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INTRODUCCION 

 

En este trabajo nos proponemos revisar a través de un diagnóstico de auditoría realizada en el área 

de gestión humana en la empresa BANCO FALABELLA  ubicada en la ciudad de Bogotá, acerca 

de los índices de rotación, debido que es una variable importante en la gerencia, ya que nos permite 

analizar en cada una de las áreas el porqué de la rotación de personal y de esta manera asesorar a los 

funcionarios encargados para que ellos tomen decisiones para poder bajar este indicador. 

 

Summary 

 

In this work we propose, To check across a diagnosis of audit realized in the area of human 

management In the company bank falabella located in the city of bogota, It brings over of the 

indexes of rotation, Due to that is an important variable in the management, Since it allows us to 

analyze in each of the areas the bacause of the job turnover, in this way advise the in charge civil 

servants in order that they take decisions to be able to lower this indicator 
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DIAGNOSTICO DE AUDITORIA SOBRE LOS INDICES DE ROTACION DEL PERSONAL 

BANCO FALABELLA 

 

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

El alto grado de rotación en la planta de personal afecta el normal rendimiento de las organizaciones 

dado que los cambios constantes inesperados en los cargos generan demoras en la oportunidad de 

cumplimiento de los procesos, demanda mayor grado de revisión y supervisión por parte de los 

responsables de las áreas generadoras de información, se afecta la calidad de la información y se 

generan sobrecostos en todos los campos. Adicionalmente en las evaluaciones de control interno la 

alta rotación puede interpretarse como una debilidad en el ambiente de control y por lo tanto 

sugieren la implementación de medidas preventivas y correctivas que conlleven a minimizar la 

rotación y por tanto los sobrecostos. Según el último cierre de indicadores del banco Falabellase 

observa un incremento en la rotación al pasar al mes de JULIO a un  6,3%frente el mes anterior que 

mostro  un 4,2%.  

Las causas de esta situación pueden ser variadas y se podrían darse por la falta de claridad y control 

en los procesos de selección,  contratación, capacitación, compensación y bienestar, razones por las 

cuales  se requiere un diagnóstico desde  auditoria  con el fin de asesorar a los funcionarios  

encargados de cada una de las áreas que conforman la Gerencia de Gestión Humana para que tomen  

decisiones al respecto que conduzcan a la disminución  de las causas que motivan los altos  

indicadores de rotación de personal. 
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2. ANTECEDENTES Y CONTEXTO 

 

A pesar de que en el banco Falabella se han realizado auditorias en el área de gestión humana, estas 

han tenido un enfoque hacia los procesos de contratación y compensación, dejando de lado  una 

auditoria enfocada a los índices de rotación de personal por lo cual se desconocen las debilidades, 

dificultades y riesgos, para su adecuado tratamiento. En atención a estos antecedentes  se pretende 

abordar en el presente  trabajo la  auditoria como herramienta para el control de la gestión de los 

recursos humanos. 

En los últimos años se aprecian determinados factores que condicionan la actividad de las 

organizaciones, destacándose la internacionalización de los negocios, el auge de la 

innovación tecnológica, de la informática y la comunicación. Las empresas han respondido a 

estos factores con la aplicación de estrategias y filosofías tales como: nuevos sistemas de 

dirección, búsqueda de la excelencia, sistemas de satisfacción al cliente y calidad total, 

precisando un cambio en la forma de conducir al  talento Humano de la organización. La 

Auditoría de Gestión de Recursos Humanos (GRH) constituye una herramienta de vital 

apoyo a la Gerencia de la organización con el fin de controlar los procesos de Recursos 

Humanos. En el presente trabajo se muestran las etapas correspondientes a los  

procedimientos y se aplicaran metodologías para el desarrollo de Auditorías de GRH, 

logrando identificar  las principales debilidades  que se manifiestan en estos procesos en las 

empresas donde se ha desarrollado. (Zaldívar, 2009, p.6-10) 
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3. OBJETIVO GENERAL 

Realizar un diagnóstico de auditoría, sobre los índices de rotación del personal del banco Falabella 

correspondientes al  I semestre del 2015 

 

 4. OBJETIVO ESPECIFICO 

4.1 Analizar  los procesos más críticos  mediante la aplicación de técnicas y procedimientos de 

auditoría en las áreas que conforman la Gerencia de Talento humano. 

4.2 Observar la eficiencia de los procesos y validar los tiempos de entrega de la documentación 

al área de contratación. 

4.3Validar que el contenido de la capacitación se encuentre acorde al cargo requerido y que los 

tiempos sean los establecidos  

4.4 Evidenciar que el área de compensación de cumplimiento adecuado a las obligaciones 

laborales derivadas del contrato de trabajo. 

