido

v

Evaluacion y entrevista

Y

Examen pre
ocupacional

\4

Resultados

Personal
contratado

FIN

N

Elaborado por: Victoria Quezada Sarmiento.

Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.
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Cédula Narrativa
PT.08/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano

Subcomponente: Seleccion de personal

Periodo examinado Del 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2014

Idoneidad del plan de induccion

En la visita realizada el dia miércoles 28 de Edet@015, y en base a la informacién
proporcionada por la CPA. Ana Lucia Reyes, jefaTdento Humano, se pudo

establecer si existio idoneidad en el plan de ioiuc aplicado con el personal
contratado.

CSPM S.A, para el plan de induccion, ha estableegdsiguiente esquema de
contenidos y horarios:

[lustracién 6. Proceso de pli de nduccior

COMERCIAL SALVADOR PACHECO MORA S.A.

7
S

| i

FERNANDO TELLO

Como se observa en el cuadro anterior, el plamdigccion prioriza aspectos como:
dia hora, area, tema a tratar, responsable, lachldfirma responsable, los cuales

permiten asegurar que el desempefio del nuevo catiro en las funciones
encomendadas sera cumplido a cabalidad.

Elaborado por: Victoria Quezada Sarmiento.

Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.
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CEDULA NARRATIVA
PT.09/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Seleccion de personal

Periodo examinado del 1 de enero al 31 de Diciembre de 2014

Perfiles para cargos vacantes (vendedor interno)

Gracias a la visita efectuada a las instalaciore<8PM S.A, y en razon de la
conversacion mantenida con la CPA. Ana Lucia Rggés,de Talento Humano, se

pudo obtener la siguiente informacion:

CSPM S.A dispone del perfil y la descripcion depagstos vacantes establecidos en
el manual de funciones. Dicho perfil se componerision del puesto, sus funciones,
sus relaciones de trabajo, su perfil académicbgrid, asi como sus capacitaciones y

experiencias laborales.

A continuacion se observa la ficha de perfil y digsodn del puesto, donde se
describen aspectos como: cuadro de valoracion estgs) nivel de responsabilidad,

toma de decisiones: entre otras:

1. Descripcion de perfil de puestos

1. Datos de identificacion:

Institucion: Comercial Salvador Pacheco Mora S.A.
Unidad de negocio Comercial

Designacion del puestovVendedor interno
Responde aJefe de retail

Seccién y departamentoComercial

2. Mision del puesto:
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Realizar la gestibn de venta brindando la mejonaée al cliente, ofreciendo
documentos necesarios como proformas, precio®amahdo de la asistencia técnica

que ofrecemos.

3. Actividades esenciales

- Atencion al cliente.
- Hacer proformas para clientes.
- Coordinar con servicio técnico instalacion de actfs.

Otras actividades

- Leer y responder e-mails y llamadas telefonicas.

- Realizar y pedir transferencia de producto

- Coordinar cobro a clientes y estar pendiente dgeso de dinero.
- Revisar agenda diaria.

- Revisar mercaderia para despachos y servicioct&cni
- Hacer seguimiento de ventas realizadas.

- Arreglar vitrinas-Revisar mercaderia.

- Solicitar mercaderia a otros locales para exhihicio

- Colocar precios.

- Participar en inventarios.

- Limpiar y organizar puesto de trabajo.

- Pedir autorizacion para descuento adicional.

Cuadro de valoracion de actividades del puesto

Actividades del puesto FR CO CM | Total
Atencion al cliente. 5 4 5 25
Hacer proformas para clientes. 5 4 3 25

Coordinar con servicio técnico instalacion|de
artefactos. 5 4 5 25

Leer y responder e-mails y llamadas
telefonicas. 5 4 5 25
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Realizar y pedir transferencia de prodycto
faltante. 5 4 5 25

FR= Frecuencia

CO= Ejecucion errada u omision de la actividad
Formula de calculo
CM= Complejidad de la actividad Total = FR + (CO * CM)

4. Conocimientos académicos

- Marketing

- Ing. Comercial

5. Destrezas técnicas y conductuales

- Pensamiento analitico - critico
- Trabajo en equipo

- Juicio y toma de decisiones

- Mejora continua

- Asertividad / firmeza

6. Nivel de responsabilidad

Sobre activos:describa los activos sobre los que es responsable

- Equipos de oficina

Sobre personasdetalle nUmero de cargos que le reportan el nUngeaxupantes de
cada uno:

- Encargado del personal de ventas de locales.

7. Toma de decisiones

Decisiones que toma por si mism@o requieren aprobacion de un superior)

- Organizacion en exhibicion de locales.
- Compra de mercaderia.

Decisiones que requieren aprobacion de un superior:

- Autorizaciones en promociones, reestructuraciones.

8. Educacion Formal Requerida

- Nivel de Educacion Formal: Superior — completacompleta
- Numero de afios de estudio: 3 afos

- Titulo requerido/Area de conocimientos formales. Bomercial, Ing. Marketing.
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9. Capacitacion Adicional (Cursos, Talleres, Semimis, etc.):

- Gerencia en ventas 240 horas
- Manejo de presupuestos - proformas 240 horas
- Inglés 200 horas
- Excel Avanzado 120 horas

10. Experiencia laboral requerida:

- Tiempo de experiencia 4 afios

- Especificidad de la experiencia: Ventas internas — Supervision

Firmas de responsabilidad

Elaboracién Revision Aprobacién

Firma:

Fecha:

Todo lo cual permite al responsable de la selecd®muevo personal contar con
mejores referentes, claramente estructurados)p&rea de decisiones.

Elaborado por: Victoria Quezada Sarmiento.
Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.
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Cédula Narrativa
PT.10/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Seleccion de personal

Periodo examinado del 1 de enero al 31 de Diciembre de 2014

Condiciones en las que se encuentran las carpetas gersonal

En el acercamiento a las instalaciones a la emp@&RM S.A, se procedié a
entrevistar a la CPA. Ana Lucia Reyes, jefa de ritaleHumano, quien nos
proporciond informacion sobre las condiciones geesncuentran las carpetas del
personal, constatdndose que se archivan en orfidretato y que cada carpeta esta
distribuida de la siguiente manera:

» Documentos personales

« Evaluaciones y capacitacion

* Reconocimientos, promociones

e Salud

* Vacaciones

* Asistencia

» Misceldnea

* Contratos y Finiquitos ‘

* Competencias

-

llustracion 7. Condiciones de las carpetas de personal
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A su vez, se pudo constatar que el espacio destpea la ubicacion de las carpetas
es el mas adecuado para asegurar su buen estadmdase todas las carpetas en un
solo lugar.

Elaborado por: Victoria Quezada Sarmiento.

Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.
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Cédula Narrativa
PT.11/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Seleccion de Personal

Periodo examinado Del 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2014
Competencias de los funcionarios (vendedor)
En una de las visitas que se tuvo a las instalaside CSPM S.A. se pudo conversar

con la analista de Talento quien amablemente nowrt que tienen disefiado el

siguiente cuadro de competencias:

COMPETENCIAS VENDEDOR

Implica la capacidad de
colaborar y cooperar con los

demas, de formar parte de un Fortalece el espiritu de equigo
grupo y de trabajar juntos: lo en toda la organizacion.
opuesto a hacerlo individual y Expresa satisfaccion personal
competitivamente. Para que esta con los éxitos de sus pares O
competencia sea efectiva, la de otras lineas de negocios. Se
actitud debe ser genuina. Es preocupa por apoyar el
conveniente que el ocupante del desemperio de otras areas dg
TRABAJO EN puesto sea miembro c_ie un grupo la comparf]i'a, aunque la
EQUIPO que_funmones en equipo. ALTO organizacion no le dé N
Equipo, en su definicibn mas suficiente apoyo. En beneficip
amplia, es un grupo de personas de objetivos organizacionales
que trabajan en procesos, tareps de largo plazo, es capaz de
objetivos compartidos. Si la sacrificar intereses personales
persona es un ndmero uno de 0 de su grupo cuando es
area o empresa, la competencija necesario. Se considera que|es
"trabajo en equipo" no significa un referente en el manejo de
que sus subordinados sean pares equipos de trabajo.

sino que operaran como equipo
en su area/grupo.

o

Desarrolla planes, programa
0 proyectos alternativos para
solucionar problemas
estratégicos organizacionales.
Desarrolla estrategias para la
optimizacién de los recursos
humanos, materiales y
econdémicos.

Encuentra procedimientos
alternativos para apoyar en |
BAJO entrega de productos o
servicios a los clientes
usuarios.

Toma de decisiones de

Es la capacidad de valora las complejidad alta sobre la base
ventajas y desventajas de una] ALTO de la mision y objetivos de la
accion potencial. Institucién y de la satisfaccié
del problema del cliente. Idea

ALTO

Generar varias formas o
GENERACION alternativas para desarrollar MEDIO
DE IDEAS planes, programas, proyectos y
solucionar problemas.

574

JUICIO Y TOMA
DE DECISIONES

-
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soluciones a problematicas
futuras de la Institucion

Toma de decisiones de
complejidad media sobre la

aprender.

especialidad como para
cumplir su funcion.

base de sus conocimientos, de
MEDIO los productos o servicios de la
unidad o proceso
organizacional, y de la
experiencia previa.
Toma de decisiones de
complejidad baja, las
situaciones que se presentar
BAJO X
permiten comparar patrones
de hechos ocurridos con
anterioridad.
Analiza, determina y
cuestiona la viabilidad de
ALTO aplicacion de leyes,
reglamentos, normas, sistemas
Se refiere a utilizar la l6gica y y otros, aplicando la I6gica.
PENSAMIENTO el andlisis para identificar la Elabora reportes juridicos,
CRITICO fortaleza o debilidad de MEDIO técnicos o administrativos
enfoques o proposiciones aplicando el andlisis y la
I6gica
Discrimina y prioriza entre lag
BAJO actividades asignadas
aplicando la logica.
implica tener amplios Entiende y conoce todos los
cor?ocimientos dglos temas del temas relacionados con su
Area que esté baio su especialidad, su contenido y
res o(?wsabilidad JPoseer la esencia aun en los aspectos
ca F:’;\cidad de co.m render la mas complejos. Comparte cgn
esgncia de los as F()actos ALTO los demas su conocimiento
compleios Demogtrar experiencia. Es referente entre
ca rfci(;ad. ara trabajar con las sus pares y en la comunidad
furf)ciones drze su misrTJ10 nivel donde actda. Demuestra
CALIDAD DE . ; y constantemente interés por
TRABAJO de niveles d|ferentes. Tener aprender.
buena capacidad de -
) S S Entiende y conoce todos los
discernimiento (juicio). ;
) . temas relacionados con su
Compartir con los demas el o X
P : MEDIO especialidad. Lo valorizan par
conocimiento profesional y -
o sus conocimientos. Demuestra
experiencia. Basarse en los ; 3
. interés por aprender.
hechos y en Ia razon Conoce adecuadamente todps
(equilibrio). Demostrar los temas relacionados con su
constantemente interés en BAJO

Fuente: CSPM S.A

Como se puede observar en el grafico anteriooygaé también nos manifesté la Psic.

Lab. Gabriela Ortiz, que tanto los vendedores cdosodemas colaboradores que

trabajen en la organizacion deben poseer estastedsticas, ya que son m
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importantes asi como, para su desarrollo persomabfgsional igualmente ayuda al

crecimiento de la entidad.
Ademas se pudo comprobar, que en CSPM S.A. exidbeen ambiente de trabajo, lo

gue ha favorecido a que la misma tenga tantos afosl mercado sirviendo a la

sociedad.

Elaborado por: Tatiana Brito Astudillo
Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.
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Cédula Narrativa
PT.12/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Capacitacion

Periodo examinado Del 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2014

Funcionaria responsable de Talento Humano para laonstatacion de la
existencia de planes de capacitacion.
La CPA. Ana Lucia Reyes, jefa de Talento humahali@ martes 3 de Febrero,

confirmé ser ella quien elabora dichos planes gaatacion para la entidad.

Se puede sefalar que el departamento de Talentarmtynunto con las demas areas
de la organizacion, elabora un plan semestral pacitacion para sus trabajadores en
temas que deben mejorar para el bien, tanto degnizacion como de la propia

persona.

