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Resumen

El Control Interno es una herramienta que sirve de base para el desarrollo del trabajo de
investigacion, pues proporciona una seguridad razonable a las empresas, al contribuir en el
cumplimiento de los objetivos institucionales. Los motivos principales por el cual una
empresa decide iniciar un Control Interno es por el alcance que genera en la confiabilidad de
la informacién, la eficiencia y eficacia de las operaciones, el cumplimiento de las leyes,
reglamentos y politicas establecidas y el control de los recursos, que se encuentran a

disposicion de las organizaciones.

El objetivo de esta investigacion es realizar una Evaluacion de Control Interno al
departamento de Talento Humano de la constructora “Constructek”, para el mejoramiento en
el proceso de seleccion del personal. Con el motivo, de desarrollar recomendaciones sobre el
control y la gestion de los procesos, en lugar de proceder a despidos o incorporaciones de
ultima hora 'y, a su vez, establecer indicadores representativos y faciles de medir.

El Control Interno ayuda a la constructora a medir y comprobar la eficiencia de la gestion en
cuanto al logro de los objetivos trazados junto con los componentes del modelo COSO Ili
que facilita la evaluacion de los controles disefiados e implementados en la organizacién para
mitigar riegos. La metodologia de investigacion, que se desarrolla es cualitativa, con la
aplicacion de encuestas para el desarrollo y mejoramiento de los procesos de seleccion del
personal, existen falencias que repercuten en los resultados de la organizacion. De la misma
forma, se evaltan los resultados historicos, detectandose desviaciones que influyen en el
rendimiento. Con lo cual, el Control Interno, permite evaluar el cumplimiento de los

objetivos y metas, es asi, una herramienta principal al formular e implementar las estrategias.

Palabras Claves: Control Interno, Talento Humano, indicadores de gestion, hojas de trabajo,

eficiencia, eficacia, elementos COSO IIlI.
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Abstract

Internal Control is a tool that serves as a basis for developing the research work since it
provides reasonable security to the companies by contributing to the fulfillment of the
institutional objectives. The main reasons why a company may decide to initiate an Internal
Control is because of its scope in the reliability of the information, efficiency, and
effectiveness of operations, compliance with laws, regulations, and established policies, and
control of resources available to organizations. This research aims to perform an Internal
Control Evaluation of the Human Resources department of the construction company
“Constructek”, for the improvement of the personnel selection process. With the motive to
develop recommendations on the control and management of the methods, instead of
proceeding to dismissals or last-minute incorporations and, at the same time, to establish
representative and easy to measure indicators. Internal Control helps the construction
company measure and verify the efficiency of management in terms of achieving the
objectives set and the components of the COSO 111 model that facilitates the evaluation of
the controls designed and implemented in the organization to mitigate risks. The research
methodology developed is qualitative, with the application of surveys to develop and improve
personnel selection processes. Some shortcomings affect the organization's results. In the
same way, historical works are evaluated, detecting deviations that influence performance.
Thus, internal control allows the evaluation of the fulfillment of objectives and goals, being

the primary tool in the formulation and implementation of strategies.

Keywords: internal control, human resources, management indicators, worksheets,

efficiency, effectiveness, COSO Il elements.
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INTRODUCCION

El origen del control interno surge de la partida doble al preocuparse por formar y establecer
sistemas que protejan los intereses de los empresarios para de esta manera controlar las
operaciones que eran realizadas por maquinas y manejadas por personas, asimismo,
disminuir significativamente los riesgos laborales, de esta manera surge el concepto de

Control Interno se enfoca basicamente en la transparencia de los datos contables.

A lo largo del tiempo las empresas sin importar el giro del negocio se han visto interesadas
en determinar los niveles de eficiencia, eficacia, ética, ecologia y efectividad con los que
cuenta la organizacion. Por esta razon, el Control Interno propone mejoras para el
cumplimiento de aquellas metas y, ademas, es aquel requisito exigido por las maximas
autoridades y los organismos, asi pues, lleva a cabo el seguimiento tanto de los procesos y

los resultados obtenidos por el mismo.

Segun el Autor Carlos Pereira menciona que “Las empresas mexicanas se encuentran
involucradas en procesos de cambios, que se orientan a una gestion de calidad y eficacia.
Ante este escenario, resulta vital que deberian transitar hacia una planeacién y control
interno, que las inserten en el mundo globalizado” (Pereira, 2019, pag. 14), es por esta razon,
que se cuida los procesos internos, evitar las asimetrias de informacion para incrementar la

productividad, competitividad y permanencia de las empresas.

El Control Interno en el Ecuador ocupa un lugar importante en el sector de las industrias
manufactureras y agricolas, es un factor clave en el objetivo de utilizar de forma eficiente y
eficaz los recursos disminuye las pérdidas por diversas causas como desvios y despilfarros,
fraudes, entre otros. Serrano, Sefialin, & Vega (2017) A diferencia del sector de la
Construccion que carecen de una organizacion adecuada y falta de manuales de

procedimientos y de politicas, que sean conocidas por todos los integrantes de la empresa.

En la actualidad las organizaciones mantienen controles, y en el Ecuador se aplica en ciertas
empresas, mismos que iniciaron con las inspecciones, y ve las necesidades del comercio,
afios mas tarde, se enfoca en examinar las actividades de apoyo, financieras y operativas con

el fin de medir y detectar cualquier desviacion significativa en el cumplimiento de las metas



y en los procesos fundamentales dentro de la organizacion; de esta manera, el Control Interno
toma las medidas necesarias para proteger y fortalecer los procesos. (Gamboa Pobeda, Puente
Tituafa, & Vera Franco, 2016)

Por otro lado, se hace un enfoque en la gestion del departamento de Talento Humano puesto
que desarrolla algunas funciones importantes como planear, coordinar, ejecutar y prestar
orientaciones técnicas necesarias para el desarrollo y preparacion del personal, actualmente,
no es solo un recurso sino un capital fundamental, de tal manera surge la creacion y aplicacion

de controles y técnicas de la administracion de dicho departamento.

El Control Interno tiene importancia en las organizaciones, es aquella funcién administrativa
que contribuye a la confiabilidad del sistema contable, llegar a fijar y evaluar los
procedimientos administrativos, contables y financieros que ayudan a que la empresa cumpla
sus objetivos, ademas, se encarga de detectar las irregularidades para proponer una solucién
factible que evalta todos los niveles de autoridad, la administracion del personal, los métodos
y sistemas contables.

Asi mismo, haremos énfasis en la constructora “Constructek”, cuenta con deficiencias debido
a la falta de conocimiento de aplicacion del control interno en los procesos basicos, que se
realizan en el departamento de Talento Humano. En consecuencia, la empresa se ha visto en
problemas tales como fraudes, pérdidas de confianza en cuanto a los empleados, entre otras
situaciones que ha llevado que la empresa se vea afectada negativamente.

La constructora al observar que su personal se encuentra en un circulo de desconfianza teme
que sus mejores trabajadores renuncien y la inestabilidad laboral aumente, también, que los
nuevos trabajadores no cumplan con los objetivos y las politicas de dicha constructora y estos
factores conlleven al aumento de salidas o perdidas de recursos humanos; da un desequilibrio

al departamento en proporciones inadecuadas que no permita que opere las actividades.

Para finalizar, se espera que el trabajo aporte al departamento de Talento Humano como a
sus colaboradores, en los procesos de reclutamiento para, que sean eficientes, ayuden a
optimizar recursos y que las actividades y funciones que realicen los trabajadores se

desemperfien de la mejor manera, con el fin de dar resultados importantes, que sean de



cambios positivos para la constructora. Para ello se analiza la situacion actual del

departamento, la cual, se desarrolla bajo el siguiente esquema:

En la primera parte, abarca la introduccién al Control Interno. Al mismo tiempo, trata: el
problema cientifico, el objetivo general y los objetivos especificos, que se procura alcanzar

en la investigacion.

En la segunda parte, se describe el Capitulo I. Observacion del Arte y la Practica. Se describe
y analiza los conceptos para comprender el Control Interno, acompafiado de los elementos,
principios dentro del mismo; se adjunta el COSO Il y sus componentes; adicional a esto se

complementa con indicadores y factores direccionados al departamento de Talento Humano.

En la tercera parte, abarca el Capitulo I1. Disefio Metodoldgico. En este capitulo se reporta y
justifica la metodologia utilizada en la investigacion, en el cual detalla la modalidad, tipos,

instrumentos y técnicas para la recopilacion de informacion.

En la cuarta parte, lleva el Capitulo I11. Analisis de los Resultados. En este capitulo se realiza
el desarrollo del proyecto de investigacion con la finalidad de resolver el principal problema

detectado en la empresa mediante la elaboracién de un informe de Auditoria de Gestion.

En la quinta parte, se exponen las conclusiones y recomendaciones de la investigacion
realizada. Las conclusiones hacen un breve resumen de las importantes interpretaciones
halladas y resultados obtenidos en la investigacion; y, las recomendaciones contribuyen a

dejar plasmado las futuras lineas de investigacion.
Pregunta Cientifica:

¢Son las desacertadas decisiones administrativas lo que afecta a un efectivo Control Interno

al departamento de talento humano de la constructora “Constructek’?
Objetivo General de la investigacion:

Realizar un Control Interno al proceso de seleccion del personal de la Constructora

“Constructek™, para el mejoramiento de sus resultados econdmicos y contables.



Objetivos Especificos de la investigacion:

Fundamentar teéricamente acerca del Control Interno y el Talento Humano segun criterios

de diferentes autores.

Caracterizar el sistema de Control Interno actual del departamento de Talento Humano para

su mejoramiento en el Control Interno.

Analizar indicadores de gestion para el mejoramiento de la informacion de los resultados del

Control Interno en el departamento de Talento Humano de la constructora “Constructek”.

Metodologia

La metodologia utilizada esta basada en un enfoque mixto, lo cual, consiste en la integracion
del método cualitativo y cuantitativo enfocados a un solo estudio con el fin de tener resultados
mas completos, la observacion en la investigacion cualitativa representa la busqueda de
significaciones de la comunidad objeto del estudio, es decir, su mundo de ideas o
representaciones creadas por sus propias necesidades. Por otro lado, lo cuantitativo se ha

caracterizado por recoger y analizar datos sobre variables Guerrero (2015).

Justificacion de la Investigacion

El presente trabajo investigativo por ejecutarse en la constructora “Constructek” es
importante porque se proyecta un sistema de control interno, el cual trae consigo beneficios
como solucionar los problemas dentro de la entidad, también, detecta y previene agentes que
pone en riesgo el cumplimento de los objetivos trazados por la constructora, asi mismo el
control interno se acopla a todos los ciclos, operaciones o procesos ya sea de caracter

contable, financiero, operativo, entre otros.

La empresa realiza reclutamientos de manera repentina sin llevar a cabo un proceso adecuado
que permita un eficiente analisis del personal, que se necesita para evitar los fraudes que
estan en la etapa de produccién de cada obra, cabe mencionar que la empresa cuenta con una
alteracion en la productividad, debido a la rotacion del personal; por lo, que se considera
necesario que uno de los procesos esenciales que aplicaria la constructora es el uso de un

sistema de control interno para asi poder salvaguardar los bienes, promover la eficiencia, la



eficacia y la efectividad en la informacion y los resultados obtenidos, de este modo se reduce

la exposicidn involuntaria a riesgos de carécter financiero, comercial o contable.

Esta investigacion ayudara a la constructora “Constructek”, a resolver el problema por el cual
atraviesa y por ende se pretende prevenir y detectar los fraudes y errores, logra a la vez
establecer la manera como realizar los procesos en el departamento de talento humano, evita
la caida o desaparicion por malos manejos o falta de control. EI impacto que tendra la
presente investigacion es de suma importancia puesto que con los resultados obtenidos
ayudara a la entidad a mantener una seguridad razonable sobre el departamento de talento

humano.



CAPITULO I. OBSERVACION DEL ARTE Y LA PRACTICA

El capitulo tiene el objetivo describir conceptualmente la evolucion y desarrollo del Control
Interno y la importancia de su uso para examinar la ineficiencia de una organizacién. A partir
de esta base se busca identificar las variables de influencia, analizar sus aspectos mas

importantes, y finalmente, obtener respuestas tedricas para un correcto diagnostico.

1.1. Control Interno

Segun el autor Santillana (2015), menciona que “Control es una fase del proceso
administrativo, que se ocupa de la instauracion de cualquier medida que tomen la direccién
general, los responsables del gobierno y otro personal de la entidad, para administrar los
riesgos e incrementar la posibilidad, que se alcancen los objetivos”. De igual forma es un
elemento basico que asegura, que se desarrollen las actividades dentro de la organizacion y

a su vez, que se corrija las desviaciones entre lo planeado y lo logrado.

El control interno es un proceso que consta de un plan de organizacion, que participan tanto
los responsables como sus demas integrantes de la constructora , ayuda a proporcionar una
seguridad razonable en el cumplimiento de objetivos, como, también, salvanguar sus activos
y documentacion relevante, este proceso promueve la efectividad, eficiencia de las
operaciones, confiabilidad en la informacion financiera, cumplimiento de las leyes y

regulaciones aplicables.

Dentro del control interno existe deficiencias y se presenta si no existe control, o se plantea
y se ejecuta de tal forma que no sirve para evitar un riesgo dentro de los procesos como,
también, identificar las inexatitudes en las observaciénes financieras de la constructora dado

que, no se previene, detecta y/o corregi oportunamente.



Elementos del Control Interno

Grafico 1: elementos del control interno
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Fuente: Santillana Gonzélez (2015)
Elaborador por: Katherine Garces

De acuerdo el grafico N. 01, segun Santillana Gonzalez (2015) los elementos relevantes en,

que se hace un enfoque son los siguientes:

Organizacion: Consiste en asumir la responsabilidad de la politica adaptado a las
obligaciones y necesidades de las partes integradas de la constructora independientemente de
las funciones, como, también, estaria bien definido los nombramientos, jerarquia y

delegacion de facultades.

Procedimientos: No depende de solo una buena organizacion es necesario implementar
instructivos donde se detalle las funciones y se fije las responsabilidades para asegurar el
cumplimiento de las practicas y de esta manera reducir riegos, unficar procesos como,

tambien, eliminar deciciones apresuradas.



Personal: Para que la constructora sea solida se necesita de un personal idoneo, y esto se
consigue a partir de un buen reclutamiento acompafiado de capacitaciones efectivas, asi
mismo, la supervision es necesario para que el personal de la organizacién desarrolle
correctamente las actividades que tiene a cargo y teniedo encuenta que el perfil del puesto
se adapte a los requerimientos y logre una eficiencia para que los objetivos de la constructora

se cumpla.
Principios bésicos del control interno:

Segun el autor Santillana (2015), menciona los siguientes principios, que se redactan a

contincuacion:

e Principio de equilibrio. A cada grupo de delegacion conferido corresponde
proporcionarsele el grado de control correspondiente. De la misma manera, la
autoridad se delega y la res- ponsabilidad se comparte; al delegar autoridad es
necesario establecer los mecanismos suficientes para verificar, que se estd cumple
con la responsabilidad conferida, y que la autoridad delegada es debidamente
ejercida.

e Principio de los objetivos. Ningln control sera valido si, no se fundamenta en los
objetivos vy, si a través de él, no se evalua el logro de los mismos, por lo tanto, es
imprescindible es- tablecer medidas especificas o estandares que sirvan de patron
para la evaluacion de lo establecido.

e Principio de la oportunidad. El control, para, que sea eficaz, deberia ser oportuno,
es decir, aplicarse antes, que se produzca el error; de tal manera, que sea posible
tomar medidas correctivas con anticipacion.

¢ Principio de las desviaciones. Todas las variaciones o desviaciones, que se presenten
en relacién con los planes corresponden ser analizadas cuidadosamente, de tal manera
que sea posible conocer las causas que las originaron a fin de tomar las medidas
necesarias para evitarlas en el futuro.

e Principio de excepcion. A fin de reducir costos y tiempo, el control se aplica de
preferencia a las actividades excepcionales o representativas, delimita de manera

adecuada cuales funciones estratégicas requieren control.



e Principio de la funcion controlada. La persona o funcién que realiza el control no

deberia estar involucrada con la actividad a controlar.
Modelo COSO Il

El Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission (COSO) en
septiembre de 1992 emite la primera version conocida como Marco Integral del Control
Interno (COSO 1) proporciona un grado de seguridad razonable a partir de cindo elemento
escenciales, los cuales, son: a) ambiente o entorno de control; b) evaluacién de riesgos; c)
actividades de control; d) informacidn y comunicacion y e) monitore — supervision, que se
efectuan de manera continua; para diciembre de 2011 modifican la version a una nueva
identificada como COSO Il o COSO ERM con un enfoque en la gestion de riesgo y en las
oportunidades que afectan a la creacion del valor o su preservacion. ( Alarcon Espinosa &
Torres Paredes, 2017)

Para mayo del 2013 con la premisa de mejorar el control interno se formula el COSO 111 en
este modelo abarca los 5 elementos del COSO I; los simplifica y considera objetivos
operativos que refiere a la eficiencia y eficacia respecto al cummplimiento de la mision y
vision de la constructora, sin embago, se implementa el elemento de roles y

responsabilidades.

Segun el autor Aristizabal (2013), complementa que el modelo COSO Il es una herramienta
que trabaja especificamente con eficiencia y efectividad en el desarrollo de las actividades
para que, no se complique los procesos, al mismo tiempo, se enfatiza en la credibilidad como,
también, la confiabilidad de los reportes financieros, a su vez, el cumplimiento de leyes,
reglamentos y regulaciones. La evaluacion de las debilidades y la busqueda de estrategias
para minimizar y mejorar las actividades de cada proceso se podra llevar a cabo a través de

los cinco componentes mencionados anteriormente; lo cuales son:
a) Ambiente o entorno de control

El ambiente de control es apto como punto de partida para tratar el Sistema de Control

Interno. Acertadamente, Nancy Quinaluisa y Verdnica Ponce (2018), la definen como la base
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fundamental para reflejar la importancia o no que da la direccion al Control Interno y la

incidencia de esta actitud sobre las actividades y los resultados de la entidad.