4.5 Examinar el cumplimiento de las políticas establecidas por el área de bienestar. 
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5. JUSTIFICACION 

 

El motivo por el cual se requiere realizar un diagnóstico desde la auditoría es la validación de los 

procesos de cada una de las áreas de la Gerencia de Gestión Humana para identificar  las 

oportunidades de mejora que existen y emitir un informe con destino a  las personas encargadas de 

la Gerencia de Talento Humano, contribuyendo a la adopción de  medidas de acción que reduzcan 

tanto los  índices de rotación y por consecuencia los altos costos de (selección, contratación,  

capacitación, compensación y bienestar)  en el mediano plazo, que redunde en un aumento en la 

productividad de la organización y más eficiencia en los recursos. 

 

6. MARCOS 

 

6.1 MARCO TEORICO 

La palabra Auditoría viene del latín auditorius y de esta proviene auditor, que tiene la virtud de oír y 

revisar cuentas, pero debe estar encaminado a un objetivo específico que es el de evaluar la 

eficiencia y eficacia con que se está operando para que, por medio del señalamiento de cursos 

alternativos de acción, se tomen decisiones que permitan corregir los errores, en caso de que 

existan, o bien mejorar la forma de actuación. 

Algunos autores proporcionan otros conceptos pero todos coinciden en hacer énfasis en la revisión, 

evaluación y elaboración de un informe para el ejecutivo encaminado a un objetivo. 
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Tipos de Auditoría 

Entre los principales enfoques de Auditoría tenemos los siguientes: 

 

 

 

 

Financiera 

 

Veracidad de estados financieros. 

 
Preparación de informes de acuerdo a principios contables. 

  

 

 

Evalúa la eficiencia. 

 

Operacional 
Eficacia. 

 
Economía. 

 

De los métodos y procedimientos que rigen un proceso de una 

empresa. 

 

 

Sistemas 
Se preocupa de la función informática. 

  

 

 

Fiscal 
Se dedica a observar el cumplimiento de 

 
las leyes fiscales. 

  

 

 

 

Administrativa 

Logros de los objetivos de la Administración. 

Analiza: Desempeño de funciones administrativas. 

  

 

 

Métodos. 

 

Calidad 
Mediciones. 

Evalúa: Controles de los bienes y servicios. 

  

 

 

Revisa la contribución a la sociedad 

 

Social 

 

así como la participación en actividades 

 
socialmente orientadas  
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6.2 MARCO HISTORICO 

 

Fundada en 1889 por una familia descendiente de italianos. Propiedad de S.A.C.I. Falabella, 

esta opera bajo el concepto de tiendas por departamentos ubicadas 

en Argentina, Chile, Colombia y Perú, posicionándose en el mercado como la más grande e 

importante de Suramérica, además cuenta con más de 65.000 trabajadores. 

 

Historia 

Su origen se remonta a 1889, cuando nace como la primera gran sastrería en Chile bajo el mando de 

Salvatore Falabella. Posteriormente se incorpora Alberto Solari, quien le da un gran impulso a la 

tienda incorporando nuevos productos y locales de venta. Su primer local fuera de Santiago de 

Chile se construye en Concepción en 1962. Crea su tarjeta de crédito, CMR Falabella, en 1980. 

 

Primera tienda Falabella en Santiago de Chile. 

Producto de su expansión, también ha entrado a otros negocios a través de sus filiales: 

 Negocio de servicios financieros a través de Banco Falabella en Chile, Perú y Colombia. 

 Supermercados (Tottus en Chile y Perú). 

 Tiendas para el equipamiento y mejoramiento del hogar (Sodimac, Sodimac 

Constructor, HOMY, Homecenter Sodimac Corona, Dicico y Maestro , con presencia 

en Chile, Perú, Colombia, Argentina, Uruguay y Brasil). 

 Fabricación de vestuario e inversiones inmobiliarias en centros comerciales (50 % de Mall 

Plaza, 45 % en Plaza Vespucio, ambos en Chile y 100 % de Malls del Perú). 