Estas capacitaciones son dirigidas con el resgest@guimiento por parte de Talento

Humano, las que se detallan a continuacion:
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PLAN DE CAPACITACION SEMESTRAL

PERSONAL A CAPACITARSE |TEMA A DICTARSE CAPACITADOR FECHA PROGRAMADA HORARIO
BODEGUEROS Y AUXILIARES |EXCEL DIEGOCEDILLO SEMANADEL 14 AL 18-ABRIL |8H00 A 10H00
CHOFERES Y AUX. DE REPART( ATENCION AL CLIENTE SUPERVISORES SABADO 21 DEJUNIO 8H00 A 10H00
VENDEDORES EXTERNOS CLINICADEVENTAS GER. COMERCIAL-SUPERVISORES | VIERNES 18-ABRIL 18H00 A20H00
VENDEDORES EXTERNOS PLANIFICACION DE RUTAS GER. COMERCIAL-SUPERVISORES | VIERNES 25-ABRIL 18H00 A20H00
VENDEDORES EXTERNOS POR DEFINIR TEMA GER. COMERCIAL-SUPERVISORES | VIERNES 9-MAYO 18H00 A20H00
VENDEDORES EXTERNOS CONOCIMENTO DE PRODUCTO SUPERVISORES VIERNES 23-MAYO 18H00 A20H00
VENDEDORES EXTERNOS CONOCIMENTO DE PRODUCTO SUPERVISORES VIERNES 6-JUNIO 18H00 A20H00
VENDEDORES INTERNOS CAPACITACION SOBRE DIRECTV PATRICIO GUZMAN SABADO 12-ABRIL 14H30 A18H30
VENDEDORES INTERNOS CAPACITACION SOBRE CALEFONES ELECTRICOS | ARTURO NIETO MARTES 15-ABRIL 8H00 A9H00
VENDEDORES INTERNOS CAPACITACION TECNOLOGIAS (APPLE) SANTIAGO CHUISACA SABADO 19-ABRIL 8H00 A9H00
VENDEDORES INTERNOS CAPACITACION MABE (COCINAS DE INDUCCION) |PROMOTORIA DE MARCA LUNES 28-ABRIL 19H00 A21H00
VENDEDORES INTERNOS CAPACITACION LINEA INDURAMA (PRODUCTOS) |PROMOTORIA DE MARCA LUNES 5-MAYO 19H00 A21H00

El mismo que es desarrollado por fechas programiagrarios especificos para que haya un orden yese A cabo para buen el

funcionamiento de la entidad.
Elaborado por: Victoria Quezada Sarmiento.

Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.




Cédula Narrativa
PT.13/QB_2015

Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Capacitacion

Periodo examinado Del 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2014

Las capacitaciones desarrolladas cuentan con la deha aprobacion del
departamento de Talento Humano.

Se realiz6 una visita a las instalaciones de laresapel dia jueves 5 de febrero por la
mafiana, fuimos recibidas por la CPA. Ana Lucia Rejefa del departamento de
Talento Humano, quien comento que las capacitasibeeadas a cabo en el afio 2014
si han sido aprobadas por el mismo departamento.

Por lo tanto, se recurrié a emplear la técnicaltevacion, la que permitio obtener
informacion acerca del funcionamiento del sistemaapacitacion; constatandose que
los colaboradores de los departamentos de la @a@an (Ventas, Administrativo,
Financiero y de Talento Humano), se encuentrarddeiente capacitados para ejercer

sus funciones. Esto puede verificarse con el sig@idocumento.

llustracion 8. Capacitaciones desarrolla

2
% Comercial salvador Pacheco Mora S.A.

de Recursos HUManos tiene ¢l hanor de entregar este certificado
JESSICA CECILIA GUZHNAY TENEN

,probado el Curso de Prevencion de Lavado de Activos

7
i

19 i - \‘-n-uvs.\v

Patric m»HmL Herrera Ing. Bolivar Mufioz Jara Ana Lucia Reyes

CAPACITADOR GERENTE GENERAL JEFE DE RECURSOS HUMANOS

Como se puede observar en el grafico, el certiicacgenta con la debida aprobacion
y firma de la jefa de Talento Humano.

Elaborado por: Tatiana Brito Astudillo.

Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.

Cédula Narrativa
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PT.14/QB_2015
Componente: Departamento de Talento Humano
Subcomponente: Seleccion de Personal y Capacitacion

Periodo examinado Del 1 de Enero al 31 de Diciembre de 2014

Analisis de resultados de las encuestas a los fumtarios

Posterior a la aplicacion de una encuesta de ptaguae opcion multiple dirigida a
una muestra no probabilistica discrecional de 2&bowadores pertenecientes a las
mas diversas areas de la empresa, se obtuviersiglosntes resultados:

a. Colaboradores capacitados de acuerdo a sus fuoces

[lustracién 9. Colaboradores capacitados

S|

m No

Se observa en el grafico anterior que el mayooitédi% de colaboradores ha sido
capacitado en relacion a sus funciones, frente r@durcido 24% que no ha recibido

capacitacion alguna.
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b. Colaboradores capacitados en lavado de activos

llustracion 1C. Colaboradores capacitados en
lavado de activc

40
S|

60 No

Y

y

Se observa en el grafico anterior que un 40 % Gomadores ha sido capacitado en
lavados de activos, frente a un 60% que no haideccapacitacion alguna en el afio
2014.

c. Colaboradores capacitados en atencion al cliente

llustracion 11. Atencion al client

36
S|

No
64

~

En el grafico anterior se puede visualizar queurayreducido del 36% del personal
de CSPM S.A que ha recibido dicha capacitaciontdra un mayoritario 64% que no

ha obtenido la preparacion.
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d. Colaboradores informados sobre manual de funcies

llustracién 12. Colaboradores informados sobre
Manual de Funciones

mSs|

® No

Se observa en el gréfico anterior que el mayooit&4% de colaboradores ha sido
informado sobre el manual de funciones actualmegente en la entidad, frente a
un reducido 16% que no ha recibido dicha informacio

e. Colaboradores parte de un proceso de seleccioa personal

llustracién 13. Colaboradores parte de
un proceso de seleccion de pers

Sl
No

o/

Como se observa en el grafico anterior, el maywi@6% de las personas que entran
a laborar en CSPM S.A ha sido parte de un proceseléccion, frente a un reducido
4% que no ha formado parte de este proceso.
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f. Calificacion otorgada al proceso de seleccién

llustracion 14. Calificacion otorgada al proceso de
seleccién

Mediamente
riguroso

M Poco riguroso

56
H Nada riguroso

Del 96% del personal que ha sido sometido a unegmde seleccién, tal como se
observa en el gréfico anterior, el mayoritario 568tifica a este proceso como
medianamente riguroso, mientras que el 36% lo dersicomo poco riguroso y un

reducido 8% como nada riguroso.

g. Colaboradores que recibieron plan de induccion

llustracién 15. Colaboradores que
recibieron plan de induccidn

S|

H No

N 4

Como se puede observar en el grafico anterianasforitario 84% de las personas
posterior a su ingreso a CSPM S.A, ha recibido lan pge induccién, frente a un

reducido 16% que no ha recibido.
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h. Calificacién otorgada al plan de induccion reciimlo

llustracidn 16. Calificacion plan de induccion
recibido

Adecuado

32

Medianamente

adecuado
64

N, 7

Inadecuado

Del 84% del personal que recibié un plan de indirgcposterior a su ingreso a la
empresa, el mayoritario 64% lo califica como addoyael 32% lo considera

medianamente adecuado y un reducido 4% lo catificao inadecuado.

Elaborado por: Las Autoras

Supervisado por:Econ. Teodoro Cubero.
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Cuadro 3. Ficha de indicadores

e .
Salvador Pacheco Mora S.A.

CS

PM S.A

Auditoria de Gestion

Ficha de indicadores

Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014

cliente

capacitada

cliente / 50% de

Nombre del Calculo del 5
No.| . FCE o Estandar Fuente
indicador indicador
Nivel de| Conocimiento | (Porcentaje de 75%
cumplimiento | de las| personal que -Evaluacion
en autoridades derecibio especifica
capacitacioneg los objetivos capacitacion en control
relacionadas aplanteados ensus funciones interno
L las funciones | el POA 75% personal
capacitado) X -Encuesta a
100 funcionarios
-Archivos
de la CSPM
S.A
Dpto. de -Evaluacion
Porcentaje de Talento (N© especifica
cumplimiento | Humano o control
. capacitaciones _
en consciente de interno
o . ~|en lavado de
2 capacitaciones la importancia ) 100% -Encuesta a
activo [/ 1 _ _
anuales ende las L funcionarios
_ capacitacion _
Lavado de regulaciones -Archivos
. anual) x 100
activos sobre lavadg de la CSPM
de activo S.A
Cantidad de CSPM S.A| (Porcentaje de -Evaluacion
cumplimiento | preocupada | personal que especifica
en las| por tener una recibio control
3 L L 50% :
capacitaciones fuerza de| capacitacion en interno
en atencion al ventas atencién al -Encuesta a

funcionarios
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personal -Archivos
capacitado) X de la CSPM
100 S.A
(Porcentaje de -Evaluacion
) _ ... | persona especifica
Nivel de| Socializacion |
o _ informado control
cumplimiento | efectiva  del _
sobre manua| interno
de  personal manual de _
) ) de funciones [ 100% -Encuesta a
informado en funciones ) )
100% de funcionarios
el manual de entre _
. personal -Archivos
funciones colaboradores|
informado) X de la
100 CSPMSA
(N° de -Evaluacion
evaluaciones especifica
. realizadas a la control
Porcentaje de o _
o efectividad de interno
cumplimiento o )
| Conocimiento | programas  de -Archivos
de evaluacior o 100%
del POA capacitacion de la CSPM
a procesos de
o octubre 2014 S.A
capacitacion .
1 evaluacion
realizada) X
100
( N° de -Evaluacion
aspirantes a especifica
quienes se les control
_ aplico el interno
Nivel de o _
o analisis -Archivos
cumplimiento o
o cuantitativo /| 80% de la CSPM
de analisis
o N° de S.A
cuantitativo _
aspirantes  al
area de ventas
aino 2014) X
100
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(N° de proceso -Evaluacion
. Conocimiento | de seleccion de especifica
Porcentaje de
o de las| personal control
cumplimiento _ o _
o autoridades dedisefiado a interno
de diseiio de o o 100% )
los objetivos junio 2014 / 1 -Archivos
proceso de
y planteados enproceso de la CSPM
seleccion o
el POA disefiado) X S.A
100
(Porcentaje de -Evaluacion
personal especifica
contratado control
) Conocimiento | durante periodo interno
Nivel de

cumplimiento

de ejecucion
de plan de
induccién

de
autoridades dé

las
los objetivos
planteados el
el POA

1-01-2014 al
recibié plan de
ninduccion /
Personal
contratado en €
afo 2014) X
100

231-12-2014 que

100%

-Encuesta a
funcionarios
-Archivos
de la CSPM
S.A
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Analisis de los indicadores
* Objetivo 1: Contar con un 75% de personal capacitado en lagofues que desempefan en la empresa CSPM S.A. hasta

diciembre del 2014.

PT.16/QB_2015

Nombre del Calculo del Unidad de . ;
o FCE - _ Frecuencia| Estandar Fuente
indicador indicador medida
Nivel de| - Conocimientg (76/75) x 100
cumplimiento en de las autoridades Porcentaje| Anual 75% Encuesta a
capacitaciones de los objetivos =101,33% (%) funcionarios
relacionadas a Igsplanteados en el
funciones POA

Cuadro 4. A.l. Personal Capacitado en Funciones

S|

® No
76% |

Andlisis del indicador: Este indicador nos muestra que existe un nivebdgplimiento del 101.33% con respecto al objetstoategico

de contar con el 75% del personal capacitado enflsusones desempefiadas, lograndose una brechealiéerade 1,33 puntos

porcentuales.
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» Objetivo 2: Desarrollar capacitaciones anuales en tema denmiévede lavado de activos

PT.16.1/QB_2015

Nombre del Calculo del Unidad de _ ’
o FCE o _ Frecuencia| Estandar Fuente
indicador indicador medida
- Dpto. de Talento
Porcentaje de Humano (1/1) x 100 Numero Anual 100% Encuesta a
cumplimiento en consciente de Ia (#) funcionarios
capacitaciones importanciade las = 100%
anuales en lavado ddegulaciones
activos sobre lavado de
activo
Cuadro 5. A.l. Capacitaciones en Prevencion lavado de agtivo
40 Sl
No
60
\ .
\/

Andlisis del indicador: Este indicador nos muestra que no existe un deelumplimiento del 40% con respecto al objetistoagegico

de contar con el 100% del personal capacitadoval¢éade activos, obteniendo un resultado desfalerab
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Objetivo 3: Contar con un 50% de personal capacitado en ateat@iente hasta Diciembre de 2014.