Un ambiente de control tiene gran dominio en la estructuracion de las actividades, el
establecimiento de objetivos y la valoracion de los riesgos. Establece las normas de
comportamiento de una organizacion, ademas, instaura pautas dadas por la alta direccién al

personal sobre el control.

El ambiente de control busca tener un resultado practico. Por ello, se plantea factores que
promuevan su logro y son: Integridad y valores éticos que son los resultados de las normas
éticas de la empresa, compromiso por la competencia que hace referencia al conocimiento y
las habilidades para cumplir las responsabilidades, consejo de directores o comité de

auditoria, que se realiza con personas que, no se encuentren relacionadas con la organizacion.

La filosofia y estilo operativo de gerencia es otro enfoque del ambiente de control que abarca
el monitoreo de cada actividad por parte de la gerencia, también, la estructura organizacional,
la asignacién de autoridad y responsabilidades, las politicas y procedimientos de recursos
humanos que es el conjunto de lineamientos, normas y politicas. Estos enfoques definen

parametros para la operacion del sistema de Control Interno.

El fin ultimo del ambiente de control dentro del Sistema de Control Interno es establecer
orientacion y estructura, a partir de la relacion con las actitudes, las gestiones, los valores y
las capacidades de los jerarcas, los titulares subordinados y demas funcionarios de la

constructora, asi como, con el medio en el que desempefian sus actividades.
b) Evaluacion de Riesgos

La evaluacién de riesgos, son variables cualitativas, que ayudan a identificar los riesgos a
partir de la determinacion de acciones necesarias para manejarlos. Su funcion es analizar los
riesgos que amenacen el cumplimiento de los objetivos, dentro de una organizacion. Desde
la posicion de Alarcon Espinosa & Torres Paredes (2017), la identificacion de los riesgos se
efectla al utilizar un proceso técnico y sistematico, apoyado en el nivel de cumplimiento de
la planificacion estratégica de los procesos de evaluacion en los riesgos, que se orientan al

futuro.
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El objetivo principal de la evaluacion de riesgos es identificar y describir el proceso de los
riesgos a, los cuales, la organizacion se enfrenta o se enfrentara. Segun Coloma Castro & de
la Costa Lara (2014), en el COSO Il a diferencia del marco original incluye la importancia
de considerar el potencial de riesgo de fraude al evaluar los riesgos para el logro de los
objetivos de la organizacion, tiene en cuenta, por ejemplo, el grado de juicios y estimaciones
en informes externos, la naturaleza de la tecnologia, y la capacidad de la administracion para

manipular la informacion entre otros.

Existen algunos factores que indican un mayor riesgo para las empresas, Santillana (2015)
estos, se clasifican en factores criticos y de impacto como, por ejemplo; cambios en el
ambiente de operaciones, personal nuevo, sistemas de informacion nuevos o reconstruidos,
crecimiento rapido, tecnologia nueva, lineas de productos o actividades nuevas,
reestructuracién corporativa y operaciones en el extranjero, por lo tanto, toda la constructora,
se haré participe en identificar dichos riesgos juntamente con el logro de objetivos, asi mismo

se analizara estos riesgos como una base para determinar la manera de ser administrados.

Con las actuales condiciones del medio cambiante y conflictivo, es importante en este punto,
insistir acerca de la capacidad que tiene la evaluacion de riesgos en detectar como, también,
efectuar los diferentes riesgos presentados en cada area de la organizacion, asi mismo sirve
para establecer medidas preventivas pertinentes, a su vez, las prioridades de actuacion en
funcién de las consecuencias que tendria su materializacion y de la probabilidad, que se

produjeran.
c¢) Actividades de Control

Las actividades de control son consideradas como los procesos para asegurar el cumplimiento
en forma eficaz de las instrucciones de la direccion de la constructora. De esta manera
Santillana Gonzalez (2015), argumenta que las actividades serd naturaleza preventiva o
correctiva e involucran todo tipo de procesos manuales o automatizados. Asi pues, son
realizadas en todos los niveles de la entidad, como, también, en cada una de las etapas de los
procesos operativos o de negocio y sobre el ambiente de tecnologia utilizada, todo esto con

el fin de afrontar los riesgos que existen de manera, que se alcance los objetivos esperados.
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d) Informacion y Comunicacion

La informacion es necesaria para las empresas en el desempefio de las responsabilidades de
control interno y para soportar los objetivos de esté Santillana (2015) por tanto, la
informacion obtenida es principalmente clara y precisa, debido a que es utilizada para
preparar presupuestos como otras actividades, , combinan y sintetizan datos relevantes para

los requerimientos de informacion.

La comunicacion es un proceso continuo e interactivo para proporcionar, compartir y obtener
informacidn necesaria. En cuanto a la consecucion de los objetivos la comunicacion interna
es importante, el mensaje que transmite el director general recibe con buena disposicion el
personal apropiado a fin, de que ellos puedan cumplir sus responsabilidades de operacion.

En efecto, la informacion se difunde a la organizacién y se le da seguimiento.

En cuanto a la comunicacion externa la organizacion se comunica con las partes interesadas
externos sobre los aspectos clave que afectan el funcionamiento de los otros componentes
del control interno, es decir, proporciona informacion de acuerdo, a los requerimientos,
perspectivas especificas y necesidades relevantes para mantener la responsabilidad de la

constructora hacia el cumplimiento de los objetivos y toma de decisiones.
e) Monitoreo - Supervision

Una vez gestionada la informacion, lo siguiente, es controlar los procesos periédicamente
para comprobar el funcionamiento correcto del sistema de control interno y garantizar el
trabajo a largo plazo. La primera supervision es de forma jerarquizada, es decir, revisa el
trabajo desde los niveles mas bajos hasta llegar a los niveles superiores que son los
responsables de la implementacion de los controles.

Para Coloma Castro & de la Costa Lara (2014) la supervision y seguimiento esta ligada a la
deteccidn de errores e irregularidades que no fueron detectados con las actividades de control.
Es optimo qué, como resultado de este se realice correcciones y modificaciones necesarias.
Se aclara, también, que la supervision como el seguimiento tiene el proposito de determinar

qué controles este opera de acuerdo con lo planeado.
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Dentro del monitoreo se realizan evaluaciones individuales periddicas, son evaluaciones de
riesgo, de eficiencia o con respecto a la administracion, estas varian en el alcance y
frecuencia, esto depende de los criterios establecidos por los responsables de la constructora
y con reconocimiento de los estandares establecidos por la administracion, en caso de existir

deficiencias seran comunicadas a la administracion respectivamente.

1.2. Indicadores para el Talento Humano

El control interno va de la mano de indicadores que ayudan a medir los resultados luego de
los respectivos procesos, que se dan en la constructora a partir de la verificacion de la
informacion financiera, administrativa y operacional, que se realizan por medio de
comparaciones, elaboracion de juicios, analisis de tendencias y la prediccion de cambios, por
ello en este epigrafe se trata varios puntos que demuestran su complementariedad y su

importancia.
1.2.1. Indicadores

Una de las herramientas de gran importancia para el desarrollo del proyecto de investigacion
son los indicadores debido a que permite caracterizar el éxito o la eficiencia de un sistema u
organizacion, a su vez, sirve para hacer comparaciones, elaborar juicios, analizar tendencias
y predecir cambios. Los indicadores contribuyen a mejorar el sistema de control interno en

los procesos que la constructora aplique.

Para Carrillo Bautista & Garcia Cediel (2016) los indicadores permiten medir la actuacion
de los diferentes responsables, valorar e informar sobre el cumplimiento y evolucién de los
objetivos fijados, y, por Gltimo, prever la evolucion presente y futura del negocio. Por lo, que
se refiere a que los indicadores son aquellos signos vitales de la empresa que con su
aplicacion continua establece condiciones e identifica diferentes sintomas, que se derivan de

las actividades, que se desarrollan en la empresa.
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Grafico 2: Formulacion de Indicadores

| eDireccién
eCoordinacion
*Division de funciones
| *Asignacion de responsabilidades

Organizacion

-

*Planeaciony
sistematizacion

Procedimientos *Registros y formas

sInformes
N
b
#Reclutamiento y seleccidn
*Entrenamiento
s Eficiencia
Personal  .woralidad

#Retribucién
*Supervision

Fuente: Rodriguez Diaz & Gonzalez Milan, (2018)
Elaborador por: Katherine Garces

Como se observa en el diagrama 2, para la construccion de indicadores es importante
identificar y diferenciar el indicador por el nombre que tiene su objetivo y utilidad, ademas,
la férmula de célculo, la cual, implica factores exactos que son férmulas matematicas
tratandose de indicadores cuantitativos, ademas, de que expresa valores, se enfoca en la

medicion de resultados y no en la descripcidn de procesos o actividades intermedias.

Es un proceso participativo que tiene como objetivo mejorar conjuntamente la gestion
organizacional, dichos indicadores son elaborados a partir del método deductivo a través del
establecimiento de estandares de comportamiento de las partes y se recomienda designar a
los responsables para evitar una desviacion negativa, a continuacion, se visualiza un ejemplo

para mejor entendimiento.
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Tabla 1: Indicador — Estrés Laboral

Nombre: Estrés Laboral

Personal con Estrés

Formula: Estrés Laboral = x 100

Total del Personal

Unidad: Porcentaje (%)
Mide el nivel de estrés del personal,
Glosario: relacionado al personal con estrés, con el
total de personal de compafiia.

Fuente: Rodriguez Diaz & Gonzalez Milan, (2018)
Elaborador por: Katherine Garcés

Para (Pérez, 2019) el estrés laboral es un problema de salud ocupacional que afecta el
bienestar de los trabajadores debido a las exigencias y presiones que, no se ajustan a las
capacidades y recursos, ademas, pone a prueba la capacidad para afrontar una situacién, por
lo tanto, es importante medir y evaluar el estrés laboral puesto, que se conoce las
caracteristicas de las ocupaciones, de los trabajos y de las organizaciones que cuentan con
alto nivel de estrés y no solo se necesita de un diagnostico sino, también, el disefio pertinente
de intervenciones. Los empleadores ante esta situacion reciben altas tasas de rotacion del

personal, baja productividad, mayores costos de seleccion del personal.
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1.2.1.1. Indicadores Laborales
Segun él (Ministerio de Relaciones Laborales, 2020) se detalla el siguiente gréafico.

Grafico 3: Contratos creados por sectores econdmicos

{8} Contratos Creados » Por Sectores Econémicos

Comercio al por mayor y al por menor;
reparacion de vehiculos automotores y _ 44.495
motocicletas
Industrias manufactureras @_ 34.795
Construccion @_ 29.033

Actividades de sevicios adminitrativos _ 28.071
Actividades prfesionale, cientifcas @_ 20.340
O 15365
G 11.960
O 10.731
(=) JERRE
O 56255

*Otros: entre artesanos y operarios, agricola, ocasional, transporte, etc.

Otras actividades de servicios

Transporte y almacenamiento

Actividades de atencién de la salud
humana y de asistencia social

Actividades de alojamiento

Otros

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales, (2020)
Elaborador por: Ministerio de Relaciones Laborales

La situacion del pais es compleja debido a la pandemia, que este atraviesa, como se observa
en el grafico la reactivacién economia depende de muchas piezas y actores que conlleva hacer
un trabajo articulado. El sector de la construccion es basico, porque si una persona tiene una
fuente de ingresos adquiere viviendas y genera empleo, sin embargo, se observa en los datos
que muestra el ministerio un 29.0033 de contratos, que se ha creado en el sector de la

construccion, lo cual, indica que, no es lo mismo que el turismo y el comercio.
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Grafico 4: Actas de finiquito por sectores econémicos

{8} Actas de Finiquito » Por Sectores Econémicos

SECTOR ECONOMICO 01 ENE - 15 MAR 16 MAR - 29 OCT

g Agricultura, ganaderia, silviculturay pesca > 26.658 68.868

¢P  Industrias manufactureras > 19.391 59.783

A&, Construccién > 18.797 48.825

@ Actividades de senvicios adminisrativos y " 14.994 40.257
Actividades profesionales, centifcas y . 11.978 31.459
Actividades de alojamiento y de servicio : 6.512 26.738
Transporte y almacenamiento > 5.777 20.320
Otras actividades de servicios > 7.340 19.637
Otros* > 60.037 165.942

*Otros sectores econémicos CIIU

Fuente: Ministerio de Relaciones Laborales, (2020)
Elaborador por: Ministerio de Relaciones Laborales

Las principales causas para la terminacion de los contratos laborales han sido el acuerdo entre
las partes, la terminacion dentro del periodo de prueba, el despido intempestivo y caso
fortuito o fuerza mayor. Como se observa en el grafico que muestra el ministerio de
relaciones laborares en la construccion tiene un indice alto de 48.825 por la emergencia
sanitaria que ha causado el recorte de personar, las constructoras no cuentan con el

presupuesto suficiente para remunerar a los empleados.
1.2.1.2. Indicadores de Seguridad y Salud en el Trabajo

Dichos indicadores son herramientas que buscar reflejar una situacion determinada. A partir
de relaciones entre variables cuantitativas o cualitativas que permite observar la situacion y
las tendencias de cambios generadas en el objeto o fendmeno observado, en relacion con
objetivos y metas previstas e impactos esperados. Estos indicadores son valores, unidades,

indices, series estadisticas, etc. Son las herramientas fundamentales de la evaluacion.
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Dichos indicadores tienen como finalidad evaluar la gestion, identificar oportunidades de
mejoramiento, adecuar a la realidad objetivos, metas y estrategias, sensibilizar a las personas
que toman decisiones y a quienes son objeto de las mismas, acerca de las bondades de los
programas, tomar medidas preventivas a tiempo, comunicar ideas, pensamientos y valores

de una manera resumida.
A continuacion, se menciona los siguientes:

Tabla 2: Indicadores — Enfermedades relacionadas al trabajo

Nombre: Enfermedades relacionadas al trabajo

N° de Personas con enfermedades relacionadas al trabajo % 100

Formula:

Total del Personal

Unidad: Porcentaje (%)
Mide el nivel de enfermedades relacionadas al trabajo,
Glosario: relacionado al personal con enfermedades, con el total de
personal de la compaiiia.

Fuente: Gea - Izquierdo, (2020)
Elaborador por: Katherine Garcés

Para Sanchez Aguilar, Pérez Manriquez, Gonzalez Diaz, & Peon Escalante, (2017) las
enfermedades relacionadas al trabajo son aquellos malestares contraidos por la exposicion a
factores de riesgo u condiciones peligrosas inherentes que resulte de la actividad laboral. Los
trabajadores muchas veces estan expuestos a diferentes riesgos en el trabajo, por lo cual, la
empresa optaria por medidas preventivas que protejan la vida y salud de los trabajadores
proporciona principalmente un ambiente de trabajo saludable. De igual importancia la
empresa equiparia a los trabajadores de herramientas aptas y especificas para las diferentes
actividades que desarrolla, pero sobre todo es importante la comunicacion acerca de los

riesgos a los que estan expuestos.
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Tabla 3: Indicadores — Examenes médicos ocupacionales

Nombre: Exadmenes médicos ocupacionales

, N° de Trabajadores aptos
FOFmUla. N°de Trabajadaroes evaluados

Unidad: Porcentaje (%)
Mide el nivel de trabajadores aptos, relacionado el N° de
Glosario: trabajadores aptops, con el total de personal evaluados de
la compafiia.

X 100

Fuente: Gea - Izquierdo, (2020)
Elaborador por: Katherine Garcés

Una de las herramientas para la salud ocupacional son los examenes médicos cuya funcion
es examinar a los trabajadores, es decir, las generalidades, antecedentes, sintomas, signos,
evolucion que tiene en cuenta los factores de riesgo a los que el trabajador esta expuesto.
Segln Medina, (2017) menciona que la salud ocupacional se trata de aplicar la prevencion
en los sitios de trabajo, de hecho, previene alteraciones de la salud antes, que se convierta en
enfermedad. Por esto, es importante llevar evaluaciones médicas de los trabajadores debido,
que se detecta si se adaptan a las condiciones laborales, al perfil del cargo, al manual de

funciones y al medio en el cual se desarrollara la labor.

Tabla 4: Indicadores — Programa Anual SST

Nombre: Programa anual SST

N° Actividades ejecutadas
N° Actividades en Total

x 100

Formula:

Unidad: Porcentaje (%)

Mide el nivel de actividades. Relacionado las actividades

Glosario: . - »
ejecutadas, con las actividades totales de la compafiia.

Fuente: Gea - Izquierdo, (2020)
Elaborador por: Katherine Garcés

Para Pinos (2017) si las condiciones de trabajo no son adecuadas y los riesgos no son
controlados se producen los eventos adversos (accidentes y enfermedades laborales) y se
deteriora la salud de los trabajadores, e incluso llegan a la muerte, con la consecuente pérdida
de produccién, calidad e imagen. Por ello, el programa anual SST es importante debido a que

identifica responsabilidades, metas, recursos y cronogramas en torno a la seguridad y salud



20

laboral. Toda empresa con cualquier actividad laboral contaria con una gestion de riesgos
ocupacionales de forma trasversal y con el apoyo de todos quienes conforman la

organizacion.

Tabla 5: Indicadores — Capacitacion

Nombre: Capacitacion

N° Horas Capacitacién

Férmula: N° Horas Trabajadas X100

Unidad: Porcentaje (%)
Mide el nivel de horas capacitadas. Relacionado horas de
capacitacion, con las horas trabajadas en total.

Glosario:

Fuente: Gea - Izquierdo, (2020)
Elaborador por: Katherine Garces

En la actualidad la capacitacion esta enfocada en mejorar la competitividad de las empresas.
Dentro de esta nueva concepcién Parra Penagos & Rodriguez Fonseca (2016) establece que
la capacitacion es la capacidad efectiva para llevar a cabo la actividad laboral plenamente
identificada debido a que los trabajadores adquieren habilidades y destrezas necesarias para
el desempefio en el cargo en donde se impulsa el aprendizaje de sus colaboradores. De igual
importancia este proceso genera beneficios en el comportamiento organizacional, genera
oportunidades de mejora y favorece constantemente el aprendizaje de la organizacion, es
decir, la capacitacion ayuda al individuo a tomar decisiones efectivas y a la solucion de

problemas.