 En 1997 Falabella abre su primera agencia de turismo, Viajes Falabella. Actualmente la 

empresa cuenta con más de 37 sucursales a lo largo de Chile y sucursales 

en Perú, Colombia y Argentina. 

https://es.wikipedia.org/wiki/1889
https://es.wikipedia.org/wiki/Grandes_almacenes
https://es.wikipedia.org/wiki/Argentina
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Per%C3%BA
https://es.wikipedia.org/wiki/1889
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Santiago_de_Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Santiago_de_Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Concepci%C3%B3n_(Chile)
https://es.wikipedia.org/wiki/1962
https://es.wikipedia.org/wiki/Tarjeta_de_cr%C3%A9dito
https://es.wikipedia.org/wiki/CMR_Falabella
https://es.wikipedia.org/wiki/Santiago_de_Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Banco_Falabella
https://es.wikipedia.org/wiki/Tottus
https://es.wikipedia.org/wiki/Sodimac
https://es.wikipedia.org/wiki/Sodimac_Constructor
https://es.wikipedia.org/wiki/Sodimac_Constructor
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=HOMY&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Homecenter_Sodimac_Corona&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Dicico&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Maestro
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Per%C3%BA
https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Argentina
https://es.wikipedia.org/wiki/Uruguay
https://es.wikipedia.org/wiki/Brasil
https://es.wikipedia.org/wiki/Mall_Plaza
https://es.wikipedia.org/wiki/Mall_Plaza
https://es.wikipedia.org/wiki/Plaza_Vespucio
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Viajes_Falabella&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Per%C3%BA
https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
https://es.wikipedia.org/wiki/Argentina
https://commons.wikimedia.org/wiki/File:Fallabela_inicios_siglo_XX.jpg
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Adicionalmente en 1999 adquiere el 20 % de Farmacias Ahumada (que tiene presencia en Chile, 

Perú y México). En Chile compite con otras grandes tiendas como Ripley Corp. S.A. y Paris (esta 

última es su principal rival). 

Su expansión hacia el exterior se inicia en Argentina con una filial en Mendoza (1993). En 1995 

ingresa al mercado peruano con la adquisición de la cadena Saga. Falabella tiene actualmente 42 

tiendas en Chile, 12 tiendas en Argentina (Mendoza, Rosario, Córdoba, San Juan, 3 en Provincia de 

Buenos Aires y cinco en la Ciudad Autónoma de Buenos Aires, y 15 en Perú (Lima, Arequipa, 

Trujillo, Chiclayo, Piura, Cajamarca e Ica). Además, en noviembre de 2006 inauguró su primer 

local en Colombia, en el Centro Comercial Santafé de Bogotá. A mediados de mayo de 2007 abrió 

sus puertas al noroccidente de la capital colombiana, en el centro comercial Plaza Imperial (SUBA), 

donde en un área de 10 000 mts2 atiende a sus clientes. Los planes de expansión de la cadena 

contemplan la apertura de ocho tiendas más en los próximos cinco años, Medellín abierta al público 

el 9 de noviembre de 2007 en el centro comercial San Diego y otra en la misma ciudad abrió sus 

puertas en 2008. En 2009 se abren las puertas de otros locales en la capital colombiana ubicados en 

el barrio Modelia, en el centro comercial Hayuelos hacia el noroccidente de la ciudad, en Unicentro, 

en el centro comercial Bima (actualmente este Falabella ya no existe), en el centro comercial 

Galerías en la localidad de Chapinero y el primero en el sur de la ciudad en el nuevo centro 

comercial Centro Mayor, este último inaugurado el 26 de marzo de 2010. 

Bethia posee el 12,5 % de Falabella. La compañía es controlada por las familias Solari, Cúneo y Del 

Río, todas ellas chilenas. 

Muy conocidas son sus campañas publicitarias, entre las que destacan "Belleza, 100 % actitud" 

protagonizada por Cecilia Bolocco, ex Miss Universo chilena, 7 días fantásticos (Desde el 2006 se 

eliminó el límite de los 7 días dejándolo solo en Días fantásticos), las OfertAhorros, Rebajas sobre 

rebajas, Pascua feliz para todos, protagonizada por la modelo argentina Valeria Mazza, entre otras. 

Además, cuenta con un programa de fidelización de clientes llamado CMR Puntos, que depende de 

CMR, su administradora de créditos. 

El 17 de mayo de 2007, Falabella acuerda su fusión con D&S para formar la compañía de retail más 

grande de Chile, pero un fallo6 del Tribunal de Defensa de la Libre Competencia del 31 de 

enero de 2008 rechazó la operación, dando como argumentos fundamentales el que de concretarse, 

la fusión produciría un enorme cambio en la estructura de mercado, creándose una empresa que 

sería el actor dominante en el retail integrado y todos sus segmentos y una disminución sustancial y 

duradera en las condiciones de competencia del mercado que iría en perjuicio de los consumidores. 