PT.16.2/QB_2015

Nombre del Calculo del Unidad de _ ;
o FCE o . Frecuencia| Estandar Fuente
indicador indicador medida
_ -CSPMSA
Cantidad de _
o preocupada por (36/100) x 100 Porcentaje Anual 50% Encuesta a
cumplimiento en las _ _
o tener una fuerza (%) funcionarios
capacitaciones en
- _ de ventag =36%
atencion al cliente. '
capacitada

Cuadro 6. A.l. Personal capacitado Atencion al Cliente

36
S|

No
64

R

Andlisis del indicador: Este indicador nos muestra que existe un nivehcieémplimiento de 14 puntos porcentuales con reepac

objetivo estratégico de contar con el 50% del pebkcapacitado en atencién al cliente hasta laafdatiembre 2014, obteniendo por lo

tanto un resultado desfavorable para la entidad.
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e Objetivo 4: Tener al 100% del personal informado sobre el Mati&unciones de la entidad.

PT.15/QB_2015

Nombre del Calculo del Unidad de _ ;
o FCE o _ Frecuencia| Estandar Fuente
indicador indicador medida
Nivel de| - Socializacion
cumplimiento de efectiva dell (84/100) x 100 Porcentaje| Anual 100% Encuesta
personal informado Manual de (%) funcionarios
en el Manual defunciones entre =84%
Funciones colaboradores

Q)
1S4

Cuadro 7. A.l. Personal Informado del Manual de Funciones

mS|

® No

Andlisis del indicador: Este indicador nos muestra que existe un nivehciémplimiento de 16 puntos porcentuales con reepac

objetivo estratégico de contar con el 100% delgekinformado con el manual de funciones de 2@Meniendo un resultado

desfavorable para la organizacion.
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* Objetivo 5: Ejecutar una evaluacion a la efectividad de logi@amas de capacitacion implementados en la em@@Bd S.A. para

el mes de octubre del 2014.

PT.16.3/QB_2015

Andlisis del Indicador: Este indicador nos dice que hay un nivel de cumiphto de 100% con relacién al objetivo estratédieoealizar

una evaluacion de efectividad a los programas pacitacion, lo que es 6ptimo para la entidad.

Nombre del Calculo del Unidad de _ ;

o FCE - _ Frecuencia| Estandar Fuente

indicador indicador medida
Porcentaje de- Conocimientg (1/1) x 100 Porcentaje| Anual 100%

- Evaluacion especific
cumplimiento de del POA (%)

L, control interno
evaluacion 8 =100%
procesos de -Archivos de la CSPM
capacitacion S.A
a las funciones
Cuadro 8. A.l. E. Programas de Capacitacion
100%
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» Objetivo 6: Aplicar un analisis cuantitativo al 80% de losiesptes al area de ventas.

PT.15.1/QB_2015

Nombre del Célculo del Unidad de _

- FCE - _ Frecuencia| Estandar | Fuente

indicador indicador medida

. - . -Evaluacion especific
Nivel de| - Conocimientg (4/6) x 100 Porcentaje| Anual 80%
- control interno
cumplimiento de del POA (%)
analisis cuantitativo. =66,67% -Archivos de la CSPM
S.A

D

Cuadro 9. A.l. Andlisis cuantitativo area de ventas

Andlisis del indicador: Este indicador nos muestra que existe un niveludeplimiento del 66,67% con respecto al objetivinagsgico

de contar con el 80% de aplicar un andlisis ctaivd al personal de ventas., evidenciandosebtecha desfavorable de 13,33 puntos

porcentuales. Lo que significaria una falla parentdad.
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* Objetivo 7: Disefiar un proceso de seleccion de personal a dehR2014.

PT.15.2/QB_2015

D

Nombre del Calculo del Unidad de _ ;
o FCE - _ Frecuencia| Estandar Fuente
indicador indicador medida
. . . -Evaluacion especific
Porcentaje de Conocimiento de (0/1) x 100 Porcentaje| Anual 100%
__ . control interno
cumplimiento de las autoridades de (%)
disefio de proceso ddos objetivos] =0% -Archivos de la CSPNM
seleccion planteados en el S.A
POA
Cuadro 10.A.1. Proceso Seleccion
100%

Andlisis del indicador. Este indicador nos muestra un nivel de cumplitoiele 100%, con relacién al objetivo estratégiddewiandose

una brecha desfavorable de O puntos porcentualgsiel es positivo para la empresa.
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PT.15.3/QB_2015

* Objetivo 8: Aplicar un plan de induccion de 3 dias al 100%elesonal contratado durante el periodo 1/01/2014232014.

Nombre del Calculo del Unidad de _ ’
o FCE o ) Frecuencia| Estandar Fuente
indicador indicador medida
. _ . -Evaluacion especifica
Nivel de| Conocimiento de (84/100) x 100 Porcentaje| Anual 100%
- . control interno
cumplimiento de las autoridades de (%)
induccion planteados en el
POA Archivos de la CSPM
S.A

Cuadro 11.A.1. Plan Induccién

S|

H No

Andlisis del indicador: Este indicador nos muestra que existe un niveludeplimiento del 84% con respecto al objetivo ¢égiao de
contar con el 100% del personal que reciba un geimnduccion a su ingreso a laborar en la empmsdenciandose una brecha

desfavorable de 16 puntos porcentuales.

170



Hojas de Hallazgos

Hoja de Hallazgo N°1
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de Examen: Auditoria de Gestidn
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Capacitacidon

Personal capacitado en funciones desempefiadas

Condicién: En base a la encuesta realizada a los funcionguedaboran en CSPM S
PT.16/QB_2015y a la entrevista realizada a la jefa de Talendion&hoPT.13/QB_2015
se pudo evidenciar que el personal que labora lattnte en la empresa CSPM S.A
encuentra debidamente capacitado en las funci@sesigpefiadas.

Criterio: En el POA de CSPM S.A se establecié como uno detjgsivos estratégicos q
el 75% del personal que labora en la empresa deltée capacitado en sus respect]
funciones.

Causa: El funcionario responsable de disefiar y ejecutsrcipacitaciones conoce
objetivos estratégicos establecidos en el POA dEMCS.A y estd preocupado por
cumplimiento.

Efecto: El personal que labora en CSPM S.A se desempeffimulera eficiente, lo que tr
consigo que el servicio ofrecido por la empresarale niveles de calidad y que los clief
se sientan satisfechos. Ello redunda en el aundmigentas y en la competitividad de

empresa.

Conclusién: Implementar programas de capacitacidon enfocadoslasn funciones

desempefiadas por los colaboradores constituye enantienta que contribuye
mejoramiento del accionar diario en la empresau ®ez, impide que las capacitacioneg
cumplan los fines para los cuales fueron desadadlay que los recursos, tanto humg
como econémicos, sean subutilizados.

RecomendacionEn vista de que se cumplio a cabalidad el objedstoatégico relacionag
a las capacitaciones enfocadas en funciones, smigutda a las autoridades de CSPM
plantear para el POA 2015 la obligatoriedad quel@% de los colaboradores ¢

debidamente capacitado segun sus funciones.

A

se

e

ivas

oS

Su

ae
ntes

la

D
al
no

nos

10
S.A

Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°2

Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de Examen: Auditoria de Gestidn
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Capacitacion al Personal

El personal no se encuentra capacitado en su totddid en lavado de activos

Condicion: En base a la encuesta realizada a todo el pergoedhbora en CSP
S.A y una vez aplicado el analisis de cumplimierdo los indicadore
PT.16.1/QB_2015 se pudo constatar que solo el 40% del personaktibido
capacitacion en lavado de activos y/o en tematelasionadas, dejandose al 6

restante desinformado sobre la cuestion.

Criterio: En el POA de CSPM S.A se estableci6 como uno deoljstivos

M

[2)

D%

estratégicos para el afio 2014, el contar con etl@6l personal debidamente

capacitado en temas de prevencion de lavados idesact

Causa: Existe desconocimiento por parte del departameatdadento Humano de

la importancia que el conocimiento sobre temasadados de activos tiene para el

correcto y legal desempeiio de la empresa. Al misiempo, existe descuido por

parte de la jefa de Talento Humano en hacer cumiphibjetivo estratégico sefialado

en el POA.
Efecto: La empresa se expone a ser participe de transascioomerciale
sustentadas en fondos ilicitos, con todas las capemnes que ello conlleva.

Conclusion: Disponer de la totalidad de personal debidamemtaai@do en lavado

de activos contribuye a la buena imagen de la esagrara con su comunidad y la

sociedad, redundando ello en beneficio de colalooeady directivos.
Recomendacion:A la jefa de Talento Humano se le recomienda delar un
nuevo curso de capacitacion sobre lavado de acpaos el afio 2015, dirigido

todos los colaboradores que no fueron debidamapi@ctados con anterioridad.

Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°3
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestion
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Capacitacion al Personal

Personal no capacitado en atencion al cliente

Condicién: Gracias a la encuesta que fue realizada todorsbpel que labora en CSH

S.Ay posterior al andlisis de los indicaddrés16.2/QB_2015se logroé evidenciar que s(

M

el 36% de los colaboradores que laboran en la esapueron debidamente capacitados en

atencion al cliente, existiendo un nivel de incumpnto de 14 puntos porcentuales ¢on

respecto al objetivo establecido por la empresa.
Criterio: En el POA del afio 2014 de CSPM S.A se estableadoctercer objetiv(

4

estratégico: Contar con un 50% de personal caplacitia atencion al cliente hasta Diciembre

de 2014.

Causa: Desconocimiento por parte del departamento denialelumano del objetiv

O

estratégico establecido en el POA. Falta de votuptara el disefio de talleres y cursos

enfocados en la atencion al cliente.

Efecto: Los clientes reciben una atencién deficiente, sela que poco personalizada y

profesional, o que a su vez conlleva a una reduacen las ventas y al incumplimiento

las metas econdmicas establecidas por CSPM S.A.

Conclusién: Contar con un equipo laboral debidamente capacitado atencion

personalizada, contribuye a mantener relacionesifiesas y estrechas con los clientes

de

gue a su vez asegura un buen volumen de ventasuynplimiento de las metas fijadas por

CSPM S.A. Lo contrario, es decir, contar con peskdasinteresado en las necesidade

los clientes, trae consigo el ofrecimiento de umis® despersonalizado.

RecomendacionA la jefa de Talento Humano se le recomienda deltzarun nuevo cursp

de capacitacién sobre atencion al cliente pardi@l2815, el que a su vez, esté dirigid

0oa

todos aquellos colaboradores (principalmente dea &le ventas) no capacitados con

anterioridad.

Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°4
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestion
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Capacitacion al Personal

Personal no informado sobre el Manual de Funciones

Condicién: mediante la encuesta que fue efectuada a todersbipal que labora én

CSPM S.A, y posterior al andlisis de los indicaddraé.15/QB 2015 se logrg

evidenciar que so6lo el 84% de los colaboradoredahman en la empresa fueron

debidamente informados sobre el Manual de Funcideds entidad, existiendo

nivel de incumplimiento de 16 puntos porcentuates respecto al objetivo

establecido por la empresa.
Criterio: Se describe en el POA del afio 2014 de CSPM S.A @uaxio objetivg
estratégico: Contar con un 100% de personal irddonsobre el manual

funciones de la empresa hasta Diciembre de 2014.

Causa: Falta de comunicacién del departamento de Taldaotoano al personal de

la entidad para explicar detalladamente los temascianados sobre el manual

funciones.

Efecto: El personal de la empresa no conoce bien sus fuegigara poder

desempeniar en las distintas areas, lo que a stoméieva tener poco rendimientp.

Conclusion: Tener personal establecido para informar sobreaaual de funcione

e

de

U)J

lo que a su vez asegura un buen rendimiento ptegpade los empleados en sus areas,

y tomar una decision correcta para el beneflei @ SPM S.A.

Recomendacion:A la jefa de Talento Humano se le recomienda rinéw en Ia

induccion del personal sobre el contenido del mlashidunciones establecido en el

afio 2014, para poder cumplir con el objetivo estatb en el POA.

Elaborado por: Las Autoras
Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°5
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestion
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Capacitacion

Ejecutar una evaluacién a la efectividad de los pgramas de capacitacior

implementados en la empresa CSPM S.A para el mes detubre del 2014

Condicion: En la encuesta que fue efectuada a todo el pergoedabora en CSP
S.A, y después del analisis de los indicad®&es.6.3/QB_2015se pudo evidencig
que si se realizé una evaluacion a la efectividadi@s programas de capacitac
para el mes de octubre del 2014.

Criterio: En el POA 2014 uno de los objetivos trazados pantadad fue que g
debe ejecutar una evaluacion a la efectividad si@logramas de capacitacion p

el mes de octubre del mismo ano.

Causa: Tanto el gerente como los jefes de cada departanden€CSPM S.A sabe

gue para que una organizacion tenga un buen fummi@mto sus colaborador
deben estar debidamente capacitados en las fusajoreedesempefan, por lo qu

ponen mucho énfasis para evaluar los programaeapieitacion que se dictaran

Efecto: Las personas que trabajan en CSPM S.A realizanbien sus actividade
ya que las mismas han recibido capacitacionesneasteelacionados al puesto (

ocupan, por ende la empresa va en crecimiento.

