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PROLOGO

El presente trabajo de investigacion denominado: “AUDITORIA DE
CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LOS INDICADORES DE
EFICIENCIA Y EFICACIA EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS,
ANO 2021”, determina aspectos importantes en la Direccion de Talento Humano del
GAD de Los Rios, en donde se identifican hallazgos, que hacen mencién al cumplimiento
de leyes, reglamentos, estatutos, ordenanzas que rigen para el sector publico, con la
finalidad de cumplir objetivos que vayan encaminados a los objetivos generales de la
institucion.

La investigacion se realizo por medio de revision de documentos fisicos y digitales, que
reposan en la direccion, direccionados a los procesos que se ejecutan en la misma, lo que
permitié al autor emitir conclusiones y recomendaciones que son de apoyo para la
administracion actual, y asi identificar las debilidades en el area, para mejorar y cumplir

con las metas propuestas.

Arg. Diego Defaz Orozco

DIRECTOR DE GESTION DE PLANIFICACION DEL GAD PROVINCIAL DE
LOS RIOS
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RESUMEN

En el sector publico, el cumplimiento de la ley es responsabilidad absoluta de todos los
funcionarios que laboran en ella, por tanto, llevar un control de que se cumpla a cabalidad
y prevalezca la transparencia es de vital importancia. En la presente investigaciéon se
realizd una Auditoria de Cumplimiento y su incidencia en los indicadores de eficiencia y
eficacia en la Gestion de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Los Rios, en el afio 2021, siendo esta una institucion publica, direccionada
al servicio de la comunidad riosense. Se ha detectado problemas en cuanto al
cumplimiento de leyes vigentes, por lo tanto se llevd esta auditoria se llevo a cabo en sus
tres fases: planificacion, ejecucion y comunicacion de resultados, con los métodos:
inductivo, deductivo, analitico y estadistico, asi también mediante los resultados
obtenidos a través de técnicas de investigacion, como la entrevista y encuesta, las mismas
que fueron realizadas al director y demas empleados que laboran en la Gestion de Talento
Humano, para poder identificar la problemética encontrada. Los resultados obtenidos
indican que se existe un nivel de cumplimiento moderado de las leyes, aunque con

grandes falencias en el area de Seguridad y Salud Ocupacional.

Palabras claves: Talento Humano- Auditoria de Cumplimiento, Eficiencia, Eficacia,

Normativa legal.



ABSTRACT

In the public sector, compliance with the law is the absolute responsibility of all officials
who work in it, therefore, keeping track of its full compliance and transparency prevails
is of vital importance. In the present investigation, a Compliance Audit was carried out
and its impact on the indicators of efficiency and effectiveness in the Management of
Human Talent of the Provincial Decentralized Autonomous Government of Los Rios, in
the year 2021, being this a public institution, addressed to the service of the riosense
community. Problems have been detected in terms of compliance with current laws,
therefore this audit was carried out in its three phases: planning, execution and
communication of results, with the methods: inductive, deductive, analytical and
statistical, as well as through the results obtained through research techniques, such as
interviews and surveys, the same ones that were carried out on the director and other
employees who work in Human Talent Management, in order to identify the problems
encountered. The results obtained indicate that there is a moderate level of compliance

with the laws, although with great shortcomings in the area of Occupational Health and

safety.

Keywords: Human Talent- Compliance Audit, Efficiency, Effectiveness, Legal

Regulations.
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INTRODUCCION

La Auditoria de cumplimiento es una herramienta de control y aseguranza de buenas
practicas, que permite un mejor control interno para evitar incumplimientos de las
normas. Es por ello que el profesional que realice dicha auditoria debe estar actualizado
en cuanto las leyes que regulan la empresa a ser auditada, para de esta manera poder
identificar que los actos y procedimientos estan conforme las disposiciones legales, en el

marco de la normativa. (Deniss Arter, 2004).

La Auditoria de Cumplimiento en el sector publico es importante, ya que permite
identificar si los procesos que se manejan en las instituciones y organismos del sector
publico, estan apegados a la normativa legal vigente. En la Gestion de Talento Humano,
del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de Los Rios, no se ha aplicado hasta
el momento una auditoria de cumplimiento que indique si los procesos se ejecutan
conforme lo dictaminan las leyes, y principios de control gubernamental, asi como los

métodos, y normas establecidas por la Contraloria General del Estado.

Al incumplir con las normas, la Gestién de Talento Humano, del Gobierno Auténomo
Descentralizado Provincial de Los Rios, no ejecuta sus procesos con eficiencia y eficacia.
Es indispensable verificar el grado de cumplimiento con la normativa, y analizar cuales
son las falencias en esa area, para mejorarlas. El propdésito de la presente investigacion es
colaborar con la Gestidn de Talento Humano, identificando el grado de cumplimiento de

las normas vigentes, orientando a realizar los procesos con mayor eficiencia y eficacia.
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El presente trabajo se realiz6 en en las oficinas de la Gestion de Talento Humano del
Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de Los Rios, ubicado en la Av.

Universitaria, parroquia Clemente Baquerizo, en la ciudad de Babahoyo.

En el Capitulo uno, se presenta el Marco Contextual que tiene relacién con la Ubicacion
y Contextualizacion de la Problematica, Situacion Actual de la Problematica, Problema

de Investigacion, Delimitacion del Problema, Objetivos y Justificacion.

El Capitulo dos, aborda el Marco Teorico de la Investigacion donde se efectua la idea
del desarrollo desde una perspectiva historica, no solo en términos de evolucion teérico
— ideoldgico, sino ademas estableciendo las interrelaciones que ha tenido con la realidad

hoy en dia la Gestion Administrativa.

El Capitulo tres, detalla la Metodologia de Investigacidn que tiene correspondencia con
el Tipo y Disefio de Investigacion, Poblacion y Muestra, Operacionalizacion de Variables

e Instrumentos de Investigacion.

El Capitulo cuatro, se determinan los resultados y discusion de la investigacion.

El Capitulo quinto, se describen las conclusiones y recomendaciones del proyecto de

investigacion.
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CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“La  ocupaciéon  desplaza a la
preocupaciéon 'y los problemas al
enfrentarlos  desaparecen. Asi  los
problemas deben hacernos mas fuertes,
de los fracasos aprender y hacer de los

éxitos estimulos callados”

Albert Einstein



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La presente investigacion se realizo6 en el departamento de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado (GAD) Provincial de Los Rios, ubicado en la Av.
Universitaria, parroquia Clemente Baqguerizo, en la ciudad de Babahoyo, dicha institucion
brinda servicios para mejorar la calidad de vida de los habitantes de la provincia de Los
Rios. Se detectd ciertos problemas en el manejo de procesos en la Gestion de Talento
Humano, en tanto al cumplimiento de las normas y reglamentos que rigen al sector
publico respecto al &rea en mencion, lo que perjudica los niveles de eficiencia en la
utilizacion de los recursos y eficacia con la que se alcanzan los objetivos en la ejecucion
de dichos procesos y es precisamente lo que se pretendié con una Auditoria de
cumplimiento, identificar que normativa y legislacién correspondiente al sector publico

se esta incumpliendo, y cudl es el grado de afectacion.

Dentro de las competencias de la Gestion de Talento Humano, estan determinar las
politicas y procesos segun la Norma Técnica de Planificacion de subsistemas de
Administracion de Talento Humano, emitido por el Ministerio de Trabajo, donde
coordina, ejecuta, planifica y elabora manuales y procedimientos en tema de recursos
humanos, en el marco de un buen ambiente laboral, estimulando el desarrollo personal y

profesionales de los empleados de la institucion.

La pandemia por el covid-19 ha venido afectando desde el afio 2020, tanto a nuestro pais,
como al resto del mundo, lo que ha ocasionado problemas de asignacion de recursos en
la institucion y esto conlleva a que no se cumpla en su totalidad con los programas, planes

y proyectos en esta entidad.

Es importante destacar que el Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de los Rios

tiene como mision poner en marcha programas y proyectos que garanticen el desarrollo



social, econémico y productivo de la provincia de Los Rios, proyectandose a mejorar la
calidad de vida de los habitantes en un marco de planificacién, transparencia y respecto
al medio ambiente, por lo tanto si existe incumplimiento de la normativa legal referente
a la gestion de talento humano, se ven afectados los niveles de eficiencia y eficacia del
manejo de procesos en el area, ademas de no obtener un buen rendimiento por parte de

los empleados en funcion de la mision y visién institucional.

El incumplimiento de la normativa legal vigente, afecta a los niveles de eficiencia y
eficacia en el manejo de los procesos que se ejecutan el Talento Humano, lo que impide

el logro de metas y objetivos propuestas por el area y por la institucion en general.

1.2 SITUACION ACTUAL DEL PROBLEMA

La Gestion de Talento Humano en el Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de
Los Rios, actualmente maneja politicas y practicas para direccionar a los empleados de la
institucion en procesos de seleccidn de personal, evaluacion de desempefio, capacitacion,
reclutamiento, nomina, salud ocupacional, sin embargo, se ha detectado ciertos problemas

que se detallan a continuacién:

Inobservancia de leyes en el manejo de procesos de Talento Humano, lo que ocasionara
problemas con auditorias del ente regulador, que en este caso seria la Contraloria General
del Estado, lo que conlleva a la institucidn a ser observada y sancionada. Una institucion
publica que tiene una deficiente administracion de la normativa legal vigente, no podra

tener un alto rendimiento en el cumplimiento de metas y objetivos propuestos.

Incumplimiento del Plan Anual de Capacitacion de servidores sobre las normativas
vigentes en funcidon publica lo que incide en el desempefio laboral de los empleados en la
institucion. Con bajos niveles de eficiencia y eficacia en el cumplimiento de actividades

de los empleados, la institucion no podra brindar un servicio de calidad a la comunidad



riosense que vaya acorde con el Plan Nacional del Buen Vivir, tal como lo determina el

Estado Ecuatoriano.

Desmotivacion por parte de los empleados y falta de compromiso por parte de los
servidores de la institucion, lo que provoca bajos niveles de eficiencia y eficacia en el

cumplimiento de labores de los empleados de la institucion.

Si bien es cierto, el pais y el mundo se encuentra atravesando una crisis econémica y
social, ocasionada por el covid-19, lo que ha ocasionado grandes pérdidas tanto en el
sector publico como privado, y el presupuesto general del estado se ha visto afectado, por
lo que la asignacion para los Gobiernos autbnomos se ha reducido, y como resultado ha

impedido que el GAD de Los Rios.

Por estas razones se plantea una Auditoria de cumplimiento, que permita identificar que
leyes, reglamentos, normas técnicas, ordenanzas, se estan incumpliendo y como
contribuir a mejorar la eficiencia y eficacia de los procesos en la Gestion de Talento

Humano del Gad de Los Rios.

1.3 PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Problema General
¢De qué manera incide la Auditoria de Cumplimiento en los indicadores de eficiencia y
eficacia en la Gestion de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado

Provincial de Los Rios en el periodo 2021?

1.3.2 Problemas Derivados
¢Como un manejo inadecuado de los procesos en la Gestion de Talento Humano incide
en los niveles de satisfaccion de los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado

Provincial de Los Rios?



¢De gqué manera se cumple con las normas, y reglamentos que rigen a los servidores
publicos respecto a la Gestiébn de Talento Humano en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Provincial de Los Rios?

¢Cudl es el nivel de eficienciay eficacia en la Gestion de Talento Humano en el Gobierno

Autonomo Descentralizado Provincial de Los Rios?

1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Auditoria de cumplimiento

AREA: Gestion de Talento Humano

LINEA: Emprendimiento, administracion y desarrollo de empresas
LUGAR: Ciudad de Babahoyo

TIEMPO: Afio 2021

1.5 OBJETIVOS
1.5.1 Objetivo General
e Efectuar la auditoria de cumplimiento y su incidencia en los indicadores de
eficiencia y eficacia en la Gestion de Talento Humano del Gobierno Auténomo

Descentralizado Provincial de Los Rios en el afio 2021.

1.5.2 Objetivos Especificos
e Revisar los procedimientos utilizados en los procesos que se ejecutan en la
Gestion de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial
de Los Rios.
e Valorar el grado de cumplimiento de las normas y reglamentos en la Gestion de

Talento Humano del Gobierno Auténomo descentralizado Provincial de Los Rios.



o Determinar el nivel de eficiencia y eficacia en la Gestion de Talento Humano del

Gobierno Autdbnomo Descentralizado Provincial de Los Rios.

1.6 JUSTIFICACION

El sector publico esta sujeto a cambios constantes en cuanto a las leyes y reglamentos que
lo rigen, es por ello que los servidores publicos, deben estar capacitados para que cumplan
sus actividades en el marco legal, ya que existe un organismo regulador que de manera
periddica audita a las entidades publicas, este es: La Contraloria General del Estado, que
es la que se encarga de velar por que se cumpla lo establecido en la ley, ademas de ello,
el cumplimiento de la normativa, permite ejecutar procesos de manera eficiente y eficaz

en todos los ambitos del sector publico.

La presente investigacion se lo realiz6 de lo que se ha podido evidenciar en la Gestion de
Talento Humano en cuanto al cumplimiento de las normativas vigentes, al ser el Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial de Los Rios una entidad publica, estd sujeta a
leyes, reglamentos y ordenanzas, que deben ser cumplidas a cabalidad. Se ha analizado
que no se realiza un plan de capacitacion anual, respecto a las principales leyes que rigen
en el sector publico, y se pretende analizar cual es la incidencia en la eficiencia y eficacia

de los procesos con una Auditoria de Cumplimiento.

En este sentido, esta Auditoria de Cumplimiento permite tener una vision mas amplia del
nivel de cumplimiento que la Gestidn de Talento Humano tiene en cuanto a la normativa
legal, mediante un analisis profundo de los procesos que se ejecutan en el departamento
de Talento Humano y dando una seguridad razonable de los resultados obtenidos. A la
funcién publica se le atribuye transparencia y responsabilidad respecto a su accionar, y
deben rendir cuentas a los ciudadanos a cerca de los fondos que se les confia, una auditoria

de cumplimiento presenta informes confiables, sobre la administracion de esos fondos.



Una auditoria de cumplimiento promueve la buena gobernanza considerando el riesgo de

fraude relacionado al cumplimiento legal.

La productividad de cada empleado, se ve reflejada en eficiencia de cada &rea y por ende
en el logro de objetivos institucionales, la eficacia permite una reduccion de costos en
cada area, en ello radica la importancia de realizar procesos eficientes y eficaces en la

entidad.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

“La teoria es esplendida, pero ponerla en

practica tiene més valor”

(James Cash Penny)



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL
2.1.1. Auditoria

Segun el autor Vazgquez Coloma (2010) la auditoria se entiende como: “Un proceso
organizado que permite evaluar de forma objetiva la informacion relacionada conforme
a informes de actividades econémicas y otros datos relacionados, a fin de determinar si
han sido elaborados respetando los lineamientos y principios establecidos para cada
caso”. (p.35) 1. En este sentido se puede definir a la auditoria como un soporte de
confianza, una herramienta de supervision que se da por medio del analisis de cifras de
los estados financieros de una empresa o entidad que ademas ayuda a la creacion de un
control de organizacion y permite prevenir o alertar fallas en las estructuras existentes en

una organizacion.