En noviembre de 2010 abre su nueva tienda en el centro comercial Parque Arboleda (Parque 

Arauco) de la firma chilena en la ciudad de Pereira en Colombia, proyectando este almacén por 

departamentos como el nuevo líder en la región. 

https://es.wikipedia.org/wiki/Farmacias_Ahumada
https://es.wikipedia.org/wiki/Ripley_Corp._S.A.
https://es.wikipedia.org/wiki/Paris_(tienda)
https://es.wikipedia.org/wiki/Argentina
https://es.wikipedia.org/wiki/Mendoza_(Argentina)
https://es.wikipedia.org/wiki/Saga_Falabella
https://es.wikipedia.org/wiki/San_Juan_(Capital)
https://es.wikipedia.org/wiki/Centro_Comercial_Santaf%C3%A9_(Bogot%C3%A1)
https://es.wikipedia.org/wiki/Unicentro
https://es.wikipedia.org/wiki/Centro_comercial_Centro_Mayor
https://es.wikipedia.org/wiki/Bethia
https://es.wikipedia.org/wiki/Cecilia_Bolocco
https://es.wikipedia.org/wiki/2006
https://es.wikipedia.org/wiki/Argentina
https://es.wikipedia.org/wiki/Valeria_Mazza
https://es.wikipedia.org/wiki/17_de_mayo
https://es.wikipedia.org/wiki/2007
https://es.wikipedia.org/wiki/D%26S
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/Falabella#cite_note-6
https://es.wikipedia.org/wiki/Tribunal_de_Defensa_de_la_Libre_Competencia_de_Chile
https://es.wikipedia.org/wiki/31_de_enero
https://es.wikipedia.org/wiki/31_de_enero
https://es.wikipedia.org/wiki/2008
https://es.wikipedia.org/wiki/Parque_Arauco
https://es.wikipedia.org/wiki/Parque_Arauco
https://es.wikipedia.org/wiki/Pereira
https://es.wikipedia.org/wiki/Colombia
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1
En 2012 la Subtel acepta la solicitud hecha por Falabella para convertirse en Operador Móvil 

Virtual inaugurando durante el primer trimestre de 2012 dicho servicio. En el segundo trimestre del 

mismo año, la cadena abre otra tienda en Bogotá, en el Centro Comercial Titán Plaza. 

Ciudad de Bucaramanga, en el nuevo centro comercial Parque Caracolí &Bulevard del Parque, de 

Parque Arauco. En Perú en mayo 2013 abrió una multitienda en el C.C. Plaza Norte. 7 y en Chile a 

mediados del segundo semestre inicia una marcha blanca de una nueva compañía de celulares 

llamado Móvil Falabella que están sus primeras sucursales en el Mall Plaza Vespucio y Mall Plaza 

Oeste. Adicionalmente cuenta con una amplio portafolio de servicios entre los cuales se encuentra 

Viajes Falabella y Seguros Falabella, este último con un crecimiento anual aproximado del 53 %. 

En abril de 2014 se lanza la quinta colección de Basement por Kate Moss. 

A principios de mayo de 2014 se anunció que la modelo GiseleBundchen se convertiría en modelo 

de la marca,dejando de lado a Valeria Mazza solo para las promociones navideñas de fin de dicho 

año. Así mismo se lanzó su primera campaña titulada "Blue", basada en tonos azules y ropa ligera 

para primavera - verano.10 

En agosto de 2015, Falabella inaugura la tienda número 100 en América Latina, situada en Lima, 

Perú en el centro comercial Real Plaza del Centro cívico. 

 

                                                           
1
 Tomado de página Banco Falabella 

https://es.wikipedia.org/wiki/2012
https://es.wikipedia.org/wiki/Subtel
https://es.wikipedia.org/wiki/Operador_M%C3%B3vil_Virtual
https://es.wikipedia.org/wiki/Operador_M%C3%B3vil_Virtual
https://es.wikipedia.org/wiki/2012
https://es.wikipedia.org/wiki/Centro_Comercial_Tit%C3%A1n_Plaza
https://es.wikipedia.org/wiki/Bucaramanga
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Plaza_Norte_(Lima)&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Falabella#cite_note-7
https://es.wikipedia.org/wiki/Chile
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=M%C3%B3vil_Falabella&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Kate_Moss
https://es.wikipedia.org/wiki/Gisele_Bundchen
https://es.wikipedia.org/wiki/Valeria_Mazza
https://es.wikipedia.org/wiki/Falabella#cite_note-10
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2
 Tomado del banco Falabella 
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7. METODOLOGIA 