Conclusion: El objetivo disefiado por la empresa con relacida avaluacion
procesos de capacitacion tuvo un cumplimiento 68P4, lo que es favorable pé
los colaboradores y para el desarrollo de la edtida
RecomendaciénA la jefa de Talento Humano que siga implementaggte tipg
de objetivos estratégicoga que el mismo se cumplié en su totalidad.
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Elaborado por: Las Autoras
Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°6
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestion
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Seleccion de Personal

Aplicar un analisis cuantitativo al 80% de los aspantes al area de ventas.

Condicién: Al realizar un estudio con respecto de aplicar nélisis cuantitativg
y el andlisis de los indicador€9.15.1/QB_2015n0s dice que existe un nivel
cumplimiento del 66,67% con respecto al objetivioaédgico de contar con el 80
y con la revision de documentos se comprobd gaedlsis no se aplica a todo
aspirantes al area de ventas.

Criterio: EIl analisis cuantitativo debe aplicarse a todosak@rantes al area
ventas, ya que el mismo ayudara a elegir al mejodidato para ocupar el puesta

vendedor dentro de la organizacion.

Causa: Falta de disposicion y organizacion por parte og miembros de

departamento de Talento Humano para cumplir candlisis a todos los aspirant
también se tiene preferencia por algunos dedodidatos.

Efecto: Pueden elegir erroneamente al candidato, asi cespyektigio de la entidz
y pérdida de confianza.
Conclusion: Elegir a los candidatos idoneos para el departaonttentas es mi
importante ya que es una empresa comercial y sto vez ayuda a que se cunj
la meta trazada en relacion a las ventas.

Recomendacion:Se recomienda alegpartamento de Talento Humano que br
el tiempo necesario a la aplicacion de los andisatitativos a todos los candidat
ya que se evidencio una brecha desfavorable &3 p8intos porcentuales lo g

significa una falla para la entidad.
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Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°7
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestion
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Seleccion de Personal

Disefiar un proceso de seleccion de personal a Jumiel 2014.

Condicion: De la conversacion que se mantuvo con la anatisthialento Humang
PT.07/QB_2015quien gentilmente nos dijo que para junio del2¥d se disefid U
proceso de seleccion de personal y que el migmsta como un borrador que 3
no esta aprobado, también en base a la encuedizada a los funcionarig
PT.15.2/QB_2015e comprobo que el mayoritario 96% del personallgbora h:
sido parte de un proceso de seleccion, frente r@durcido 4% que no ha forma|
parte del mismo.

Criterio: CSPM SA en el POA establecié como uno de los objetivasagsyicog
disefiar un proceso de seleccion de personal a dehkp14.

Causa: La cpa. Ana Lucia Reyes jefa de Talento Humano @anmuy bien lo
objetivos trazados por la entidad con relaciérsplocesos de seleccidon de pers
e interesada por su cumplimiento.

Efecto: Al disefiar un proceso de seleccion se les fa@lggir el personal que ent
a trabajar en CSPM S.A, convirtiéndose en algontpty favorable tanto para
entidad como para el departamento de Talento Humano

Conclusion: Establecer un proceso de seleccion de personaB&MGCS.A fue dg¢
mucha ayuda para el departamento de Talento Huryamue el recurso humano
muy significativo para alcanzar los objetivos pregtios por la entidad.
Recomendacién:Ya que se cumplié al 100% con el objetivo estiatéde disefia

un proceso de seleccion obteniendo una brecha vdeslde de O puntg
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porcentuales, esto es con la finalidad de que [aresa pueda elegir a los mejores

aspirantes que ocupen los puestos vacantes den€8EM S.A.

Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°8
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestion
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Seleccién de Personal

Aplicar un plan de induccion de 3 dias al 100% degysonal contratado durante el
periodo 1/01/2014-31/12/2014

Condicién: En base a la entrevista que le realizamos a lalgefealento Humano de CSH
S.APT.08/QB_2015y del andlisis del indicadd?T.15.3/QB_2015el mismo nos muest
gue existe un nivel de cumplimiento del 84% copeeio al objetivo estratégico de con
con el 100% del personal que reciba un plan dectidn en su ingreso a la empresa.
Criterio: El plan de induccion debe emplearse a todas lasmpas que entran a trabajar
CSPM S.A puesto que esto ayuda para que tengademdel cargo que van a desempe
del plan estratégico q tiene la empresa, de geienss! jefe inmediato y de todos los fact(
gue incluye un plan de induccion.
Causa: Falta de organizacion e interés para designar erspa que se encargue de llg
a cabo este tema.

Efecto: Si la empresa no elige a una persona para queuapliq plan de induccion, |
colaboradores no cumpliran Optimamente con lasidmes requeridas y desconoceran

aspectos generales de CSPM S.A. Lo que no es fdeqgrara la organizacion.

Conclusién: Aplicar un plan de induccion a todo el personal gaoga a laborar en CSP
S.A eslo correcto ya que conoceran en genefahtadn de la entidad y de las activida
gue deberan desarrollar dentro de la misma.

Recomendacién:Se recomienda tanto a gerencia como al departarderftalento Human
gue al momento que entren a trabajar en CSPMd&gignen a una persona para qu
aplique el plan de induccion en un 100% a los geeoh contratados, ya que en el 2
hubo una brecha desfavorable de 16 puntos pordestl@ que fue negativo para

organizacion.
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Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°9
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestidn
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Seleccion de Personal

La seleccion de personal no se da en igualdad dend@iones

Condicion: En base a la evaluacion especifica de control noteealizada g
subcomponente de Seleccion de PersBiad1/QB_2015se pudo constatar que
aplicacion del proceso selectivo de personal rtas igualdad de condiciones p
todos los aspirantes, sino que se otorga preferenes personas recomendadas
autoridades y directivos o sugeridas por los ppalaboradores.
Criterio: En el POA de CSPM S.A se estableci6 como uno deolgstivos
estratégicos que el 100% del personal que enataoadr a la empresa debe pasar
cada una de las fases establecidas en el procestedeion, evitando dar preferen
o exclusividad a los recomendados. A su vez, esiitapte que los aspirantes a
puesto de trabajo sientan que son parte de ungwageseleccion riguroso.
Causa:En CSPM S.A, como es habitual en ciertas instingsoo entidades, se
un valor excesivo a las recomendaciones persogaacompanan a los aspirar
a un puesto de trabajo.
Efecto: El personal que entra a laborar en la empresa,ggge cuenta con buer
recomendaciones, no cumple con las especificaciénagas y actitudinales que
requieren para el desempefio de sus funciones. &Ko, vez, conlleva a que
servicio ofrecido a los clientes no alcance lo®lais de calidad requeridos.
Conclusion: Contar con un personal que ha sido parte de urepoode seleccig
riguroso, profesional e imparcial, es clave en feéamiento -por parte de
empresa- de una atencion y servicios con altosd@mstas de calidad, lo que a su
contribuye a la consecucién de los objetivos y metdablecidos por CSPM S.A
Recomendacion: A la jefa de Talento Humano se le recomienda sigzar el
cumplimiento de los objetivos estratégicos relaattns a la seleccion de persong

en tal sentido, no dar preferencia a los recomesglpdr sobre los otros aspirant
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Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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Hoja de Hallazgo N°10
Del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014
Entidad: CSPM S.A
Tipo de examen: Auditoria de Gestidn
Componente: Talento Humano

Subcomponente: Capacitacion

El plan no ha sido supervisado y evaluado por laegencia.

Condicion: En base al cuestionario de control interno reatizad CSPM S.A
PT.04/QB_ 2015y a la conversacion que se obtuvo con la Psc.Gabriela Ortiz
se pudo comprobar que el gerente no supervisaldnegp de capacitacion que
realizan en la empresa.

Criterio: Toda capacitacion impartida a los colaboradore€8eM S.A, debe s¢
supervisada y evaluada por el Gerente, para quéselo dé su punto de vista y
debida aprobacion.

Causa: Falta de organizacion y de tiempo por parte dedrgerpara cumplir otra
funciones a mas de las habituales.

Efecto: El Plan de capacitacion con deficiencias, por ergke,cuenta co
colaboradores que desempefian sus labores de nmaaym@piada.

Conclusion: Para los objetivos trazados a corto y largo plaztaesntidad es my
importante el recurso humano, por lo que es necesamtar con el apoyo de todog
personal que labora en CSPM S.A y sobre todo dengex para que se realice
debida evaluacién y supervision a los planes dadtgeion, ya que un persof
correctamente capacitado es conveniente paraanteamto de la organizacion.
RecomendacionSe recomienda al departamento de Talento Humgaoeycia qu
se dedique el tiempo justo y necesario a la sugiérvi evaluacion de los planes
capacitacion de CSPM S.A, y asi se pueda tomar dprndecision para ¢

crecimiento y bienestar de la organizacion.
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Elaborado por: Las Autoras

Revisado por: Econ. Teodoro Cubero
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ESTRUCTURA DEL INFORME
Componente:Talento Humano
SubcomponentesSeleccidon y Capacitacion al Personal
Periodo Examinado:01 de Enero al 31 de Diciembre de 2014
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Objetivos

CAPITULO Il

Resultados Generales

CAPITULO IV

Resultados especificos por subcomponente

Conclusiones y Recomendaciones
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33 Fase Ill: Comunicacion de resultados

El producto final de una auditoria de gestiénaesomunicacién de resultados cuyo
informe serd utilizado como herramienta para Ilb€smponentes auditados, la misma
que sirve para la toma de decisiones y mejoramigerdro de la organizacion, y por

ende a sus clientes y proveedores que se favotecesus productos y servicios.

En este capitulo mencionaremos los resultados idlotele la auditoria de gestion
realizada a la empresa CSPM S.A; al departameni@al@éato Humano enfocados en
los subcomponentes de Seleccion y Capacitacid®eatebnal, y consideraremos cierta

informacién de dicha entidad.
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EMPRESA COMERCIAL
SALVADOR PACHECO MORA S.A.

INFORME

“AUDITORIA DE GESTION A LOS SISTEMAS DE SELECCION Y
CAPACITACION DE TALENTO HUMANO DE COMERCIAL SALVADR
PACHECO MORA S.A”

PERIODO:
01 de Enero al 31 de Diciembre de 2014

CUENCA-ECUADOR
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Asunto: Carta presentacion del informe

Sefior:

Ing. Bolivar Muioz Jara

GERENTE GENERAL

COMERCIAL SALVADOR PACHECO MORA S.A.

Presente:

De mis consideraciones:
Hemos realizado la AUDITORIA DE GESTION A LOS SISTEMAS DE
SELECCION Y CAPACITACION DE TALENTO HUMANO?”, por el periodo

examinado entre el 1 de enero al 31 de diciemb&dié.

La auditoria se ha ejecutado de acuerdo a las sorigantes en la ley, basada en la

fase de planificacién y ejecucion.

Los resultados obtenidos hemos citado en los camest conclusiones y

recomendaciones, que se detallan en el informe.

Hacemos la entrega de dicho informe, con la fileali de que el mismo sea
considerado como una herramienta mas para la tendecision y mejoramiento

dentro de su empresa.

Atentamente,

Econ. Teodoro Cubero

AUDITOR GENERAL
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CAPITULO |

Enfoque de la auditoria

Motivo de la auditoria

La realizacion de esta auditoria a la empresa Gonah€3alvador Pacheco Mora S.A
es con el fin de mencionar algunas recomendacipaes ayudar a mejorar el
departamento de Talento Humano, y verificar queayan utilizado en forma eficiente

los recursos; para la obtencién de resultadosiposi

Objetivo de la auditoria

» Promover la organizacién de los niveles de efidereficacia, economia, calidad
e impacto de la gestion.

e Determinar el grado de cumplimiento de objetivosetas.

» Verificar el manejo eficiente de los recursos.

* Promover el aumento de la productividad, procurdadmrrecta administracion
del patrimonio.

» Satisfacer las necesidades de la poblacion.

Alcance de la Auditoria

La presente Auditoria de Gestidn que se ejecuta@agd periodo que engloba entre el
01 de Enero al 31 de Diciembre de 2014 al departtorde Talento Humano, a los
subcomponentes de Seleccion y Capacitacion debfrdrsle Comercial Salvador

Pacheco Mora S.A.

Enfoque empresarial

En Comercial Salvador Pacheco Mora S.A se utilimaranfoque constructivo, con el
fin de emitir conclusiones y recomendaciones quaday a la entidad a su

mejoramiento administrativo.
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Estrategias

Se tomara en cuenta los resultados que se comsigude la aplicacion del
cuestionario de la evaluacion del sistema de cbiriterno y a cada cuestionario
elaborado a los subcomponentes; para luego podeifesiar las conclusiones y

recomendaciones apropiadas.