Tabla 6: Indicadores — Capacitaciones Evaluadas

Nombre: Capacitaciones Evaluadas

N° Personas Aprobadas

X 100

Férmula:

N° Personas Evaluadas

Unidad: Porcentaje (%)
Mide el nivel de personas capacitadas. Relacionado el n°
Glosario: de personas aprobadas, con las personas evaluadas de la
compafiia

Fuente: Gea - Izquierdo, (2020)
Elaborador por: Katherine Garcés
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En las organizaciones la evaluacion de la capacitacion es importante debido, que se pretende
obtener los mejores rendimientos y beneficios de un sistema de capacitacion. Segin Ascencio
Jordan & Navarro Espinosa (2015) es el proceso que tiene como finalidad determinar en qué
medida se ha logrado unos objetivos previamente establecidos, es decir, que a través de la
evaluacion de la capacitacion las organizaciones determinan los cambios en las habilidades,
conocimientos y actitudes que contribuyen a la consecucion de los objetivos. De igual
importancia el indicador enuncia cudl es el desempefio en el puesto de trabajo y entrega la
posibilidad de establecer comparaciones para determinar el crecimiento individual posterior
a acciones de capacitacion recibidas.

1.2.1.3.  Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion son herramientas que estan encargados de la evaluacion de la
eficiencia, eficacia, economia y cumplimento de los objetivos, procesos, metas, como,
también, la correcta toma de decisiones, que ayuda a determinar el éxito de una constructora,
ademas, se utilizan en el proceso administrativo para controlar la operacion, prevenir e
identificar desviaciones que impidan el cumplimiento de los objetivos estratégicos, y
verificar el logro de las metas, asi mismo, se manejan en el proceso para determinar costos

unitarios por areas, programas, unidades de negocio y centros de control.

GRAFICO 5: Indicadores de Gestion

Eficiencia: Lograr las
metas con menor
cantidad de recursos

Eficacia: Capacidad para Economia:Indica
lograr los objetivos que informacion de la
se propone la actividad econdmica de
organizacion la empresa.

Fuente: Rodriguez Diaz & Gonzélez Milan, (2018)
Elaborador por: Katherine Garcés
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Los indicadores estan relacionados con las razones que permiten administrar realmente un
proceso Yy dentro del mismo se hace un enfoque en el area de Talento Humano por, lo cual,
se definen indicadores cuya herramienta aporta ampliamente a la presente investigacion.

1.3. Factores para el Control Interno al proceso de seleccion de personal.

En los ultimos afios el proceso de seleccion se le ha dado una alta importancia, a través de
evaluaciones de personalidad, aptitudes, conocimiento, entre otros, , son consideradas como
ayuda para la toma de decisiones en el proceso de seleccion; por otro lado, se usan diversos
métodos, que sean fiables y validas , proporcionan informacion atil para resolver diversos
tipos de problemas, dicho proceso tiene sus limitaciones por, lo cual, requiere de

profesionales, que se efectué dicho proceso. (Ramos, 2012, pag. 78)
Elementos:

Gréfico 6: Elementos al proceso de seleccion del personal

1.- Contratar personas que cumpla con las
competencias necesarias para ejercer un cargo,
dentro de una organizacion

2- Capacitar a los empleados, dependiendo del
rol que cumplira n la entidad

3.-Proporcionar los mecanismos y ambientes
necesarios que propicien la motivacion y la
productividad en la organizacion

Fuente: Rodriguez Diaz & Gonzélez Milan, (2018)
Elaborador por: Katherine Garces
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Procesos:

Gréfico 7: Procesos de seleccion de personal

Reclutamiento
(W * Informar sobre la vacate y recibir candidatos.

Seleccion
» Escoger a la persona mas idonea para el cargo.

Contratacion
* Proceso de firma de contrato, acuerdo entre las partes.

_ | Induccion
ol + Orientacion y ubicacion del nuevo trabajador de la empresa.

Capacitacion

+ Dotar al trababajador de mayor informacion y cocnocimiento para
su desempeno laboral.

Control de Gestion
+ Evaluar el desempeno del trabajador en las tareas asignadas

Fuente: Rodriguez Diaz & Gonzéalez Milan, (2018)
Elaborador por: Katherine Garces

La gestion de talento humano es la encargada de manejar el recurso humano de una
organizacidn, lo cual, incluye aspectos como la contratacién, la capacitacion y la evaluacion
del personal por tanto conlleva las areas mas importantes para poder realizar una correcta
administracion del personal y todos los procesos que comprende el mismo. Por otro lado, es
importante reconocer todos los subsistemas que permiten a las empresas tomar decisiones
correctas respecto de cada fase o proceso, que se maneja para garantizar una mayor eficiencia

y productividad de las personas que laboran dentro de la constructora.
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Factores

Grafico 8: Factores del proceso de seleccion de personal

. Tecnologicos
Economicos

r

Demograficos

Fuente: Rodriguez Diaz & Gonzéalez Milan, (2018)
Elaborador por: Katherine Garces

En el entorno se encuentra factores que de alguna forma afectan o benefician a las empresas
como son: factores politicos, econdmicos, tecnoldgicos, culturales, naturales y demograficos,
sobre, los cuales, la constructora no ejerce un control. Dicho de otra manera, son fuerzas que
afectan significativamente, pero de se aprovecha las oportunidades que ellas presentan y a

su vez tratar de controlar las amenazas que presentan las mismas.

Factor Cultural: Para Orrego (2018) lo cultural es importante a la hora de identificar los
valores corporativos para poder comunicarlos en el proceso de contratacion e integracion y
de este modo cultivar un ambiente en donde los empleados sientan que pertenecen y no
tengan dificultad para ejecutar las funciones asignadas. Al mismo tiempo dicho factor es
considerado como el conjunto de creencias, habitos y actitudes que existen dentro de la
empresa por, lo cual, existe una relacién directa con el proceso de seleccion debido a que en
funcién de como sea la cultura de la empresa, el departamento se dirige hacia un tipo de

candidatos identificados con los mismos valores.
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Factor Politico: Segun Colina (2019) el factor politico hace referencia a las fuerzas que
regulan, controlan o condicionan las actividades de la empresa. No obstante, el proceso de
seleccion del personal depende de la estabilidad politica que tenga el pais y la correcta
aceptacion de las nuevas disposiciones politicas. Por otra parte, mencionado factor afecta al
proceso a través de estrategias politicas, conforma alianzas y coaliciones con otros actores
dentro y fuera de la organizacién debido a que los politicos ocupan los niveles més altos de
la organizacion y son los responsables de dirigir las politicas de recursos humanos, mientras

que los funcionarios son los que tienen elementos técnicos para implementar las politicas.

Factor Natural: Segun Saker Garcia, Guerra Mufioz, & Silvera Sarmiento (2015) la afinidad
de este factor consiste en la formacién y orientacion del talento humano hacia el cuidado de
su contexto personal y laboral, e induce a la creacion de una politica sustentable y al cuidado
del medio ambiente en las organizaciones. Por otro lado, el mal uso de los bienes de la
empresa como la escasez de ciertos tipos de recursos y materias primas produce un mal
comportamiento en lo laboral puesto que la actividad de la empresa depende de las
condiciones que presenta el entorno natural, es decir, que la contaminacion es una amenaza
en las empresas que causa un malestar al trabajador porque pierde bienestar debido a que no

protegen los recursos naturales que parecen inagotables.

Factor Econdémico: Para Moreno Lopez , Londofio Montoya, & Torcoroma Gomez (2016)
es aquel, que se encarga de analizar los aspectos economicos que afectan o benefician a la
constructora, de hecho, en el proceso de seleccion del personal la persona encargada analiza
la inversion y los costos que conlleva el proceso de reclutamiento. Igualmente, dicho factor
muchas veces restringe el poder incorporar a los mejores talentos o al personal mas adecuado
al cargo debido a que la oferta del salario es menor a lo, que seria el salario en caso, no se el
trabajador sea realmente el adecuado para el puesto, en consecuencia, se reduce 0 se

minimiza el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Factor Demografico: Para Reyes Gaytan & Bouzas Ortiz (2019) son conocimientos que
permiten el andlisis sobre la forma en el que el talento humano se comporta en diferentes
organizaciones, esto conlleva a conformarse con diferentes perfiles que influyen en la forma
en, que se ejerce la autoridad, el surgimiento de los conflictos, la eficiencia y la

competitividad, de hecho en algunas organizaciones prefieren contratar personal joven a
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personal mayor de 40 afios esto es un impedimento que influye para que las personas sean
contratadas o sigan en labor. De igual forma los aspectos que cobran gran relevancia en este
factor son los prejuicios o la ignorancia que afectan la eficiencia de los trabajadores y de la

organizacion.

Factor Tecnologico: Segun Gomez (2019) la tecnologia es uno de los factores de
transformacion y de mejora en el proceso de seleccion del personal, debido, que se convierte
en un aliado a la hora de seleccionar, retener, desarrollar y formar al talento de forma
adecuada y personalizada a causa de un software de gestion que permite trazar un plan de
carrera dentro de la empresa, en donde se identifica a los empleados al ascender o pasar a
otro espacio. De igual importancia dicho factor permite llegar a tener una mejor relacién con
los empleados y, ademas, llevar un control especifico del proceso que realiza dentro de la
compafiia, en efecto permite identificar las fortalezas y debilidades del personal para

potenciarlas y capacitarlos.
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CAPITULO Il. DISENO METODOLOGICO

2.1. Enfoque

Como primer punto, la metodologia utilizada esta basada en un enfoque mixto, lo cual,
consiste en la integracion del método cualitativo y cuantitativo enfocados a un solo estudio
con el fin de tener resultados mas completos, la observacion en la investigacion cualitativa
representa la busqueda de significaciones de la comunidad objeto del estudio, es decir, su
mundo de ideas o representaciones creadas por sus propias necesidades. Por otro lado, lo
cuantitativo se ha caracterizado por recoger y analizar datos sobre variables (Guerrero, 2015,
pag. 47).

Se realizara una busqueda cualitativa de informacion mediante entrevista, y la observacion
de los hechos, y a la vez se obtendré datos cuantitativos para poder emitir recomendaciones

y observaciones al momento de finalizar el control interno.

2.2. Muestra

Segun los autores Pedro Lopez y Sandra Fachelli dicen “La muestra es una parte o
subconjunto de unidades representativas de un conjunto llamado poblacion o universo,
seleccionadas de forma aleatoria, y, que se somete a observacion cientifica con el objetivo
de obtener resultados validos para el universo total investigado, dentro de unos limites de

error y de probabilidad, que se determine en cada caso. (L6pez-Roldan & Fachelli, 2015)

La constructora “Constructek™ cuenta con 120 personas que laboran en total, lo cual, se

aplicara la encuesta al departamento de produccion.

2.3. Tipo de Investigacion

Para iniciar se aplica una investigacion bibliografica, para la construccién del marco teérico;
a su vez se utiliza una investigacion de campo , se tomaré en cuenta las encuetas, que se
realizaran a los mismos, , se proporcionard informacion veridica y confiable para poder
realizar el control de gestion y para finalizar se utiliza una investigacién descriptiva, que se
permite identificar la situacion de la constructora y describir las actividades, procesos del

personal (Garcia Dlhigo, 2016, pag. 85).
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2.4. Poblacion

Primero; se define que es poblacién, segin los autores Pedro Lopez y Sandra Fachelli
menciona “Poblacion es una expresion, que se refiere al conjunto total de elementos que
constituyen el ambito de interés analitico y sobre él, que se quiere inferir las conclusiones del
andlisis, conclusiones de naturaleza estadistica y, también, sustantiva o teoérica” (LOpez-
Roldan & Fachelli, 2015).

El &rea de estudio de la constructora estd enfocada al departamento de Talento Humano y
departamento de produccion de la constructora “Constructek™, a continuacion, se detalla los

nombres del personal de los diferentes departamentos.

Tabla 7: Personal del departamento administrativo y talento humano

NUmero Nombre Cargo
1 Luis Soria Gerente General
2 Diana de la Cruz Contadora
3 Abigail Balladares Talento Humano

Fuente: Constructek
Elaborador por: Katherine Garcés
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Tabla 8: Personal del departamento de produccién

NUmero Nombre Cargo
1 Juan Pablo Sanchez Residente de obra
2 Patricio Tamayo Residente de obra
3 Luis Azas Obrero
4 Milton Chango Obrero
5 Jorge Luis Chimborazo Obrero
6 Jose Luis Chimborazo Obrero
7 Alex Lagua Obrero
8 Edisson Lalaleo Obrero
9 Luis Moposita Obrero
10  Jaime Nata Obrero
11  Luis Vasquez Obrero
12 Daniel Minda Obrero

Fuente: Constructek
Elaborador por: Katherine Garcés

2.5. Técnicas e instrumentos

Como técnica se utiliza la encuesta, la cual, permite la recopilacién de informacién concreta
de la situacion actual del departamento de Talento Humano para proponer posibles
soluciones. Asi mismo, se realiza una entrevista con el fin de realizar recomendaciones

acertadas para la constructora. Garcia Dlhigo (2016).

Se realiza una entrevista el gerente y encuestas a los respectivos colaboradores, ver anexo 2.
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Entrevista N° 1
Dirigido a: Ing. Abigail Balladares

1. ¢La compafia cuenta con un programa de prevencion de lesiones y muertes

durante las tareas de construccion?

Si, es un proceso, que se aplica en la constructora con respecto a distinguir las

enfermedades profesionales de los accidentes laborales.

2. ¢Todos los dependientes sin importar su puesto de trabajo?, ¢reciben cursos de

capacitacion?

Si, es de gran importancia preparar al personal porque trae beneficios y cambios en
los trabajadores como en la constructora, ademas, los cursos que preparamos son de
acuerdo a las necesidades de los trabajadores, una vez realizada la deteccion se
procede a realizar el programa de capacitacién que proporciona habilidades para

mejorar las actividades que realizan dentro del puesto de trabajo.

3. ¢Lacompafiia cuenta con un plan de respuesta al COVID-19 para proteger a los
trabajadores?

Si, la constructora cuenta con medidas de prevencion como la limpieza y desinfeccion
de las oficinas y de los trabajadores al momento de ingresar a laborar, asi mismo se
distribuye el trabajo en diferentes areas para evitar la acumulacion del personal y se

modifica las conductas sociales como el saludo de mano o abrazo.

4. ¢Cémo departamento facilita a los obreros capacitaciones sobre medidas

preventivas de rutina para prevenir la propagacion de enfermedades?

Si, como departamento de talento humano se capacita a los obreros sobre la
exposicion de riesgos que perjudica la salud y seguridad de los mismos, ademas, se
realiza una capacitacion sobre el uso adecuado de los equipos de proteccién individual

gue son aquellos que evitan lesiones o efectos secundarios.
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¢La constructora tiene politicas del sistema de Gestion de Seguridad y Salud en

el trabajo?

Si, la constructora identifica los peligros, evalta y valora cada uno de los riesgos, que
se presentan en el area de trabajo, asi mismo establece controles que prevengan dafios

en la salud y la seguridad de todos los trabajadores.

¢La planificacion estratégica de Recursos Humanos de la compafia esta

efectivamente dirigido al logro de los objetivos generales de la empresa?

Como constructora la planificacion es importante debido, que se conlleva a la buena
toma de decisiones y al logro de objetivos o metas posibles a alcanzar. Actualmente
se enfoca en adecuarse a los cambios que existen en el entorno y a lograr mayor

eficiencia, eficacia y calidad en nuestras edificaciones que proponemos.

¢La compafia estudia continuamente los objetivos y establece acciones para

lograrlos?

Si, se establece objetivos medibles y se propone nuevas acciones que permiten llevar
acabo todas las necesidades presentadas tanto en el area de recursos humanos como,

también, en el &mbito financiero y tecnoldgico de la constructora.

¢El recurso humano toma en cuenta las necesidades de la empresa para la

planificacion?

Claro que si, al contar con un plan en donde se plasma las necesidades de la empresa,
se analiza las expectativas que requiere el ambiente tanto externo como interno, por
otra parte, se centra en las fortalezas y debilidades de cada departamento. De igual
forma se realiza un analisis de los aspectos tanto econdémicos, sociales, politicos y

demogréficos.
¢Se realizan entrevistas en el proceso de seleccion del personal?

Poco, la constructora no realiza entrevistas muy a menudo debido a que, no se

preocupa por un buen reclutamiento, y de la misma forma en el ambito constructor
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existen suficientes bacantes que realizan cualquier actividad en las construcciones, lo

cual, evade un anélisis adecuado de las personas.
¢La constructora realiza pruebas psicolégicas antes de una contratacion?

Nunca, la constructora no realiza pruebas psicoldgicas porque no requiere de mucha
informacion sobre los perfiles de los obreros y solamente se basa en la intuicién, es

decir, confia en que el obrero sabe realizar las actividades de construccion.

¢ Existe mejoras o cambios en el proceso de seleccion del personal para potenciar

0 aumentar su eficiencia?

Siempre, la constructora mantiene una innovacién en cada proceso con el fin de
adecuarse a las nuevas exigencias del entorno, en este caso en el proceso de seleccion
se quere enfocar en cada particularidad de las personas con la finalidad de determinar
cudl es el mas iddneo para ocupar el puesto.

¢ Conoce usted la importancia de las pruebas psicoldgicas en las constructoras y
los beneficios, que se obtiene con la aplicacion de las mismas?

Siempre, los instrumentos de evaluacion permiten analizar y evaluar el
comportamiento de nuestras bacantes, es una herramienta Util que permite obtener
informacidn sobre la experiencia y los conocimientos especificos que tiene la persona

y sobre todo es una mejor formula para seleccion de los futuros colaboradores.
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ENCUESTA 1

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS OBREROS EN EL AREA DE PRODUCCION DE LA
CONSTRUCTORA “CONSTRUCTEK”

1. ¢Como usted se informo sobre el puesto de trabajo en el que actualmente labora?

Tabla 9: Encuesta Pregunta 1

., . . Porcentaje Porcentaje
Ponderacion Frecuencia Porcentaje ) !