La metodología a utilizar se desarrolla mediante la aplicación de técnicas y procedimientos de 

auditoría como el análisis, inspección, observación, indagación,  teniendo como base los objetivos 

específicos de analizar los procesos y actividades que  desarrollan cada una de las áreas  que 

conforman el área de gestión humana, selección, contratación, capacitación, compensación, planes 

de bienestar, con el propósito que al final se pueda emitir  un diagnostico técnicamente sustentado   

en los papeles de trabajo, en la aplicación de programas de auditoría, en cuestionarios de 

cumplimiento, elaboración de matrices de riesgo y evaluación del control interno. 
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Mes Sucursales Administrativos

ENERO 10.00% 5.80%

FEBRERO 5.90% 5.50%

MARZO 7.30% 3.70%

ABRIL 5.80% 3.40%

MAYO 5.60% 3.30%

JUNIO 4.20% 2.70%

Rotación Sucursales Vs Administrativos 1 

semestre 2015
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8- DESCRIPCION DEL PROCESO 

 

DESCRIPCION GERENCIA DE GESTION HUMANA 

El área de gestión humana tiene la capacidad de mantener a la organización productiva, eficiente y 

eficaz, a partir del uso adecuado del recurso humano el cual permite el desarrollo de los objetivos 

propuestos por la organización logrando el cumplimiento de  las metas planteadas. 
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Principales procesos: 

 

Área de selección:  

Los procedimientos de selección de personal tienen como objetivo evaluar las características y 

circunstancias de los candidatos a un puesto de trabajo para elegir entre una multitud a la persona 

que más se adapte al perfil profesional que necesita la empresa para cubrir dicho cargo .Se elige la 

persona cuyo perfil  se ajuste a las características del puesto solicitado.  

 

Realización de pruebas: 

Los candidatos que han superado la fase anterior suelen ser convocados para que se les realicen  las  

pruebas de ingreso. El primer paso  es una entrevista preliminar para establecer un primer contacto, 

aunque lo normal es que se pase directamente a la realización de las pruebas. 

Los principales tipos de pruebas que se suelen llevar a cabo son test psicotécnicos con los que se  

determinan las aptitudes y la personalidad del candidato, pruebas profesionales relacionadas con el 

cargo a desempeñar.  

Entrevistas  

Como resultado de  las pruebas anteriores  se logra   reducir el número de candidatos al cargo  a una 

cantidad más óptima. Llegados a este punto se procede a conocerlos de formaIndividual 

atendiéndoles en una entrevista personal. El objetivo  es  corroborar que la información que se ha 

obtenido sobre el candidato en las pruebas anteriores es Correcta. Además, las entrevistas son 

utilizadas para conocer la disposición de los candidatos al puesto de trabajo una vez que se le ha 

proporcionado más información sobre el mismo (tareas a realizar, horario, salario, etc.). 

Existen distintos tipos de entrevistas y se debe elegir la que mejor se adapte a las necesidades: 

individuales, en grupo (se atiende a varios entrevistados a la vez), en panel (varios entrevistadores y 

un solo entrevistado), estructuradas (con un guion), no estructuradas, etc. 
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Fase final 

Tras la fase de entrevistas el número de candidatos se reduce al mínimo exponente, por lo que ha 

llegado el momento de elegir a la persona o al grupo de personas que se incorporarán a la  empresa. 

Para ello, ha de tenerse en cuenta toda la información recopilada durante las tres fases anteriores y 

ser lo más objetivo posible. 

Una vez tomada la decisión, muchas empresas realizan un examen médico y, si se supera, se 

producirá la incorporación, que inicialmente puede tener un periodo de prueba y una fase de 

acogida y adaptación que interesa que sea lo más breve posible. 

Proceso de contratación 

El proceso de contracción es formalizar con apego a la ley la futura relación de trabajo para 

garantizar los intereses y derechos tanto el trabajador como la empresa 

Proceso de formación  

“Es un proceso de aprendizaje continuo que permite el desarrollo del empleado a nivel personal y 

profesional. Desarrollando las competencias necesarias en el desempeño de su trabajo para 

participar y ayudar en el desarrollo y crecimiento de la empresa en el cambiante y competitivo 

mundo de los negocios de la actualidad. 

La Formación y Capacitación de los Recursos Humanos  constituye una evidente Ventaja 

Competitiva de las organizaciones, en la medida en que este proceso se desarrolle ajustándose con 

precisión a las necesidades e intereses de la Organización. 

El proceso de formación es vital para  la planificación de la sucesión y del desarrollo del liderazgo 

dentro de las organizaciones. Cuando estos elementos figuran en la planeación  estratégica de la 

empresa se evita el desgaste de los recursos humanos. 

 

Compensación 

Las organizaciones ofrecen compensaciones a sus empleados por los servicios prestados, es decir, 

por el tiempo, intelecto y capacidad física que ponen a disposición mientras que podrían realizar en 
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su lugar otra actividad. La compensación no sólo se refiere al aspecto monetario, sino que también 

incluye otros incentivos o beneficios no monetarios que complementan la remuneración económica. 