Componente y subcomponentes

Componente: Departamento de Talento Humano

» Seleccién de personal

» Capacitacion
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CAPITULO I

Informacion de la entidad

Mision:

Servir a nuestros clientes y consumidores a traeda comercializacion y
distribucion de nuestro portafolio, generando bétarea los mismos, con un

talento humano de excelencia.

Visioén:

Ser en el 2019 una empresa lider en la comeragadizy distribucién en el austro
del pais e incursionando a nivel nacional, corstbvies de productos y segmentos

especializados, fortalecidos y profesionalizandoeasonal con planes de carrera.

Potencializar el retail con la estructura actuetuperando en los préximos 12
meses la participacion de este mercado y rediseffzartir de esto el nuevo

esquema de retail para los proximos 4 afios.

Meta

CSPM S.A tiene como meta generar beneficios ecarassiatisfactorios para sus
accionistas y colaboradores, mediante el servicgusaclientes a traves de la
comercializacién de productos de reconocida y buml@lad que satisfagan
plenamente sus justas expectativas, a precios ¢inge del mercado y con la

certeza de contar con las respectivas garantiasrc@ies.

Compromiso

CSPM S.A se compromete ante sus clientes y la dadtjea contar con
colaboradores altamente profesionales en cada eisagiactividades a quienes
proporcionara el ambiente adecuado para su propgarwllo y el mejor
cumplimiento de las obligaciones a cada quien eeooladas.
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FODA

Fortalezas

e Calidad de los productos que ofrecen a sus clientes

* Mantener una buena relacion con la mayoria delmrges
» Existen diferentes sucursales a nivel nacional.

» Poder para negociar los precios con los proveedores

* Fuerte responsabilidad social de la empresa.

» Campafas de publicidad y marketing.

* El equipo esta formado por gente con vision deréut

» Existe un buen ambiente de trabajo.

Debilidades

* No existe una base de datos de los clientes chistarial.
» Elfracaso de introduccién de nuevas marcas.

» Posesion de marcas que no aportan suficientessgyre
» Grandes deudas por adquisiciones.

* Bajo nivel en sus ventas.

Oportunidades

« Tenemos que aprovechar lo que nuestros clientessitec ya no se lo dan
nuestros competidores.

» Asociacion establecida para reducir los costoddeiaicion.

» Llegada de nueva tecnologia.

* Innovacion de sus productos

* Apuesta por un producto certificado.

» Creacion de una marca comercializadora.

» Utilizacion de redes sociales para dar a conocepsaductos, sus promociones,
etc.
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Amenazas

e Aumento del nUmero de competidores

* Mejores ofertas por parte de la competencia.

* Disminucion de venta del producto que se ofrece.

e Cambios en los productos que se ofertan.

» Reglamentaciones para imprimir informacion que pusel comprometedora en
las etiquetas

* Aumento de precio en la materia prima.

« Aumento en los costos de financiamiento

Valores institucionales
* Liderazgo: Esforzarse en dar forma a un futuro mejor.

» Colaboracion: Potenciar el talento colectivo.

* Integridad: Ser transparentes y éticos.

» Pasion:Nuestro corazon y mente comprometidos con nuesti@snes.
» Diversidad: Contar con un amplio abanico de marcas.

» Calidad: Busqueda de la excelencia.
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Estructura Organizacional

Asesor
Financier

Secretaria
de Gerencia

Gerencia Asesor
General Legal

Analista de
Talento
Humano

Jefe de

RRHH

Jefe de

. Auditor
Sistemas.

Asistente
de nébmina

Contador
General

Técnico en
SREINES

Mensajero

Obijetivos

Limpieza
Matriz

Limpieza
Bodega

Auxiliar de

Contabilidad |

Auxiliar de
Contabilidad I

Auxiliar de

Contabilidad I

» Potencializar e incentivar el desarrollo de CSPM&través de la implementacion

de una serie de estrategias aplicadas al aretedéothumano.

» Fomentar en todo el personal la importancia deamelo profesional para el

cumplimiento de las metas trazadas.

» Generar y mantener un excelente ambiente laboral.
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CAPITULO 1lI

Resultados Generales

Informe de evaluacion preliminar del sistema del aatrol interno

1. Ambiente de control

Presentacion oportuna de informacion y un plan denicentivos con relacion a los

objetivos.

Existe presion en los empleados por cumplir loetolys de desempefio irreales,
particularmente por resultados de corto plazoaeruél la compensacion esta basada

en la consecucion de objetivos de desempenio.

En el componente Ambiente de control, dentro detibfaintegridad y valores éticos
establece que la empresa debe dar facilidades:péra..que los funcionarios y
empleados presenten denuncias sin temor a regEsAldemas “La presion para
alcanzar objetivos de rendimiento poco realis@siestodo en cuanto a los resultados
a corto plazo y en qué medida la remuneracionbestada en la consecucion de dichos

objetivos”.

Esto se origind debido a que la empresa no dispnsonecanismo para el tema de
incentivos, lo cual trae en consecuencia que rslopal este desmotivado y genera
que los objetivos planteados no se cumplan, lo goeasion6 la falta de
procedimientos y normas técnicas que establez&linieamientos que permitan su
evaluacion hacia el cumplimiento de objetivos yul@slos por parte de los
responsables departamentales, para mejorar surmentld y productividad; asi como,

definir un responsable para su consolidacion yi@eske seguimiento continuo.

Conclusion:
No se presentan oportunamente la informacion fieaay de gestion de acuerdo a lo
establecido en el plan operativo, lo mismo que emngie tener un monitoreo de la

efectividad, eficiencia y economia.
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Los responsables departamentales no poseen praoepttie) normas técnicas para la
evaluacion de los objetivos organizacionales lo guepicia un ambiente sin

exigencias hacia el cumplimiento.

Recomendacion:

Al Departamento de Talento Humano:
Establecer un plan de incentivos en relacion cerohjetivos y logros alcanzados, y

solicitar y revisar mensualmente los informes faros y de gestion.

A los Directores y Administrador:

Definir los procedimientos y responsabilidadesaielsadas con los resultados del

cumplimiento efectuado por los responsables deparitales.

Solicitar puntos de vista e impresiones de losaesables departamentales, a fin de

llegar a consenso respecto a los principales inbomgmtos.

2. Establecimiento de objetivo

Plan estratégico de acuerdo a los objetivos operatis, planes y presupuesto.

Hemos evidenciado que la compafia no cuenta coplamestratégico difundido
interna y externamente, el gerente y los jefesrda &o han fijado los objetivos
estratégicos y operativos y no se han estableagledtrategias para su cumplimiento,
los planes y presupuestos no son evaluadas al nremestralmente a fin de tomar

las acciones correctivas.

En el componente Establecimiento de Objetivos, rdenlel factor Objetivos
Estratégicos establece que la empresa debe déidddes: “.....plan estratégico
difundido interna y externamente.” Ademas" fijardbjetivos estratégicos, operativos
y las estrategias para su cumplimiento”. "Los [@anpresupuestos son evaluadas al

menos trimestralmente a fin de tomar las accionggctivas.”
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Esto se origin6 debido a que la empresa no diseffjlan estratégico acorde con los
objetivos de la empresa ademas existe rotacionedsompal operativo lo cual no
garantiza el funcionamiento apropiado de la empeada prestacion de servicios.
Esta situacion ocasion6 que no exista un planpreBupuesto que permita tomar
decisiones anticipadas a la empresa, de acuelelaattamiento de informacién tanto
la Administracion como el personal no le han dadddbida importancia del riesgo
que corren con esta debilidad. El riesgo de esftdidad es muy alto puesto que no

existen directrices que puedan mitigar o prevdrriesgo.

Conclusioén:

La Administracion de la compafiia no dispone dearagnal capacitado para manejar
todas las actividades que implica elaborar un @sinatégico para controlar los

sistemas de Informacion.

Recomendacion:

Al Departamento de Talento Humano:
En los contratos de trabajo, de cada empleado ber&eestablecer clausulas

especificas para el cumplimiento del tiempo estatdb en el contrato.

A los Directores y Administrador:
Seleccionar al personal capacitado para estahlaqdan estratégico para los sistemas
de informacidn, para que todas las actividadesadis en este plan se cumplan y la

informacion este respaldada y consolidada.

3. Identificacién de eventos

Participacion de los empleados para la identificadn de riesgos.

Mediante la evaluacion hemos evidenciado que lgpedifa no cuenta con personal

que aporta para la determinacion de estos riesgp® yos empleados no participan

en la identificacion de eventoél respecto, en el componente Identificacion de
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eventos, en el factor Factores Internos y Extemsiablece que la empresa debe
facilitar: “...... con personal que aporta para la dateaciébn de estos riesgos’.

Ademas "Que los empleados participan en la ideatibn de eventos™.

Esto se origind debido a que no existen mecaniga@sidentificar eventos de riesgo.
No se han implantado técnicas para la identificaci® eventos tales como: andlisis
interno, talleres de trabajo y entrevistas, argtisi flujos de trabajo, etc.

Esta situacion ocasion6 una falta de un contra fardentificacion de eventos en la
empresa lo cual afecta a la empresa econdmicaniepiérdida de mercado y en si la
pérdida de clientes potenciales.

Conclusioén:

No se toma en cuenta los aspectos de riesgos sjeenfpleados puedan contribuir, lo

cual no permite tener en cuenta aspectos netarmpetacionales.

Recomendacion:

Al director del departamento de ventas:
Realizar reuniones con los empleados operativoa gae contribuyan con ideas

tomando en cuenta los riesgos operacionales.

4. Evaluacion de riesgos

Documentacion de calidad mediante monitoreo de nues riesgos.

Mediante la evaluacion hemos evidenciado que lanmdcion interna y externa no

ayuda a conocer hechos que pueden generar cangrdgativos en la empresa.

Ademas que no se monitorea los nuevos riesgosnadgs por cambios que pueden
afectar la consecucion de los objetivos tales cammbios en el entorno operacional,
en el contexto econdmico, legal y social; nueves@eal, sistemas de informacion
nuevos 0 modernizados, rapido crecimiento de laroegcion, tecnologias modernas,

nuevos servicios y actividades, reestructuracionésnas, transacciones con el
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extranjero. Y que no hay implantacién de mecanispaya identificar y reaccionar
ante los cambios que pueden afectar a la empresmaléorma mas dramatica y

duradera, y que pueden requerir la intervenciorGaeénte.

En el componente Evaluacién de Riesgos, en losriEtRiesgos originados por
cambios establece que la empresa debe facilitafolanacion interna y externa ayuda
a conocer hechos que pueden generar cambios safjivifis en la empresa. "Se
monitorea los nuevos riesgos, originados por casnlmjae pueden afectar la
consecucion de los objetivos tales como: cambiosl eantorno operacional, en el
contexto econdmico, legal y social; nuevo persasiastemas de informacion nuevos
o modernizados, rapido crecimiento de la organiwgdecnologias modernas, nuevos
servicios y actividades, reestructuraciones intgrtransacciones con el extranjero.”
Ademas “La implementacion de mecanismos para faemtiy reaccionar ante los
cambios que pueden afectar a la empresa de una fodas dramatica y duradera, y

que pueden requerir la intervencion del Gerente™.

Esto se originé debido a que la empresa no tieneomtrol que les permita la
evaluacion de los riesgos que les va a ayudagnaiderar la forma en que los eventos
potenciales impactan en la consecucion de objeth@glireccion no evalla estos
acontecimientos desde una doble perspectiva pitmzabe impacto y normalmente
no usa una combinacién de métodos cualitativos gntitativos. Los impactos
positivos y negativos de los eventos potencialesenexaminan, individualmente o

por categoria, en toda la entidad.

Esta situacion ocasion6é una mala calidad en la rdentacion de los estudios
efectuados, que no se monitorean los nuevos riesgggnados por cambios que
pueden afectar la consecucion de los objetivos, lpotanto existen pérdidas
significativas en lo econémico para la empresapsafiateriales y cambios excesivos

de personal en la empresa.

Conclusioén:

Debido a que no se monitorean los nuevos riesggmados por los cambios no se

pueden conseguir los objetivos planteados

198



Recomendacion:

Al auditor interno:
Realizar un monitoreo mensual de los informes d¢idede riesgos para identificar

y reaccionar ante los cambios.

5. Respuesta a los riesgos

Determinar la evidencia para el respaldo de alternavas.

Se determind que no existe la evidencia suficiepie respalde al analisis de
alternativas. En el componente Evaluacion de Restgntro del factor Categoria de
Respuestas nos dice que:

“La direccion para resolver la respuesta a losgassevalla su efecto sobre la
probabilidad e impacto del riesgo, asi como losasoy beneficios, y selecciona
aquella que situe el riesgo residual dentro delxdncia del riesgo establecida. En
la perspectiva de riesgo global de la organiza¢a@ntera de riesgos), la direccidon

establece si el riesgo residual global concuerdaetnesgo aceptado por la empresa.”