2.1.2. Auditoria Interna

La auditoria interna es, “la actividad independiente y objetiva de aseguramiento y
consulta que ayuda a tener un control y mejoras en las operaciones de una organizacion”
(Instituto Mexicano de Contadores Publicos, 2004, p.15). Existen distintas acepciones
respecto del concepto de auditoria interna, no obstante, en el entorno econémico y mas
concretamente en el entorno contable la auditoria interna consiste en el control y
verificacion de la documentacion vinculada con la situacion de la empresa. Coloma, E.

(2010). Apuntes de fundamentos de la auditoria.

2.1.3. La Auditoria en el sector publico y sus objetivos
El entorno de la auditoria del sector publico es aquel en el que los gobiernos y otras

entidades del sector publico se responsabilizan sobre el uso de recursos provenientes de



la tributacién y otras fuentes, para la prestacion de servicios a los ciudadanos y otros
beneficiarios. Estas entidades deben rendir cuentas de su gestion y desempefio, asi como
del uso de los recursos, tanto a quienes se los proporcionan como a quienes dependen de
los servicios prestados utilizando tales recursos, incluyendo a los ciudadanos. La auditoria
del sector publico ayuda a crearlas condiciones adecuadas y a fortalecerla expectativa de
que las entidades del sector publico y los servidores publicos desempefiaran sus funciones

de manera eficaz, eficiente y ética, y de acuerdo con las leyes y reglamentos aplicables.

En general, la auditoria del sector publico puede describirse como un proceso sistematico
en el que de manera objetiva se obtiene y se evalta la evidencia para determinar si la
informacion o las condiciones reales estan de acuerdo con los criterios establecidos. La
auditoria del sector publico es esencial.3, ya que proporciona, a los 6rganos legislativos
y de supervision, a los encargados de la gobernanza y al publico en general, informacién
y evaluaciones independientes y objetivas concernientes a la administracion y el
desempefio de las politicas, programas u operaciones gubernamentales. (ISSAI 100-
Normas Internacionales de Entidades Fiscalizadoras  Superiores-Principios

Fundamentales de Auditoria del Sector Publico).

2.1.4. Auditoria de Cumplimiento

Respecto de la auditoria de cumplimiento, el autor Lattuca, J.A. manifiesta que;

“Es un examen objetivo, técnico y profesional de las actividades financieras cuyo fin es
determinar en qué magnitud las entidades han respetado los reglamentos, normativas y
disposiciones internas establecidas en el ejercicio de una funcion del servicio publico y
gestion de los recursos del Estado”. (Lattuca, J.A, 2014)

La auditoria de cumplimiento tiene como propdsito fortalecer la gestion y rendimiento de

cuentas de las entidades, a través de la realizacion de informes de auditoria que permitan
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determinar si los medios usados y medidas de control interno son acordes a los
lineamientos establecidos, ademas operan de forma efectiva para asi lograr los objetivos

planteados por la entidad.

2.1.5. Caracteristicas de una Auditoria de Cumplimiento

Segn ISSAI 400. Normas Internacionales de Entidades Fiscalizadoras Superiores-
Principios de la Auditoria de Cumplimiento. Pag.10: “La auditoria de cumplimiento
puede abarcar una amplia variedad de asuntos y puede realizarse para proporcionar una
seguridad razonable o limitada, utilizando diferentes tipos de criterios, procedimientos de
recopilacion de evidencia y formatos de informes. Las auditorias de cumplimiento pueden
ser compromisos de atestiguamiento o de elaboracion de informes directos, 0 ambos a la
vez. El informe de auditoria puede ser extenso o breve, y las conclusiones pueden
expresarse de diferentes maneras: como un dictamen claro escrito sobre el cumplimiento

0 como una respuesta mas elaborada a preguntas especificas de la auditoria™.

Con frecuencia, las auditorias de cumplimiento forman parte integral del mandato de una
EFS para auditar las entidades publicas. Esto se debe a que la legislacion y otras
autoridades constituyen los instrumentos principales a través de los cuales las
legislaciones ejercen el control al ingreso y gasto, a la administracién y a los derechos de
los ciudadanos a un debido proceso en sus relaciones con el sector publico. A las
entidades publicas se les confia la correcta administracion de los fondos publicos. La
responsabilidad de los organismos del sector publico y de sus funcionarios es ser
transparentes con respecto a sus acciones, rendir cuentas a los ciudadanos sobre los

fondos que se les confian, y ejercer una buena gobernanza de dichos fondos.
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2.1.6. Fases de la Auditoria.

La Comision de Normas y Procedimientos de Auditoria del Instituto Mexicano de

Contadores Publicos ha propuesto la siguiente clasificacion (Boletin 5010, parr.38):

= Estudio General: “Es la valoracion de la empresa que ofrece un panorama general
de los estados financieros, y permite disefiar el estudio de la revision respectiva”.

= Analisis: Permite estudiar los componentes de los estados financieros en las
cuentas y subcuentas mas importantes.

= Inspeccion: Es el acto que permite verificar la existencia fisica de los elementos
gue tienen representacion material y han sido traducidos en las operaciones de la
empresa.

= Confirmacion: Es la verificacidn que realiza una persona ajena a la entidad acerca
de la autenticidad de un acto financiero en el cual esta inmerso la empresa.

= Investigacion: Es la recopilacion de informacion interna realizada de manera
formal referente a dubitaciones de la empresa.

= Declaracion y Certificacion: Es la formalizacion de la investigacion.

= Observacion: Es una técnica ambigua e informal de realizar una inspeccion

2.1.7. Programa de Trabajo de una Auditoria

Segun Yanel Blanco Luna-2015-pg.18: El auditor debera desarrollar y documentar un
programa de trabajo que exponga la naturaleza, oportunidad y alcance de los
procedimientos de auditoria planeados, que se requieren para implementar el plan de
auditoria global. El programa de trabajo sirve como un conjunto de instrucciones a los
auxiliares involucrados en la auditoria integral y como un medio para el control y registro

de la ejecucidn apropiada del trabajo. Al preparar el programa de trabajo el auditor debera
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considerar las evaluaciones especificas de los riesgos inherentes y de control y el nivel
requerido de certeza que tendran que proporcionar los procedimientos sustantivos.

Todo auditor debe preparar un programa de auditoria integral, en donde exponga el
alcance de la misma, asi como también los procedimientos que empleara, tomando en
cuenta todos los riesgos, ya sean de control, inherentes y de deteccidn. El riesgo inherente
es aquel que se da por naturaleza de la misma, el riesgo de control es aquel que se da
cuando los controles sean ineficientes y el riesgo de deteccion, es aquel en que el auditor

pase por alto los aspectos importantes de la auditoria.

2.1.8. Control Interno

Es el plan de organizacion que adopta cada empresa, con sus correspondientes
procedimientos y métodos operacionales y contables, para ayudar, mediante
establecimiento de un medio adecuado, al logro del objetivo administrativo (Estupifian

Gaitan & W Niebel, 2015).

El control interno es un proceso sistematico, llevado a cabo por todos los niveles
jerérquicos de una empresa, que pretende salvaguardar los activos de dicha empresa y
optimizar los procesos. El auditor debera realizar un proceso de evaluacién de control

interno como base para determinar la naturaleza de la auditoria que va a realizar.

Segun ISSAI 4100-pag. 23, llegar a conocer el control interno forma parte de la
comprension de la entidad y la materia controlada. Los principios generales de la
auditoria, explican que, al ejecutar una auditoria, los auditores del sector publico estan
obligados a examinar y valorar el grado de fiabilidad del control interno. En la auditoria
de cumplimiento esta obligacion implica examinar y valorar todos los controles que

sirven de apoyo a la direccién en el cumplimiento de Leyes y Reglamentos.
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2.1.9. Obtencion y Valoracion de Evidencia

ISSAI 4100-2010-pag 28. “Los auditores del sector publico recopilaran evidencia de

auditoria suficiente y apropiada para fundamentar sus conclusiones”.

Las técnicas para la obtencion y valoracion de evidencia son:

Observacion

La Observacion consiste en “mirar un proceso o procedimiento siendo realizador por

otros”. (Estupifian-2014- pag. 20.).

Indagacion.

ISSAI 4100- 2010. La Indagacidn es recopilar informacion de personas que no pertenecen
a la entidad auditada, mediante contacto no formales, documentos escritos y entrevistas

con expertos.

Inspeccion

La inspeccidn se enfoca en documentar y registrar los activos tangibles de una empresa,
para evidenciar el grado de cumplimiento de los parametros contables, la efectividad de
los estados financieros de la empresa, y el control interno en los procedimientos de la

entidad. (Estupifian-2014-pag 19).

Confirmacion

Segun Mendivil-2010-pag 14. La confirmacion es la ratificacién por parte de una persona
ajena a la empresa, autenticidad de un saldo, hecho u operacién en la que participo, y por

el cual esta en condiciones de informar con validez sobre ella.
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Informe de Cumplimiento

ISSAI 400-2013-PAG 17. Sefiala que el informe de auditoria de cumplimiento debera

incluir los siguientes elementos:

PARTES CARACTERISTICAS

Titulo

Destinatario A quien va dirigido el informe de
auditoria

Alcance de la Auditoria Incluir el periodo de tiempo de la misma

Identificacion o descripcion de la materia Cuando corresponda, de dicha materia

controlada

Criterios Identificados Los criterios empleados en la evaluacion
de la materia controlada se haran constar
en el informe del auditor

Identificacion de las Normas de Que son realizadas al aplicar el trabajo

Auditoria aplicadas

Un resumen del trabajo

Hallazgos

Conclusién/Dictamen La conclusion puede revestir la forma de
una declaracion de fiabilidad o de una
respuesta méas detallada a preguntas de
auditoria especifica

Respuestas de la entidad auditada Incorporar las respuestas de la entidad
auditada para recoger el punto de vista de
los funcionarios responsables

Recomendaciones Formular recomendaciones constructivas
destinadas a lograr mejoras
Fecha del informe Llevara la fecha de cuando se obtuvo la

evidencia de auditoria suficiente y
apropiada para fundamentar la conclusion
Firma

2.1.10. Elaboracion de Informes

ISSA 400-2013-PAG 16. El principio de integridad requiere que el auditor considere
toda la evidencia relevante de la auditoria antes de emitir su informe. El principio de

objetividad requiere que el auditor aplique el juicio y escepticismo profesional para
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garantizar que todos los informes sean correctos, y que los hallazgos y conclusiones se
presenten de manera significativa y equilibrada. El principio de oportunidad implica
elaborar el informe en el tiempo debido. El principio vinculado con un proceso
contradictorio implica el verificar la exactitud de los hechos con la entidad auditada e
incorporar las respuestas de los funcionarios responsables, segun corresponda. Tanto en
su forma como en su contenido, el informe de una auditoria de cumplimiento debe
cumplir con todos estos principios.

Segln la ISSAI 4100 pég. 40, un informe de auditoria de cumplimiento contiene los

siguientes elementos (aunque no necesariamente en el orden que se cita a continuacién):

1. Titulo.

2. Destinatario.

3. Objetivos y alcance de la auditoria, incluido el periodo abarcado por la misma.
4. ldentificacion o descripcion de la informacién acerca de la materia controlada (y
cuando corresponda, de dicha materia).

5. Criterios identificados.

6. Obligaciones de las distintas partes (fundamento juridico).

7. ldentificacion de las normas de auditoria aplicadas al trabajo efectuado.

8. Resumen del trabajo efectuado.

9. Conclusion.

10. Respuestas de la entidad auditada (cuando corresponda).

11. Recomendaciones (cuando corresponda).

12. Fecha del informe.

13. Firma.
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2.1.11. Papeles de Trabajo

Los papeles de trabajo de auditoria constituyen una constancia del trabajo que el auditor
juzgo y que era necesario llevar a cabo, la forma como realizo el trabajo y las conclusiones
a las que se lleg6. (Rubén Vince Jacome-2002-pag.36).

Es importante destacar que no existe un formato predeterminado para realizar los papeles
de trabajo, todo dependera del tipo de auditoria a efectuarse y el tipo de procedimiento a
emplearse. Los papeles de trabajo constituyen la certeza y el grado de confiabilidad de la
auditoria.

2.1.12. Seguimiento

ISSAI 400-2013-PAG 17 en caso de cumplimiento, el auditor lo debe realizar luego de
haber culminado la auditoria y en base a los errores encontrados en la misma, en el cual
deben realizar las recomendaciones para verificar si la entidad estd dando cumplimiento
a las mismas.

2.1.13. Marcas

Segun Robalino-2014.pag50, establece que “son simbolos o signos que se utilizan en el
ejercicio de la auditoria, para explicar en forma resumida las pruebas efectuadas por el
auditor en cumplimiento de los programas y técnicas de auditoria utilizadas.

2.1.14. Indicadores

Los indicadores se pueden definir como un valor numérico que provee una medida para
ponderar el desempefio cuantitativo o cualitativo de un sistema, un individuo o una

organizacion. (Gonzalez Millan & Rodriguez Diaz- 2017).

Un indicador es un medio que determina el rendimiento de los procesos ejecutados, y se

basan en una idea clara y precisa que aportan para la toma de decisiones.
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2.1.15. Indicadores de Gestion

Segun Mario Uribe& Juan Reinoso-2014-pag 13. “Un indicador de gestion es una unidad
de medida gerencial que permite evaluar el desempefio de una organizacion frente a sus
metas, objetivos, responsabilidades con los grupos de referencia (trabajadores,
accionistas, comunidad, clientes, proveedores, gobierno, etc.). En tal sentido, es la
relacion entre las metas, los objetivos y los resultados, procurando un mejoramiento

continuo en la organizacion.

2.1.16. Eficiencia.

La eficiencia de la organizacion contable constituye un elemento de control interno, es la
manera de alcanzar los objetivos planteados por la empresa, empleando el minimo de
recursos posibles; esta se verifica por los resultados obtenidos y la cantidad de recursos

empleados.

2.1.17. Eficacia.
La eficacia es la capacidad administrativa que permite alcanzar las metas y resultados
propuestos; en términos generales, el indice de eficacia se calcula en relacién de

resultados logrados y objetivos previstos?.

2.1.18. Coso 1.

El control interno es un proceso ejecutado por la junta directiva o consejo de
administracion de una entidad, por su grupo directivo (gerencial) y por el resto del
personal, disefiado especificamente para proporcionarles seguridad razonable de

conseguir en la empresa. (Estupifian 2018).