Valido Acumulado
Propietario de la Constructora 6 50.00% 50.00% 50.00%
Validos Amigo 4 33.33% 33.33% 83.33%
Familiar 2 16.67% 16.67% 100.00%
Paginas de empleados 0 0.00% 0.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek™

Ilustracion 1: Encuesta Pregunta 1

@ Fropietario de la constructora
® ~Amigo

Familiar
@ Piginas de empleos

Nota: Pregunta 1; ;Como usted se informé sobre el puesto de trabajo en el que actualmente labora?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de los resultados el 50% de los trabajadores indican, que se informaron sobre el
puesto de trabajo y en el que actualmente labora por parte del propietario de la constructora;
el 33,3% por un amigo; Yy el restante de 16,7% por un familiar; lo cual, la mitad de la
contratacion es directa, ademas, no se publican en los diferentes medios de paginas de

empleos.
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2. ¢Fue un requisito entregar su Hoja de Vida?

Tabla 10: Encuesta Pregunta 2

., ) . Porcentaje Porcentaje
Ponderacion Frecuencia Porcentaje ! J

Valido Acumulado
” Si 7 58.33% 58.33% 58.33%
Validos
NO 5 41.67% 41.67% 100.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek"

llustracion 2: Encuesta Pregunta 2

@ sl
® NO

Nota: Pregunta 2; ¢ Fue un requisito entregar su Hoja de Vida?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

El 58.3% de las personas encuestadas tuvieron como requisito entregar su hoja de vida y el
41.7% no entregaron, demuestra asi que la constructora “Constructek” no tiene un control
interno en el proceso de contratacion y que deberia ser un requisito importante para conocer

la evaluacion de desempefio, las destrezas y habilidades del trabajador.

La importancia de la hoja de vida al momento de la contratacion es que es un factor,
determina el proceso de seleccion, a través de este medio, se tienen la oportunidad de conocer
a los trabajadores y asi determinar un candidato atractivo para el puesto , al final es conocido

como una carta de presentacion del aspirante al puesto.
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3. ¢Usted tuvo una entrevista previa antes de ingresar al trabajo?

Tabla 11: Encuesta Pregunta 3

Porcentaje  Porcentaje

Ponderacion ' ' :
I Frecuencia Porcentaje Vilido Acumulado
Validos 7 58.33% 58.33% 58.33%
NO 5 41.67% 41.67% 100.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek™

llustracion 3: Encuesta Pregunta 3

®si
@ No

Nota: Pregunta 3; ;Usted tuvo una entrevista previa antes de ingresar al trabajo?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

El 58,3% pasaron por una entrevista previa para ser contratados y el restante de 41, 7%; en
este punto, aunque la entrevista, no es garantia de acceso al puesto de trabajo es importante,
les permiten conocer, indagar y obtener informacion que no aparece en la hoja de vida como
aspectos de su personalidad, de su experiencia, como trabaja en equipo y si esta alineado con

los valores de la empresa.

La importancia de una entrevista dentro del proceso de contratacién es una etapa, que se

planifica y se determina si cumple o no con los requerimientos, que se buscan para el
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cumplimiento de objetivos de la constructora y, una parte (41%) no paso por este proceso, se

dice que a futuro esto puedo afectar a los resultados de los objetivos.

4. ¢Usted labora mas de las 8 horas diarias?
Tabla 12: Encuesta Pregunta 4

Porcentaje Porcentaje

Ponderacion [ j :
i Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
. Si 3 25.00% 25.00% 25.00%
Validos
NO 9 75.00% 75.00% 100.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacion obtenida por Empresa "Constructek"

Ilustracion 4: Encuesta Pregunta 4

®si
@ hNo

Nota: Pregunta 4; ¢ Usted labora mas de las 8 horas diarias?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de los resultados el 75% no trabaja méas de las 8 horas diarias laborales y el restante
25% si trabaja mas de las horas diarias laborales. Los resultados indican que los trabajadores
trabajan las horas suficientes para cumplir las actividades de la constructora “Constructek”,

es importante que las horas trabajadas sean eficientes ya sea, que se trabaje las 8 0 mas.

Cabe aclara que existen diferentes tipos de contratos y en su mayoria de 8 horas laborales,
dentro de la constructora “Constructek”, se cumple con las horas establecidas; ademas, que
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la empresa analiza las horas empleadas en cada una de las diferentes actividades para de esta
manera cumplir con el trabajo.

5. ¢Usted logra completar las actividades establecidas dentro de las 8 horas?

Tabla 13: Encuesta Pregunta 5

Porcentaje  Porcentaje

Ponderacion i i .
Frecuencia Porcentaje Vlido Acumulado
- Si 10 83.33% 83.33% 83.33%
Validos
NO 2 16.67% 16.67% 100.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa " Constructek"

llustracion 5: Encuesta Pregunta 5

® si
® No

Nota: Pregunta 5; ¢ Usted logra completar las actividades establecidas dentro de las 8 horas?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Los resultados indican que el 83,3% cumplen con las actividades establecidas dentro de las
8 horas y el restante 16,7% no logra cumplir con las actividades; demuestra asi que la

constructora “Constructek” no tiene un control interno en el proceso de las actividades a

realizar por parte de sus trabajadores.
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Como se menciono en la pregunta 4, al cumplir con las horas de trabajo, también, se cumpliria

con las actividades; para que todo el tiempo empleado en los proyectos sean eficientes y

traiga consigo beneficios econdmicos a la constructora.

6. ¢Lacompafiia protege su seguridad, salud y su bienestar?
Tabla 14: Encuesta Pregunta 6

Porcentaje Porcentaje

Ponderacion Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Siempre 11 91.67% 91.67% 91.67%
Validos A veces 1 8.33% 8.33% 100.00%
Poco 0 0.00% 0.00%
Nunca 0 0.00% 0.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacion obtenida por Empresa " Constructek"

llustracion 6: Encuesta Pregunta 6

® Siempre

@ 4veces
Poco

@ HNunca

Nota: Pregunta 6; ¢ La compafiia protege su seguridad, salud y su bienestar?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK

Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de los resultados el 91,7% dicen que siempre la constructora “Constructek” protege su seguridad, salud

y su bienestar y su diferencia el 8,3% no lo cumple; este punto es importante, cumple con un control interno

dentro de sus procesos. Cabe mencionar que en este sector existen riesgos laborales
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7. ¢La compania provee de insumos de seguridad para sus actividades?

Tabla 15: Encuesta Pregunta 7

Porcentaje Porcentaje

Ponderacion i i
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Siempre 11 91.67% 91.67% 91.67%
- A veces 0 0.00% 0.00% 91.67%
Validos
Poco 1 8.33% 8.33% 100.00%
Nunca 0 0.00% 0.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa " Constructek"

llustracion 7: Encuesta Pregunta 7

® siempre

® 4veces
Poco

@ Nunca

Nota: Pregunta 7; ;La compafiia provee insumos de seguridad para sus actividades?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de resultados el 91,7% menciona que la constructora “Constructek” les provee de
insumos de seguridad para las actividades y la diferencia del 8,3% no les provee de insumos.
, 8S Una empresa constructora es muy importantes los insumos, protegen al trabajador de

cualquier accidente laboral.
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8. ¢La compafia programa anualmente cursos de capacitacion para los empleados?

Tabla 16: Encuesta Pregunta 8

Porcentaje Porcentaje

Ponderacion i i
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
Siempre 9 75.00% 75.00% 75.00%
- A veces 2 16.67% 16.67% 91.67%
Validos
Poco 0 0.00% 0.00% 91.67%
Nunca 1 8.33% 8.33% 100.00%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek™

llustracion 8: Encuesta Pregunta 8

@ Siempre
® Aveces
Poco
@ Nunca

Nota: Pregunta 8; ¢ La compafiia programa anualmente cursos de capacitacién para los empleados?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de resultados el 75% menciona que la constructora “Constructek” anualmente
programa curso de capacitacion para los empleados; el 16,7% dice que a veces y solo el
8,3 Nunca; los programas de capacitacion son importantes dentro de los procesos del

departamento de Talento Humano.
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9. ¢Cuantas veces usted ha recibido capacitacion en el afio por parte de la

compafiia?
Tabla 17: Encuesta Pregunta 9
L . . Porcentaje Porcentaje
Ponderacion
Frecuencia Porcentaje Valido Acumulado
0-5 9 75.00% 75% 75%
6-10 3 25.00% 25% 100%
Validos 11-15 0 0.00% 0%
16 - 20 0 0.00% 0%
20 - 0 mas 0 0.00% 0%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa " Constructek"

llustracion 9: Encuesta Pregunta 9

®0-5

@®c-10
11-15

® 16-20

@ 20-0mas

Nota: Pregunta 9; ¢ Cuéntas veces usted ha recibido capacitaciones en el afio por parte de la compafiia?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de los resultados el 75% menciona que ha recibido capacitaciones en un rango
de 0 a 5 veces en el afio y el restante 25% que ha recibido capacitaciones en un rango de

6 a 10 en el afio; las capacitaciones son importantes dentro del control interno de los

procesos del departamento de Talento Humano.



10. ¢ Qué tan satisfecho se encuentra con las capacitaciones de la compafiia?

Tabla 18: Encuesta Pregunta 10
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., . . Porcentaje Porcentaje
Ponderacion Frecuencia Porcentaje vlido Acumulado
Muy Satisfecho 5 41.67% 42% 42%
Satisfecho 6 50.00% 50% 92%
Validos  Neutro 1 8.33% 8% 100%
Insatisfecho 0 0.00% 0%
Muy Insatisfecho 0.00% 0%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek™

llustracion 10: Encuesta Pregunta 10

@ WMuy satisfecho

@ Satisfecho
Meutro

@ Insatisfecho

@ Wuy Insatisfecho

Nota: Pregunta 10; ¢ Qué tan satisfecho se encuentra con las capacitaciones de la compafiia?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK
Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de resultados el 41,7% menciona que las capacitaciones han sido muy

satisfactorias; el 50% menciona que ha sido satisfecho y el restante 8,3% menciona que

ha sido neutro; lo cual, es importante que estas capacitaciones lleve consigo resultados

positivos en el trabajador y que el departamento de Talento Humano que esta a cargo

Ileve un control de las actividades para el cumplimiento de objetivo.
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11. ¢ El departamento de Talento Humano cumple satisfactoriamente su funcion

segun su criterio?

Tabla 19: Encuesta Pregunta 11

Porcentaje Porcentaje

Ponderacion Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Totalmente Desacuerdo 1 8.33% 8% 8%
En desacuerdo 1 8.33% 8% 17%
Vélidos  Medianamente de acuerdo 2 16.67% 17% 33%
De acuerdo 2 16.67% 17% 50%
Totalmente de acuerdo 6 50.00% 50% 100%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek™

lustracion 11: Encuesta Pregunta 11

v >

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo
Medianamente de Acuerdo

@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Nota: Pregunta 11; ;.El departamento de Talento Humano cumple satisfactoriamente su funcion segun su

criterio?

Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK

Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de resultados el 50% esta totalmente de acuerdo que el departamento de talento

humano cumple con sus funciones; el 16,7% esta de acuerdo; el 16,7% Medianamente de

acuerdo; el 8,33% en desacuerdo y el restante de 8,33% Totalmente desacuerdo. Esto

significa que el departamento no cumple, desarrolla ni ejecuta sus actividades para

mantener un personal satisfecho.
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12. ¢ Periédicamente en esta Compafiia se evalUa el desempefio personal?

Tabla 20: Encuesta Pregunta 12

Porcentaje Porcentaje

Ponderacion Frecuencia Porcentaje valido Acumulado
Totalmente Desacuerdo 2 16.67% 17% 17%
En desacuerdo 0 0.00% 0% 17%
Vélidos  Medianamente de acuerdo 0 0.00% 0% 17%
De acuerdo 2 16.67% 17% 33%
Totalmente de acuerdo 8 66.67% 67% 100%

Realizado por la Investigadora a partir de la informacién obtenida por Empresa "Constructek™

lustracion 12: Encuesta Pregunta 12

® Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo
Medianamente de Acuerdo

@ De acuerdo

@ Totaimente de acuerdo

Nota: Pregunta 12; ;Periddicamente en esta Compafiia se evalGa el desempefio personal?
Fuente: Encuesta Aplicada a los colaboradores de CONSTRUCTEK

Elaborado por: Katherine Garcés

Del total de resultados el 66,7% estd Totalmente de acuerdo con la constructora

“Construtek” que periddicamente les evaltian el desempefio; el 16,7% estd de acuerdo y

el restante de 16,7% esta totalmente desacuerdo; esto significa que no todo el personal

recibe evaluaciones de desempefio y esto afecta a los resultados de las actividades

asignadas.
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2.6. Caracterizacion de la empresa o institucion

CONSTRUCTEK es una sociedad, que se dedica a la construccion de edificios completos o
partes; incluye obras nuevas, ampliaciones, reformas y reparaciones, asi como, también, a la
direccidn técnica de proyectos y la venta de bienes raices. La empresa nace en noviembre del
2014 en la ciudad de Ambato, parroquia: ATOCHA — FICOA,; calle: Av. Rodrigo Pachano
y Montalvo en el edificio: FICOA PARK, con un espacio de 67 metros cuadrados; en estos
ultimos 6 afios la constructora ha mejora su disefio innovador, moderno y funcional que
implementa acabados de primera calidad. Las infraestructuras tienen caracteristicas
sobresalientes con tecnologia de punta, instaladas en cada una de las edificaciones, lo que
hace que la constructora crezca econémicamente, como, también, va de la mano de procesos

tecnoldgicos y normativos; que permiten operar de manera sustentable y eficiente.
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CAPITULO II1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA
INVESTIGACION

3.1. Titulo de la propuesta

Control Interno al proceso de seleccion del personal de la Constructora “Constructek™

3.2. Datos informativos

Constructora: CONSTRUCTEK
Logotipo:

llustracién 13: Logotipo CONSTRUCTEK

Fuente: CONSTRUCTEK
Elaborador por: CONSTRUCTEK
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Localizacion:

La constructora “Constructek” se encuentra ubicada en la ciudad de Ambato, Parroquia:

ATOCHA - FICOA,; calle: Av. Rodrigo Pachanoy Montalvo en el Edificio: FICOA PARK.

llustracion 14: Localizacion de la constructora “CONSTRUCTEK”

© 2020 Google 1

i

1222 Av. Rodrigo Pachano 7 I

Elaborador por: Google Maps

Fuente: Google Maps

Productos Fabricados

Construccion de edificios completos o partes; incluye obras nuevas, ampliaciones, reformas
y reparaciones, asi como, también, a la direccion técnica de proyectos y la venta de bienes

raices en el sector inmobiliario de la provincia de Tungurahua.

e Edificios completos o partes
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llustracién 15: Edificio 1

Fuente: CONSTRUCTEK
Elaborador por: CONSTRUCTEK

llustracién 16: Edificio 2

Fuente: CONSTRUCTEK
Elaborador por: CONSTRUCTEK
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Direccion técnica de proyectos
llustracién 17: Direccion técnica de proyectos

1de1 11,20 3 !

UBICACION

2

38,00
37,80

AREA:L26M2

12,50

PLANIMETRIA DE LA PROPIEDAD DE
DR.CELIO SALTOS

EJE CALLE CASTILLO

Fuente: CONSTRUCTEK
Elaborador por: CONSTRUCTEK

Bienes raices

Fuente: CONSTRUCTEK
Elaborador por: CONSTRUCTEK
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Tiempo estimado para la ejecucién de la propuesta

La propuesta se realizara en el afio 2020.

3.3. Antecedentes de la propuesta

Al conocer las deficiencias que tiene el departamento de talento humano y afecta
directamente a toda la organizacién debido a diferentes factores como, por ejemplo, el
proceso de seleccion de personal no requiere al 100% pasar por una entrevista como, también,
no tiene bien definido las funciones de los puestos, que se necesitan para cumplir las
actividades, asimismo, no es un requisito para la constructora, que se entregue la hoja de
vida y este es un factor importante dentro de los procesos, , les ha llevado pérdidas

econdmicas, fraudes, entre otros aspectos negativos dentro de la organizacion.

La constructora evita el proceso de contratacion para ahorrar tiempo, pero a su vez se ve
afectado al momento del desarrollo de las actividades, afecta a los resultados; por, lo cual, es
importante tener un informe COSO |11, se detallan los procesos, que seguia el departamento
de Talento Humano con el fin de evitar los riesgos a los, que se enfrenta actualmente a partir
de indicadores de gestion que responden al cumplimiento de metas, programas y objetivos

de la constructora “Constructek”.

3.4, Justificacion

El presente trabajo investigativo para ejecutarse en la constructora “Constructek” es
importante porque se proyecta un sistema de control interno, el cual trae consigo beneficios
como solucionar los problemas dentro de la entidad, también, detecta y previene agentes que
pone en riesgo el cumplimento de los objetivos trazados por la constructora, asi mismo el
control interno se acopla a todos los ciclos, operaciones o procesos ya sea de caracter

contable, financiero, operativo, entre otros.

La empresa realiza reclutamientos de manera repentina sin llevar a cabo un proceso adecuado
que permita un eficiente analisis del personal, que se necesita para evitar los fraudes que
estan en la etapa de produccion de cada obra, cabe mencionar que la empresa cuenta con una

alteracion en la productividad, debido a la rotacién del personal; por lo, que se considera
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necesario que uno de los procesos esenciales que aplicaria la constructora es el uso de un
sistema de control interno para asi poder salvaguardar los bienes, promover la eficiencia, la
eficacia y la efectividad en la informacion y los resultados obtenidos, de este modo se reduce

la exposicion involuntaria a riesgos de caracter financiero, comercial o contable.

Esta investigacion ayudara a la constructora “Constructek”, a resolver el problema por el cual
atraviesa y por ende se pretende prevenir y detectar los fraudes y errores, ademas, logra
establecer la manera como realizar los procesos en el departamento de talento humano, evita
la caida o desaparicion por malos manejos o falta de control. El impacto que tendra la
presente investigacion es de suma importancia puesto que con los resultados obtenidos
ayudara a la entidad a mantener una seguridad razonable sobre el departamento de talento

humano.