Cabe destacar que el empleado está dispuesto a continuar su relación laboral con la organización 

mientras le resulte conveniente, es decir que sienta que lo que recibe a cambio de su trabajo sea 

justo y acorde a sus necesidades. La compensación en este sentido juega un papel fundamental en el 

compromiso racional del trabajador ya que es el motivador extrínseco por excelencia y es 

determinante en cuanto a permanencia del mismo en la organización.  

 

Bienestar 

Es un proceso permanente, orientado a crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el 

desarrollo integral, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; así como elevar los 

niveles de satisfacción, eficacia, eficiencia, efectividad e identificación con el servicio que ofrece a 

la organización 
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9- RIESGOS INHERENTES 

 

 

 

Riesgo Inherente Probabilidad Impacto

1- Seleccionar una persona que no cumpla con el perfil requerido 1 4

2- No realizar las afiliaciones a seguridad social 1 5

3- No cumplir con el cronograma de capacitación 2 4

4- No pagar novedades de nomina en el tiempo establecido 3 4

5- Personal laborando más de 48 horas semanales sin remuneración de horas extras 2 5

6- No dar el tiempo completo para la hora de almuerzo y break 2 5

7- Funcionarios que lleven más de 10  días de trabajo sin descansos 2 5

8- No realizar actividades de bienestar 3 4

Probabilidad
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INSIGNIFICANTE MENOR MODERADO MAYOR CRITICO

1 2 3 4 5
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10-PROGRAMAS DE AUDITORIA 

 

 

Preparado por: Alexandra Castillo - Maria Pedraza Fecha 22-10-2015

Revisado por: Laura Acero Fecha 22-10-2015
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11- APLICACIÓN DE PROGRAMAS 

11.1 CUESTIONARIO

 

 

 

 

 

BANCO FALABELLA S.A

Realizar un diagnostico de auditoría, sobre los índices de rotación del personal del banco Falabella correspondientes al  I semestre del 2015

CUMPLIMIENTO

(SI/NO)

¿Se tiene en cuenta  el perfil requerido basado en las actividades  establecidas por la empresa?

¿Manejan un formato indicando los documentos requeridos para los aspirantes?

¿Existe un formato de requisición de documentos?

¿Esta establecido un control referente a los exámenes médicos y estudios de seguridad que realizan?

¿Garantizan que el proceso se realice de manera transparente?

CUMPLIMIENTO

(SI/NO)

¿En el contrato de trabajo se encuentra estipuladas todas las condiciones acordadas?

¿Existe un documento donde certifica que la persona contratada toma la decisión donde afiliarse?

¿Existe un documento donde certifica que la persona recibió su Carnet de funcionario? 

¿Existe un documento donde certifica que la persona apertura su cuenta? 

CUMPLIMIENTO

(SI/NO)

¿Existen registros de plan de formación de cada puesto, certificados de formación, o similares?

¿Existe evidencia documentada del método de evaluativo a cada  empleado de la organización? 

¿Existen planes o metodología para dar la capacitación a los empleados de la organización ? 

¿Existe evidencia documentada de los resultados del personal capacitado? 

CUMPLIMIENTO

(SI/NO)

¿Existe un cronograma donde relacionan las fechas de pago de nomina y corte de novedades?

¿Existe evidencia documentada de los pagos  de seguridad social  de los empleados por parte de la organización?

¿Existe evidencia documentada del pago de incapacidades y licencias remuneradas a los empleados?

¿Existe evidencia documentada de los descuentos aplicados a los empleados?

CUMPLIMIENTO

(SI/NO)

¿Existe evidencia de las jornadas de pausas activas realizadas por parte de los empleados?

¿Existe un control de asistencia?

¿Se maneja mallas de turnos?

¿Existe alguna encuesta de retiro?

¿ Se realizan actividades de bienestar que mejoren el clima laboral?

¿ Se realizan encuestas de clima laboral?

Auditoria proceso  compensación
EVIDENCIAS Y 

OBSERVACION

Auditoria proceso  Bienestar
EVIDENCIAS Y 

OBSERVACION

Auditoria proceso de contratación
EVIDENCIAS Y 

OBSERVACION

Auditoria proceso de formación
EVIDENCIAS Y 

OBSERVACION

1 SEMESTRE DEL 2015

Auditoria proceso de selección

EVIDENCIAS Y 

OBSERVACION

ES

La auditoria que estamos realizando es de gestión, examina en forma detallada cada aspecto operativo del área por lo que en la determinación 

del alcance se debe considerar: logro de los objetivos de institucionales, estructura organizativa, participación individual de cada empleado, 

verificación del cumplimiento de la normatividad general y específica, evaluación de la eficiencia.