Comercial Salvador Pacheco Mora S.A ha establecgdpuestas a los riesgos
identificados, tales como: evitar, reducir, comipgraceptar a través de seguros contra
incendios, robos y equipos. Se tiene apoyo derfarastracion en acciones orientadas

al estudio de alternativas.

Conclusioén:

No se cuenta con evidencia que nos permita regpaklalternativas de respuesta a

los riesgos establecidos.

Recomendacion:
Al director de auditoria interna:

Documentar las alternativas analizadas como retpadss riesgos.
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6. Actividades de control

Identificacion de controles preventivos y manualemformaticos y direccion.

Se determiné que en las actividades, no incluygrdntroles preventivos, detectives,
manuales, informaticos y de direccion, no se halizado inspecciones de aplicacion
tales como: captacion de errores en los datogpdide control, listados predefinidos

de datos, pruebas de razonabilidad de datos y gsuégicas.

En el componente Actividades de Control, dentrofaeior Principales Actividades
de Control nos dice que: “Las actividades de cdstio las politicas y procedimientos
establecidos por la direccion y otros miembrosadertjanizacion con autoridad para
emitirlos, como respuesta a los riesgos que podifiectar el logro de los objetivos.
Los procedimientos son las acciones de las pergoa@s implantar las politicas,
directamente o a través de la aplicacion de tegim|y ayudar a asegurar que se llevan

a cabo las respuestas de la direccion a los riesgos

Existe una excelente calidad en la informacioromenicacion de las decisiones

adoptadas. Se implantan mecanismos de contrawiEdo a la respuesta, al riesgo.

Conclusioén:

No se cuentan con actividades de supervision yaldotcual no permite un adecuado

monitoreo de las actividades realizadas por lodesups.

Recomendacion:

Al gerente general:

Delegar una comision del departamento de Talentmdtho para la supervision y

revision de la gestion de las funciones, actividgdeontroles fisicos, con el respectivo

informe.
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7. Informacién y comunicacion

Comunicacion de resultados eficientes entre los fdrentes niveles de la

organizacion.

Mediante la evaluacion de Control Interno COSOeterthiné que CSPM S.A no ha
implantado politicas de informacion y comunicacgy®u difusién en todos los niveles
y no se comunica al personal sobre los resultagagdicos de las direcciones y
unidades de operacion, con el fin de lograr suapayla consecucién de los objetivos
ademds no se ha definido procedimientos oportuas gtender los requerimientos

de los usuarios internos y externos.

En el componente Informacion y Comunicacion, establque: “la informacién y

comunicacién”, gue por su ubicacion en la pirantiounica el ambiente de control
interno (base) con la supervision (cima), cornviweacion del riesgo y las actividades
de control, conectando en forma ascendente a toevisinformacion y descendente

mediante la calidad de comunicacién generada pargdarvision ejercida”

El gerente general ha dispuesto a todo el persamabponsabilidad de compartir la

informacion con fines de gestion y control.

Conclusioén:

La informacion no constituye un medio de supervispgara conocer si se han logrado

los objetivos, metas e indicadores.

La entidad no dispuso de procedimientos definidage gpermitan atender
oportunamente los requerimientos de los clientgisc@mo tampoco la informacion
requerida por los usuarios externos; el responsablgendio los requerimientos de
informacion, ocasionando que las sugerencias noaeadidas de manera Optima y

oportuna.

Recomendacion:
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Al director de auditoria interna:

Implantar politicas de informacidén, comunicacionaydifusion en todos los niveles,
se delegara al responsable y a Talento Humanoligsian de esta unidad de recepcion
de los manuales, procedimientos definiendo susonssibilidades y atribuciones,
oficializando a todos los encargados en el propesa la atencién de tramites por

parte de la ciudadania.

8. Supervision y monitoreo

Evaluacion y supervision periodica del sistema deoatrol interno.

Mediante la evaluacion de control interno COSOeterthin6 que la organizacion no
evalla y supervisa en forma continua la calidagnglimiento del sistema de control

interno, su alcance y la frecuencia en funcioredeviluacion de riesgos.

Las deficiencias en el sistema de control intenmoson puestas en conocimiento de
la gerencia con recomendaciones para su correc¢ina.existe una comparacion de
los activos fijos fisicos permanentemente (cordeinventarios) con lo registrado en

el sistema contable.

En el componente Supervisién y Monitoreo, nos dioe “Resulta necesario realizar
una supervision de los sistemas de control inteewvaluando la calidad de su
rendimiento. Dicho seguimiento tomara la forma déivelades de supervision
continua, de evaluaciones periodicas 0 una comidimade las anteriores. La
supervision continua se inscribe en el marco dadtsgidades corrientes y comprende
controles regulares efectuados por la direcciohcasio determinadas tareas que
realiza el personal en el cumplimiento de sus fimes. El alcance y la frecuencia de
las evaluaciones puntuales se determinaran prinogmée en funcion de una

evaluacion de riesgos y de la eficacia de los mlionentos de supervision continua.”

Existen planes de acciones correctivas anteriagasmismas que han sido aplicadas en
la empresa, se cuenta con el apoyo en la ejecdeldROA de auditoria interna, hay

una lista de comprobacion que sirven como hernatasede evaluacion.
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Conclusioén:

No se comunica a la gerencia las deficiencias €stema de control interno, tampoco

se cuenta con una estructura organizativa queyiaclactividades de supervision.

Recomendacion:

Al director de auditoria interna:
Realizar un monitoreo mensual del rendimiento dekrol interno y la consecucion

de los obijetivos.

Se recomienda la elaboracion de un plan de chegqesmwdico rotativo, la

implementacion de modulos para el control de irméos y su verificacion selectiva
periodica que incluya conciliaciones mensualesm@ulo contable vs el médulo de
activos fijos, de tal forma que la entidad se nagdeactualizada y debidamente

valorizada.
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CAPITULO IV

Resultados especificos por subcomponente

Seleccion de personal

Informe de evaluacion especifica del sistema de dool interno: seleccion de

personal

De conformidad con el plan de actividades queesela cabo en Comercial Salvador
Pacheco Mora SA, hemos elaborado la evaluaciérciésgedel sistema de control
interno al subcomponeng&eleccion de Personatuyos resultados obtenidos son los

siguientes:

No se publican los resultados del concurso en lagiaa web.

Conclusion

En CSPM S.A, no publican los resultados del comcersla pagina web, ya que la
Psc. Lab. Gabriela Ortiz se encarga de entregada aspirante personalmente sus
evaluaciones y resultados de la entrevista; partareinconvenientes por los

candidatos.
Recomendacion:
A la Analista de Seleccion se le recomienda paediel2015; informar mediante un

correo electrénico a los aspirantes que no fueetgcsionados, con el propédsito de

que el participante conozca su resultado y poded&r una mejor atencion.
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La aplicaciéon del proceso selectivo no se da comadad para todos los aspirantes

Conclusioén:

En el proceso selectivo de nuevo personal no dadastdo en igualdad de condiciones
para todos los aspirantes, sino que se estarigaoido preferencia a aquellas personas
gue fueron previamente recomendadas por los dicsctie la empresa o sugeridas por
los propios colaboradoreBs de suma importancia para la gestion de la empets
contar con un personal rigurosamente selecciorgomcumpla a cabalidad con las
exigencias de su puesto y que contribuya al mejeramprofesional y técnico de la

entidad.

Recomendacion:

A la Jefa de Talento Humano se le recomienda sigaerel cumplimiento de los
objetivos estratégicos relacionados a la Seleabédpersonal, y en tal sentido, no dar
preferencia a los recomendados por sobre los asjuisantes.

Promover el cambio de paradigneasla empresa, potenciando la meritocracia, tanto

en la seleccion del personal como en los ascemspaabtos y cargos.

Tener al 100% del personal informado sobre el mandade funciones de la

entidad.

Mediante la encuesta que fue efectuada a todosbma que labora en CSPM S.A,y
posterior al analisis de los indicadores PT.15/(R52 se logré evidenciar que solo
el 84% de los colaboradores que laboran en la esajweron debidamente informados
sobre el manual de funciones de la entidad, ertii@in nivel de incumplimiento de

16 puntos porcentuales con respecto al objetitablesido por la empresa.

Se describe en el POA del afio 2014 de CSPM S.A awado objetivo estratégico:
Contar con un 100% de personal informado sobnmaiual de funciones de la

empresa hasta Diciembre de 2014.
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Falta de comunicacion del departamento de Talentodtho al personal de la entidad

para explicar detalladamente los temas mencionsmwe el manual de funciones.

El personal de la empresa no conoce bien sus fuesipara poder desempefar en las
distintas areas, lo que a su vez conlleva tenes pendimiento.

Conclusioén:

Tener personal establecido para informar sobreaalual de funciones, lo que a su vez
asegura un buen rendimiento por partes de los aagdeen sus areas, y tomar una

decision correcta para el beneficio de CSPM S.A.

Recomendacion:

A la Jefa de Talento Humano se le recomienda nmdoren la induccion del personal
sobre el contenido del manual de funciones estalolean el afio 2014, para poder

cumplir con el objetivo establecido en el POA.

Aplicar un analisis cuantitativo al 80% de los aspantes al area de ventas

Al realizar un estudio con respecto de aplicar mdisis cuantitativo, y el andlisis
de los indicadores PT.15.1/QB_2015 nos dice qusteexin nivel de cumplimiento del
66,67% con respecto al objetivo estratégico dearartin el 80%; y con la revision
de documentos se comprobo que el analisis no & aptodo los aspirantes al area

de ventas.

El andlisis cuantitativo debe aplicarse a todoskmrantes al area de ventas, ya que
el mismo ayudara a elegir al mejor candidato paupar el puesto de vendedor dentro

de la organizacion.

Falta de disposicidn y organizacion por parteagenhiembros del departamento de

Talento Humano para cumplir con el andlisis a tddesspirantes; también se tiene
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preferencia por algunos de los candidatos.

Pueden elegir erroneamente al candidato, asi cespyektigio de la entidad y pérdida

de confianza.

Conclusioén:

Elegir a los candidatos idoneos para el departasrgtentas es muy importante ya
gue es una empresa comercial y esto a su vez aygua se cumpla la meta trazada

en relacién a las ventas.

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento Humandgnde el tiempo necesario a
la aplicacion de los analisis cuantitativos a todgscandidatos, ya que se evidencio
una brecha desfavorable de 13,33 puntos porcestloatpie significa una falla para

la entidad.

Disefar un proceso de Seleccion de Personal a jurde 2014

De la conversacion que se mantuvo con la Analistee Talento Humano,
PT.07/QB_2015 quien gentilmente nos dijo que Parao del 2014 ya se disefié un
proceso de seleccion de personal y que el migmsta como un borrador que adn
no estd aprobado, también en base a la encuedtaada a los funcionarios
PT.15.2/QB_2015 se comprobo que el mayoritario @&dopersonal que labora ha
sido parte de un proceso de seleccién, frenteredutido 4% que no ha formado parte

del mismo.

CSPM S.A en el POA establecido como uno de los wbgtestratégicos disefiar un

proceso de seleccion de personal a Junio del 2014.
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La CPA. Ana Lucia Reyes Jefa de Talento Humanoadanmuy bien los objetivos
trazados por la entidad con relacién a los procgsagleccion de personal e interesada

por su cumplimiento.

Al disefiar un proceso de seleccion se les fa@ligir el personal que entra a trabajar
en CSPM S.A, convirtiéndose en algo 6ptimo y fableraanto para la entidad como

para el departamento de Talento Humano.

Conclusioén:

Establecer un proceso de seleccién de persongbBMG.A fue de mucha ayuda para
el departamento de Talento Humano, ya que el redwrshano es muy significativo

para alcanzar los objetivos propuestos por la adtid

Recomendacion:

Ya que se cumplié al 100% con el objetivo estrategle disefiar un proceso de
seleccion obteniendo una brecha desfavorable det@$porcentuales, esto es con la
finalidad de que la empresa pueda elegir a los neejaspirantes que ocupen los
puestos vacantes dentro de CSPM S.A.

Aplicar un plan de induccion de 3 dias al 100% degysonal contratado durante
el periodo 1/01/2014-31/12/2014.

En base a la entrevista que le realizamos a lad#&eTalento Humano de CSPM S.A
PT.08/QB_2015, y del analisis del indicador PT3A3B_2015 el mismo nos muestra
gue existe un nivel de cumplimiento del 84% compeeto al objetivo estratégico de
contar con el 100% del personal que reciba un géamduccion en su ingreso a la

empresa.