3.5. Metodologia

Los pasos para seguir en la presente investigacion son los siguientes:

Grafico 9: Componentes del COSO I11

|‘|.I

Informacion y
Comunicacion

Actividades de Monitoreo-
Supervision

Fuente: Alarcon Espinosa & Torres Paredes, (2017)
Elaborador por: Katherine Garcés.
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Los indices de auditoria se utilizan para identificar los papeles de trabajo, asi pues, ordenarlos
y clasificarlos de manera logica, anota el momento en, que se realiza el anélisis 0 examen de
modo, que se evite la repeticion como, también, la pérdida de informacidn, cuadros, cedulas,
datos y procedimientos, que sean relevantes. Por otro lado, el uso de los indices permite

vincular la informacién contenida en dos o més papeles de trabajo.

Plantilla de Indices

AC Visita Constructora
AO Organigrama
MC COSO- ERM
TH Valoracion
IG Indicadores
| Informe
M Seguimiento




FASE |

CONOCIMIENTO
DE LA ENTIDAD
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e Disefio de Evaluacion
\%4 }

de Control Interno

de los Componentes on

Pagina 1

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

Fase |

Planeacion de Auditoria

Auditoria KG
Constructora “Constructek”
Programa de Auditoria
Al 31 de diciembre de 2020

Objetivo

Realizar un Control Interno al proceso de seleccion del personal de la Constructora
“Constructek™, para el mejoramiento de sus resultados econdmicos y contables.

Alcance

¢ Revision del proceso de contratacion durante el periodo 2020

No ACTIVIDAD REF/PT | "0 1200

Conocimiento de la entidad

1|Recoleccion de informacidn relacionada a la empresa AC KG

2 |Analisis del organigrama estructural AO KG
Planificacion Especifica

3|Aplicacion del Modelo COSO |11 MC KG
Ejecucion

4|Valoracién del sistema de control interno en el departamento de Talento Humano TH KG

5|Elaborar de una matriz de indicadores propuestos para el Departamento. IG KG
Comunicacion de Resultados

6 |Presentacion del Informe de Control Interno | KG
Monitoreo

7|Seguimiento M KG

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha:

Noviembre, 2020
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e Disefio de Evaluacion
\%4 }

de Control Interno

de los Componentes on

Pagina 2

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

Fase |

Programa de Control Interno

Es la ejecucion del trabajo que va a realizar, lo cual, comprende procedimientos los mismos

que generan papeles de trabajo como evidencia del trabajo, que se efectua, para de esa manera

tener un conocimiento mas amplio de la empresa y asi poder emitir su opinion en el informe

final.

Auditoria KG
Constructora “Constructek”
Programa de Auditoria
Al 31 de diciembre de 2020

Objetivo general

Obtener informacion actual de la constructora “Constructek”

Obijetivo especifico

e Conocer los antecedentes que tiene la constructora

No PROCEDIMIENTOS REF/PT | "&12°00
1|Recoleccién de informacidn relacionada a la empresa AC KG
2 |Analisis del organigrama estructural AO KG

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha:

Noviembre, 2020
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Disefio de Evaluacion

Y7 Pagina 3
4 L de los Componentes o 0
de Control Interno Fase |
CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD
1. Antecedentes de la Entidad AC1
1/3

En 2014, un grupo de tres personas de diferentes sectores de la ciudad de Ambato decide
formar la sociedad, la cual, llevaria el nombre de Constructek. Fue aprobada el 10 de
noviembre del mismo afio, donde e obtuvo la sociedad civil que en adelante se la
denominara simplemente la sociedad, con domicilio principal en la ciudad de Ambato sin
prejuicios de crear sucursales y agencias en cualquier otra parte del pais; el objetivo principal
es la construccion de obras civiles para ayudar a las personas naturales vy juridicas en la
planificacion, aprobacién como, también, la direccion de toda clase de obras mediante

oportunidades de financiamiento de toda clase.

Tiempo mas tarde se extendid la constructora a realizar importaciones de maquinaria,
equipos, partes y repuestos, asi como materiales destinados a la construccion civil; asi paso
cerca de 3 afios y en el afio 2017 empez0 a participar en concursos publicos referentes en
construcciones civiles en general y en forma individual o como parte de consorcios, también,
logré construir su propio edificio de oficinas "FICOA PARK" gue es la sede principal de la
sociedad, finalmente, la sociedad ha tenido varios reconocimientos por la municipalidad de
Ambato por las diferentes obras que aporta en el desarrollo cultural que ha contribuido con

la ciudad.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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—— Disefio de Evaluacion L
X7 3 Pagina 4
LS de los Componentes on
de Control Interno Fase |
CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD
Motivo de evaluacion ';‘/(3:

La evaluacion, que se realiza en la sociedad es con el propdsito de obtener el Titulo de

Ingenieria en Contabilidad y Auditoria, el mismo, que servira para el desarrollo profesional

en el mundo laboral.

Por lo tanto, se emitid0 una solicitud para realizar esta actividad en la Constructora

Constructek, Matriz Ambato, la cual, fue autorizada por la Contadora Ing. Diana de la Cruz.

Ver Anexo 3

Base Legal

e Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS).

e Ley de Régimen Tributario Interno Servicio de Rentas Internas (SRI).

e Ministerio de Relaciones Laborales

e Normas Ecuatorianas de Auditoria

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha:

Noviembre, 2020
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—— Disefio de Evaluacion L
X7 3 Pagina 5
LS de los Componentes on
de Control Interno Fase |
CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD
Sistema de Archivo 'g‘/g

Dentro del departamento de Talento Humano se logré observar que las carpetas que

contienen los expedientes del personal se archivan de manera incompleta y en desorden por

parte de la persona encargada del departamento, asi mismo las carpetas del personal actual

no existen o no tienen ningun registro.

Observacion de Operaciones

Durante el periodo comprendido a evaluar el control interno en el departamento de

contabilidad considera el valor de 168,908.02 doblares en ventas a clientes en el periodo de

octubre 2020 segln reporte de sede Ficoa Plaza Park. Ver Anexo 4

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha:

Noviembre, 2020
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7 Disefio de Evaluacion PAGina
&{J) de los Componentes N g

6

de Control Interno

Fase I
CONOCIMIENTO DE LAENTIDAD
La constructora Constructek tiene la siguiente estructura organica: ?/(2)
Gréfico 10: Organigrama
‘ Junta Directiva ‘
Director
Ejecutivo
1 1 1 |

Departamento Departamento Departamento Departamento
Administrativo de obras de Proyectos Comercial

Contabilidad - oy . Investigacion d
_| ‘ —|Of|cmaTecn|ca‘—| Consultoria ‘ Mercado
Talento o o
Humano Residencia Licitaciones

Fuente: Constructek

Elaborado por:|Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha; Noviembre, 2020
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Disefio de Evaluacion

e Pagina 7
@ de los Componentes o °
de Control Interno Fase 1i
APLICACION DEL MODELO COSO I
Analisis ?/CZ)

Se observa a traves del organigrama presentado los roles y la estructura que conserva la
constructora permitiéndonos reconocer las relaciones operativas que existe internamente, los
niveles de comunicacion y las areas de responsabilidad que maneja, igualmente la empresa
constructora es pequefia, los encargados de cada departamento realizan las actividades de
gestidn designadas en la constructora con supervision de los socios, en definitiva, la autoridad
y la comunicacion parten desde la junta directiva en donde el director ejecutivo es el
encargado de comunicar y controlar el departamento administrativo, de obras, de proyectos

y comercial, finalmente, hasta los obreros de cada construccion.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020




FASE I

APLICACION DEL
MODELO

COSO IlI
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Disefo de Evaluacion
T de los Componentes N
de Control Interno

Pagina 1

PLANIFICACION ESPECIFICA

Fase |

Auditoria KG
Constructora “Constructek”
Programa de Auditoria
Al 31 de diciembre de 2020

Objetivo general:

Aplicar los elementos del Modelo COSO lIlI.

Objetivo especifico:

e Realizar el proceso de evaluacion del Control Interno.

PROGRAMA DE AUDITORIA DE GESTION

No PROCEDIMIENTOS

REALIZADO
REF/PT R

w

Aplicacion del Modelo COSO I

MC KG

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha;

Noviembre, 2020
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Disefo de Evaluacion

7~ L
d T de los Componentes (N Pagina 2
de Control Interno Fase I
PLANIFICACION ESPECIFICA
. L, MC
1. Determinar su Observacion Actual 1/26

Para la ejecucion de evaluacion del control interno de la constructora “Constructek™, se inicia

con método cuestionario para su respectivo analisis de los cinco componentes del COSO Ill,

a través de un modelo formulado para los cuestionarios aplicables en la evaluacion de los

componentes del control interno, la cual, se presenta, a continuacion:

Tabla 21: Proceso de Evaluacion del Control Interno

PROCESO DE EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Entidad: "Constructek™
Alcance: Componentes del Control Interno
Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |Calificacion |Hecho
SI INO [N/A |por: por:
Titulo
Pregunta necesario para el proceso de seleccion de personal
Pregunta necesario para el proceso de seleccion de personal
Titulo
Pregunta necesario para el proceso de seleccion de personal
Pregunta necesario para el proceso de seleccion de personal
Titulo
Pregunta necesario para el proceso de seleccion de personal
> Valores Obtenidos 0
Optimo para el factor 5
Calificacion proporcional obtenida 0%

Fuente: Santillana Gonzélez, (2015)

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha:

Noviembre, 2020
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Disefo de Evaluacion

7~ L
/i T de los Componentes N Pagina 3
de Control Interno Fase I
PLANIFICACION ESPECIFICA
MC
2/26

Ademas, se calificara el nivel de riesgos y de confianza de acuerdo con los intervalos, que se

detallan, a continuacion:

Tabla 22: Nivel de Riesgo

INTERVALO | CONFIANZA | RIESGOS
15% - 50% Bajo Alto

51% - 75% Moderado Moderado
76% - 95% Alto Bajo

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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s s Disefo de Evaluacion .
\_i ~ 2
/i T de los Componentes (N Pagina 4
de Control Interno Fase I
PLANIFICACION ESPECIFICA
MC
AMBIENTE DE CONTROL 3/26

a. Evaluacion del Factor: Integridad y Valores

Eticos

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

INTEGRIDAD Y VALORES ETICOS
Entidad: "Constructek™
Alcance: Ambiente de Control
Supervisado por: Katherine Garces
ASPECTOS ADICIONALES DISENO CUMPLIMIENTO
Hecho ... |Hecho
Sl |NO [N/A [por: Calificacion por:
1. ;En la constructora existe un codigo de ética? X K.G. 5 K.G.
2. ¢Los valores éticos y las normas de comportamiento han
. . . . . X K.G. 0 K.G.
sido comunicados mediante un instructivo o manual?
3 Exi -
(,Ex_lsten sanmone_s para |C-)S empleados en caso de no X KG. 0 KG.
cumplir con las funciones asignadas?
4 Exi - -
: .(,EX|sten presiones que comprometen el comportamiento % KG. 0 KG.
ético?
5. ¢ Los objetivos del departamento de talento humano
contribuyen al cumplimiento de vision y mision de la X K.G. 5 K.G.
constructora?
> Valores Obtenidos 10
Optimo para el factor 25
Calificacién proporcional obtenida 40%

Observacion: El factor de “integridad y valores éticos”, no se ha desarrollado en su totalidad,

puesto que la gerencia y el departamento de talento humano no han emitido las normas

propias que rijan la conducta del personal y orienten la integridad y el compromiso con la

constructora, esto ha generado deficiencias en el ambito laboral de cada uno de los empleados

y especificamente en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal.

Elaborado por:

Katherine Garcés

Revisado por:

Fecha:

Noviembre, 2020
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G /.(V,,\‘ Disefio de Evaluacion Pagina 5
T de los Componentes N
de Control Interno Fase I
PLANIFICACION ESPECIFICA
- _ . . . MC
b. Evaluacion del factor: Administracion Estratégica 4196

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

ADMINISTRACION ESTRATEGICA

Entidad: "Constructek"
Alcance: Ambiente de Control

Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO

ASPECTOS ADICIONALES

Hecho |calificacion |Hecho
SI [NO [N/A [por: por:

1. ¢Existe una estrategia en el proceso de seleccién del
personal en relacion a la mision de la entidad?

2. ¢La constructora cuenta con una herramienta que permite
el diagndstico de la situacién actual de la empresa para la X K.G. 0 K.G.
toma de decisiones acorde a los objetivos?

3. ¢Existen responsables determinados especificamente para
el seguimiento periddico del cumplimiento de las metas y X K.G. 5 K.G.
objetivos del departamento de talento humano?

4. ;Existen factores que intervienen en la planificacion de

X K.G. 0 K.G.

talento humano? X K.G. > K.G
5. ¢Se ha definido metas para llevar a cabo los objetivos del X KG. 0 KG.
departamento de talento humano?

> Valores Obtenidos 10

Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 40%

Observacion: El factor de “administracion estratégica” muestra debilidad en la parte del
desarrollo de estrategias y herramientas que permiten el correcto diagndstico de la
constructora especificamente en el departamento de talento humano, es asi un obstaculo para
afrontar los desafios del entorno y lograr mayor eficiencia en los procesos, asi mismo, la
evaluacion y formulacion de una estrategia permite establecer si el departamento de talento

humano se encuentra por el camino correcto o necesita realizar correcciones.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

SISTEMA ORGANIZATIVO

Entidad: "Constructek"
Alcance: Ambiente de Control

Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO

ASPECTOS ADICIONALES

Hecho |Calificacion [Hecho
Sl [NO |N/A |por: por:

1. ¢ La constructora ha identificado sus areas estratégicas y las ha
fortalecido para mejorar la calidad de los servicios vinculados con el X K.G. 0 K.G.
departamento de talento humano?

2. ¢Existen politicas y procedimientos adecuados para la aprobacion
por parte del consejo sobre las operaciones y actividades a desarrollar X K.G. 0 K.G.
en el departamento de talento humano?

3. ¢ Existe una adecuada supervision y monitoreo de las operaciones

. X K.G. 5 K.G
realizadas en el departamento de talento humano?
4. ¢Existen procedimientos operativos disefiados y estan incluidos en
X K.G. 0 K.G
el manual del departamento de talento humano?
5. ¢ En el departamento de talento humano existe un reglamento para
¢EN €1 CEP g P x| |ke| o [kG
su respectivo control?
> Valores Obtenidos 5
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 20%

Observacion: El factor de “sistema organizativo” muestra debilidades debido a que la
gerencia no muestra interés en las areas estratégicas de la constructora y las incentiva a
mejorar especificamente en el departamento de talento humano, ademas, no cuentan con
politicas o procedimientos adecuados que guien el proceso del departamento de talento
humano y logre la consecucion de los objetivos planteados en la constructora, en definitiva,
no poseen un manual o un respetivo control sobre el proceso por lo cual, no se llega a cumplir

los objetivos y metas del departamento.
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d. Evaluacion de factor: Asignacion de responsabilidades y Niveles de Autoridad

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES Y NIVELES DE AUTORIDAD

Entidad: "Constructek"

Alcance: Ambiente de Control

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |Calificacion |Hecho
Sl [NO |N/A |por: por:
1. ¢Los funcionarios encargados de asignar las responsabilidades del
departamento de talento humano tienen el nivel de autoridad X K.G. 5 K.G.
correspondiente?
2. ¢Enl :
¢(Enla (?c?nstructora §e establecen claramente las areas de X KG. 5 KG.
responsabilidad y autoridad?
3. ¢La constructora ha elaborado programas de capacitacion
- X K.G. 0 K.G.
especificamente en el departamento de talento humano?
4. ;La constructora tiene descripcion de cargos y funciones escritos,
) X K.G. 0 K.G.
conocidos y acatados por toda la constructora?
5. ¢Existe personal suficiente y adecuado para el eficiente desarrollo
¢ EXiste personal y P X KG.| 5 |KG.
de las funciones asignadas?