2 Real Academia Espafiola (RAE), Diccionario de la Lengua Espafiola, Vigésima
segunda edicion, 2001.
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El control interno consta de cinco componentes que estan integrados a los procesos

administrativos:

1) Ambiente de Control

2) Evaluaciones de riesgos

3) Actividades de Control

4) Informacion y Comunicacion

5) Supervision y seguimiento

Ambiente de Control

Consiste en el establecimiento de un entorno que estimule e influencie la actividad del
personal con respecto al control de sus actividades. EI ambiente de control tiene gran
influencia en forma como se desarrollan las operaciones, se establecen los objetivos y se

minimizan los riesgos. Tiene que ver igualmente en el comportamiento. (Estupifian, 2018)

Evaluacion de Riesgos

Es la identificacion y analisis de riesgos relevantes para el logro de los objetivos y la base
para determinar la forma en que tales riesgos deben ser mejorados. Asi mismo se refiere,
a los mecanismos necesarios para identificar y manejar riesgos especificos asociados con
los cambios, tanto los que influyen en el entorno de la organizacion como el interior de

la misma. (Estupifian, 2018).

Actividades de Control
Son aquellas que realiza la gerencia y demas personal de la organizacién para cumplir
diariamente con las actividades asignadas. Estas actividades estdn expresadas en las

politicas, sistemas y procedimientos. (Estupifian, 2018).
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Sistemas de Informaciéon y Comunicacién
Los sistemas de informacion estan diseminados en todo el ente y todos ellos atienden a
uno o mas objetivos de control. De manera amplia, se considera que existen controles

generales y controles de aplicacion sobre los sistemas de informacion. (Estupifian, 2018).

Supervisién y Monitoreo

La realizacion de las actividades diarias permite observar si efectivamente los objetivos
de control se estan cumpliendo, y si los riesgos se estan considerando adecuadamente.
Los niveles de supervision y gerencia juegan un papel importante al respecto, ya que ellos
sin quienes deben concluir si el sistema de control es efectivo o ha dejado de serlo,
tomando las acciones de correccion o mejoramiento, si el caso lo exige. (Estupifian,

2018).

2.1.19. Recursos Humanos.

Los Recursos Humanos son considerados el factor de éxito o fracaso de cualquier entidad.
De acuerdo con Becker, en su obra Human Capital, la definicién de Recursos Humanos
hace referencia a las capacidades competitivas que los sujetos incorporan por acopio de
conocimientos en la empresa. (Becker, 1964, p. 122) La clave de transformacion y
progreso en una empresa se atribuye a los Recursos Humanos, debido a que es el activo
esencial sin el cual los demas recursos no podrian realizar sus funciones de manera

Optima, ya que se encarga de administrarlos.

2.1.20. Gestidn de Talento Humano.

Gestion de Recursos Humanos (GRH) o Gestion Humana, o Gestion del Talento Humano,
tiene por objeto a la gestion de personas que trabajan en la organizacion laboral, y esas

personas son las portadoras del conocimiento que no puede tratarse descontextualizado o
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independientemente de las personas como seres sociales- ni a margen de la organizacion
que lo condiciona y donde queda materializado parte de ese conocimiento, a utilizarse en

su continua y necesaria renovacion”. (Armando Cuesta Santos,2010,).

Gran parte de lo que se entiende por capital humano en una organizacion es el resultado
de procesos mutuos que involucran tanto a la organizacién como a los individuos. Las
organizaciones son sistemas complejos que se basan en el equilibrio entre los incentivos
organizacionales para sus empleados y las contribuciones por parte de estos hacia la

organizacion (Pedro Pablo Sanabria,2015, pag.2).

2.1.21. Procesos 0 Subsistemas de Gestion de Talento Humano

Cuando se menciona sobre la gestion de personas, se hace referencia a las actitudes y
aptitudes, que tienen cada ser humano, para desenvolverse en diferentes areas y puestos
de trabajo. Gestionar al capital humano es uno de los métodos que mas transformaciones
ha tenido a lo largo de los afios, no solo se ha tocado aspectos tangibles y concretos,
también se han modificado los elementos conceptuales e intangibles. En adicion, muchos
métodos han cambiado orientandolos hacia un objetivo central para presentar varias
caracteristicas y perfiles que garanticen una adecuada conduccion de personas. Como se
sabe, las empresas y organizaciones mas exitosas que alcanzan la excelencia han aportado
representativamente con capital intelectual, mas que cualquier cosa. El factor humano es
uno de los mas importantes en el medio de la globalizacion de negocios, el fuerte impacto
del cambio y el desarrollo tecnoldgico, para casi todas las organizaciones. (Maria Cristina

Abril Freire-2018. Pag 60).
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2.2. FUNDAMENTACION TEORICA.

2.2.1 Auditoria de Cumplimiento

Segun el autor (Blanco, 2012) define la auditoria de cumplimiento como:

“La verificacion que se realiza a una entidad, acerca de informes de operaciones
econdmicas o de otra indole, para instaurar que tales operaciones se encuentran sujetas

a reglas, normas, estatutos y procedimientos que le son aplicables.” (p.362).

La auditoria de cumplimiento es un proceso orientado al sefialamiento y comprobacion
de la eficacia y/o anomalias que podrian suscitar en las operaciones administrativas,
financieras y econdmicas de una empresa; se emplea a través de la revision de
documentos a fin de determinar si las actividades, procesos, y medidas de control interno
realizadas se encuentran en regla, ya que su objeto es permitir una adecuada aplicacion

de leyes, reglamentos, estatutos, para el logro de sus objetivos.

2.2.2. Auditoria de Cumplimiento al Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén San Miguel, Provincia de Bolivar, periodo 2016.

El autor, (Aguilar, 2018) en el proyecto de investigacion titulado, Auditoria de
cumplimiento al Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton San Miguel,
Provincia de Bolivar, periodo 2016 tuvo como fin evaluar de forma objetiva el
cumplimiento de la normativa legal vigente en el GAD Municipal del cantén San Miguel,
Provincia de Bolivar; en consecuencia efectud la auditoria acorde a la normativa legal
vigente, reglamentos aplicables a la auditoria de cumplimiento, elaboracion de pruebas

técnicas, de campo, revision y andlisis de documentos.
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2.2.3 La Auditoria de Cumplimiento y su incidencia en la gestion de desempefio
de la unidad de contabilidad y finanzas en la Municipalidad Provincial Daniel a.
Carrion - Pasco, 2018.

En la investigacion de (Huaranga, F. Erlinda, G. Rosales, A. Rocio, E., 2018), se
determina que antes de la ejecucion de aplicacion de las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, se debe proceder a una elaboracion de instrumentos de recoleccion
de informacion para en virtud de ello validar los procedimientos utilizados en el trabajo
investigativo, el cual se encargara de conducir al cumplimiento de los objetivos

planteados.

2.2.4. la Auditoria de Cumplimiento y su relacion con otros tipos de Auditoria.

La Auditoria de Cumplimiento puede desarrollarse de manera independiente o combinada
con otros tipos de auditoria. La determinacion de combinar la Auditoria de cumplimiento
debe ser establecida en el Plan de vigilancia y control fiscal, de acuerdo con las
disposiciones el comité directivo. (Normas y Procedimientos de la Auditoria Integral,

2003).

2.2.5 Auditoria de Cumplimiento Independiente.

La Auditoria de Cumplimiento puede desarrollarse de manera independiente y tiene un
solo enfoque dentro del analisis de desempefio y evaluacion de la empresa, en otras
palabras, se la realiza de manera autonoma con un fin determinado. Segun lo advierte
(Subia, 2014), “la auditoria de cumplimiento independiente debe ser desarrollada
conforme las Normas Internacionales de las Entidades de Fiscalizadoras Superiores, por

sus siglas” (ISSAI) 4100.
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2.2.6 Auditoria de Cumplimiento combinada.

La Auditoria de cumplimiento combinada sucede cuando se auditan dos 0 mas sistemas
de gestion de distinta disciplina.?, y debe realizarse conforme lo establecido en la ISSAI
4200, reglamento que proporciona informacion respecto de la realizacién de una auditoria
de cumplimiento combinada con una auditoria financiera, misma que establece en el
Reglamento de Normas Internacionales de Entidades Fiscalizadoras que: *“...serd
importante anticipar el enfoque principal que se realizara en la auditoria” (INTOSAI,

2008, pag. 8).
La Contraloria General del Estado, define a la auditoria financiera como:

Examen de evidencias efectuado por el auditor, que respalda los estados financieros de
una entidad u organismo, con el objetivo de formular un dictamen respecto de la
razonabilidad con que presentan los resultados de las operaciones, situacion financiera,
cambios operados en ellas y en el patrimonio; para determinar el cumplimiento y
procedimientos relativos a la gestion financiera y control interno. (Contraloria General

del Estado, 2001, p.11).

2.2.7 Elementos de la Auditoria de Cumplimiento
De acuerdo con (Arizaga, 2011), se puede inferir que la auditoria de cumplimiento

comprende los siguientes elementos:

1. Examen de la Conformidad Legal General. - Tiene como fin que las operaciones
realizadas guarden relacion con la legislacion aplicada.
2. Confirmacion de cumplimiento de los preceptos estatuarios. - Se encarga de

verificar el desempefio de actividades autorizadas por el marco social.

3 ICONTEC. NTC-I1SO 19011:2018. op. cit., 3.2
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3. Constatacion de cumplimiento de la normativa interna. - Hace referencia a todos
los medios que posibilitan el desempefio 6ptimo de actividades administrativas y
operativas de una entidad.

4. Verificacion de cumplimiento de los sistemas de control interno. - Permite obtener
una seguridad razonable en el cumplimiento de las actividades financieras, legales
y administrativas aplicadas por la entidad.

5. Reuvision de las principales operaciones administrativas y operativas. - Se realiza
a través de la revision de documentos que sustentan las operaciones y actividades
desarrolladas por las entidades en un determinado periodo, a fin de conocer el

desempefio general de la organizacion.

Informe resultante. - El informe final de resultados emitido por el auditor permite que las
personas y organismos responsables de las operaciones de la empresa se informen acerca
del grado de cumplimiento de la normativa aplicable; y, de ser el caso efectien medidas

necesarias para remediar cualquier extravio. (p.15-16).

2.2.8 Fundamento Legal — Autoridades.

Las autoridades son el conjunto de disposiciones contenidas en las leyes, decretos e
instrumentos expedidos por los organismos competentes que seran aplicables a la entidad
a auditar; el factor mas importante de la auditoria de cumplimiento es el fundamento legal,
ya que constituye la fuente para determinar el alcance, criterios y hallazgos en una

auditoria. (Mendivil, 2010).

2.2.9 Criterios de Evaluacion.
Los criterios de evaluacion son las condiciones que se utilizan para medir el contenido

auditar de forma solida y razonable por medio de estandares, requerimientos legislativos
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o regulados; los criterios se identifican a través de politicas usadas como referencia en la

auditoria y contra los cuales el auditor compara la documentacion. (Mendivil, 2010).

2.2.10. Los Criterios.
Los criterios de auditoria son el conjunto de requisitos frente a los cuales el auditor
compara los datos incorporados; Segun el autor (Rodriguez, 2018) los criterios de

auditoria tienen las siguientes caracteristicas:

Relevancia. - Los criterios relevantes permiten obtener un informe que ayuda a

las disposiciones de los usuarios.

e Integridad. - Los criterios estdn completos cuando incluyen puntos de referencia
para la presentacién y divulgacion.

e Confiabilidad. -Los criterios confiables permiten evaluar la materia subyacente
cuando son usados por profesionales diferentes en circunstancias similares.

e Neutralidad. - Los criterios neutrales dan como resultado un informe profesional
libre de sesgos.

e Comprensibilidad. - Tienen como resultado un informe del profesional claro y

comprensible. (p.124-155).

Los criterios evaluados derivan de normativa interna, asi como de la Constitucion, leyes,

decretos y jurisprudencia.

2.2.11. Alcance y Naturaleza de la Auditoria de Cumplimiento.
El alcance y naturaleza de la auditoria de cumplimiento se encuentra prevista en la
manifestacion clara del enfoque de la auditoria en funcién de los criterios establecidos;

este alcance determina la materialidad y riesgo de la misma. (Espinoza, 2015).
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2.2.12. Certeza en la Auditoria de Cumplimiento.

De acuerdo con el autor (Mora, 2008) , “se determina como certeza de auditoria a los
resultados constantes respecto de la informacion que utiliza el auditor para determinar si
la fuente cualitativa o cuantitativa auditada, se presenta de acuerdo con el criterio
establecido ”. Los principios fundamentales de la auditoria establecidos en la norma se
conciben de modo tal que ofrezcan seguridad razonable en la deteccion de falencias que

puedan afectar en el cumplimiento de los objetivos de la auditoria.

2.2.13. Fases de la Auditoria de Cumplimiento.
La Auditoria de cumplimiento, es un proceso sistematico de recaudacion de informacion,
el cual sigue el cumplimiento de un objetivo especifico, mismo que debe pasar por las

siguientes etapas:

2.2.14. Fase i — Planeacion.

La Fase de Planeacién o de planificacién, como se denomina en las ISSAI, constituye la
primera fase del proceso de auditoria y su concepcién depende de la eficiencia y
efectividad en el planteamiento de objetivos propuestos; en esta fase se contempla el
alcance, enfoque y los limites establecidos en la auditoria; El objetivo de estas actividades
es que el auditor tome conocimiento de los aspectos generales e inicia con la
programacion de la entidad a ser examinada y las areas o asuntos especificos objeto de

examen. (Manual de Auditoria Gubernamental, 2001).

2.2.15. Manual de Auditoria Gubernamental.
De acuerdo con el Manual de Auditoria Gubernamental, publicado mediante Acuerdo N°.

017-CG, en el Registro Oficial N°41, establece:
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El auditor realizard los procedimientos establecidos en los programas de auditoria
propuestos relacionados con las areas consideradas criticas, determinando las condiciones

gue generaron tales efectos, de la siguiente manera:

I.  Reuniral equipo de Auditoria asignado y a los responsables de la entidad auditada
con el proposito de informar la ejecucion del proceso y realizar las respectivas
diligencias documentales, tales como; entrega del oficio de presentacion del
equipo de auditoria y el formato modelo de Carta de Salvaguarda para el
diligenciamiento, firma y posterior entrega del representante legal de la entidad.

Il.  Identificar de manera clara los limites y alcances que se ejecutaran en la auditoria.

1. Determinar los criterios de la auditoria.

IV.  Estudiar los objetivos generales, especificos y demas detalles importantes por

parte del equipo auditor.

V.  Comprender el control interno y procesos a auditar en la entidad.

VI.  Determinar el enfoque de la materialidad de la auditoria; cuantitativa o cualitativa.
VII.  Identificar riesgos
VIIl.  Mantener una estrategia de auditoria.

IX.  Coordinar los recursos financieros, humanos y técnicos. (Manual de Auditoria

Gubernamental, 2001)

El resultado de las actividades previstas en los literales anteriores se incluird en el Plan
de Trabajo de la AC, el cual debe ser previamente aprobado en los términos establecidos

por el Manual.