El siguiente cuestionario se realiza con el fin de identificar los procesos del área de gestión Humana.

BANCO FALABELLA S.A

CUESTIONARIO DE AUDITORIA: GESTION HUMANA
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11.2 ENCUESTAS 

 

 

Nombre: Danna Valentina Robayo

Ciudad: Bogota

ÍTEMS

Requiere Mejoría En desacuerdo Muy Satisfactorio Excelente

En términos generales ¿Cómo califica usted el manejo de 

las mallas de turno?
X

1. HORARIOS ESTABLECIDOS X

2. MANEJO DE LOS DESCANSOS X

3. MANEJO DE LAS NOVEDADES X

Encuesta Mallas de Turno

Comentarios y Sugerencias para tener en cuenta:

Tener en cuenta nuestra opinion al momento de programar la malla de turnos

Para el área de bienestar es muy importante conocer tu opinión frente al manejo de las mallas de turno, esto con 

el fin de mejorar los procesos. Por ello lo invitamos a evaluar los siguientes criterios:

Nombre Oficina: HC Calle 80

Cómo califica los siguientes aspectos ?
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Nombre: Catalina Patiño

Ciudad: Medellin

ÍTEMS

Requiere Mejoría En desacuerdo Muy Satisfactorio Excelente

En términos generales ¿Cómo califica usted el manejo de 

las mallas de turno?
x

1. HORARIOS ESTABLECIDOS x

2. MANEJO DE LOS DESCANSOS x

3. MANEJO DE LAS NOVEDADES x

Encuesta Mallas de Turno

Comentarios y Sugerencias para tener en cuenta:

Cuando suceda un retiro o una incapacidad, por favor no reprogramar nuestros turnos o quitarnos el descanso

Para el área de bienestar es muy importante conocer tu opinión frente al manejo de las mallas de turno, esto con 

el fin de mejorar los procesos. Por ello lo invitamos a evaluar los siguientes criterios:

Nombre Oficina: FB Santafe Medellin

Cómo califica los siguientes aspectos ?
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¿Cómo califica los horarios establecidos? Total de respuestas

1.Requiere Mejoría 45

2.En desacuerdo 37

3.Muy satisfactorio 10

4.Excelente 8

Respuestas recogidas: 100

45% 

37% 

10% 

8% 

¿Cómo califica los horarios establecidos? 

1.Requiere Mejoría

2.En desacuerdo

3.Muy satisfactorio

4.Excelente
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¿Cómo califica el manejo de los descansos? Total de respuestas

1. Requiere Mejoría 43

2. En desacuerdo 30

3. Muy satisfactorio 12

4. Excelente 15

Respuestas recogidas: 100

43% 

30% 

12% 

15% 

¿Cómo califica el manejo de los descansos? 

1. Requiere Mejoría

2. En desacuerdo

3. Muy satisfactorio

4. Excelente
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¿Cómo califica el manejo de las novedades? Total de respuestas

1. Requiere Mejoría 44

2. En desacuerdo 38

3. Muy satisfactorio 8

4. Excelente 10

Respuestas recogidas: 100

0
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1. Requiere
Mejoría

2. En
desacuerdo

3. Muy
satisfactorio

4. Excelente

¿Cómo califica el manejo de las 
novedades? 

Total de respuestas

44% 

38% 

8% 

10% 

¿Cómo califica el manejo de las 
novedades? 

1. Requiere Mejoría

2. En desacuerdo

3. Muy satisfactorio

4. Excelente
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12- DIAGNOSTICO DE LOS RESULTADOS DE AUDITORIA 

Producto de la aplicación de las técnicas y procedimientos de auditoría establecidos en la 

metodología (análisis, inspección, observación, indagación). 

Se evidencia lo siguientes hallazgos 

1. Debilidades en la preparación de la malla de turnos 

La matriz de riesgos señala  los riesgos inherentes que tienen mayor probabilidad e impacto en lo 

relacionado a las mallas de turnos de los funcionarios de oficinas, ya que en algunas oportunidades 

laboran más de 48 horas a la semana sin el pago de horas extras debido a que los jefes inmediatos 

no las reportan a tiempo. Eso causa descontento en los funcionarios porque piensan que su esfuerzo 

no es compensado, adicional las mallas de turnos varían por las incapacidades, licencias y retiros 

que pueda tener algún funcionario, esto ocasiona que si una persona tiene alguna novedad hace que 

la malla de turno cambie y por ende algunos funcionarios se vean afectados, generando alto grado 

de rotación, basándonos en los resultados obtenidos en la encuestas aplicadas se evidencia la 

inconformidad de los funcionarios, manifestando su malestar ante la remuneración que reciben los 

funcionarios administrativos en comparación con un funcionario de oficina ya que su percepción es 

que trabajan menos y ganan más. 