> Valores Obtenidos
Optimo para el factor
Calificacion proporcional obtenida

15

25

60%

Observacion: El factor de “asignacion de responsabilidades y niveles de autoridad” se

encuentra en un Observacion moderado visto que los funcionarios son capaces de cumplir su

funcién, pero no ha elaborado programas de capacitacion en el departamento de talento

humano que permita establecer estructuras o lineas de reporte que mejoren el proceso de

seleccion del personal y se cumpla los objetivos del departamento de talento humano,

ademas, la constructora no define en un escrito las funciones de cada departamento, lo cual,

incita a la inexperiencia de los empleados.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

FILOSOFIA DE LA DIRECCION
Entidad: "Constructek"
Alcance: Ambiente de Control
Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |Calificacion [Hecho
Sl |NO [N/A |por: por:

1. ¢ Existe un nivel participativo por parte de la maxima autoridad del X K G. 5 K G.
departamento de talento humano?
2. ¢El clima organizacional del jefe del departamento de talento X KG. 5 KG.
humano es adecuado?
3. ¢La gerencia realiza controles permanentes al departamento de % KG. 0 KG.
talento humano?
4. (El jefe del departamento de talento humano es consciente de los
riesgos presentes y potenciales que puedan perjudicar el logro de X K.G. 5 K.G.
objetivos?
5. ¢ Existe una preocupacion de la Gere.r,ma y el jefe del < KG. 0 KG.
departamento por el proceso de seleccion del personal?
> Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 60%

Observacion: El factor de “filosofia de direccion”, no se ha desarrollado en perfeccion
debido al descuido por parte de la gerencia y el jefe del departamento de talento humano en
el proceso de seleccidn del personal y especialmente por la falta de un control permanente
establecido por los mismos directivos. Debido a esto, existe una deficiente forma de guiar a
los empleados en la toma de decisiones y el desorden de las operaciones que afectan por lo
general a los empleados y dificulta el cumplimiento de los objetivos.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

COMPETENCIA PERSONAL

Entidad: "Constructek™
Alcance: Ambiente de Control

Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO

ASPECTOS ADICIONALES

Hecho [calificacion [Hecho

Sl [NO [N/A [por: por:

1. ;El jefe del departamento de talento humano tiene técnicas y

o . X K.G. 5 K.G.
habilidades para responder a los desafios que se presentan?
2. (El jefe del departamento de talento humano actla
competentemente y se relaciona satisfactoriamente con todo el X K.G. 5 K.G.
personal?
3. _¢EI jefe del departamento de talento humano transmite informacion X KG. 5 KG.
fluida, clara y veraz?
4. (El jefe del departamento de talento humano posee conocimiento y

. . X K.G. 0 K.G.
habilidades para la toma de decisiones?
5. ¢El jefe del departamento de talento humano identifica las

A X K.G. 0 K.G.
deficiencias de los empleados y las trata correctamente?
> Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 60%

Observacion: El factor de “competencia personal”, no se ha desarrollado en su totalidad
debido a que la persona encargada del departamento de talento humano no posee las
suficientes habilidades para la toma de decisiones y como resultado de la misma el
departamento no hace frente a las situaciones que vayan a surgir, ademas, no se identifica las
deficiencias de los empleados, lo cual, muestra que la persona designada a cumplir las
funciones no adquiere nuevas competencias que le permitan desempefiarse de mejor manera

en su puesto de trabajo.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

POLITICAS DE ADMINSITRACION PERSONAL
Entidad: "Constructek™
Alcance: Ambiente de Control
Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho [Calificacion |Hecho
Sl [NO [N/A [por: por:
1. ¢Existe politicas establecidas en el proceso de seleccion? X K.G. 0 K.G.
2. ¢Existen procedimientos para la investigacion de las hojas de vida X K.G. 0 K.G.
sobre los postulantes a los cargos vacantes de la constructora?
3. ¢Existe un analisis de las habilidades y capacidades de los X KG. 0 KG.
vacantes?
4. ¢ El departamento de talento h,umano aplica pruebas técnicas para X KG. 0 KG.
un adecuado proceso de seleccion?
5. ¢ El departamento de talento humano lleva a cabo estudios de
v . . L X K.G. 0 K.G.
andlisis de puestos, mediante sistemas objetivos
> Valores Obtenidos 0
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 0%

Observacion: El factor de “politicas de administracion personal” se encuentra en una
Observacion bajo debido a que no existen politicas para el proceso de seleccion y un
adecuado proceso de analisis sobre los vacantes a diferentes puestos de la constructora,
ademas, se observa que el departamento no tiene pruebas técnicas que lleven a un efectivo
proceso de seleccidn. Por tanto, es necesario que el departamento establezca nuevas formas
de trabajo y definir retribuciones y condiciones laborales con el fin, de que la constructora

mejore el proceso y consiga el objetivo gque tiene con el personal.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

ROL DE AUDITORIA INTERNA

Entidad: "Constructek"
Alcance: Ambiente de Control

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho [Calificacion |Hecho
Sl [NO [N/A [por: por:
1. ¢Las auditorias cubren las areas mas significativas como aquellas que
. ) X K.G. 5 K.G.
cuentan con mayor riesgo: el departamento de talento humano?
2. ¢La Auditoria Interna tiene acceso a los archivos e informacion para
realizar auditoria en cualquier momento en el departamento de talento X K.G. 5 K.G.
humano?
3. ¢La Auditoria interna determina el cumplimiento de la gerencia con los
empleados? X K.G. 5 K.G.
4. ;La Auditoria Interna verifica si los controles establecidos con relacion al
talento humano se cumplen y no interfieren con el normal desarrollo de la X K.G. 0 K.G.
constructora?
5. ¢La Auditoria Interna determina posibles riesgos dentro del proceso de
¢ha A P g P X KG| 0 [KG
seleccion del personal?

> Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 60%

Observacion: El factor de “rol de auditoria interna” se encuentra en un Observacion
moderado porque cumple con el analisis del departamento de talento humano, pero no
verifica que existan controles en el departamento y, ademas, no se preocupa por los riesgos
que existen en el proceso de seleccion, por lo que es necesario evaluar periédicamente el
sistema de control que lleva el departamento y la importancia que tiene la evaluacion de
desemperfio de este departamento para mejorar la efectividad y la eficiencia del proceso a

desarrollar.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

ATMOSFERA DE CONFIANZA
Entidad: "Constructek™
Alcance: Ambiente de Control
Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |calificacion |Hecho
Sl [NO [N/A [por: por:

1. ¢La gerencia y_el jefe de talento humano entregan reconocimientos X KG. 0 KG.
al personal de mejor desempefio?
2. ¢E_><|ste comuplcac_lon transparent_e y _oportuna entre los X KG. 5 KG.
trabajadores y directivos de la organizacion?
3. g,L,os _esfuerzos de cada uno de los empleados son compensados X KG. 0 KG.
econémicamente?
4. ¢ La gerencia cumple con las normas de seguridad y bien estar de X KG. 5 KG.
los empleados?
5. éE_Xlste preocupacion por la gerencia en mejorar las condiciones de X KG. 5 KG.
trabajo?
> Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 30%

Observacion: El factor de “atmosfera de confianza”, no se ha desarrollado en su totalidad
porque no entregan reconocimientos al personal y no muestran el mejor desempefio en la
constructora, esto refleja que la gerencia y la persona encargada del departamento de talento
humano, no se enfocan en crear un mejor ambiente de trabajo, creativo e integrador que
genere confianza a traves de las acciones y palabras en donde los miembros de la constructora
puedan relacionarse de manera fluida y profesional, sin miedo a compartir las ideas creativas

para alcanzar los objetivos conjuntamente.
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AMBIENTE DE CONTROL
Entidad: "Constructek" . . .
Alcance: Ambiente de Control Supervisado por: Katherine Garces
CALIFICACIONES
FACTORES Optimas Obtenidas
Directa |Influencia |Proporcional |Directa |Influencia |Proporcional

1. Integridad y valores éticos 25( 0.111111 3 10| 0.111111 1
2. Administracién estratégica 25| 0.111111 3 10| 0.111111 1
3. Sistema Organizativo 25( 0.111111 3 5/ 0.111111 1
4. Asignacion de responsabilidades 25| 0.111111 3 15| 0.111111 2
5. Filosofia d ela direccién 25| 0.111111 3 15| 0.111111 2
6. Competencia del Personal 25( 0.111111 3 15/ 0.111111 2
7. Politicas de Administracién personal 25| 0.111111 3 0| 0.111111 0
8. Rol de Auditoria Interna 25( 0.111111 3 15| 0.111111 2
9. Atmdsfera de Confianza 25| 0.111111 3 15| 0.111111 2
> Valores Obtenidos 11
Optimo para el factor 25
Calificacion proporcional obtenida 44%

Observacion: EI componente “Ambiente de control”, no se ha desarrollado eficientemente
en la constructora debido a que no cuenta con estrategias, politicas que mejoren el proceso
de seleccidn, ademas, no tienen un suficiente analisis de los aspirantes que desean ingresar a
la constructora y existe un desinterés en llevar un control en el departamento por parte de los
directivos y encargados de esta area, asimismo, no cuenta con normas que rijan el
comportamiento de los empleados y no existe una persona designada que lleve un control del
mismo proceso. Considero que existen varios aspectos condicionantes que la gerencia

estableceria mas atencion.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

EVALUACION DE RIESGO

Entidad: "Constructek"

Alcance: Evaluacion de Riesgo

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
N/ |Hech |cCalificacion [Hecho
Sl [NO|A |opor: por:
1. ¢El departamento de talento humano realiza programas de induccién de acuerdo a las
. X K.G 0 K.G
necesidades de los empleados?
2. ;El jefe de talento humano entrega mensajes claros y mantiene una comunicacion
. X K.G 5 K.G
esencial con todos los empleados?
3. (El departamento de talento humano mantiene un ambiente de motivacion en donde
. . . X K.G 5 K.G
entiende y satisface las necesidades de los empleados?
4. ;Existe una person rvise el cumplimiento del pr leccion del
¢ Existe una persona que supervise el cumplimiento del proceso de seleccion de X KG 0 KG
personal?
5. (El jefe de talento humano en el proceso de seleccion revisa que los documentos de
X K.G 0 K.G
los vacantes no sean falsos?
6. ¢ El departamento de talento humano realiza estudios de confiabilidad que prevengan el X KG 0 KG
riesgo en el proceso de seleccion? ' )
7. ¢Se han establecido procedimientos para verificar antecedentes penales, judiciales y X KG 0 KG
disciplinarios que posean los vacantes? ) )
8. (El jefe de talento humano realiza visitas domiciliarias al candidato o colaborador de la
empresa para evaluar sus relaciones intrafamiliares, estilo de vida, contexto social, X K.G 0 K.G
cultura y entorno?
9. ¢En el proceso de seleccion se realiza pruebas psicolégicas en donde se evalda la X KG 0 KG
capacidad que tiene la persona gue se va a contratar? ' )
10. ¢ En el proceso de seleccion se realiza analisis financieros del aspirante en donde se
muestra los ingresos, egresos, embargos y otras variables asociadas al comportamiento X K.G 0 K.G
financiero?
11. ;El jefe de talento humano revisa los perfiles de cada aspirante y contrata al que X KG 0 KG
tenga un perfil muy superior al requerido? ' )
12. (El jefe de talento humano capta una persona que cumpla ampliamente con el perfil X KG 5 KG
requerido por el cargo? ) )
13. ¢ El proceso de seleccion se realiza de manera objetiva e imparcial? X K.G 0 K.G
14. ;El jefe de talento humano realiza contrataciones de personal referenciado? X K.G 5 K.G
15. ¢ El feje de talento humano comunica las politicas de remuneracion con el fin de que X KG 0 KG
los trabajadores no sean tentados a realizar ciertas acciones que perjudiquen la empresa? ' )
> Valores Obtenidos 20
Optimo para el factor 75
Calificacion proporcional obtenida 27%
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Observacion: El componente “Evaluacion de riesgos” es una base importante para una
gestion activa de la seguridad en el trabajo, dicho de otra manera, detecta los riesgos que
ocurre en la empresa, en este caso en el departamento de talento humano. En efecto, se
observa que el componente se encuentra en un nivel bajo debido a que el departamento de
talento humano no realiza programas de induccion que satisfaga las necesidades de la
constructora, ademas, el proceso no tiene supervision y no revisa adecuadamente los perfiles
de los aspirantes, como resultado a esto se manifiesta que cada una de las situaciones
planteadas generan sus propios riesgos y afectan negativamente el logro de los objetivos de

la constructora.

Con respecto al departamento de talento humano es importante destacar que presenta riesgos
de diferentes tipos que no solamente incluyen el fraude sino, también, acciones que afectan
la imagen de la constructora, que perjudican social y econdmicamente, en definitiva, la
inexistencia de control en el departamento y en los procesos provoca una inestabilidad
laboral, por, lo cual, es importante agregar valor a la constructora en cuanto a crear ventajas
competitivas y desempefiar roles tanto operativos como estratégicos que lleven a cumplir los

objetivos planteados.
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a. Evaluacion del Factor: Eficiencia y Eficacia de las operaciones

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

EFICIENCIA Y EFICACIA DE LAS OPERACIONES

Entidad: "Constructek"

Alcance: Actividades de Control

Supervisado por:

Katherine Ga

DISENO UMPLIMIENT]
ASPECTOS ADICIONALES
N/ |Hech C-a}Iifica Hecho
SI [NO|A |opor: cion por:
Determinacion de actividades de control del departamento de talento humano
1. ¢ Existe redisefio de procesos en el departamento de talento humano para KG| 0 [K.G
2. ¢ Existe un manual de buenas préacticas de organizacion del tiempo que
. . . KG| 0 [KG
ayudan a los empleados a reducir los tiempos dedicados a cada tarea?
Evaluacion de eficacia y eficiencia operativa
1. ¢ Existen indicadores que midan los desvios en la eficacia y eficiencia
. X KG| 0 [KG
operativa?
2. ¢La gerencia conoce oportunamente los desvios y los niveles de eficacia y X kel o |ke
eficiencia de las operaciones que contribuyen al cumplimiento de los objetivos? ' '
Procedimiento de actividades de control
1. ¢ Se logra la comunicacion efectiva entre los grupos de trabajo cuando
. iy . X K.G| 5 [KG
existen desvio en las especificaciones?
2. ¢Existen controles que apoyan la administracion de riesgos de los principales
¢ e apoy g princip x| |k6| o |kG
procesos?
3. ¢El departamento de talento humano tiene actividades de control suficientes
para verificar el cumplimiento de todas las etapas necesarias de los X KG| 0 [K.G
procedimientos?
4. ¢ Existen activi ran el cumplimiento del manual
¢ se actividades que aseguran el cumplimiento del manual de % kel o ke
procedimientos?
5. ¢ Los recursos del departamento de talento humano se encuentran
X KG| 5 [KG
resguardados?
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

EFICIENCIA 'Y EFICACIA DE LAS OPERACIONES

Entidad: "Constructek"
Alcance: Actividades de Control

Supervisado por: Katherine Garces
DISENO UMPLIMIENT

ASPECTOS ADICIONALES

N/ [Hech C.a}Iifica Hecho
cién

SI [NO[A [opor: por:

6. ¢ Existen practicas inapropiadas en el departamento de talento humano o
también llamadas disipaciones?

7. ¢ Existen actividades de control suficientes para la verificacion del
cumplimiento del cronogramas y tiempos de produccion en el departamento de X KG| 0 |KG
talento humano?

8. ¢ Existe evaluaciones periddicas de la efectividad de las actividades de
control?

9. ¢El departamento de talento humano asegura el cumplimiento del manual de
seguridad y bien estar de los trabajadores?

10. ¢ Existen planes de contratacion de personal que se necesitan seguir para

X KG| 0 |KG

X KG| 0 |KG

X KG| 0 |KG

cumplir con los objetivos de gestion? X KG| 5 |KG
> Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 70
Calificacion proporcional obtenida 21%

Observacion: El componente de “Eficacia y Eficiencia de las operaciones” tiene debilidad
a causa, de que no realiza redisefios de procesos en el departamento de talento humano para
evitar pasos innecesarios y gastos excesivos, ademas, no cuenta con indicadores que midan
los desvios de eficiencia y eficacia operativa, no existe ningin control que apoya la
administracion de los principales riesgos, que se presentan en los procesos. Al mismo tiempo
uno de los aspectos més relevantes que afecta directamente al departamento de talento
humano es la falta de actividades suficientes que verifiquen el cumplimiento de cronogramas

y tiempos de produccién.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO
CONFIABILIDAD DE LA INFORMACION FINANCIERA
Entidad: "Constructek"
Alcance: Actividades de Control

Supervisado por: Katherine Garces
DISENO UMPLIMIENT]

ASPECTOS ADICIONALES

N/ |Hech C_z%lifica Hecho
SI [NO|A |o por: cion por:
. ¢ Se cumple con el presupuesto asigano en nomina? KG| 5 |KG

. ¢ Se realiza un segumiento de némina semestralmente? KG| 5 |K.G
. ¢ Los sueldos y salarios son aprobados por el gerente? KG| 5 |KG
. ¢ El jefe de talento humano de autoriza de definir sueldosy salarios? X KG| 0 |KG
. ¢ El jefe de talento humano en el proceso de seleccion revisa que los 0
documentos de los vacantes no sean falsos?

6. ¢ El jefe de talento humano asigna sueldos y salarios acorde a los puestos de

X ([X X

G| (W|IN|F-

K.G K.G

trabajo? X KG| 5 KG
7. ¢ Los procedimientos para el control de los expedientes de némina de la

. o X KG| 0 |K.G
informacion financiera es adecuado?

8. ¢ Existen quejas por parte de los empleados por el incumplimiento de pagos? X KG| 0 |KG
9. ¢ Se cumple con el tiempo definido para el pago de remuneraciones? X KG| 5 |KG
10. ¢ Se cumple con las obligaciones a las instituciones reguladores? X KG| 0 |K.G
> Valores Obtenidos 25
Optimo para el factor 50
Calificacion proporcional obtenida 50%

Observacion: El componente de “confiabilidad de informacion financiera” es uno de los
mas cuestionados en la constructora, se encarga de resumir aquellas transacciones y
decisiones, que se realizan internamente en el departamento de talento humano. En efecto el
factor, no se ha desarrollado en perfeccion debido a que, no se revisa que los documentos de
los aspirantes no sean falsos y los procedimientos para el control de los expedientes de
nomina de la informacién financiera no son adecuados, ademas, no se cumple con las

obligaciones que tienen las instituciones reguladoras.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

CUMPLIMIENTO DE LEYES Y NORMAS
Entidad: "Constructek"
Alcance: Actividades de Control
Supervisado por: Katherine Garces
DISENO UMPLIMIENT]
ASPECTOS ADICIONALES —
N/ [Hech C,a,“f'ca Hecho
SI |INO|A |opor: cion por:
1. ¢Se cumple con el cégo de trabajo? X KG| 5 |K.G
2. ¢ Se establecen horarios laborales en los estatutos de la constructora? X K.G| 0 |KG
3. ¢ Se definen normas de inasistencias y permisos? X KG| 0 |K.G
4. ;Se garantiza la igualdad de oportunidades y condiciones para los X kel 5 lko
empleados?
5. ¢ Se realiza un proceso legal para la contratacion de empleados? X KG| 0 [K.G
6. ¢ Los contratos son revisador por asesores legales? X KG| 0 [K.G
7. ¢ Existen contratos ocasionales bien definidos? X KG| 0 |K.G
.8. g,.EI Jfafe de talento humano respeta, cumple y hace cumplir de ética X kel 5 ko
institucional?
9. ¢El jefe de talento humano cumple el reglamento y las disposiciones internas
: X K.G| 0 [K.G
expedidas de acuerdo con la ley?
10. ¢ El jef i imi
9 ¢ El jefe de talento humano tienen conocimiento las leyes y normas que X kal o lkeo
disponen el organo regulador?
> Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 50
Calificacion proporcional obtenida 30%

Observacion: El componente de “cumplimiento de leyes y normas”, no se ha desarrollado

eficientemente puesto que, no se establecen horarios laborales en los estatutos de la

constructora y, ademas, no define normas de inasistencia y permisos, también, el

departamento no tiene un proceso legal que le ayude a la contratacion del personal y al mismo

tiempo no cuenta con asesores legales que revisen los contratos de los aspirantes, es decir,

que el departamento de talento humano no comprende y lleva a cabo las reglas dentro de la

constructora, lo cual, tiene diferentes consecuencias que afectan directamente al area o al

cumplimiento de los objetivos.
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ACTIVIDADES DE CONTROL