2.2.16. Comprension del tema o area bajo examen.
La comprension del tema de la Auditoria de Cumplimiento es una parte integral en la

planificacion preliminar y consiste en el entendimiento de los criterios que daran origen
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a la programacién y ejecucion de la auditoria; para ello el equipo de auditoria debe llegar
a una comprension clara, mismo que puede ser de naturaleza cuantitativa o cualitativa,
ademas sera mesurable a partir de criterios valorativos, enfocados siempre a la vigilancia

de la gestion fiscal. (Manual de Auditoria Gubernamental, 2001)

2.2.17. Aspectos Legales Aplicables — Criterios.

El factor mas importante de la auditoria de cumplimiento es el fundamento legal, ya que
constituye la fuente para determinar el alcance de la auditoria, criterios y hallazgos de los
mismos; al realizar una auditoria de cumplimiento, el equipo debe determinar los criterios
de auditoria que son adecuados y pertinentes; los criterios pueden revestir caracter formal
0 menos formales pero deben estar apegadas a las leyes y reglamentos establecidos.

(Directrices para las Auditorias de cumplimiento, 2008)

2.2.18. Clima Laboral.

(Robbins, 2004), define al clima laboral en los siguientes términos:

El clima laboral es el medio ambiente humano y de caracter fisico mediante el cual un
individuo desarrolla el trabajo cotidiano. Este factor influye en la satisfaccion y por lo
tanto resultados obtenidos. El directivo interviene principalmente al tomar decisiones que
se relacionan con el comportamiento de los trabajadores, su forma de trabajar y mantener
su entorno de trabajo, asi como la interaccién con la empresa, equipo y utensilios

laborales, etc. (p.136.)

2.2.19. ;Qué es el Clima Laboral?

El factor humano es el punto primordial para el buen manejo y desempefio de una
empresa, debido a que, para obtener un equilibrio entre los logros de la empresa y el
capital humano, es necesario contar con un buen clima laboral; en términos generales el

clima laboral, es el ambiente en el cual se desarrollan los trabajadores, mismo que se ve
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directamente influenciado por elementos, tales como; remuneraciones, condiciones de

trabajo, organizacion, capacitacion, salubridad, etc.

2.2.20. Indicadores de Eficienciay Eficacia

Los indicadores sirven para establecer el logro y el cumplimiento de la mision, objetivos,
metas, programas o politicas de un determinado proceso o estrategia, por esto podemos
decir que son, ante todo, que es la informacién que agrega valor y no simplemente un
dato, ya que los datos corresponden a unidades de informacion que pueden incluir
numeros, observaciones o cifras, pero si no estan ligadas a contextos para su analisis
carecen de sentido. Por su parte la informacion es un conjunto organizado de datos, que,
al ser procesados, pueden mostrar un fenébmeno y dan sentido a una situacion en

particular. (Bonet, Rodriguez 2012).

2.3.  FUNDAMENTACION LEGAL.

2.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador.

El Art. 154 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, establece:

A las ministras y ministros del Estado ademas de las atribuciones en la ley, le
corresponde: Art. 154, Num. 1 ejusdem. - Ejercer la rectoria de las politicas publicas del
area a su cargo y expedir los acuerdos y resoluciones administrativas que requiera su
gestion. NUm. 2.- Presentar ante la Asamblea Nacional los informes que les sean
requeridos y que estén relacionados con las areas bajo su responsabilidad, y comparecer

cuando sean convocados 0 sometidos a enjuiciamiento politico.

En consecuencia, el Art. 227 sefiala. - “La administracion publica constituye un servicio
a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, GGGH descentralizacion, coordinacidn, participacion, planificacion,

transparencia y evaluacion.” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)
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2.3.2. Contraloria General del Estado.

En el marco juridico del Estado ecuatoriano, por medio de la Asamblea Nacional
Constituyente se aprobaron leyes que manifiestan las generalidades de la Contraloria
General del Estado, misma que se encuentran inmersas en la Constitucion de la Republica
del Ecuador, en los siguientes términos: Art. 211.- “La Contraloria General del Estado
es un organismo técnico encargado del control de la utilizacidn de los recursos estatales,
y la consecucion de los objetivos de las instituciones del Estado y de las personas

1

juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos.”.
El Art. 31, sefala. -

- La Contraloria General del Estado, ademas de las atribuciones y funciones establecidas

en la Constitucién Politica de la Republica, tendra las siguientes:

1. (Reformado por el Art. 3 de la Ley 2004-42, R.O. 404, 23-VI11-2004).- Practicar
auditoria externa, en cualquiera de sus clases o modalidades, por si 0 mediante la
utilizacién de compafiias privadas de auditoria, a todas las instituciones del Estado,
corporaciones, fundaciones, sociedades civiles, compafiias mercantiles, cuyo capital
social, patrimonio, fondo o participacion tributaria esté integrado, con recursos publicos;
a las empresas adscritas a una institucion del Estado, o que se hubieren constituido
mediante ley, ordenanza o decreto, asi como, en el &mbito de su competencia, al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), al Instituto de Seguridad Social de las Fuerzas
Armadas (ISSFA), y al Instituto de Seguridad Social de la Policia Nacional (ISSPOL); 2.
Examinar los ingresos publicos, provenientes de diferentes fuentes de financiamiento, el
control de ingresos no interferira en las facultades reglamentaria, determinadora,
resolutiva, sancionadora, recaudadora y otras propias de la administracion tributaria; 3.

Examinar los gastos, inversiones, utilizacion, administracion y custodia de recursos
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publicos; 4. Examinar y evaluar en términos de costo y tiempo, la legalidad, economia,
efectividad, eficacia y transparencia, de la gestion publica; 5. Examinar y evaluar el

sistema de control interno de cada una de las instituciones sujetas a su control,

2.3.3. Normas de Control Interno.

La Norma 407 Administracién de Talento Humano

407-01 Plan de talento humano Los planes de talento humano se sustentaran en el analisis
de la capacidad operativa de las diferentes unidades administrativas, en el diagnostico del
personal existente y en las necesidades de operacidn institucionales. La planificacion se
elaborara sobre la base de un diagnostico del personal, efectuado con la informacion
estadistica que mantendréa la unidad responsable de la administracién del talento humano;
considerando, ademas, la normativa vigente relacionada con esta area, el plan estratégico
institucional, los planes operativos anuales, programas y proyectos. El plan de talento

humano formaré parte de la documentacion del sistema de planificacion anual.

407-02 Manual de clasificacion de puestos Las unidades de administracion de talento
humano, de acuerdo con el ordenamiento juridico vigente y las necesidades de la
institucion, formularan y revisaran periddicamente la clasificacion de puestos, definiendo
los requisitos para su desempefio y los niveles de remuneracion. La entidad contara con
un manual que contenga la descripcion de las tareas, responsabilidades, el analisis de las
competencias y requisitos de todos los puestos de su estructura y organizativa. El
documento seré revisado y actualizado periédicamente y servira de base para la aplicacion
de los procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion del personal. La definicion y
ordenamiento de los puestos se establecerd tomando en consideracion la mision, objetivos
y servicios que presta la entidad y la funcionalidad operativa de las unidades y procesos

organizacionales.
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407-03 Incorporacién de personal Las unidades de administracion de talento humano
seleccionaran al personal, tomando en cuenta los requisitos exigidos en el Manual de
Clasificacion de Puestos y considerando los impedimentos legales y éticos para su
desempefio. El ingreso de personal a la entidad se efectuara previa la convocatoria,
evaluacion y seleccion que permitan identificar a quienes por su conocimiento y
experiencia garantizan su idoneidad y competencia y ofrecen mayores posibilidades para
la gestion institucional. El proceso técnico realizado por la Unidad de Administracion de
Talento Humano seleccionara al aspirante que por su conocimiento, experiencia,
destrezas y habilidades sea el mas idoneo y cumpla con los requisitos establecidos para
el desempefio de un puesto, a través de concurso de méritos y oposicion. En el proceso
de seleccion, se aplicaran las disposiciones legales, reglamentos y otras normas que
existan sobre la materia. En la Unidad de Administracion de Talento Humano, para
efectos de revision y control posterior, se conservara la informacion del proceso de
seleccion realizado, asi como de los documentos exigidos al aspirante, en funcién de los

requisitos legales establecidos.

407-04 Evaluacion del desempefio: La maxima autoridad de la entidad en coordinacién
con la Unidad de Administracion de Talento Humano, emitiran y difundiran las politicas
y procedimientos para la evaluacion del desempefio, en funcion de los cuales se evaluara
periddicamente al personal de la institucion. Las politicas, procedimientos, asi como la
periodicidad del proceso de evaluacién de desempefio, se formulardn tomando en
consideracién la normativa emitida por el érgano rector del sistema. El trabajo de las
servidoras y servidores serd evaluado permanentemente, su rendimiento y productividad
seran iguales o mayores a los niveles de eficiencia previamente establecidos para cada
funcién, actividad o tarea. La evaluacion de desempefio se efectuard bajo criterios

técnicos (cantidad, calidad, complejidad y herramientas de trabajo) en funcion de las
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actividades establecidas para cada puesto de trabajo y de las asignadas en los planes
operativos de la entidad. Los resultados de la evaluacidn de desempefio serviran de base
para la identificacién de las necesidades de capacitacion o entrenamiento del personal o

de promocién y reubicacion, para mejorar su rendimiento y productividad.

407-05 Promociones y ascensos: Las unidades de administracion de talento humano
propondran un plan de promociones y ascensos para las servidoras y servidores de la
entidad, observando el ordenamiento juridico vigente. El ascenso del servidor en la
carrera administrativa se produce mediante promocion al nivel inmediato superior de su
respectivo grupo ocupacional, previo el concurso de méritos y oposicion. El ascenso tiene
por objeto promover a las servidoras y servidores para que ocupen puestos vacantes o de
reciente creacion, considerando la experiencia, el grado academico, la eficiencia y el
rendimiento en su desempefio, observando lo previsto en la reglamentacion interna y

externa vigente.

407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo Los directivos de la entidad promoveran
en forma constante y progresiva la capacitacion, entrenamiento y desarrollo profesional
de las servidoras y servidores en todos los niveles de la entidad, a fin de actualizar sus
conocimientos, obtener un mayor rendimiento y elevar la calidad de su trabajo. Los
directivos de la entidad en coordinacién con la Unidad de Administracién de Talento
Humano y el area encargada de la capacitacion (en caso de existir éstas), determinaran de
manera técnica y objetiva las necesidades de capacitacion del personal, las que estaran
relacionadas directamente con el puesto, a fin de contribuir al mejoramiento de los
conocimientos y habilidades de las servidoras y servidores, asi como al desarrollo de la
entidad. El plan de capacitacion serd formulado por las unidades de talento humano y

aprobado por la maxima autoridad de la entidad. La capacitacion respondera a las
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necesidades de las servidoras y servidores y estara directamente relacionada con el puesto
que desempefian. Las servidoras y servidores designados para participar en los programas
de estudio ya sea en el pais o en el exterior, mediante becas otorgadas por las instituciones
patrocinadoras y/o financiadas parcial o totalmente por el Estado, suscribiran un contrato-
compromiso, mediante el cual se obliga a laborar en la entidad por el tiempo establecido
en las normas legales pertinentes. Los conocimientos adquiridos tendran un efecto
multiplicador en el resto del personal y seran utilizados adecuadamente en beneficio de

la gestion institucional.

407-07 Rotacion de personal Las unidades de administracion de talento humano y los
directivos de la entidad, estableceran acciones orientadas a la rotacion de las servidoras y
servidores, para ampliar sus conocimientos y experiencias, fortalecer la gestion
institucional, disminuir errores y evitar la existencia de personal indispensable. La
rotacion de personal debe ser racionalizada dentro de periodos preestablecidos, en base a
criterios técnicos y en areas similares para no afectar la operatividad interna de la entidad.
Los cambios periodicos de tareas a las servidoras y servidores con funciones similares de
administracion, custodia y registro de recursos materiales o financieros, les permite estar
capacitados para cumplir diferentes funciones en forma eficiente y elimina personal

indispensable.

2.3.4. Ley Orgénica de Servicio Publico

Subsistema de Planificacion de Talento Humano

Art. 55.- Del subsistema de planificacion del talento humano. - Es el conjunto de normas,
técnicas y procedimientos orientados a determinar la situacién historica, actual y futura
del talento humano, a fin de garantizar la cantidad y calidad de este recurso, en funcion

de la estructura administrativa correspondiente. Art. 56.- De la planificacion institucional
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del talento humanao. - Las Unidades de Administracién del Talento Humano estructuraran,
elaboraran y presentaran la planificacién del talento humano, en funcion de los planes,
programas, proyectos y procesos a ser ejecutados. Las Unidades de Administracion del
Talento Humano de las Entidades del Sector Publico, enviaran al Ministerio del Trabajo,
la planificacidn institucional del talento humano para el afio siguiente para su aprobacion,
la cual se presentard treinta dias posteriores a la expedicién de las Directrices
Presupuestarias para la Proforma Presupuestaria del afio correspondiente. Esta norma no
se aplicara a los miembros activos de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional,
Universidades y Escuelas Politécnicas Publicas y a las entidades sujetas al &mbito de la

Ley Organica de Empresas Publicas.

2.3.5. Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomiay
Descentralizacion

Art. 1.- Ambito. - Este Codigo establece la organizacion politico-administrativa del
Estado ecuatoriano en el territorio: el régimen de los diferentes niveles de gobiernos
autonomos descentralizados y los regimenes especiales, con el fin de garantizar su
autonomia politica, administrativa y financiera. Ademas, desarrolla un modelo de
descentralizacion obligatoria y progresiva a través del sistema nacional de competencias,
la institucionalidad responsable de su administracion, las fuentes de financiamiento y la
definicion de politicas y mecanismos para compensar los desequilibrios en el desarrollo

territorial.
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2.3.6. Estatuto Orgéanico de Gestion Organizacional por Procesos del Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial de Los Rios.

Articulo 36.- Gestion de Talento Humano
a. Mision. -

Planificar y administrar el sistema Integral de gestion del Talento Humano de la
entidad, estableciendo directrices para un manejo eficiente de sus capacidades y
fortalezas, aplicando procesos que involucran Seguridad y Salud Ocupacional y

promoviendo un clima laboral saludable.

2.3.7. Reglamento Interno del Gobierno Autonomo Descentralizado Provincial de
Los Rios

Capitulo 1
OBJETO, ALCANCE Y DEFINICIONES

Art 1.- Tiene por objeto establecer normativas, politicas y regulaciones de orden interno,
que permitan una adecuada administracion de la Gestion de Talento Humano del

Gobierno Autdénomo Descentralizado Provincial de Los Rios.

2.3.8. Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica.

La Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Puablica, articula todas las
instancias de planificacion y control de bienes y servicios, asi como la ejecucién de obras
publicas y consultorias que se realicen con presupuestos publicos. Esta ley extiende su
ambito de aplicacion a todas las instituciones publicas, incluidas las que tienen
participacion privada. La Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica,

por sus siglas (LOSNCP) en el Art. 4, establece. - “Los principios de: legalidad, igualdad,
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oportunidad, trato justo, calidad, concurrencia, publicidad, vigencia tecnologica,

transparencia, y participacion nacional”.
De acuerdo con lo establecido en el Art. 10 de la LOSNCP. -

El Servicio Nacional de Contratacion Publica SERCOP se crea como organismo de
derecho publico, técnico regulatorio, con personalidad juridica propia y autonomia
administrativa, técnica, operativa, financiera y presupuestaria, quien ejerce rectoria del
Sistema Nacional de Contratacion Publica, el cual tiene las atribuciones de asegurar y
exigir el cumplimiento de los objetivos del sistema, promover y ejecutar la politica de
contratacion publica, establecer los lineamientos generales que sirvan de base para la
formulacién de los planes de contrataciones de las entidades sujetas a la Ley, administrar
el Registro Unico de Proveedores RUP, desarrollar y administrar el sistema oficial de
contratacion publica, establecer y administrar catdlogos de bienes y servicios, expedir
modelos obligatorios de documentos precontractuales, asesorar y capacitar en temas
alineados a la contratacion publica, entre otros. (Ley Organica del Sistema de

Contratacion Publica, 2021).

Este ente rector busca dinamizar la economia local y nacional, ademas al tener el control
y responsabilidad de cumplimiento de la norma legal expide de forma periddica

resoluciones aplicables en materia de contratacion de cumplimiento obligatorio.

2.3.9. Reglamento General a la Ley Organica del Sistema Nacional de
Contratacion publica.

El Reglamento General a la Ley Orgéanica del Sistema Nacional de Contratacién Publica,
se expide el 4 de agosto del afio 2008, y es publicado en el Registro Oficial N°. 395,

siendo su ultima reforma el dia 1 de febrero del afio 2021, cuyo fin es incluir los aspectos
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legales necesarios para el cabal cumplimiento de la Ley. (Ley Organica del Sistema de

Contratacion Publica, 2021)

El sector publico

La Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008 art.225 determina que el sector

publico comprende:

1. “Los organismos y dependencias de las funciones ejecutiva, legislativa, judicial,
electoral y de transparencia y de control social”.

2. “Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado”.

Gobiernos Auténomos Descentralizados

ElI COOTAD, en su art. 4, determina los fines de los gobiernos auténomos
descentralizados: a) El desarrollo equitativo y solidario mediante el fortalecimiento del
proceso de autonomias y descentralizacion; b) La garantia, sin discriminacion alguna y
en los términos previstos en la Constitucion de la Republica de la plena vigencia y el
efectivo goce de los derechos individuales y colectivos constitucionales y de aquellos
contemplados en los instrumentos internacionales; c) El fortalecimiento de la unidad
nacional en la diversidad; d) La recuperacion y conservacion de la naturaleza y el
mantenimiento de medio ambiente sostenible y sustentable; e) La proteccion y promocion
de la diversidad cultural y el respeto a sus espacios de generacion e intercambio; la
recuperacion, preservacion y desarrollo de la memoria social y el patrimonio cultural; f)
La obtencién de un habitat seguro y saludable para los ciudadanos y la garantia de su
derecho a la vivienda en el &mbito de sus respectivas competencias; g) El desarrollo
planificado participativamente para transformar la realidad y el impulso de la economia
popular y solidaria con el propésito de erradicar la pobreza, distribuir equitativamente los

recursos y la riqueza, y alcanzar el buen vivir; h) La generacion de condiciones que
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aseguren los derechos y principios reconocidos en la Constitucion a través de la creacion
y funcionamiento de sistemas de proteccion integral de sus habitantes; e, i) Los demas

establecidos en la Constitucién y la ley.

Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

El Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano. La LOSEP en su art.53,
establece que “Es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados
a validar e impulsar las habilidades, conocimientos, garantias y derechos de las y los
servidores publicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la eficiencia,
eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no discriminacién en el servicio

publico para cumplir con los preceptos de esta Ley”.

En su art.54 la LOSEP, determina que:” El sistema integrado de desarrollo del talento
humano del servicio publico esta conformado por los subsistemas de planificacion del
talento humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal;

formacion, capacitacion, desarrollo profesional y evaluacion del desempefio”.

La Ley Organica de la Contraloria General del Estado, en su art.2 establece que: “Las
disposiciones de esta Ley rigen para las instituciones del sector pablico, determinadas en
los articulos 225, 315 y a las personas juridicas de derecho privado previstas en el articulo

211 de la Constitucion.

Estatuto Organico del Gad de Los Rios

El Estatuto Organico en su art.36 se establece la mision de la Gestion de Talento Humano
como: “Planificar y administrar el Sistema Integral de gestion del Talento Humano

de la entidad, estableciendo directrices para un manejo eficiente de sus capacidades y
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fortalezas, aplicando procesos que involucran Seguridad y Salud Ocupacional y

promoviendo un clima laboral saludable”.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“Los grandes conocimientos, engendran

grandes dudas”

(Aristoteles)



3.1 TIPOS DE INVESTIGACION

Los tipos de investigacion utilizados en la presente investigacion son:

Explicativa: No solo se intentd acercarse al problema, sino se determind la razon del

problema que persiste en la Gestion de Talento Humano.

Esta investigacion fue de campo, de tipo explicativo, en donde se analiz6 en tiempo real,
la informacidn sobre los procesos que se manejan en la gestion de talento humano y los

problemas que afectan a la eficiencia y eficacia de los mismos.

Documental: Se realiz el andlisis de informacion escrita, cuyos documentos a revisarse
fueron: archivo concerniente a los empleados, el cual reposa en el departamento de talento

humano, procedimientos, politicas, normas, reglamentos y ordenanzas legales.

Descriptiva: Se estudio la realidad de los hechos, mediante entrevistas y cuestionarios,

para obtener informacion veraz y primaria.

3.2 METODOS DE INVESTIGACION.

La investigacion fue de tipo cualitativa-cuantitativa, en donde se utilizaron los

siguientes métodos:

3.2.1 Método Descriptivo

Por medio de este método se pudo determinar, definir, catalogar, clasificar, organizar los
resultados obtenidos en la investigacion de campo y se analizaron las variables de una

manera cuantificable.
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3.2.2 Método Inductivo — Deductivo

Con el metodo inductivo se pudo obtener conclusiones generales de hechos particulares
a través de metodos como: observacion, comparacion, y generalizacion de los procesos
que se manejan en la gestion de talento humano. Con el método deductivo se pudo obtener
resultados particulares a partir de hechos generales, para determinar el nivel de eficiencia

y eficacia de los procesos.

3.2.3 Método Estadistico

Por medio de este método se logrd obtener informacion a través de un manejo de datos,

cuantitativos y cualitativos, para la comprobacion de la hipotesis planteada.

3.2.3 Método Analitico

Con este método se obtuvieron pruebas que fueron verificadas y comprobadas, se realizo
una descomposicion del problema, en todas sus partes, y se obtuvo resultados y

conclusiones.

3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE LA
INVESTIGACION

3.3.1 Poblacion y Muestra

Poblacion y Muestra:

La poblacion estuvo determinada por el personal que labora en la Gestion de Talento
Humano del GAD de Los Rios, por lo tanto, no se procedid a determinar la muestra, ya

que el objeto de estudio fue toda la poblacion.
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Tabla 1 Distributivo del personal de Talento Humano

DESCRIPCION: | N° DE PERSONAS
Director 1
Analista 1 4
Analista 2 3
Analista 3 1
Técnico 1
TOTAL 10

Fuente: GAD de Los Rios”
Elaborado por: La autora

3.3.2 Técnicas de Investigacion

Se emplearon las técnicas que a continuacion se detallan:

Entrevista
Se realizo la entrevista al Director de Gestion de Talento Humano, para identificar los
riesgos que afectan al cumplimiento de objetivos de la institucion, también se realizd

entrevista a los responsables de los procesos de Talento Humano.

Investigacion Documental
Toda la informacion que se obtuvo en el departamento de Talento Humano como:
estructura organica, reglamento interno, manuales, nomina, hojas de vida de empleados,

y leyes que rigen en el sector publico.
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Encuestas

Se realizaron encuestas a los analistas que laboran en la gestion de talento humano, las
mismas que fueron constituidas por una serie de preguntas sistematicas, en donde sus
respuestas permitieron tener una idea de la realidad del manejo de procesos en la gestion

de talento humano.

Observacion
Se pudo conocer de manera directa como se ejecutan los procesos en la gestion de talento

humano.

3.3.3 Instrumentos de Investigacion
Los instrumentos de investigacion utilizados en la auditoria, fue en base a la informacién

obtenida en el GAD de Los Rios, a continuacion, se detalla la Planificacién de la auditoria

3.3.4 Planificacion de la Auditoria

Para esta fase se consider0 a revisar toda la informacion pertinente a los procesos que se
ejecutan en el area de Talento Humano, se constaté si se maneja un manual de procesos,

y si se cumple con el control interno. Se planificd en funcidn de las siguientes fases:

3.3.4.1. Disefio de Auditoria

Fase 1

Carta de Compromiso

Antecedentes de la entidad

Motivos de la Auditoria

Alcance de la Auditoria

Obijetivo de la Auditoria
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Base Legal

Obijetivos de la entidad

Componentes para ser auditados

Estructura Organizacional de la entidad

Procesos y subprocesos a examinar

Descripcion de procesos

Fase 2

e Evaluacion de Control Interno

e Medicion de Indicadores de Gestion

e Papeles de Trabajo

e Informe de Resultados e interpretacion

e Adquirir Hallazgos

Fase 3

e Presentacion de Informe de Auditoria

3.3.4.2 Disefio de Indicadores de Gestion

Para realizar el disefio de Indicadores de Gestidn, se conocio todos los procesos que se

ejecutan en la Gestién de Talento Humano.

Segun el Estatuto Organico de la entidad, estos son los procesos que se ejecutan:

e Gestion de Administracion del Talento Humano, Remuneraciones e Ingresos

Complementarios
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e Gestion del Manejo Técnico del Talento Humano

e Seguridad y Salud Ocupacional
Eficiencia:

Los indicadores de eficiencia miden el nivel de ejecucion de los procesos, y la manera

como se optimizaron los recursos

3.4 ELABORACION DEL MARCO TEORICO
El marco teorico fue sustentado en base a todo el trabajo realizado en la investigacion, asi

como la informacion de libros, revistas, paginas web, articulos y demas.

3.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION

La recoleccidn de la informacidn, se la realiz6 mediante entrevistas al personal que labora
en la Gestion de Talento Humano, se realizo revision de toda la documentacion pertinente
para cumplir con los objetivos propuestos. A través de la revision bibliografica se pudo
facilitar la redaccion del marco tedrico. Se pudo facilitar la informacién por medio de

articulos cientificos, tesis de grado, revistas, y libros referentes a la investigacion.

3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION
La informacion obtenida se procesé en Excel para poder tabular, graficar y realizar

cuadros, para una mejor comprension y organizacion.

48



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

“El éxito es el resultado de la perfeccion,
del trabajo duro, de aprender de los
fracasos, de la lealtad y de la

persistencia”

(Collin Powell)



4.1 LOS PROCEDIMIENTOS UTILIZADOS EN LOS PROCESOS QUE SE
EJECUTAN EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO

AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS

4.1.1 Control Interno

Para la evaluacion del control interno en la Gestion de Talento Humano, se aplico el
método del cuestionario, modelo COSO 1, el cual tiene 5 componentes de control, tiene

25 preguntas y sumando un total en la calificacion de 250 puntos.

Tabla 2 Evaluacion de Control Interno

N COMPONENTES PUNTAJE OPTIMO

1 | AMBIENTE DE CONTROL 50

2 | EVALUACION DE LOS 50
RIESGOS

3 | ACTIVIDADES DE CONTROL 50

4 | INFORMACION Y 50
COMUNICACION

5 | MONITOREO 50

TOTALES 250

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

Ambiente de Control

El componente ambiente de control fue evaluado mediante 5 preguntas realizadas al

responsable de los procesos de Gestion al Talento Humano. (Ver la Tabla 3).
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Tabla 3 Componente de Ambiente de Control

Puntaje Calif. .
N° Preguntas SI | NO . J . Observaciones
Optimo | Obtenida
La institucion posee
;La institucion posee un un Codigo de Etica,
1| ¢ M X 10 10 sin embargo, no ha
Cadigo de Etica? . .
sido actualizado desde
el afio 2015
¢Si la respuesta anterior )
fue si, dicho Codigo ha El Cddigo de Etica no
2 | sido socializado mediante X 10 0 se ha socializado
talleres para todo el mediante talleres
personal de la institucion?
o La institucion si
¢La institucion cuenta con cuenta con el Manual
3 . _eI I\/_I{;mual de X 10 10 de Clasificacion de
Clasificacién de Puestos?
Puestos
_ . . Si se mantienen
¢Se mantienen reuniones reuniones semanales
4 | semanales para planificar | X 10 10 . '
el trabajo en la direccién? para planl_flcar el
' trabajo.
¢El departamento c,ue-nta EL departamento no
con un Plan Estratégico cuenta con un plan
5 | parael desempefio de las X 10 0 P

funciones de cada
empleado?

estratégico de
funciones.

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

NIVEL DE CONFIANZA

NC= <*100
PT
NC=3%+100
50

NC= 60%
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NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC
NR= 100% -60%
NR= 40%

Analisis: En relacion al cuestionario, se puede observar que el nivel de confianza es del

60% Yy un riesgo del 40%, lo que significa un nivel de confianza y un riesgo moderado,

no se ha socializado el Codigo de Etica que posee la institucion y no cuenta con un Plan

Estratégico de funciones.

Evaluacion de Riesgos

La Evaluacion de riesgos se la realiz6 mediante 5 preguntas a los procedimientos de los

procesos de Talento Humano. (Ver tabla 4).

Tabla 4 Componente de Evaluacion de Riesgo

N° Preguntas Sl | NO | Puntaje Optimo Otjctzlrlw];da Observaciones
;Posee la
institucion
politica de
evaluacion de La institucion si

1 riesgos, X 10 10 p0§e_e_poll’ticas de
tomando en analisis de
cuenta el evaluacion de riesgos
objetivo
general de la
misma?
:Se ha
aplicado un Si existe un Plan de
Plan de Mitigacion de

2 Mitigacion de X 10 0 119
Riesgos para Rlesgos,_pero no se

RS lo ha aplicado

minimizar los
mismos?
¢Existe un El departamento si
respaldo cuenta con un

3 digital de X 10 10 respald(_) digital de
todos los toda la informacion
archivos fisica que se maneja
fisicos que se en el area
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manejan en el
departamento?
¢Son
frecuentes las
reuniones Si son frecuentes las
entre la reuniones entre la
4 . ) X 10 10 . ., .
direccion y el direccion y el nivel
personal operativo del area.
operativo del
area?
¢Cuenta la
institucion con e,
. La institucion no
un mecanismo
que permita cuenta con un
5 identificar X 10 0 mecanismo que

. identifique altos
altos riesgos y riesgos y fraudes
actividades de gosy '
fraude?