El plan de induccion debe emplearse a todas leopas que entran a trabajar en

CSPM S.A, puesto que esto ayuda para que tengamdeaadel cargo que van a
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desempeniar, del plan estratégico q tiene la emptesguien serd su jefe inmediato y
de todos los factores que incluye un plan de indacc

Falta de organizacion e interés para designar ersopa que se encargue de llevar a

cabo este tema.

Si la empresa no elige a una persona para queuaplig plan de induccioén, los
colaboradores no cumplirdn  Optimamente con lascifmes requeridas y
desconoceran los aspectos generales de CSPM S.4ud.oo es favorable para la

organizacion.

Conclusion:

Aplicar un plan de induccion a todo el personal guia a laborar en CSPM S.A es
lo correcto ya que conoceran en general la fund®ta entidad y de las actividades

gue deberan desarrollar dentro de la misma.

Recomendacion:

Se recomienda tanto a gerencia como al departangdenicalento Humano que al

momento que entren a trabajar en CSPM S.A, designaéma persona para que se
aplique el plan de induccién en un 100% a los qeeoin contratados, ya que en el
2014 hubo una brecha desfavorable de 16 puntositoaies lo que fue negativo para

la organizacion.

Capacitacion

El plan de capacitacién no ha sido supervisado y @wado por la gerencia

En base al cuestionario de control interno reatizzd CSPM S.A PT.04/QB_2015
a la conversacion que se obtuvo con la Psc. Labri@a Ortiz, se pudo comprobar

que el gerente no supervisa los planes de capacitque se realizan en la empresa.
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Toda capacitacion impartida a los colaboradoreS$8IeM S.A, debe ser supervisada
y evaluada por el gerente, para que el mismo dpustio de vista y su debida

aprobacion.

Falta de organizacion y de tiempo por parte dedrfjerpara cumplir otras funciones a
mas de las habituales.

El plan de capacitacion con deficiencias, por esde;uenta con colaboradores que

desempeian sus labores de manera inapropiada.

Conclusion

Para los objetivos trazados a corto y largo plaztaeentidad es muy importante el
recurso humano, por lo que es necesario contaelcapoyo de todo el personal que
labora en CSPM S.A y sobre todo de gerencia pa&aeuealice la debida evaluacion
y supervision a los planes de capacitacion, ya wguepersonal correctamente

capacitado es conveniente para el crecimiento degkmnizacion.

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento HumanergnGia que se dedique el

tiempo justo y necesario a la supervision y evafurade los planes de capacitacion de
CSPM S.A, y asi se pueda tomar la mejor decisioa @laprogreso y bienestar de la

organizacion.

No se otorgan certificados de asistencia a persongge concluyeron los cursos de
capacitacion.

Conclusion

En CSPM S.A, el personal que trabaja en el departtorde Talento Humano no da

prioridad en otorgar certificados de asistencibbsafuncionarios que toman las
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capacitaciones dictadas en sus instalaciones, @gué no se sabe si todos los

empleados estuvieron presentes en las mismas.

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento Humarnaosyjefes de las demas areas de
CSPM S.A, que para el aflo 2015 se entregue cadds de asistencia a los
colaboradores que estuvieron presentes en lasitzapaices dictadas, con el propdsito

de saber si todo el personal que fue convocadbiGagia misma.

No se contratan servicios especializados de capacion.

CSPM S.A no contrata personal especializado paaipten las capacitaciones a sus

empleados, ya que las mismas son dadas por ehpérsterno de la empresa.

Conclusioén:

CSPM S.A no establece un presupuesto para el teroapécitaciones, puesto que las
mismas son dictadas por el personal que trabajaodi@norganizacion ya sea por los
jefes de cada departamento o por empleados qu lleds tiempo en la empresa. Lo
qgue no es favorable para el desarrollo de la eshtydaque estamos en una época de

muchos cambios (tecnologia).

Recomendacion:

Se recomienda al departamento de Talento Humargeyeacia poner énfasis en este
tema ya que es muy importante para la mejora ddVCSR, y en el 2015 estipular

un presupuesto y asi poder contratar personalnexteta empresa para que dicte las

capacitaciones a sus empleados.
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Contar con un 75% de personal capacitado en las fgiones que desempefian en
la empresa CSPM S.A hasta diciembre del 2014.

En base a la encuesta realizada a los funciongpies laboran en CSPM S.A
PT.16/QB_2015 y a la entrevista realizada a la J#da Talento Humano
PT.13/QB_2015se pudo evidenciar que el personal que labora lattnée en la
empresa CSPM S.A se encuentra debidamente capmacéad las funciones

desempefadas.

En el POA de CSPM S.A se estableci6 como uno delptivos estratégicos que el
75% del personal que labora en la empresa delzsinagiacitado en sus respectivas

funciones.

El funcionario responsable de disefiar y ejecutar dapacitaciones conoce los
objetivos estratégicos establecidos en el POA de\MCS.A y esta preocupado por su

cumplimiento.

El personal que labora en CSPM S.A se desempeitadera eficiente, lo que trae
consigo que el servicio ofrecido por la empresaraie niveles de calidad y que los
clientes se sientan satisfechos. Ello redunda eauelento de ventas y en la

competitividad de la empresa.

Conclusioén:

Implementar programas de capacitacion enfocad@sdanciones desempefiadas por
los colaboradores constituye una herramienta quéribaye al mejoramiento del

accionar diario en la empresa. A su vez, impidelasieapacitaciones no cumplan los
fines para los cuales fueron desarrolladas y gsedoursos, tanto humanos como

econdmicos, sean subutilizados.
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Recomendacion:

En vista de que se cumplié6 a cabalidad el objesistratégico relacionado a las
capacitaciones enfocadas en funciones, se recoaglag autoridades de CSPM S.A
plantear para el POA 2015 la obligatoriedad qu&0@Pb6 de los colaboradores esté

debidamente capacitado segun sus funciones.

Desarrollar capacitaciones anuales en tema de prewaon de lavado de activos.

En base a la encuesta realizada a todo el pergoedhbora en CSPM S.A y una vez
aplicado el andlisis de cumplimiento a los indicado PT.16.1/QB_2015, se pudo
constatar que solo el 40% del personal ha recitég@citacion en lavado de activos
y/o en teméticas relacionadas, dejandose al 60%ntesdesinformado sobre la

cuestion.

En el POA de CSPM S.A se establecié como uno deljetivos estratégicos para el
afio 2014, el contar con el 100% del personal deiedée capacitado en temas de

prevencion de lavados de activos.

Existe desconocimiento por parte del departamemtoTdlento Humano de la
importancia que el conocimiento sobre temas dedawvale activos tiene para el
correcto y legal desempefio de la empresa. Al misermopo, existe descuido por parte
de la Jefa de Talento Humano en hacer cumplir jetigb estratégico sefialado en el
POA.

La empresa se expone a ser participe de transascammerciales sustentadas en

fondos ilicitos, con todas las repercusiones dieecehlleva.

Conclusioén:

Disponer de la totalidad de personal debidamenpacditado en lavado de activos
contribuye a la buena imagen de la empresa parawcamomunidad y la sociedad,

redundando ello en beneficio de colaboradoresectivos.
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Recomendacion:

A la Jefa de Talento Humano se le recomienda d#karmun nuevo curso de
capacitacion sobre lavado de activos para el afith,2dirigido a todos los
colaboradores que no fueron debidamente capacitatoanterioridad.

Contar con un 50% de personal capacitado en atenci@l cliente hasta Diciembre
de 2014.

Gracias a la encuesta que fue realizada todo sbpalrrque labora en CSPM S.A, y
posterior al andlisis de los indicadores PT.16.2/8JA5, se logro evidenciar que solo
el 36% de los colaboradores que laboran en la exapfeeron debidamente
capacitados en atencion al cliente, existiendoiwel de incumplimiento de 14 puntos

porcentuales con respecto al objetivo estableaiddepempresa.

En el POA del afio 2014 de CSPM S.A se estableciibdercer objetivo estratégico:
Contar con un 50% de personal capacitado en ateatidiente hasta Diciembre de
2014.

Desconocimiento por parte del departamento de ialélumano del objetivo
estratégico establecido en el POA. Falta de votlpteia el disefio de talleres y cursos

enfocados en la atencion al cliente.

Los clientes reciben una atencidén deficiente, ada que poco personalizada y
profesional, lo que a su vez conlleva a una reduoen las ventas y al incumplimiento

de las metas econdmicas establecidas por CSPM S.A.

Conclusioén:

Contar con un equipo laboral debidamente capacie@ada@tencion personalizada,
contribuye a mantener relaciones fructiferas yeebxs con los clientes, lo que a su
vez asegura un buen volumen de ventas y el cungitmide las metas fijadas por
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CSPM S.A. Lo contrario, es decir, contar con pesbotiesinteresado en las
necesidades de los clientes, trae consigo el daffesto de un servicio

despersonalizado.

Recomendacion:

A la Jefa de Talento Humano se le recomienda d#arrun nuevo curso de
capacitacion sobre atencion al cliente para eR&i®, el que a su vez, esté dirigido a
todos aquellos colaboradores (principalmente del de ventas) no capacitados con
anterioridad.

Ejecutar una evaluacion a la efectividad de los pgramas de capacitacion

implementados en la empresa CSPM S.A. para el mes dctubre del 2014.

En la encuesta que fue efectuada a todo el pergoadhbora en CSPM S.A, y después
del andlisis de los indicadores PT.16.3/QB_201pusi® evidenciar que si se realizd
una evaluaciéon a la efectividad de los prograneasapacitacion para el mes de
octubre del 2014.

En el POA 2014 uno de los objetivos trazados pentadad fue que se debe ejecutar
una evaluacion a la efectividad de los programasagecitacion para el mes de

octubre del mismo afio.

Tanto el gerente como los jefes de cada departanten€CSPM S.A saben que para
gue una organizacién tenga un buen funcionamiamocslaboradores deben estar
debidamente capacitados en las funciones que degemypor lo que le ponen mucho

enfasis para evaluar los programas de capacitgcérse dictaran.
Las personas que trabajan en CSPM S.A realizanbmeaysus actividades ya que las

mismas han recibido capacitaciones en temas rekais al puesto que ocupan, por

ende la empresa va en crecimiento.
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Conclusion

El objetivo disefiado por la empresa con relacida aevaluacion a procesos de
capacitacion tuvo un cumplimiento del 100%, lo gee favorable para los
colaboradores y para el desarrollo de la entidad.

Recomendacion:

A la jefa de Talento Humano que siga implementapdte tipo de objetivos
estratégicosya que el mismo se cumplié en su totalidad.
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Conclusiones y recomendaciones

En la Auditoria de Gestion realizada a Comercidi/&kor Pacheco Mora S.A; al
departamento de Talento Humano a los subcomponeéet&eleccion y Capacitacion

del Personal pudimos llegar a las siguientes cermies y recomendaciones:

Conclusiones

» CSPM S.A, cuenta con un manual de proceso de &a@tede Personal pero el
mismo no consta fisicamente ya que se encuentra éorrador y el mismo audn

no ha sido aprobada por la Jefa de Talento Humano.

» Laempresa no cuenta con un codigo de ética yagjuea herramienta clave para

la formacion de valores éticos de sus empleados.

* De acuerdo al andlisis del indicador pudimos iganifque un 16% de empleados
de la empresa no han sido informados sobre el maeutunciones, ya que un

personal desinformado afecta al desarrollo de cigdades.

* En el departamento de Talento Humano verificamaseiplan de capacitacion
no es supervisado y evaluado por la gerencia, g&gumecesario dedicar el tiempo
adecuado para la revisién del mismo y poder tomarmejor decisién para el
crecimiento de la entidad.

* La entidad al momento de capacitar a sus empleadwosprioridad al area de
ventas ya que es una empresa comercial y su adiyidncipal es vender y dar

una buena atencion al cliente.
« CSPM S.A, cuenta con un personal debidamente @méparara llevar a cabo sus

funciones y mantienen un buen ambiente de tralvdije sus colaboradores; lo que

es importante para el crecimiento y cumplimentsweobjetivos.
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Recomendaciones

Las recomendaciones planteadas serviran para larandg la entidad tanto en

eficiencia, eficacia y economia, expuestos enesimen de auditoria.

*  Que el manual de proceso de Seleccion de la entistéddebidamente aprobado

para el afio 2015, para que ayude al sistema dggle

» Planificar para el siguiente afio que la totalidadempleados sean informados

sobre el plan de induccién en el momento de sweswga la entidad.

» Disefiar para el afio 2015 un codigo de ética enfoeachejorar el ambiente de

trabajo y comportamiento para los colaboradorda datidad.

» Se recomienda al departamento de Talento Humantodas los empleados estén
adecuadamente informados sobre el manual de fwesiopara evitar

inconvenientes dentro de la empresa.

* Que exista mayor control, supervision y evaluae@nnos planes de capacitacion
por parte de talento humano como de gerencia yampersonal capacitado ayuda

a incrementar la productividad.