2. Clima laboral 

Con relación  al clima laboral  se evidencia  inconformidad en la diferencia de horarios que existen 

entre el personal administrativo y personal de oficina (Personas que se encuentran en las 

sucursales de Falabella y Homecenter), por cuanto estos últimos deben laborar de domingo a 

domingo, de 8 am a 9 pm, ocasionando cierto descontento y desmotivación ya que ellos ven 

afectados su calidad de vida y la de sus familias porque no sienten que tienen el tiempo suficiente 

para compartir con sus seres queridos y por otra parte, porque en ocasiones su remuneración por 

tiempos adicionales que les programan no se ve reflejado en el pago que reciben 

3. Falta de organización en los tiempos establecidos 

Se observa que existe un alto grado de incumplimiento en los procesos, no obstante se sugiere una 

mayor organización para que los tiempos establecidos en cada actividad del proceso se cumpla 

plenamente,  debido a que existen cargos que requieren un proceso de verificación más detallado el 
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cual no se viene realizando adecuadamente por la premura de buscar una persona que ocupe el 

cargo en el menor tiempo posible donde no se verifica que el perfil el que se ajuste a las 

necesidades del cargo. 

 

13. RECOMENDACIONES 

1. Contratar supernumerarios (Funcionarios que se encuentra en las oficinas haciendo remplazos de 

personas que se encuentran en licencias, incapacitadas, vacaciones o retiros) 

2. Asignar  personal administrativo que se encargue de validar que las mallas cumplan con los 

parámetros establecidos (horarios de 8 horas, rotativos con el objetivo que exista equidad, 

descansos programados de manera correcta) 

3. Se recomienda que al momento de programar la malla de turnos se tengan en cuenta las 

solicitudes que realizan los funcionarios de novedades; por ejemplo cuando un funcionario solicita 

un día de descanso en especial por algo puntual (eventos familiares, académicos y personales) 

4. Se recomienda buscar estrategias como incrementar el número de descansos (se puede hacer 

pruebas piloto en oficina) sin que afecte la productividad y operatividad de una sucursal y de este 

modo poder lograr una mayor motivación en los funcionarios y por ende lograr disminuir los 

índices de rotación. 

5. Generar desde el área de bienestar concursos donde los premios sean de tiempo, es decir que a los 

asesores que tuvieron mayor productividad le sean otorgados días de descanso compensatorios 

adicionales a los programados. 

6. Se recomienda generar los procedimientos de las funciones que maneja cada cargo, con el fin que 

cualquier funcionario pueda realizar la funciones de la vacante mientras se realiza el proceso 

adecuado para cubrirla 
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14. CONCLUSION 

 

En conclusión se evidencio que los procesos de cada una de las áreas correspondiente a la gerencia 

de gestión humana tienen procesos y documentos que soportan la operación que realizan, si 

embargo nuestro objetivo es validar el porqué del aumento de los índices de rotación, en el área de 

selección hay rotación en cuanto a las personas que no pasan los exámenes médicos y el estudio de 

seguridad. En el área de contratación se evidencia que solo existe rotación, si la persona 

seleccionada encontró otra oportunidad laboral en otra empresa. En cambio en el área de formación 

existe rotación si la persona no pasa la evaluación realizada después de brindar toda la capacitación. 

En el área de compensación es mínima ya que los pagos se realizan de manera oportuna. El 

aumento significativo de rotación se evidencia en el área de bienestar, debido a los horarios 

establecidos en las oficinas, ya que al ser de domingo a domingo afecta la calidad de vida de los 

funcionarios, a no poder dedicar tiempo a su familia, y en si a su vida personal. A su vez estos 

horarios son rotativos y se programan por medio de una malla de turnos mensual donde los 

descansos ya se encuentran programados y estos se pueden modificar referentes a las novedades 

existentes durante el mes (Incapacidades, licencias, retiros). Lo cual genera que algunos tengan que 

realizar horas extras y que su día de descanso no lo puedan tomar como estaba programado, por este 

motivo se genera descontento e insatisfacción con la compañía y hace que el persona opte por 

buscar nuevas oportunidades laborales que les brinde una mejor calidad de vida, por consiguiente 

renuncian. 
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15. PAPELES DE TRABAJO 
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