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

NIVEL DE CONFIANZA
NC= ££*100
PT
NC=32+100
50

NC= 60%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC
NR= 100% -60%
NR= 40%

Analisis: En relacion al cuestionario, se puede observar que el nivel de confianza es del
60% Yy un riesgo del 40%, lo que significa un nivel de confianza y un riesgo moderado.

La institucion si posee politicas de evaluacion de riesgos que vayan acorde a los objetivos
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de la misma, aunque no se ha aplicado el plan de mitigacién de riesgos, ademas la

direccidn no cuenta con mecanismos para identificar riesgos y fraudes.

Actividades de Control

Las actividades de control fueron evaluadas a través de la entrevista, formada por 5

preguntas. (Ver tabla 5).

Tabla 5 Componente de Actividades de Control

talento humano
periddicamente?

Puntaje Calif.
N° Preguntas SI | NO . ) Observaciones
g Optimo Obtenida
¢EXiste un
procedimiento No existe un
formal para s
. procedimiento que
sancionar a los .
1 X 10 0 sancione las fallas
empleados en del personal del
caso de fallas en 0el p
X g area
la ejecucion de
procesos?
¢El
departamento de
auditoria interna, El d_epa}rtame_nto de
. auditoria realiza en
realiza romedio 2
2 auditorias X 10 10 P ditori ~
regulares a la au |_tor|a_s,por afio a
direccid la direccion de
ireccion de
talento humano
Talento
Humano?
¢ Se efectla EL departamento
seguimiento a de auditoria interna
las se encarga de
3 observaciones X 10 10 realizar el
realizadas por seguimiento de las
auditoria observaciones
interna? realizadas
;Se realizan Existen
mecanismos de procedimientos y
control para mecanismos para
4 supervisar la X 10 10 controlar la
asistencia y asistencia de los
permanencia de empleados en sus
los empleados? puestos de trabajo
;Se rota al EL personal de _
ersonal de talento humano si
5 P X 10 10 es rotado dentro de

periodos
establecidos.

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora
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NIVEL DE CONFIANZA
NC= £Ex100
PT
NC= 22+100
50
NC= 80%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC
NR= 100% -80%
NR=20%

Analisis: En relacion al cuestionario, se puede observar que el nivel de confianza es del

80% Yy un riesgo del 20%, lo que significa un nivel de confianza alto y un riesgo bajo, a

pesar de que no se ha implementado un mecanismo para sancionar a los empleados del

area en caso de fallas técnicas y administrativas.

Informacién y Comunicacion

El componente Informacion y Comunicacion fue evaluado a través de la entrevista,

formada por 5 preguntas. (Ver tabla 6).

Tabla 6 Componente de Informacién y Comunicacion

la institucién?

necesidades de informacién de

Puntaje Calif.
N° Preguntas SI | NO . . Observaciones
g Optimo | Obtenida
No hay un formato
¢ Se establecen periodos de establecido para la
g entrega de
tiempo en la entrega de . e
. . informacion que
1 | informacién de los procesos X 10 0
. S cada empleado
gue se ejecutan en la direccién I
de Talento Humano? realiza, respecto a
' los procesos de
Talento Humano
,El sistema de nébmina es La direccion cuenta
;decuado se ajusta a las con un sistema de
2 ysea X 10 0 némina que no se

ha actualizado
desde el afio 2011

55




¢Se actualiza la informacion
referente a Talento Humano,

S| se mantiene
actualizada la

PN 10 10 ; S
en la pagina institucional, de informacion en la
manera mensual? pagina institucional
¢Los empleados cumplen con Se cumple con
lo dispuesto en el estatuto 10 10 dispuesto en el
organico segun la funcién que estatuto, aunque no
desempefian? a cabalidad.

Se mantienen

¢Se actualizan las hojas de actualizadas las
vida de empleados de manera 10 10 hojas de vida de

periddica?

empleados en la
direccion

Fuente: GAD de Los Rios
Elaborado por: La autora

NIVEL DE CONFIANZA

NC= 100
PT

NC=3%+100
50

NC=60%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC
NR= 100% -60%
NR= 40%

eficiente.

Analisis: En relacion al cuestionario, se puede observar que el nivel de confianza es del
60% Yy un riesgo del 40%, lo que significa un nivel de confianza y un riesgo moderado.
En la Direccion de Talento Humano no se establecen periodos de tiempo de entrega de la
informacion que maneja cada empleado, asi como podemos observar que no se ha

actualizado el sistema de ndmina desde el afio 2011, lo que hace que el proceso sea menos
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Monitoreo

El componente de Monitoreo fue evaluado a través de la entrevista, formada por 5

preguntas. (Ver tabla 7).

Tabla 7 Componente de Monitoreo

Puntaje Calif.
N° Preguntas SI | NO . . Observaciones
g Optimo | Obtenida
Los procesos se
. - ejecutan mas no hay
e i procsdimento
1 guirp P X 110 0 seguir para hacer
los procesos se ejecutan A
o analisis de
tal como lo indica la ley? .
comparacién con la
ley
¢Se evallan los ,
rocedimientos de control No se e:va_luan los
2 | P X X 110 0 procedimientos de
interno, para un mejor X
~ control interno
desempefio?
¢En redes sociales se Toda informacion se
resuelven inquietudes de difunde por correo y
3 X 10 10 ..
referentes al talento por pagina
humano? institucional
. . El informe se lo
¢Los informes de socializay se lo
4 Auditoria interna ?0!1 X 10 10 entrega en el
entregados a la maxima q ho d
autoridad? espacro de
' Prefectura
¢Cuenta la institucion con La institucion cuenta
g | servicio de guardiania que X 10 10 con servicio de

precautele la seguridad de
los empleados?

guardiania contratado,
las 24 horas del dia

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

NIVEL DE CONFIANZA

NC=£L*100
PT

NC=22+100
50
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NC=60%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC
NR= 100% -60%
NR=40%

Analisis: En relacion al cuestionario, se puede observar que el nivel de confianza es del

60% Yy un riesgo del 40%, lo que significa un nivel de confianza y riesgo moderado. No

existe un proceso de comparacién de lo ejecutado con lo que dice en las Leyes, y no se

evallan los procedimientos de control interno.

4.1.2 Tabulacién y Resultados

De acuerdo a las preguntas realizadas en las en las encuestas, se puede evidenciar que

existen deficiencias en cuanto el control interno, mostrando las areas en las que hay que

trabajar para poder cumplir con los objetivos propuestos en la direccion, y que vayan

acorde a los objetivos de la institucion. Ver tabla 8.

Tabla 8 Tabulacion y Resultados Control Interno COSO 1

RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE LA EVALUACION DE LOS
COMPONENTES DEL CONTROL INTERNO

NIVEL COMPONENTE Sl NO | %SI | % NO
1| AMBIENTE DE CONTROL 3 2| 60%| 40%
1| VALORACION DEL RIESGO 3 2| 60%| 40%
1| ACTIVIDADES DE CONTROL 4 1| 80%| 20%
1| INFORMACION Y COMUNICACION 3 2| 60%| 40%
1| MONITOREO 3 2| 60%| 40%

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

58



Tabla 9 Resultados Generales

RESULTADOS GENERALES
NIVEL DE NIVEL DE
NIVEL COMPONENTE NC NR CONFIANZA RIESGO
1| AMBIENTE DE CONTROL | 60%| 40%| MODERADO | MODERADO
VALORACION DEL MODERADO | MODERADO
1| RIESGO 60% | 40%
ACTIVIDADES DE BAJO
1| CONTROL 80%| 20% ALTO
INFORMACION Y MODERADO | MODERADO
1| COMUNICACION 60%| 40%
1| MONITOREO 60% | 40%| MODERADO | MODERADO
TOTALES 64%| 36% BAJO

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

Tabla 10 Matriz de Medicion

MATRIZ DE MEDICION
NIVEL DE NIVEL DE
RANGO RANGO
CONFIANZA RIESGO
0% - 39% BAJA 70% - 100% ALTO
40% - 69% MODERADA 40% - 69% MODERADO
70% - 100% ALTA 0% - 39% BAJO

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora

Analisis: Como se puede observar mediante el analisis en cada uno de los
componentes de control interno segun el COSO 1, se obtuvo un nivel de confianza
del 64% y tomando en cuenta la Matriz de medicidn, significa que es moderado y un

nivel del riesgo bajo con un 36%, lo que indica que se trabaja de manera correcta,
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pero sin embargo hay factores en los que se tiene que trabajar para poder alcanzar un

nivel alto de confianza.

4.1.3 Discusion de Resultados de Objetivo Especifico 1

En su libro “Los Nuevos Conceptos del Control interno”, Diaz de Santos explica que: “El
control interno consta de cinco componentes relacionados entre si. Se derivan de la
manera en que la direccion dirija la empresa y estan integrados en el proceso de direccion.

Estos componentes son los siguientes:

Ambiente de Control: Marca la pauta del funcionamiento de una organizacion e influye
en la concienciacion de sus empleados respecto al control. Los factores del ambiente de
control incluyen la integridad, los valores éticos, y la capacidad de los empleados de la
entidad, la filosofia de direccion y el estilo de gestion, la manera en que la direccion

asigna la autoridad y las responsabilidades.

Evaluacion de Riesgos: Cada entidad enfrenta a diversos riesgos externos e internos que

tienen que ser evaluados.

Actividades de Control: Las actividades de control son las politicas y procedimientos que

ayudan a asegurar que se llevan a cabo las instrucciones de la direccion.

Informacion y Comunicacion: Hay que identificar, recopilar y comunicar informacién

que permitan cumplir a cada empleado sus responsabilidades.

Supervision: Los sistemas de Control interno requieren supervision, es decir un proceso
que comprueba que se mantiene el adecuado funcionamiento a lo largo del tiempo, esto

se consigue mediante actividades de supervision continuada.
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Todos estos componentes vinculados entre si, generan una sinergia y forman un sistema
integrado que responde de una manera dinamica a las circunstancias cambiantes del
entorno. El sistema de control interno este entrelazado con las actividades operativas de

la entidad.

En relacion a lo mencionado anteriormente, considerando los componentes de control
interno segun el modelo COSO 1, se realizaron los cuestionarios, y se obtuvo un resultado
por cada componente, dejando en evidencia que la direccién de Talento Humano, posee
un Cadigo de Etica, mas no se ha actualizado y no se ha socializado mediante talleres con
los empleados de la entidad. La institucién no cuenta con un Plan Estratégico de
Funciones, cuenta con un Plan de Mitigacion de Riesgos pero que no se ha aplicado. Si
bien es cierto, bajo los datos que arrojan la matriz de riesgo, de calificacion BAJO, pero
que sin embargo hay factores que se deben priorizar y corregir para poder lograr los

objetivos propuestos. (Ver anexo 4, hallazgo 1).

4.2. EL GRADO DE CUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y REGLAMENTOS
EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO

DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS

4.2.1 Entrevista y encuesta al personal de Talento Humano.

El analisis se lo realiza mediante la Ley Organica de Servicio Publico, mediante el Codigo
de Trabajo, los reglamentos internos del GAD de Los Rios que son los dos regimenes que

rigen a los servidores de la Prefectura de Los Rios.
Entrevista al Director de Gestién de Talento Humano

La entrevista se la efectud para tener una vision de todas las funciones que realiza la

direccion. Se realizé un cuestionario con un total de 10 preguntas para lo que se logré
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obtener la informaciodn suficiente para saber que falencias posee la direccion de talento

humano del Gad de Los Rios.

Tabla 11 Cuestionario al Director de Talento Humano

N° Preguntas SI | NO I:;‘:tt' (cl)atl)ltf. Observaciones
¢Las funciones asignadas Las funciones
al personal de Talento asignadas a cada
1 Humano de la Direccion X 10 10 empleada de la
son las indicadas para el direccion son las
cumplimiento de la mision indicadas en el
de la institucién? Estatuto Organico
La institucion si
cumple con un
2 ¢La institucién cuenta con X 10 10 Estatuto Organico, el
un Estatuto Orgéanico? mismo que se
actualizé en el afio
2020
e La institucién no
3 ¢La institucion cuenta con X 10 0 cuenta con un Manual
una Manual de Procesos? d
e Procesos,
¢La direccién cuenta con No existe un plan
4 un Plan Anual de X 10 0 anual de
Capacitaciones? capacitaciones
;Se realiza la evaluacion La institucion si
5 de desempefio al personal X 10 10 realizo la evaluacion

que laboraen la
institucion?

de desempefio a todo
el personal.
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¢En la direccion se aplica En el departamento se
L cumple con las
la Norma Técnica del directrices de I
6 Subsistema de X 10 7 L .
I Norma Técnica, sin
Planificacion del Talento embargo, no en su
2 '
Humano? totalidad
Posee dos
¢La Institucion posee un reglamentos internos,
7 X 10 10
Reglamento Interno? uno para obreros y
otro para empleados.
¢La direccion cuenta con Existe un Sistema de
un Sistema de remuneraciones que
8 : 10 5 ;
remuneraciones no se ha actualizado
actualizado e integrado? desde el afio 2011.
¢EL p-eI’SOI’_lEiﬂ que labora Los empleados de la
en la direccién de Talento direccion si aplican la
9 | Humano aplicala Norma | X 10 10 P
norma 407 en sus
de Control Interno 407 en )
. funciones
sus funciones?
¢ Todos los empleados de er;O?etg(?;sS(allgsia
10 la direccion ejercen el X 10 2 _emp¥ .
. direccion no realizan
control interno? .
el control interno
total 100 64

Fuente: GAD de Los Rios
Elaborado por: La autora

Tabla 12 Matriz de Medicion

MATRIZ DE RIESGO

NIVEL DE
RANGO CONFIANZA RANGO NIVEL DE RIESGO
0% - 39% BAJA 70% - 100% ALTO
40% - 69% MODERADA 40% - 69% MODERADO
70% - 100% ALTA 0% - 39% BAJO

Fuente: GAD de Los Rios

Elaborado por: La autora
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NIVEL DE CONFIANZA
NC= £Ex100
PT

NC= 22100
100

NC= 64%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC
NR= 100% -64%
NR= 36%

Anaélisis: Se puede evidenciar que existe un nivel de confianza moderado, ya que existe
un 64% en el total de las ponderaciones en las preguntas, asi como también se puede
observar que el nivel de riesgo es bajo, dado que la institucion no cuenta con un manual
de procesos, asi como tampoco se realizan capacitaciones al personal, para actualizar
conocimientos de las normas que rigen en el sector publico, no todos aplican el control

interno y la direccion no cuenta con un sistema de remuneraciones actualizado.
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4.2.2 Aplicacion de encuestas al personal de Talento Humano

Pregunta 1.
¢ Conoce Ud. todas las leyes y reglamentos que rigen al sector publico?

=S| =NO

llustracion 1 Conocimiento de Leyes y Reglamentos

Anélisis: De acuerdo al gréfico se puede observar que un 66.67% de los empleados

que laboran en la Direccion manifestaron que no conocen todas las Leyes que rigen

en el sector publico y solo un 33.33% saben cuales son todas las Leyes y Reglamentos.
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Pregunta 2.
¢Cumple con la Norma de Control Interno de la CGE para la Administracion de

Talento Humano?