Entidad: "Constructek"
Alcance: Ambiente de Control

Supervisado por: Katherine Garces

CALIFICACIONES

FACTORES Optimas Obtenidas
Directa | Influencia|Proporcional | Directa | Influencia|Proporcional
1. Eficiencia y Eficacia de las operaciones 70 | 0.33333 23 15 | 0.33333 5
2. Confiabilidad de la Informacion Financiera | 50 | 0.33333 17 25 | 0.33333 8
3. Cumplimiento de leyes y normas 50 | 0.33333 17 15 | 0.33333 0
> Valores Obtenidos 13
Optimo para el factor 57
Calificacion proporcional obtenida 24%

Observacion: El componente de “Actividades de control” se encuentra desarrollado, para

poner més atencion y consideracion en el departamento de talento humano, las debilidades

mas perceptibles son el redisefio de procesos, la falta del control en el procedimiento de

expedientes y ndminas de la informacion financiera, ademas, el incumplimiento de leyes y

normas en donde no tiene definido un proceso legal que ayude al proceso de contratacion es

uno de los mayores riesgos que corre la constructora puesto que no tiene las herramientas

suficientes para llevar un control en las actividades u operaciones que realiza diariamente.
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a. Evaluacion del factor: Informacion

CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

INFORMACION

Entidad: "Constructek”

Alcance: Informacion y Comunicacion

ASPECTOS ADICIONALES

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO

Sl

NO

Hecho |Calificacién |Hecho
N/A |por: por:

T, ¢EI departamento de falenio humano reune requisios de conmiabilidad,

permite la atencidn de requerimientos interno y externos?

lealidad v veracidad nara anavar la toma de decisinneg? X KG 0 KG
2. ¢Se protegen adecuadamente con copias de seguridad los programas de X KG 5 KG
aplicacién y los archivos que se generan en el departamento de talento humano? ] '
3. ¢Eldepartamento de talento humano cumple con los principios institucionales
. . . X K.G 5 K.G
de seguridad de la informacién?
4. ;Existe proteccion adecuada de los archivos fisicos que se procesan en el
X K.G 5 K.G
departamento de talento humano?
5. ¢Existe proceso de capacitaciones sobre los sistemas de informacion que se
- X K.G 5 K.G
utilizan en la constructora?
6. ¢Los sistemas de informacion en el departamento de talento humano facilitan
.. X K.G 5 K.G
la toma de decisiones?
7. ¢las lineas de informacion que utiliza el departamento de talento humano X KG 0 KG
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Entidad: "Constructek"

Alcance: Informacion y Comunicacion

ASPECTOS ADICIONALES

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO

Sl

NO |N/A |por: por:

Hecho |Calificacién |Hecho

8. ¢Existen métodos para obtener informacidn sobre sugerencias, quejas y otras
informaciones que recibe el departamento de talento humano?

K.G 0 K.G

9. (Existe informacion suficiente y confiable de los aspirantes a ingresar a un
puesto de trabajo y de los empleados de la constructora?

K.G 0 K.G

10. ¢El departamento de talento humano mantiene una relacion efectiva con los
programadores del sistema de informacién?

K.G 5 K.G

> Valores Obtenidos

Optimo para el factor

Calificacion proporcional obtenida

30
50
60%

Observacion: El factor de “Informacidon” se encuentra en un Observacion moderado debido

a que protegen la documentacién o archivos por medio de copias se crea una seguridad en el

departamento de talento humano, ademas, los sistemas de informacién facilitan la toma de

decisiones en el departamento y al mismo tiempo tiene una relacion efectiva con los mismos,

pero para que el factor se desarrolle perfectamente es necesario colocar énfasis en la

documentacién e informacion, que se recepta al momento de evaluar a los aspirantes que

desean ingresar a los puestos vacantes, de igual formar encontrar un método que facilite el

ingreso de informacidn sobre quejas y sugerencias al departamento de talento humano.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

COMUNICACION

Entidad: "Constructek”

Alcance: Informacion y Comunicacion

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |Calificacion |Hecho
Sl INO [N/A|por: por:
1. (Existe una comunicacion adecuada con todos los empleados de la % KG 5 KG
constructora?
2. ¢Las politicas y procedimientos que utiliza el departamento de talento humano
- . X K.G 0 K.G
es comunicado efectivamente a toda la constructora?
3. ¢El departamento de talento humano cuenta con lineas de comunicacion con X KG 5 KG
el personal para difundir los programas, metas y objetivos? ' '
4. ¢Las lineas de comunicacién permiten recibir retroalimentacion del personal X KG 5 KG
respecto a los programas y ambiente de trabajo? ' '
5. ¢El departamento de talento humano evalla y mejora las lineas de X KG 0 KG
comunicacion en la constructora? ' '
6. (El jefe de taler.1t0 humano comunica las irregularidades que tiene el X KG 5 KG
departamento a gerencia?
7. ¢Eldepartamento de talento humano busca fortalecer la comunicacion interna
X K.G 0 K.G
en la constructora?
8. ¢(El departamento de talento humano comunica a los aspirantes la cultura % KG 0 KG
corporativa y los riesgos laborales que posee la constructora? ' '
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO
COMUNICACION

Entidad: "Constructek”
Alcance: Informacién y Comunicacion

Supervisado por: Katherine Garces
DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |Calificacion |Hecho
Sl [NO |N/A |por: por:
9. (El departamento de talento humano informa sobre las posibilidades y X KG 0 KG
oportunidades que les ofrece la constructora a los empleados? ' '
10. ¢El departamento de talento humano es el encargado de comunicar o
. . . X K.G 5 K.G
anunciar los avisos de trabajo?
> Valores Obtenidos 25
Optimo para el factor 50
Calificacion proporcional obtenida 50%

Observacion: El factor de “comunicacion” es el subcomponente que tiene un Observacion
moderado visto que existe una buena comunicacion entre el departamento de talento humano
y los empleados de la constructora, ademas, tiene lineas de comunicacion, que se utiliza para
difundir los programas, metas y objetivos, al mismo tiempo el jefe de talento humano
comunica las deficiencias al gerente inmediatamente. Esto muestra que el departamento de
talento humano transmite mensajes claros a todo el personal de la constructora y los canales
de informacidn tienen un buen grado de apertura acorde a las necesidades y expectativas de
todos los que conforman la constructora. Pero se encontrd una de las debilidades que afecta
directamente al departamento y es la falta de interés en mejorar y mantener las lineas de
comunicacion al igual que en el proceso de seleccidn, no se comunica las politicas, riesgos y

la cultura corporativa a los aspirantes.
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INFORMACION Y COMUNICACION

Entidad: "Constructek” . .
= — Supervisado por: Katherine Garces
Alcance: Informacién y Comunicacion
CALIFICACIONES
FACTORES Optimas Obtenidas
Directa |Influencia| Proporcional [Directa |Influencia |Proporcional
1. Informacién 50 0.5 25 30 0.5 15
2. Comunicacién 50 0.5 25 25 0.5 13
Y Valores Obtenidos 28
Optimo para el factor 50
Calificaciéon proporcional obtenida 55%

Observacion: El componente “informacion y comunicacion”, no se ha logrado desarrollar
en su totalidad debido a que, en el aspecto de informacién, no retne requisitos de
confiabilidad que apoyen al departamento de talento humano en la toma de decisiones,
ademas, no cuenta con lineas de informacion que permitan la atencion interna y externa. Por
otra parte, en el subcomponente de comunicacién las debilidades que afecta al departamento
son la falta de comunicacion sobre las politicas, procedimientos y riesgos que posee la

constructora al personal como, también,

a los aspirantes que desean ingresar a ocupar puestos vacantes, al mismo tiempo no fortalece
o se confia de las Unicas lineas de comunicacion con las, que se ha manejado ultimamente

en el departamento de talento humano.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR LOS COMPONENTES DE CONTROL INTERNO

SEGUIMIENTO

Entidad: "Constructek"

Alcance: Seguimiento

Supervisado por: Katherine Garces

DISENO CUMPLIMIENTO
ASPECTOS ADICIONALES
Hecho |Calificacion |Hecho
Sl INO [N/A [por: por:
1. ¢ Se evalua los componentes de control interno en le departamento de X KG 0 KG
Talento Humano?
2. ¢Comunica las deficiencias de forma oportuna a gerencia del contro
“ ¢ p g x| |ke| o |ko
interno?
3. ¢Los auditores internos y externos emiten recomendaciones sobre el control
. X K.G 0 K.G
interno en el departamento de talento humano
4' ¢ Se asegura que sean atendidas las recomendaciones en materia de control X KG 0 KG
interno
5. ¢ Se aplican medidas correctivas imediatas sobre las deficiencias relevantes
$98 aplc x| |ke| o |koG
del control interno
. ¢ Se realiz imien I personal I
6. ¢ Se _ea a segg e to_a 'Fodo el personal todas las X KG 5 KG
operaciones que ejecuta diariamente
7. ¢ Se realiza retroalimentaciones que mejoren el control interno en el
¢ que me} x| |ke| o |koG
depratamento de talento humano?
. - . X K.G 0 K.G
8. ¢ Se aplica encuentas para el seguimiento de los controles implementados?
. 5 - - X K.G 5 K.G
9. ¢ La implementacion del Control Interno facilita la toma de decisiones?
10. ¢, Se realiza seguimiento a los informes presentados por parte del jefe de
¢ g 3 por g y X KG| 5 |KG
talento humano?
Y’ Valores Obtenidos 15
Optimo para el factor 50
Calificacion proporcional obtenida 30%
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Observacion: El componente “Seguimiento” se encuentra en una Observacion bajo a causa,

de que el departamento de talento humano no tiene un control interno y, no se evalGa ni

comunica de manera oportuna las deficiencias, que se encuentran en el departamento y sobre

todo desarrollar recomendaciones correctivas e inmediatas, en definitiva, se entiende, que

este componente es uno de los més fuertes dentro del control interno puesto que revisa que

los controles sean eficaces, se usen y trabajen adecuadamente en el departamento, que se

implemento, ademas, identifica si se necesita mejoras o diferentes modificaciones a tiempo.
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Auditoria KG
Constructora “Constructek”
Programa de Auditoria
Al 31 de diciembre de 2020
Objetivo general
Evaluar los resultados obtenidos de los componentes del Control Interno
Objetivo especifico
e Realizar una matriz de riesgo
e Elaborar la matriz de indicadores
PROGRAMA DE AUDITORIA DE GESTION
No PROCEDIMIENTOS REF/PT |REA2A00
4{Valoracion del sistema de control interno en el departamento de Talento Humano TH KG
5|Elaborar de una matriz de indicadores propuestos para el Departamento. IG KG
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Evaluacion de los Resultados obtenidos de los componentes de control interno

EVALUACION DE LOS COMPONENTES DEL CONTROL INTERNO

Entidad. “Constructek® Supervisado por: Katherine Garces
Alcance: Control Interno COSO IlI
CALIFICACIONES
FACTORES Optimas Obtenidas
Directa Influencia Proporcional |Directa Influencia Proporcional
1. Actividades de Control 25 0.200 5 11 0.200 2
2. Evaluacion de Riesgos 75 0.200 15 20 0.200 4
3. Actividades de Control 57 0.200 11 13 0.200 3
4. Informacion y comunicacion 50 0.200 10 28 0.200 6
5. Seguimiento 50 0.200 10 15 0.200 3
> Valores Obtenidos 17
Optimo para el factor 51
Calificacion proporcional obtenida 34%

Interpretacion: El nivel de confianza de los componentes de Control Interno COSO 111 es
de 34%, es este nivel bajo debido a que la constructora no trabaja a menudo con controles,
que sean evidentes, en efecto, no se cumple con los objetivos y metas determinadas en la
constructora y de igual forma, no se reduce los riesgos, que se presentan en el departamento
de talento humano. En otras palabras, la constructora carece de eficiencia y eficacia en las

operaciones, es esto un obstaculo que le permita alcanzar los objetivos y el marco normativo.
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La existencia de bajo niveles de riesgos de control implica la presencia de procedimiento

adecuado en todas las areas, especificamente en el departamento de crédito.

Tabla 23: Determinacidn de Nivel de riesgo en el area de credito

INTERVALO | CONFIANZA | RIESGOS
15% -50% Bajo Alto

51% - 75%

76% - 95%  Alto Bajo

Elaborado por: Katherine Garcés

Interpretacion: El nivel de riesgo en el departamento de crédito especificamente en el area

de colocacion de crédito indica:
Confianza: 34 % Bajo
Riesgo: Alto

También, es importante resumir los resultados por cada componente para conocer en que

componente se halla posibles eventos o riesgos.

PONDERACION [CALIFICACION| NIVEL DE NIVEL DE
SOIHOIN SIS TOTAL TOTAL CONFIANZA RIESGO
Actividades de Control 25 11 449% MODERADO

Evaluacion de Riesgos 75 20 27%  ALTO
Act|V|dades de Control 24% ALTO

__ MODERADO

Segwmlento 15 30% ALTO
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Gréfico 11:presentacion gréafica de cada componente

PRESENTACION GRAFICA DE CADA COMPONENTE

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Actividades de  Evaluacion de  Actividades de  Informaciény Seguimiento
Control Riesgos Control comunicacion

moderado que son las actividades de control, informacién y comunicacién (44%,55%).

Mediante el grafico se observa una escala de porcentajes (1-100) que muestran el nivel de
confianza de cada uno de los cinco elementos del COSO Ill, es decir, los, que se encuentran
en bajo nivel de confianza y con menor calificacion son: seguimiento (30%) el cual
demuestra el nivel de riesgos mas alto, seguido por el nivel de evaluacién de riesgos con un

(27%) vy el nivel de actividades de control con un (24%). Por otra parte, estan los de nivel
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Después de los cuestionarios aplicados de control interno se concluye que el departamento

de talento humano no tiene un control que apoye a los procesos e identifique los diferentes

riesgos, que se presenta en el departamento de talento humano, de igual forma no tiene

definidas o carece de actividades suficientes que ayuden al desarrollo y cumplimiento de un

proceso de seleccion efectivo, ademas, el departamento no revisa los expedientes de los

aspirantes o vacantes a un puesto de trabajo en la constructora, lo cual, es uno de los riesgos

por, los cuales, sufre pérdidas econdmicas, por otra parte, no cuenta con un apoyo legal en el

proceso de seleccion que le facilite la toma de decisiones y logre un proceso transparente con

mayor eficiencia y eficacia en las actividades.
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MATRIZ INDICADORES DE GESTION
OBJETIVO:  Conocer los indicadores que facilitan la eficiencia, eficacia y efectividad en el proceso de seleccion que realiza el departamento de talento humano
TIPO DE ) uniDADDE|  METODO DE RANGO DE GESTION
EIEAEEE NOMBRE DE INDICADOR FORMULA e MEDICION FUENTE o VT T RESPONSABLE
Informe del nimero de
- Enfermedades relacionadas al o i j ersonas que han tenido
1| Eficacia i " de Personas con enfermedades relacionadas al trabajo . 4 % P : Encuestas personales | 100%-80% | 70%-50% | 40%- 0% Jefe de Talento Humano
trabajo Total del Personal enfermedades a causa del
trabajo
Revisar las evaluaciones
médicas de Pre-empleo o pre
- Examenes médicos N° de Trabajadores aptos ocupacional en donde se .
2| FEficacia ocupacionzes N de Trabajadaroes evaluados x 100 % determina b salud del Evaluaciones 100%-80% | 70%-50% | 40%-0% Jefe de Talento Humano
aspirate al momento del
ingreso
Informe ejecutivo en donde
L N° Actividades ejecutadas el Gerente revise el :
3| Eficiencia Programa anual SST ——————————x 100 % - Evaluaciones 100%-80% | 70%-50% | 40%- 0% Jefe de Talento Humano
N° Actividades en Total cumplimiento del programa
SST
Comparar el plan de
N - N° Horas Capacitacién capacitacion anual con las o
4 | Eficiencia Capacitacion N° Horas Trabajadas 100 % actividaces de capacitacion Plan de capacitaciones | 100% - 80% 70% - 50% 40% - 0% Jefe de Talento Humano
realizadas
Consodilacion de los
resultados de las
5|  Eficacia Capacitaciones Evaluadas A" Personas Aprobadas 100 % evaluaciones de la Plan de capacitaciones | 100% - 80% | 70% - 50% 40% - 0% Jefe de Talento Humano
N° Personas Evaluadas capacitacion de la
contructora “Constructek”
Total dias plazo seleccion Mediante el informe de
Eficiencia Tiempo de Seleccion " Iy 0 % Auditorfa Interna sobre el |Total dias de duracion | 100% - 80% | 70% - 50% 40% - 0% Auditor Interno
p Total dias duracion proceso
6 proceso de seleccion  |proceso de seleccion
L ] . N° Entrevi jecutad ”
Eficiencia Namero de Entrevistas " Enirevistas ejecutadas X 100 % Bitécora de procesos 100%-90% 90%-65% 65%-0% Jefe de Talento Humano
7 Total empleados Total entrevistas
L . N°Hojas de vida receptadas durante cada proceso que cumplen el perfil »
Eficiencia Fuentes de reclutamiento - - X100 % Bitécora de procesos 100%-90% 90%-65% 65%-0% Jefe de Talento Humano
Total hojas de vida recevtadas Total hojas de vida




FASE IV

Comunicacion de

Resultados



97

@ /(V‘ Disefio de Evaluacion pagina 1
T, de los Componentes (N
de Control Interno
- Fase v
COMUNICACION DE RESULTADOS
Auditoria KG
Constructora “Constructek”
Programa de Auditoria
Al 31 de diciembre de 2020
Objetivo general
Evaluar los resultados obtenidos de los componentes del Control Interno
Objetivo especifico
e Realizar una matriz de riesgo
PROGRAMA DE AUDITORIA DE GESTION
No PROCEDIMIENTOS REF/PT | oo™
6|Presentacion del Informe de Control Interno I KG
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Motivo del examen: 1/|10

Se lleva a cabo la auditoria con el propdsito de valorizar el control interno del departamento
de talento humano en la constructora “~"Constructek™”, asi, también, verificar, que se lleva un
control dentro del proceso de seleccion del personal. Con respecto a los analisis, que se van
a realizar, se entregara diferentes recomendaciones en donde la constructora tomara las
mejores decisiones para garantizar el buen funcionamiento del departamento y lograr el

alcance de los objetivos trazados.
Objetivo:

Analizar el Control Interno del proceso de seleccion del personal de la Constructora

“Constructek”
Alcance:

El examen abarco el sistema de control interno, que se maneja en el departamento de talento
humano de la constructora “““Constructek™", del periodo comprendido a partir del 1 de enero
al 31 de diciembre del 2020. Este trabajo de investigacién cumplio con todos los procesos,
que se llevan a cabo en una auditoria, en donde es necesario la mejora del proceso de
seleccion que tiene la constructora, al mismo tiempo perfeccionar las herramientas y técnicas
que utiliza el departamento al momento de evaluar a los aspirantes que desean ingresar a
ocupar los puestos vacantes en la constructora puesto que no existe una correcta verificacion

de la informacion para de esta manera mitigar los riesgos.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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Base Legal: 2/|10

La auditoria, que se realizo0 fue basada en la constitucion de la sociedad de hecho

proporcionada por la constructora.