» [Establecer un presupuesto semestral para las tapaces y asi contratar a

personal externo para brindar ideas al momentordar una decision.

* Que establezcan una mejor comunicacion por parfeatento Humano con las
otras areas de la entidad, con el propdsito derrkasmecesidades del personal de
cada departamento y presentarlo ante la admicidtrpara el respectivo estudio

y analisis.
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Anexos

Encuesta al personal de la empresa

Papeles de trabajo: PT.07/QB_2015 Proceso de S#iecc

Papeles de trabajo: PT.08/QB_2015 Plan de Induccién

Papeles de trabajo: PT.09/QB_2015 Perfil de Cavgasintes (Vendedor Interno)
Papeles de trabajo: PT.11/QB_2015 Competenciassdeuincionarios (Vendedor)
Papeles de trabajo: PT.12/QB_2015 Planes de Capiacit

Papeles de trabajo: PT.14/QB_2015 Analisis de lesuRados de las Encuestas
Aplicada a los Funcionarios de CSPM.SA

220



Doctora Jenny Rios Coello, Secretaria de la Facultad de Ciencias de la Administracion de
la Universidad del Azuay,

CERTIFICA:

Que, el H. Consejo de Facultad en sesion realizada el 27 de febrero del 2015, conocio la
peticién de las estudiantes MELIDA TATIANA BRITO ASTUDILLO con codigo
48028 y VICTORIA ELIZABETH QUEZADA SARMIENTO con cédigo 48023, que
denuncian su trabajo de titulacion “AUDITORIA DE GESTION A LOS SISTEMAS DE
SELECCION Y CAPACITACION DE TALENTO HUMANO DE COMERCIAL
SALVADOR PACHECO MORA S.A.” previa a la obtencion del Grado de Ingeniera en
Contabilidad y Auditoria. El Consejo de Facultad acoge el informe de la Junta Académica
y aprueba la denuncia del trabajo de tesis. Designa como Director al Eco. Teodoro
Cubero Abril y como miembros del Tribunal Examinador a la Eco.Maria Eugenia
Elizalde Raas y CPA Oswaldo Arpi Zhangallimbay. La peticionaria Mélida Tatiana Brito
Astudillo tiene un plazo equivalente a dos periodos académicos (semestres) para
desarrollar y terminar su trabajo de titulacién, esto es hasta el 27 de febrero de 2016 y la
peticionaria Victoria Elizabeth Quezada Sarmiento tiene un plazo equivalente a dos
periodos académicos (semestres) contados a partir de su finalizacién de estudios.

Cuenca, marzo 9 de 2015




CONVOCATORIA

Por disposicién de la Junta Académica de Contabilidad Superior, se convoca a los
Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacion del Protocolo del Trabajo de
Titulacion : “Auditoria de Gestion a los Sistemas de Seleccién y Capacitacién de Talento
Humano de Comercial Salvador Pacheco Mora S. A, presentado por las estudiantes
Mélida Tatiana Brito Astudillo con codigo 48028 y Victoria Elizabeth Quezada Sarmiento, con
codigo 48023, previa a la obtencién del grado de Ingeniera en Contabilidad y Auditorfa,
para el dia VIERNES 23 DE ENERQ DE 2015 A LAS 20H00.

Cuenca, 19 de enero de 2015

Dra. Jenny Rios Coello
Secretaria de la Facultad

Eco. Teodoro Cubero Abril
Eco. Marfa Eugenia Elizalde Raad

CPA. Oswaldo Arpi Zhangallimbay »&ew’—;‘*‘/




UNIVERSIBDAD DEL AZUAY )
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DIRECCION ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR

OFICIO: No. 349- ECA

ASUNTO: Reunién Junta Académica de Contabilidad Superior
Conocimiento de trabajo de Titulacién

FECHA: Cuenca, 6 de Enero de 2015

Sefior Ingeniero

Xavier Ortega Vasquez

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
En su despacho:

Sefior Decano:

La Junta Académica de la Escuela de Contabilidad Superior, reunida el dia 6 de Enero del afio
en curso, conocid la propuesta del Proyecto de trabajo de titulacion, denominado: “Auditoria
de Gestién a los Sistemas de Seleccion y Capacitacién’de)Talento Humano de Comercial
Salvador Pacheco Mora S.A.”, presentado por las sefioritas Mélida Tatiana Brito Astudillo,
con codigo 48028, y Victoria Elizabeth Quezada Sarmiento, con c6digo 48023, estudiantes de
la Escuela de Contabilidad Superior, previo a la obtencion del titulo de Ingeniera en
Contabilidad y Auditoria.

A fin de aplicar la guia de elaboracién y presentacién de la denuncia/protocolo de trabajo de
titulacion, la Junta Académica de Contabilidad Superior, considera que la propuesta
presentada por el estudiante, presenta una estructura tedrica, metodolédgica, técnica, objetiva y
coherente, que cumple con todos los requisitos establecidos en la guia antes mencionada, por
lo que de conformidad con el Reglamento de Graduacion de la Facultad, resolvié designar el
tribunal que estard integrado por el Econ. Teodoro Cubero A., como Directoryy como
miembros del tribunal a la Econ. Maria Eugenia Elizalde R.{ y al CPA Oswaldo Arpi Z.,
quienes recibiran la sustentacion del disefio del trabajo de titulacién, previo al desarrollo del
mismo.

En caso de existir la aprobacion con modificaciones la Junta Académica resuelve que el
Director del tribunal sea quién realice el seguimiento a las modificaciones recomendadas.

Por lo expuesto solicitamos se realice el tramite correspondiente, y el tribunal suscriba el acta
de sustentacion de la denuncia de trabajo de titulacién.
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Atentamente, Jete O _Co -
o -7 P
; P L S T
//’é({{/%@ﬁ_éﬁ i e R
Ing. Humbertb Jaramille’Granda LY Ing. Jorge Espinoza Idrovo

Miembro Junta Académica
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Ing. Algusto\BustArante/ Fajardo

Director de IaEscuela de Cohtabilidad Superior



Fecha: 07-01-2015

ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR

Disefios de Tesis
Escuela de Contabilidad Superior

Estudiante: Mélida Tatiana Brito Astudillo con cédigo 48028 y Victoria Eizabeth Quezada
Sarmiento con cddigo 48023.

Tema: “AUDITORIA DE GESTION A LOS SISTEMAS DE SELECCION Y CAPACITACION DE TALENTO
HUMANO DE COMERCIAL SALVADOR PACHECO MORA S.A.” .

Para: La obtencién del titulo de Ingeniera en Contabilidad y Auditoria

Director: Econ. Teodoro Cubero Abril.

Tribunal: Econ. Maria Eugenia Elizalde.

Tribunal: CPA. Oswald Arpi
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Guia para Trabajos de Titulacién

1. ProtwcoioActa de sustontacidn

B,a
Ay
UNIY I:P." AN
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ACTA

SUSTENTACION DE PROTOCOLO/DENUNCIA DEL TRABAJO DE TITULACION

1.1 Nombre del estudiante: Mélida Tatiana Brito Astudillo y Victoria Elizabeth Quezada
Sarmiento
1.1.1 Cédigo 48028y 48023

1.2 Director sugerido: Eco. Teodoro Cubero Abril

1.3 Codirector (opcional):

1.4 Tribunal: Eco. Maria Eugenia Elizalde / CPA. Oswaldo Arpi Zhangallimbay

1.5 Titulo propuesto: “Auditoria de Gestion a los Sistemas de Seleccién y Capacitacién de
Talento Humano de Comercial Salvador Pacheco Mora S. A.”

1.6 Resolucién:

1.6.1 Aceptado sin modificaciones

1.6.2 Aceptado con las sugulentes modificacipnes:

f
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e Responsable de dar seguimiento a las modificaciones: Eco. Teodoro Cubero Abril
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1.6.3 No aceptado
e Justificacion:

Tribunal

(-, (4//%,{/;{////
Marl/E. Ellza{e Raad

Ecd.

Srta. Mélida Brito Astudillo Srta. Victoria Quezada Sarmiento

Secretano de Facultad

Fecha de sustentacidn: Viernes 23 de enero de 20215
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Guia para Trabajos de Titulacién
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Protocolo/Rubriva

RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION

1.1 Nombre del estudiante: Mélida Tatiana Brito Astudillo y Victoria Elizabeth Quezada

Sarmiento
1.1.1 Cédigo 48028y 48023

1.2 Director sugerido: Eco. Teodoro Cubero Abril

1.3 Codirector (opcional):.

1.4 Titulo propuesto: : “Auditoria de Gestién a los Sistemas de Seleccién y Capacitacion de

Talento Humano de Comercial Salvador Pacheco Mora S. A.”
1.5 Revisores (tribunal): Eco. Maria Eugenia Elizalde / CPA. Oswaldo Arpi Zhangallimbay
1.6 Recomendaciones generales de la revision:

Cumple
totalmente

Cumple
parcialmente

No
cumple

Observaciones

(*)

Linea de investigacion

1. ¢Elcontenido se enmarca en la linea
de investigacién seleccionada?

Titulo Propuesto

2. ¢Esinformativo?

3. éEsconciso?

Estado del arte

4. ¢ldentifica claramente el contexto
histérico, cientifico, global y
regional del tema del trabajo?

5. ¢éDescribe la teorfa en la que se
enmarca el trabajo

6. ¢Describe los trabajos relacionados
mds relevantes?

7. ¢Utiliza citas bibliogréficas?

Problematica y/o pregunta de
investigacion

8. ¢Presenta una descripcién precisa y
clara?

9. ¢Tiene relevancia profesional y
social?

Hipétesis (opcional)

10.¢Se expresa de forma clara?

11.¢Es factible de verificacién?

Objetivo general

12.éConcuerda con el problema
formulado?

13.¢éSe encuentra redactado en tiempo
verbal infinitivo?




Gufa para Trabajos de Titulacién

Lo Protoeols/briea

(*) Breve justificacidn, explicacidn o recomendacion.
e Opcional cuando cumple totalmente,
e Obligatorio cuando cumple parcialmente y NO cumple.
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Cuenca, 30 de enero de 2015

Sefor Ingeniero

Augusto Bustamante Fajardo

DIRECTOR DE ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR
Presente.-

De mis consideraciones:

En mi calidad de Director del Disefio del trabajo de graduacién denominado
“AUDITORIA DE GESTION A LOS SISTEMAS DE SELECCION Y CAPACITACION DE.
TALENTO HUMANO DE COMERCIAL SALVADOR PACHECO MORA”, presentado por
las sefioritas: Mélida Tatiana Brito Astudillo y Victoria Elizabeth Quezada Sarmiento,
una vez que se ha sustentado se ha aprobado dicho proyecto por parte del tribunal
realizdndose algunas sugerencias. Se ha procedido a verificar el cumplimiento de
tales sugerencias determindndose su conformidad; particular que comunico para

los fines pertinentes.

Atentamente 1




Comercial
Salvador Pacheco Mora S.A.

Cuenca, 17 de Diciembre del 2014.

Economista,

Rodrigo Cueva Malo,

SUB DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY,

Ciudad.

Economista Cueva:

Un gusto poder saludarlo, luego de su solicitud recibida en dias anteriores para recibir a las
alumnas que acertadamente representa de la carrera de Contabilidad y Auditoria, es grato
informar que seran aceptadas para realizar su trabajo de graduacion previo a obtener el titulo de
Ingeniero en Contabilidad y Auditoria en nuestro departamento de Talento Humano, sabiendo que
toda informacidn solicitada serd netamente para fines académicos.

Sin mas agradezco también por tomarnos en cuenta para la aplicacion de la misma.

Atentamente,




Ingeniero
-..Xavier-Ortega
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMIINISTRACION

Tengo el agrado de dirigirme a usted, con la finalidad de informarle que actualmente las

estudiantes Mélida Tatiana Brito Astudiiio, ‘con cédigo estudiantil 48028, y Victoria Elizabeth
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1.7. Titulo Propuesto

Creemos que es de gran importancia poder realizar una Auditoria de Gestion al

presente propuesta de investigacién ayuda a evaluar el grado de eficiencia y
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2.3. Pregunta de Investigacion.
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elaborados u obtenidos por el auditor gubernamental, producto de la aplicacién de
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Riesgo de Control: Se presenta cuando la informacién financiera administrativa
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7 Contraloria General del Estado, Manual de Auditoria de Gestidn, Pag 51

""""" ¥ Manual especifico de Auditoria de Gestién, Eco, Cubero Teodoro, Pag.107
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poder formar la estrategia de la Auditoria de Gestion del departamento de
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“El producto final de una auditoria de gestién, es la comunicacién de
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e Conocer los aspectos generales de Comercial Salvador Pacheco Mora
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2.11. Financiamiento.
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2.2 Control de Gestion
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