D

=S| =NO

llustracion 2 Norma de Control Interno para Administracién de Talento Humano

Analisis: Se conoce segun los datos, que solo un 55.56% del personal que labora en

la Direccion de Talento Humano cumple con la Norma de Control Interno de la CGE.
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Pregunta 3.

¢ Conoce ud los reglamentos internos en la institucion?

=S| = NO

llustracion 3 Reglamentos Internos

Analisis: Se conoce que el 66.67% de los empleados que laboran la direccion de Talento
Humano, conoce los reglamentos internos, que existen en la institucion y un 33.33% no

conoce los reglamentos internos de la institucion.
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Pregunta 4.

¢Ha recibido capacitacion de las leyes y reglamentos del sector publico?

0.00%

=S| = NO

llustracion 4 Capacitacion de Leyes y Reglamentos del Sector Publico

Analisis: Como se puede observar el 100% de los empleados que laboran en la direccién
de Talento Humano, no se han capacitado, respecto a las leyes y reglamentos del sector

publico.
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Pregunta 5.

¢Cumple ud con las funciones establecidas en su accion de personal y/o contrato?

100.00%

ES| mNO

llustracion 5 Funciones. Accién de Personal y/o contrato

Anaélisis: Como se observa el 100% del personal, cumple con las funciones establecidas

en las acciones de personas y en los contratos.
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Pregunta 6.

¢Ha sido parte de algun control de permanenciay asistencia de los empleados en

sus puestos de trabajo?

100.00%

ES| mNO

llustracion 6Permanencia y Asistencia en Puestos de Trabajo

Analisis: EI 100% de los empleados que laboran en la direccion de Talento Humano,
dijeron que si han sido parte de un control de asistencia y permanencia en sus puestos

de trabajo.
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Pregunta 7.
¢ Conoce ud las competencias de la Administracion de Talento Humano segun el
MRL?

77.78%

Nl m2

llustracion 7 Competencias de Administracion de Talento Humano

Anélisis: Como se observa en el grafico el 77.78% de los empleados en el &rea de Talento
Humano no conocen, las competencias de la Administracion de Talento Humano, segun

el MRL.
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Pregunta 8
¢Se mantienen reuniones periddicas con el director, para determinar el

cumplimiento de normas, reglamentos y estatutos?

100.00%

HS| mNO

llustracion 8 Reuniones Periddicas

Andlisis: Como se puede apreciar en el gréfico, el 100% del personal que labora en la
Direccion de Talento Humano, contestd que no se mantienen reuniones periodicas para

determinar el grado de cumplimiento de normas y reglamentos.
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Pregunta 9
¢ Se realizan evaluaciones periodicas para determinar el nivel de cumplimiento

de normas, y reglamentos del sector publico al personal de la direccion?

0.00%

=S| = NO

llustracion 9 Evaluaciones Periddicas, Nivel de Cumplimiento

Analisis: Como se puede apreciar en el gréafico, el 100% del personal que labora en la

Direccion de Talento Humano, contestd que no se mantienen evaluaciones periodicas

para determinar el grado de cumplimiento de normas y reglamentos.
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Pregunta 10
¢Se han tomado medidas correctivas al personal cuando incumple con alguna

ley, reglamento o estatuto en la direccién?

0.00%

=S| = NO

llustracion 10 Medidas Correctivas por Incumplimiento

Analisis: Como se puede apreciar en el grafico, el 100% del personal que labora en la
Direccion de Talento Humano, contestd que no se han tomado medidas correctivas por

incumplimiento de leyes y reglamentos.
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4.2.3 Discusion del Objetivo Especifico 2

En la LOSEP, CAPITULO 2 DEL SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DE
TALENTO HUMANO. Art 56, se establece que: “las Unidades de Administracion de
Talento Humano, estructuraran, elaboraran y presentaran la planificacion de talento

humano en funcion de planes, programas, proyectos y procesos a ser ejecutados”.

En la LOSEP, CAPITULO 5 DE LA FORMACION Y CAPACITACION Art. 70.-
Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal, estable que: “Es el subsistema
orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Publico,
a partir de procesos de adquisicion y actualizacién de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades y valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar
los derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad
reflejados en su comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus funciones de
manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta

forma el derecho al Buen Vivir”.

La Norma de Control Interno 407-06, establece que: “Los directivos de la entidad
promoveran en forma constante y progresiva la capacitacion, entrenamiento y desarrollo
profesional de las servidoras y servidores en todos los niveles de la entidad, a fin de
actualizar sus conocimientos, obtener un mayor rendimiento y elevar la calidad de su
trabajo. Los directivos de la entidad en coordinacién con la Unidad de Administracion de
Talento Humano y el area encargada de la capacitacion (en caso de existir éstas),
determinaran de manera técnica y objetiva las necesidades de capacitacion del personal,
las que estaran relacionadas directamente con el puesto, a fin de contribuir al
mejoramiento de los conocimientos y habilidades de las servidoras y servidores, asi como

al desarrollo de la entidad.
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En referencia a lo anteriormente dicho, se evidencia que la direccion de talento humano
estd incumpliendo con la normativa legal en, no existe un manual de procesos, que
permita laborar de manera eficiente, con politicas y procedimientos a seguir. La
capacitacion del personal es de vital importancia, ya que actualiza el conocimiento, las
habilidades y las técnicas del personal y como se puede observar no se ha capacitado al
personal, no solo de la direccion sino de la institucién, incurriendo en incumplimiento

legal. (Ver anexo 5, hallazgo 2, anexo 6 hallazgo 3).

4.3 EL NIVEL DE EFICIENCIA Y EFICACIA EN LA GESTION DE TALENTO
HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

PROVINCIAL DE LOS RIOS.

4.3.1 Indicadores de Eficiencia y Eficacia

Para la ejecucion de los indicadores de Eficiencia y Eficacia de la Gestion de Talento
Humano del Gad de Los Rios, se lo realizo el método del cuestionario de 10 preguntas de
control interno, a los empleados responsables de los procesos de Direccion de Talento
Humano, tomandose como base la ley de servidores publicos y su reglamento, el codigo
de trabajo, y el estatuto organico institucional, asi como también se procedié a medir el

nivel de ejecucion de los procesos y el rendimiento de los recursos utilizados en el mismo.

Tabla 13 Cuestionario, Analista 3 de Talento Humano

o Punt. Calif. .
N Preguntas SI | NO Optimo Obtenida Observaciones

éLos empleados
de la direccion

presentan los No se presentan

informes informes
1 . X 10 0 periodicos del
periddicos i
. trabajo
estipulados en .
realizado.
el Estatuto

Organico?
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éSe ha
capacitado a
P No se ha
todoeel recibido
personal de X 10 0 o
capacitaciéon en
Talento o
el ano 2021
Humano en el
aho 20217
Las vacaciones
de los
empleados se
éSe cumple con toman, segin
el Plan anual de X 10 0 sus
vacaciones? necesidades, no
se respeta la
programacién
anual.
¢Se efectuala
. No. El personal
evaluacioén de )
desempeiio al de nivel
P X 10 0 jerdrquico
personal de .
o e superior no es
nivel jerarquico
. evaluado.
superior?
Se realizo una
. reestructuracion
élas
. de sueldos a
remuneraciones o -
de los inicios del afo
empleados 2021 para
mP ’ X 10 10 regular las
estan acorde al .
. remuneraciones
perfil y al
de los
puesto de
! empleados en
trabajo? .
base al perfil y
al puesto
éSe presentan
. No se presentan
informes .
eriddicos del informes del
P . X 10 0 sistema
sistema . ..
. - informatico de
informatico de . .
, ., la direccién.
la direccidon?
é¢Se presenta No se presentan
informes de informes de
aplicacion de X 10 0 aplicacion de
régimen régimen
disciplinario? disciplinario
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éSe ha socializado No se ha
el Estatuto socializado el
8 Organico mediante 10 0 Estatuto
talleres en la mediante
institucion? talleres
¢Se presenta el
Plan Operativo El Plan
Anual para su Operativo Anual
9 respec.:Flva 10 10 se pre~senta
aprobacion, en cada ano para
el periodo su respectiva
indicado en la aprobacion
ley?
éSe presenta un No se presenta
informe técnico un informe de
10 de concurso de 10 0 concurso de
méritos y méritos y
oposicion? oposicion
Fuente: GAD de Los Rios
Elaboracion: Autora
Tabla 14 Matriz de Medicidn, cuestionario Analista 3
MATRIZ DE MEDICION
NIVEL DE NIVEL DE
RANGO RANGO
CONFIANZA RIESGO
0% - 39% BAJA 70% - 100% ALTO
40% - 69% MODERADA 40% - 69% MODERADO
70% - 100% ALTA 0% - 39% BAJO

Fuente: GAD de Los Rios

Elaboracién: Autora
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NIVEL DE CONFIANZA
NC= £Ex100
PT

NC= 22%100
100

NC=20%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC

NR= 100% -20%

NR= 80%

Analisis: En base a las respuestas del cuestionario, y comparando con la matriz de
medicion, se puede evidenciar que existe un nivel de confianza del 20% y un nivel de
riesgo del 80%, lo que significa que existen falencias en lo que respecta a la eficiencia
y eficacia de los procesos que se ejecutan en la direccion de talento humano. Los
informes periddicos que los empleados deben entregar, segn lo estipulado en el
Estatuto Organico, no son entregados, no se han realizado capacitaciones al personal,
en el afio 2021, el Plan Anual de vacaciones no se cumple como lo programado, no
se evaluan a los empleados de nivel jerarquico superior, no existe reportes del sistema
informéatico de la direccion, no se presenta informe de concurso de meéritos y

oposicion.
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Tabla 15Cuestionario Analista 2 de la Direccion de Talento Humano responsable
del proceso menor Seguridad y Salud Ocupacional

Punt. Calif.
N° P t I | N i
reguntas S 0] Optimo Obtenida Observaciones
¢Existe un
informe de las )
. No existe un
necesidades de .
informe de
obrerosy
empleados obreros y
1 X 10 0 empleados de las
respecto a las .
. necesidades de
necesidades de .
. seguridad y salud
seguridad y .
ocupacional
salud
ocupacional?
Existe un
éExiste un Plan borrador del Plan
Integral de de Seguridad y
2 Seguridad y X 10 0 Salud
Salud Ocupacional, mas
Ocupacional? no se ha
aprobado.
¢Existe un .
No existe un
Reglamento
Interno de reglamento
3 Seeuridad X 10 0 interno de
g ¥ Seguridad y Salud
Salud Ocupacional
Ocupacional? P ’
¢éSe realizan No se realizan
inspecciones inspecciones
4 internas de X 10 0 internas de
seguridad y seguridad y
salud? salud.
Hasta el
éExiste un Plan momento la
5 |nst|FuC|onaI de X 10 0 institucion no
bienestar cuenta con un
social? plan de bienestar
social
¢La institucion Si tienen un plan
6 tieneunPlande | X 10 10 de emergencia
Emergencia contra incendios
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contra
incendios?
¢Existe un Si existe un
registro de registro de
7 incidentes y X 10 10 incidentes y
accidentes accidentes
institucionales? institucionales
¢Existe un Plan
de No existe un Plan
8 Mejoramiento 10 0 de Mejoras de
de Areas de trabajo
Trabajo?
¢Existe Convenios Si existe convenios
institucionales de en temas de
9 salud en temas de X 10 10 idad lud
seguridad y salud segurida _y salu
ocupacional? ocupacional
éExiste un Plan No existe un Plan
10 de capacitacidn 10 0 de Capacitacion
de riesgos? de Riesgos
Fuente: GAD de Los Rios
Elaboraciéon: Autora
Tabla 16 Matriz de Medicion, Cuestionario Analista 2
MATRIZ DE MEDICION
NIVEL DE NIVEL DE
RANGO RANGO
CONFIANZA RIESGO
0% - 39% BAJA 70% - 100% ALTO
40% - 69% MODERADA 40% - 69% MODERADO
70% - 100% ALTA 0% - 39% BAJO

Fuente: GAD de Los Rios

Elaboracién: Autora
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NIVEL DE CONFIANZA

NC= 100
PT

NC=

NC=

294100

100

30%

NIVEL DE RIESGO

NR=100% -NC

NR= 100% -30%

NR= 70%

Analisis: En base a las respuestas del cuestionario, y comparando con la matriz de

medicion, se puede evidenciar que existe un nivel de confianza del 30% y un nivel de

riesgo del 70%, lo que significa segun la matriz, que es un riego alto. La direccion de

Talento Humano, tiene mucho que trabajar en términos de seguridad y salud

ocupacional, no existe un informe de necesidades de los obreros y empleados respecto

a la seguridad, no existe un reglamento interno de seguridad y salud ocupacional, no

existe un plan integral de seguridad y salud ocupacional.

Tabla 17Resultados Generales Objetivo Especifico 3

RESULTADOS GENERALES
NIVEL DE NIVEL DE
NIVEL COMPONENTE NC NR CONFIANZA RIESGO
CUESTIONARIO BAJO ALTO
1| ANALISTA 3 20% 80%
CUESTIONARIO BAJO ALTO
1| ANALISTA 2 30% 70%
TOTALES 25% 75%
Fuente: GAD de Los Rios

Elaboracién: Autora
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4.3.2 Eficacia y Eficiencia en Evaluaciones de Desempefio, Elaboracion de
Contratos y Roles de Pago.

Para determinar el nivel de eficacia y eficiencia en la ejecucion de procesos se considerd
en la evaluacion de desempefio en el afio 2021, el nimero de contratos ocasionales nuevos
elaborados en enero 2021, y los roles de pago de empleados en el afio 2021. A

continuacién, se presenta los valores obtenidos a través de los indicadores.

Tabla 18Matriz de Indicador de Gestion

MATRIZ DE INDICADOR DE GESTION
;mEm | Unidad/ | Tipode Nombre Férmula Descripcion | CUMPLIMIENTO | META | INDICE | Resultado
Direccion | indicador
NUmero de
evaluaciones
realizadas afio
1| TMLENTO | ericaciy | EVALUACIONES | (\ereiooseer) | 2021iNimero de 200 550 | DESFAVORABLE | 36.36%
HUMANO DE DESEMPENO .
evaluaciones
planificadas afio
2021
NUmero de
contratos
elaborados enero
TALENTO CONTRATOS o A o
2 HUMANO EFICACIA OCASIONALES (NCE100%/NC) 2021/Namero de 60 120 | DESFAVORABLE | 50.00%
contratos
ocasionales nuevos
afio 2021
Numero de roles
de pago
reportados con
TALENTO ROLES DE error afo
3 %/NR 30 8064 FAVORABLE 3729
HUMANO EFICIENCIA PAGO (NRE100%/NR) 2021/Numero de 0.372%
roles en
realizados en el
afio 2021

Fuente: GAD de Los Rios

Elaboracion: Autora

Mediante la siguiente férmula, se obtuvieron los resultados:

Evaluaciones de desempefio:

Eficacia= (Resultado alcanzado*100) /Resultado previsto, en donde el resultado
alcanzado est4 dado por el numero de evaluaciones realizadas, y el resultado previsto,

esta dado por el nimero de evaluaciones planificadas.
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Contratos Ocasionales:

Eficacia= (Resultado alcanzado*100) /Resultado previsto, en donde el resultado
alcanzado esta dado por el nimero de contratos elaborados en enero 2021, y el resultado
previsto, esta dado por el nimero de contratos en enero 2021.