Segun consta en la escritura publica otorgada el diez de noviembre del afio dos mil catorce
se constituyo la constructora Constructek, y que en adelante se la denominara simplemente

la sociedad, con domicilio principal en Ambato y con el siguiente objeto social:

TERCERA. - OBJETO: La sociedad civil que queda conformada tiene por objeto principal
la construccion de obras civiles en general el mismo, que se completa con lo siguiente: a)
Ofrecer a personas naturales o personas juridicas publicas o privadas, los servicios de,
planificacidn, aprobacion, direccion y/o ejecucion de toda clase de obra civil mediante planes
de financiamiento aplicables a cada caso b) Celebrar los correspondientes contratos c)
Realizar importaciones de maquinaria, equipos, partes y repuestos, asi como materiales
destinados a la sociedad civil sin perjuicio de adquirirlos en el mercado nacional de asi
convenir a los intereses de la sociedad d) Planificar y ejecutar urbanizaciones, programas de

vivienda y edificaciones en genera, por cuenta propia o de terceros.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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3/10

OCTAVA. — DEL ADMINISTRADOR: d) Contratar el personal de apoyo, sean obreros,
trabajadores, técnicos o profesionales, necesarios para el cumplimiento del objeto social, ya
en relacion de dependencia o ya mediante contratos civiles, segun el caso. - e) Dar 6rdenes o
dictar instructivos para el personal de apoyo. — f) Abrir a su eleccidn, cuentas corrientes en
instituciones financieras, girar sobre ellas y realizar inversiones. — g) Planificar ventas y
ejecutarlas directamente o mediante contratos con terceros. — h) Llevar las cuentas de la
sociedad con un contador publico y el personal de apoyo necesario, ordenar pagos y toda otra
clase de egresos de la sociedad. — i) Convocar a Junta General ordinaria o extraordinaria, y
presidirlas. — j) Designar para cada Junta General un secretario quien suscribird las
correspondientes actas que permaneceran bajo su responsabilidad, conjuntamente con el
resto de documentacion de la sociedad. — k) Presentar informes sobre la gestion si la Junta

General asi lo resuelve.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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Ambato, 28 de noviembre del 2020 4/|10

Sefiores
Constructora “~“Constructek™”

Se ha realiza una Auditoria Operativa en el departamento de talento humano para el proceso

de seleccidn en el periodo conformado desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre del 2020.

Cada uno del proceso son responsabilidad del jefe de talento humano de la constructora por

ende emitimos el presente examen de auditoria realizado.
Dictamen de Auditoria

He realizado el examen de acuerdo con las Normas de Auditoria, ademas, se utilizd la
constitucién de la sociedad, que se me proporciono como una herramienta de guia que posee
el departamento de talento humano al momento de efectuar las actividades y tomar las

decisiones.

De acuerdo, al examen realizado los resultados obtenidos en la auditoria al proceso de
seleccidon en el departamento de talento humano que tiene la constructora, se adjuntan en el

siguiente informe los resultados obtenidos del trabajo realizado.

Agradezco por la colaboracion recibida de los directivos, empleados y obreros de la
constructora, para mejorar la gestion, que se realiza dentro del proceso de seleccion.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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Ambiente de Control
Observacion

Falta de procedimientos y politicas para el proceso de seleccién en el departamento de talento

humano.
Inexistencia de pruebas técnicas que evalué las habilidades que tienen los aspirantes.
Conclusion

Se evidencia que el departamento de talento humano no tiene establecido un manual en
donde conste los procesos y las normas de comportamiento, que seguirian los aspirantes, por
otro lado, el jefe de talento humano no identifica ni evalUa el rendimiento de los aspirantes
mediante pruebas técnicas que le permitan conocer las habilidades que tienen los empleados,
en efecto es un proceso informal, en el cual no verifica la experiencia ni la capacidad que

tiene el colaborador para desempefiar bien las funciones del cargo.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
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Recomendacién 6/|10

Se sugiere la posibilidad de elaborar un manual de Gestion de Talento Humano donde se
muestre los procedimientos y politicas que tiene el departamento, ademas, se recomienda
realizar pruebas técnicas y psicoldgicas en el proceso de seleccion para obtener una mejor
evaluacion de los aspirantes y una seguridad en que los trabajadores van a realizar su trabajo

de manera honesta y respondan a las exigencias de los socios de la constructora.
Evaluacion de Riesgos
Observacion

Ausencia de analisis financieros antecedentes penales, judiciales y disciplinarios de los

aspirantes.

Falta de una persona, que se encargue de supervisar y realice correctamente el proceso de

seleccion del personal.
Conclusién

La ausencia de una persona, que se encargue de supervisar y realice correctamente el proceso
de seleccidn del personal causa que las actividades se realice de manera inadecuada, ademas,
no se revisa que los documentos de los aspirantes no sean falsos, y tampoco se verifican tanto
los ingresos como los antecedentes penales, judiciales y disciplinarios que poseen los
colaboradores, son estos factores que afectan el alcance de los objetivos planteados en el

departamento de talento humano.

Elaborado por:|Katherine Garcés
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Que el Gerente de la constructora designe una persona que lleve el control del proceso de
seleccion, que se realiza en el departamento de talento humano, ademas, exigir a los
aspirantes documentos que respalden los ingresos y antecedentes que poseen para que el
departamento y la constructora tengan un conocimiento completo de los perfiles de los

aspirantes.
Actividades de Control
Observacion

Falta de actividades de control para la verificacion del cumplimiento de cronogramas y

actividades planificadas.

Falta de indicadores de eficiencia y eficacia que midan los desvios en las actividades u

operaciones.
Conclusién

Al no contar con actividades de control, no se cumple las actividades en el departamento de
acuerdo a los cronogramas, ademas, la ausencia de indicadores no permite encontrar las

consecuencias de las acciones tomadas en el proceso de seleccion.

Elaborado por:|Katherine Garcés
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Elaborar tareas de control que guie a los trabajadores sobre lo, que se ejecute a diario y al
mismo tiempo verificar, que se cumpla las actividades de acuerdo a los cronogramas que
tenga el departamento de talento humano, por otro lado, es necesario disefiar indicadores que
midan los desvios que tiene las actividades que realiza el departamento de talento humano

en especial el proceso de seleccion.
Informacion y Comunicacién
Observacion

Ausencia de métodos para obtener quejas y sugerencias y otras informaciones internas de la

constructora.

Que el jefe de talento humano no comunica los procedimientos y las politicas, que se cumplen

en el puesto vacante.
La comunicacién entre los directivos y los empleados es de manera informal.
Conclusion

En relacion a la informacién y comunicacion se aprecié que el departamento de talento
humano no tiene métodos para obtener quejas y sugerencias y otras informaciones internas
de la constructora de modo que no soluciona o considera los problemas y las indicaciones

gue mencionen los empleados, ademas, en el proceso de seleccidn el jefe de

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020




106

Disefio de Evaluacion L
Pagina 10
de los Componentes (I
de Control Interno
- Fase v
COMUNICACION DE RESULTADOS
|
9/10

Talento humano no comunica los procedimientos y politicas que cumplen los aspirantes, lo
cual, provoca, que se cumpla lo planificado en la constructora. Por otro lado, se analiza que
existe una despreocupacion por mejorar o fortalecer la comunicacion interna en la

constructora y en efecto se mantiene la comunicacion informal.
Recomendacion

Planificar adecuadamente la comunicacion desde el departamento de talento humano para
mejorar la comunicacién de los procedimientos y politicas que con obligatoriedad se cumpla
en la constructora, afladir métodos de informacion como un correo interno en donde se pueda

obtener quejas y sugerencias de los empleados.
Actividades de monitoreo
Observacion

Existe una falta de un documento el cual muestre, que se lleva a cabo la evaluacién del

desempefio del personal.

Falta de informes por parte del jefe de talento humano.

Elaborado por:|Katherine Garcés
Revisado por:
Fecha: Noviembre, 2020
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Se evidencia que en el departamento de talento humano no lleva a cabo la evaluacion del

desempefio, asi mismo, existe la falta de informes que presente el jefe de talento humano que

justifique el cumplimiento de las actividades y asi el gerente le dé un seguimiento de las

actividades que realiza, de igual forma no existen recomendaciones sobre el control interno

por parte de los auditores ya sean internos o externos y como resultado se obtiene ineficiencia

en la toma de decisiones.

Recomendacién

El jefe de talento humano con responsabilidad tiene que elaborar informes, que se justifiquen

frente al gerente el cumplimiento de todas las actividades designadas, ademas, se comparara

el rendimiento de los empleados y se llevara a cabo estandares laborales para valorar la

eficiencia de los empleados y asi mismo evidenciar los problemas, que se corregira a tiempo.
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M
Después de la entrega correspondiente del Informe de Auditoria.
Cronograma de seguimiento de la Auditoria
Primer Semestre Segundo Semestre

N Recomendacion Duracién Comienza | Finalizacién -
Ene|Feb| Mar| Abr |May [Jun|Jul|{Agos|Sep|Oct|Nov|Dic

La contructora Constructek debe
implementar un manual en el
departamento de talento humano que
garantice el adecuado cumplimiento de
las actividads a desarrollar en el
proceso de seleccion.

Llevar un respectivo control de los
procesos que se realiza en el
departamento de Talento humano
para evitar inconformidades al

2 momento de seleccionar el personal, 150 dias 1-jul-21 31-dic-21
ademas es necesario que se lleve a
cabo los indicadores para evaluar el
funcionamiento del departamento y
tomar medidas correctivas.

Que el jefe de Talento Humano realice
entrevistas constantes a los aspirantes
de los puestos vacantes de la
contructora, asi mismo verifique la

3 informacion legal, econdmica y judicial | 360 dias 6-ene-21 20-dic-21
del mismo, para de esta manera

90 dias 1-ene-21 30-jun-21

disminuir el riesgo que tiene la
contructora al momento de ingresar
nuevos empleados.
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CONCLUSIONES

La fundamentacion tedrica del control interno y el talento humano, demuestra que
Constructek carece de manuales y reglamentos internos cuando es muy importante
que cuente con ellos, debido a que esto facilita el orden y el cumplimiento de los
objetivos planeados, ademas, mejora la interaccion entre el gerente y sus trabajadores,
debido a que, saben que responsabilidades deberian cumplir y los posibles llamados
de atencion y sanciones, que son esencia para la respuesta a mejores decisiones.

La caracterizacion del sistema de control interno del departamento de talento humano,
muestra que en el proceso de seleccion de la constructora Constructek no toma
conciencia de las fallas que comete al momento de realizar las evaluaciones de los
aspirantes y al mismo tiempo las contrataciones. En concreto el departamento de
talento humano no considera la cultura organizacional y los valores empresariales al
momento de seleccionar a los candidatos de modo que repercute en el cumplimiento
de los objetivos y metas de la constructora.

El andlisis de indicadores de gestion de la constructora Constructek no tiene definido
las metas fisicas que represente cabalmente sus actividades, ademas, no elabora ni
tampoco define los indicadores en el departamento de talento humano que permitan
evaluar su gestion, por consiguiente, evita el conocimiento de los resultados de las
actividades que realiza con o sin eficiencia y eficacia, esto impide saber el desarrollo
de las operaciones y la correcta toma de decisiones que ayuden al crecimiento y
mejoramiento de la constructora.

Finalmente, se identificd que, no se realiza un seguimiento a los trabajadores dentro
del departamento de Talento Humano, no existe un documento que controle el
comportamiento y desempefio de las actividades asignadas, provoca asi un
desconocimiento en la gestion, que se realiza en la constructora y a su vez tiene

pérdidas economicas que afectan el cumplimiento de objetivos planteados.
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RECOMENDACIONES

® Se recomienda, que se establezca técnicas como la entrevista en el proceso de
seleccion, en donde se conoce con mayor atencion y respeto las habilidades y la
capacidad que tienen los aspirantes, asi mismo se podrd comunicar las necesidades
de la empresa, las expectativas y por su puesto lo que la constructora tiene para
ofrecerles. Por otro lado, es importante que la constructora establezca politicas y
normas que mejoren el desarrollo y control de las funciones en el departamento de

talento humano y se impida el incumplimiento de las mismas.

® Se recomienda al Gerente General disponer al Jefe de Talento Humano reclutar
personas que cumplan con el perfil profesional adecuado para que efectle de mejor
manera las obligaciones de la constructora, ademas, es necesario, que se reuna los
documentos necesarios sobre los aspirantes con el fin de conocer sus movimientos
financieros, los procesos judiciales en donde se fortalece y facilita el proceso de
seleccion a través de los datos proporcionados.

® Es necesario que la constructora desarrolle los indicadores debido a que radica en la
buena toma de decisiones y hace frente a los resultados, que se obtengan en la
medicién y en el respectivo analisis, que se ejecute. Por otro lado, se recomienda
llevar un control en el departamento de Talento Humano que evalué el
funcionamiento, que se lleva en el proceso de seleccion en donde se genere

recomendaciones y se establezca estrategias de mejora.

® Se recomienda realizar un seguimiento por parte de la alta gerencia para el correcto
funcionamiento del departamento de Talento Humano y los trabajadores con enfoque
a las actividades de los diferentes procesos, a su vez apoyarse con documentos que
respalden la gestion y sean de sustento para el monitoreo de las actividades que
contribuyen con el cumplimiento de objetivos, ademas, de que estos documentos
contribuyen a la creacién de estrategias que son de apoyo para el departamento junto

a los trabajadores.
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Anexo. 2. Encuesta

‘ém\é Pnnyiﬁcia Universidad | Sede
*-LL Catolica del Ecuador | Ambato

Encuesta 1
OBJETIVO: Realizar un Control Interno al proceso de seleccion del personal de la Constructora
“Constructek”, para el mejoramiento de sus resultados econémicos y contables.
ENCUESTA DIRIGIDA A LOS OBREROS EN EL AREA DE PRODUCCION DE LA
CONSTRUCTORA “CONSTRUCTEK”
1. ¢Cdmo usted se informo sobre el puesto de trabajo en el que actualmente labora?
.. Propietario de la constructora
.. Amigo
.. Familiar
.. Paginas de empleos
2. ¢Fue un requisito entregar su Hoja de Vida?
.. SI
...NO
3. ¢Usted tuvo una entrevista previa antes de ingresar al trabajo?
.. SI
...NO
4. Usted labora mas de las 8 horas diarias?
.. SI
...NO
5. ¢Usted logra completar las actividades establecidas dentro de las 8 horas?
.. SI
... NO
6. La compafia protege su seguridad, salud y su bienestar
.. Siempre
.. A veces
.. Poco

... Nunca
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7. ¢Lacompafiia provee insumos de seguridad para sus actividades?
.. Siempre
.. A veces
.. Poco
.. Nunca
8. ¢Lacompafia programa anualmente cursos de capacitacion para los empleados?
.. Siempre
.. A veces
.. Poco
.. Nunca
9. ¢Cuéantas veces usted ha recibido capacitaciones en el afio por parte de la compafiia?
.0-5
. 6-10
. 12-15
. 16-20
.. 20— 0 mas
10. ¢Queé tan satisfecho se encuentra con las capacitaciones de la compafiia?
.. Muy satisfecho
.. Satisfecho
.. Neutro
.. Insatisfecho
.. Muy Insatisfecho
11. ¢El departamento de Talento Humano cumple satisfactoriamente su funcion segn su
criterio?
.. Totalmente en desacuerdo
.. En desacuerdo
.. Medianamente de Acuerdo
.. De acuerdo
.. Totalmente de acuerdo
12. ¢ Periodicamente en esta Compariia se evalUa el desempefio personal?
.. Totalmente en desacuerdo
.. En desacuerdo
.. Medianamente de Acuerdo

.. De acuerdo



..... Totalmente de acuerdo

Anexo. 3. Autorizacion

ONSTRUCTEK

INGENIERIA CIVIL - AROUITECTURA

Ambato, 14 de noviembre del 2019

Sefiores

Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador sede Ambato

Presente

Me dirijo a Ud. en calidad de represéntate legal de la constructora “Constructek”’para
informar que de acuerdo con Ia solicitud verbal de la sefiorita Katherine Garcés,
estudiante de la carrera de Contabilidad y Auditoria, autorizo a la utilizacién de logotipos
e informacién relacionada al tema a investigar, seguros de que este trabajo académico
contribuird con una propuesta de mejora, la cual sers analizada y acogida sus
recomendaciones, particular que coloco a su consideracién para los fines pertinentes.

Por la favorable atencién que se del presente anticipo mis sinceros agradecimientos.

Atentamente,

o

| N7 Sy R

; . =3
k Y }‘
15 LR /¥
5

= asocia’
lutis soria p & 23055

prEpERis

120



Anexo. 4. Tabla Resumen de Ventas

Resumen General
Subtotal 0
Subtotal IVA

IVA

Servicio
Descuento

TOTAL

Notas de Crédito

Recargas Giftcard

$0.00
$168,908.02
$20,268.96
$0.00

$0.00
$189,176.98
$0.00

$0.00
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