Roles de Pago:

Eficiencia= (Resultado alcanzado*100) /Resultado previsto, en donde el resultado
alcanzado esta dado por el nimero de roles reportados con error en el afio 2021, y el
resultado previsto esta dado por el numero de roles realizados en el afio 2021.

Andlisis: Se pudo determinar que, las evaluaciones de desempefio planificadas en base al
personal de trabajo, fueron 550, pero no se efectuaron en su totalidad, puesto que el
informe de evaluaciones solo reporta 200 evaluaciones efectuadas, lo que refleja un
36.36% de cumplimiento, siendo un resultado desfavorable para el indicador de eficacia.
Se verifico el nimero de contratos ocasionales nuevo en el 2021, respecto a los contratos
elaborados en enero de ese afio, del total de 120, se elaboraron 60 contratos en dicho mes,
el resto de contratos se elaboraron en el transcurso del afio. Se comprobo la eficiencia en
cuanto a la elaboracion de roles de pago sin errores y se pudo constatar que el nivel fue

favorable para el afio 2021.

4.3.3 Discusion del Objetivo Especifico 3

El Reglamento a la LOSEP en su art. 130, establece: “Estructura del sistema. - La
administracion del talento humano del servicio publico, responde a un sistema integrado
que estd conformado por los subsistemas de planificacion del REGLAMENTO
GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO talento humano;
clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion, capacitacion
y desarrollo profesional; y, evaluacion del desempefio. Ademas, se considerara como

parte integrante del desarrollo del talento humano la salud ocupacional. Para su
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administracion y regulacién el Ministerio de Relaciones Laborales emitira las politicas,
regulaciones y normas, que seran aplicadas en cada una de las instituciones publicas por
parte de las UATH. La aplicacion de este sistema se soportard en la plataforma
informatica integrada, cuyo disefio, implementacion y administracion estara a cargo del
Ministerio de Relaciones Laborales. Corresponde ademas a las UATH el control y

aplicacion del sistema de remuneraciones e ingresos complementarios.

En base a lo mencionado en el Reglamento a la LOSEP, se realizaron los cuestionarios a
los responsables de la ejecucion de procesos en la direccion de talento humano, pudiendo
observar que existe incumplimiento en cuanto a la capacitacion de los empleados, al plan
anual de vacaciones, a la seguridad y salud ocupacional, siendo estas falencias partes
importantes de los subsistemas que son parte de la administracion técnica de talento

humano.

Dando lugar a que los niveles de eficiencia y eficacia resulten bajos, ya que al tener un
nivel alto de riesgo del 25%, esto refleja que la direccion no esta cumpliendo con el
subsistema de formacién y capacitacion y que existen debilidades en cuanto a temas de
seguridad y salud ocupacional. (Ver anexo 7, hallazgo 4). Se pudo observar también que
los niveles de eficacia en la matriz de indicadores, resultaron bajos en cuanto al

cumplimiento de metas para el afio 2021.
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CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

“No es lo inteligente que eres lo que
importa, lo que realmente cuenta es

como es tu inteligencia”

(Howard Gardner)



5.1. CONCLUSIONES

Luego del andlisis realizado, se deducen las siguientes conclusiones:

En base al modelo Coso 1, se realizaron cuestionarios de control interno con sus
cinco componentes y se pudo determinar el nivel de riesgo, el cual fue moderado,
aunque existiendo factores importantes que se deben corregir, como, por ejemplo:
el Codigo de Etica de la institucion no se ha actualizado, ni se ha socializado
mediante talleres con los empleados.

Para determinar el cumplimiento de leyes, reglamentos, estatutos, ordenanzas y
codigos, se realizd una entrevista al Director de Talento Humano, asi como
también se realizd una encuesta a los servidores que laboran en la direccion de
talento humano, y se obtuvo como resultado el incumplimiento de la LOSEP,
respecto al Subsistema de Formacion y Capacitacion, también se observo que no
existe un Manual de Procesos aprobado y socializado mediante talleres en todas
las areas de la institucion.

Se determind el nivel de eficiencia y eficacia en la gestion de talento humano, y
se pudo obtener como informacion, que existe un nivel de riesgo alto, ya que, en
temas de seguridad y salud ocupacional, la direccién tiene falencias, no existe el
Plan de capacitacion para riesgos, que sirva de apoyo para el personal de la

institucion y se observo ineficacia en relacién al cumplimiento de metas.
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5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda lo siguiente:

Segun lo que estipula la Ley Organica de la Transparencia y Acceso a la
Informacion Publica, toda institucion puablica debe socializar, cualquier
reglamento, ordenanza, c6digo, que tenga que ver con el manejo de la funcién
publica, por ende se recomienda que la Direccidn de Talento Humano socialice el
Codigo de Etica, en cada dependencia de la institucion, ya sea mediante talleres o
mediante correo institucional, asegurandose de que cada empleado haya recibido
la informacion y a su vez que quede totalmente comprendido.

El Manual de Procesos es un guia para realizar un trabajo de manera mas eficiente
y eficaz, por tanto, es de vital importancia en una empresa, y mas aun si es publica.
Se recomienda que se apruebe el borrador del Manual de Procesos que reposa en
la direccidn de talento humano, el mismo que debera ser socializado en las demas
areas de lainstitucion. La capacitacidn es un recurso importante para el desarrollo
integral de los empleados, es aquello que va a permitir que se mantengan
actualizados respecto a las leyes enmarcadas a los servidores publicos, ademas de
aportar al desarrollo intelectual de cada servidor, por tanto, se recomienda también
poner en marcha un Plan de Capacitacion Anual de empleados, ya que asi lo
dictamina la ley.

Un ambiente laboral saludable, con empleados satisfechos y que se sientan
seguros, mejora el rendimiento de una empresa y la imagen de la misma, ademas
permite empleados més eficientes y eficaces. Se recomienda implementar un Plan
de Seguridad y Salud Ocupacional que proteja la integridad fisica y mental de los

empleados de Gad de Los Rios, tal como lo estipula la ley.
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Anexo 1. Certificado URKUND
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Adjunto al presente sirvase encontrar el documento final del proyecto de investigacion titulado:
“AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LOS INDICADORES DE
EFICIENCIA Y EFICACIA EN LA GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS. ANO 20217, elaborada por
la ING. KATERINE ASUNCION ZAMBRANO MERA posgradista de la Maestria en Contabilidad
y Auditoria. La tesis fue elaborada bajo mi direccién segln lo asignado en contrato Memorando Nro.
UTEQ-RUTEQ-2022-1025-M de fecha 07 de mayo del 2022., el mismo que cumple el informe de
la herramienta URKUND, el cual avala los niveles de originalidad, en un 97 % del trabajo
investigativo.

Curiginal

Document Information

Analyzed document

Submitted

Submitted by

Submitter email ryela@ut

Similarity 3%

Analysis address ryela.uteg@analysis.urkund.com

Atentamente,

%t YELA BURGOS

Ec. Roger Yela Burgos, PhD.
Director de Tesis
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Anexo 2. Oficio de solicitud del tema a la Gestion de Talento Humano del GAD
de Los Rios

Babahoyo, 14 de julio de 2022
/ rllo?'”

Sefior Abogado >
Vinicio Valle Espin

DIRECTOR DE GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GAD PROVINCIAL
DE LOS RIOS

Presente -
De mis consideraciones:

Reciba un cordial saludo, y a la vez me permito felicitarle y desearle éxitos en
sus funciones que muy acertadamente dirge, en bienestar del personal del
Gobiemo Provincial de Los Rios

Por medio de la presente, me es grato comunicar a Usted, que he culminado con
la investigacién titulada “AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA
EN LOS INDICADORES DE EFICIENCIA Y EFICACIA EN LA GESTION DE
TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
PROVINCIAL DE LOS RIOS. ANO 2021°, particular que comunico a fin de que
sirva certificar la terminacion de la mencionada investigacion

Para la favorable atencion que le dé a mi solicitud, me suscribo de Usted muy
agradecida.
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Anexo 3. Oficio de inicio del proyecto.

Babahoyo, 5 de enero del 2022

De mis consideraciones:

Por medio de la presente, YoKATERNEASUNCOONZAMBRANOISRAcm
mammmmmumdummﬁ.mm
ymmmummrwmaw.mm
mdﬁtoausbdmmmwndmdelpoymdohmm

Somdowconwnpoyoymmda\. anticipo mis agradecimientos.

Ing._Katerine Asuncidn Zambrano Mera
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Anexo 4. Hoja de Hallazgos 1

HOJA DE HALLAZGOS

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS

FALTA DE SOCIALIZACION DEL CODIGO DE ETICA

REVISION DE DOCUMENTOS ANO 2021

N° CONDICION CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSION RECOMENDACION
LOTAIP.- Art. 1.- Principio de Publicidad de la
Informacién Publica.- El acceso a la
informacién publica es un
derecho de las personas que garantiza el
Estado. EL CODIGO DE ETICA
Toda la informacidon que emane o que esté en ESTABLECE PRINCIPIOS Y
EN EL SECTOR PUBLICO
poder de las instituciones, organismos y LINEAMIENTOS BASICOS QUE TODO ESTA ENMARCADO EN
entidades, personas juridicas de derecho RIGEN LA CONDUCTA LA LEY. POR LO TANTO. SE
publico o privado que, para el tema materia de LABORAL DE SERVIDORES DEBEICUMPLIR CON I_,O
3 la inf i6 icipacid I E PUBLI Y OBREROS DEL E RECOMIENDA IALIZAR EL
ANALISIS DE CONTROL C?SIZazrcmoanC(!:?ict)re;ra]?iz: zzrttélsctlsa:::ud; i‘::‘:o NO SE HA GALEJ) DECE)OSS R(I)OS Y Dc:BE SER ESTIPULADO. ES OBLIGACION SC(‘)D(I:GOO DE ETIC?AOI\SIEDIANTE
1 INTERNO EN BASE AL ! qu SOCIALIZADO EL DE LA DIRECCION DE

INFORME COSO 1

de sus modalidades, conforme

lo dispone la Ley Organica de la Contraloria
General del Estado; las organizaciones de
trabajadores y servidores de las instituciones
del Estado, instituciones de educacion superior
que perciban rentas

del Estado, las denominadas organizaciones no
gubernamentales (ONGs), estan sometidas al
principio de publicidad; por lo tanto, toda
informacion que posean es publica, salvo las
excepciones establecidas en esta Ley

CODIGO DE ETICA

DIFUNDIDO EN TODA LA
ENTIDAD PARA QUE EXISTA
PLENO CONOCIMIENTO DEL

PROCEDER PERMITIDO, AL NO
SER SOCIALIZADO, SE ESTA
INCUMPLIENDO CON LA
LOTAIP

TALENTO HUMANO,
SOCIALIZAR TODO CODIGO,
REGLAMENTO U
ORDENANZA EMITIDA POR
LA INSTITUCION.

TALLERES, EN TODAS LAS AREAS DE

LA INSTITUCION
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Anexo 5. Hoja de Hallazgos 2

HOJA DE HALLAZGOS

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS

INEXISTENCIA DE UN MANUAL DE PROCESOS EN LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO

REVISION DE DOCUMENTOS ANO 2021

N° CONDICION CRITERIO CAUSA EFECTO CONCLUSION RECOMENDACION
SE REALIZO UNA IS_TJ ggéﬁi’&:%;%tiéle;CION DE EL MANUAL DE PROCESOS ES
ENTREVISTA AL DIRECTOR TALENTO HUMANO. Art 56, se EXISTE UN IMPORTANTE PORQUE ESTABLECE SE RECOMIENDA APROBAR EL
DE TALENTO HUMANO Y SE establece que: “las Onidadés de BORRADOR DEL REGLAS Y LINEAMIENTOS PARA EL MANUAL DE BORRADOR DEL MANUAL DE
REALIZO UNA ENCUESTA AL Administr;}ciél.'l de Talento Humano MANUAL DE EJECUTAR LOS PROCESOS, QUE PERMITE PROCESOS PERMITE PROCESOS EXISTENTE EN LA
2 | PERSONAL QUE LABORA EN estructuraran. elaboraran ! PROCESOS. PERO IDENTIFICAR Y CORREGIR DUPLICACION MAYOR EFICIENCIA Y DIRECCION DE TALENTO HUMANO
LA DIRECCION DE TALENTO ! P ,y i DE FUNCIONES O CRUCE DE EFICACIA EN EL PARA LUEGO SOCIALIZAR CON
presentaran la planificacion de talento NO SE LO HA =
HUMANO Y SE PUDO .. RESPONSABILIDADES. SI NO EXISTE DESEMPENO LABORAL. TODOS LOS EMPLEADOS DE LA
humano en funcién de planes, APROBADO

CONSTATAR QUE NO EXISTE
UN MANUAL DE PROCESOS

programas, proyectos y procesos a ser
ejecutados”.

HABRA LIMITACIONES EN CUANTO AL
CUMPLIMIENTO DE METAS

INSTITUCION
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Anexo 6. Hoja de Hallazgos 3

HOJA DE HALLAZGOS

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS

FALTA DE CAPACITACION DE EMPLEADOS EN EL GAD DE LOS RIOS

REVISION DE DOCUMENTOS ANO 2021

CONDICION

CRITERIO

CAUSA

EFECTO

CONCLUSION

RECOMENDACION

SE REALIZO LA
ENTREVISTA AL
DIRECTOR DE TALENTO
HUMANO Y SE PUDO
CONSTATAR QUE NO SE
HA CAPACITADO AL
PERSONAL EN EL ANO
2021

En la LOSEP, CAPITULO 5 DE LA
FORMACION Y CAPACITACION Art. 70.-
Del subsistema de capacitacion y
desarrollo de personal, estable que: “Es
el subsistema orientado al desarrollo
integral del talento humano que forma
parte del Servicio Publico, a partir de
procesos de adquisicidn y actualizacién
de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades y valores para la
generacion de una identidad

La Norma de Control Interno 407-06,
establece que: “Los directivos de la
entidad promoveran en forma
constante y progresiva la capacitacion,
entrenamiento y desarrollo profesional
de las servidoras y servidores en todos
los niveles de la entidad, a fin de
actualizar sus conocimientos, obtener
un mayor rendimiento y elevar la
calidad de su trabajo

NO SE HA CAPACITADO AL
PERSONAL DE LA
INSTITUCION YA QUE AL
EXISTIR CAPACITACIONES
GRATUTITAS POR PARTE DE
LA CONTRALORIA GENERAL
DEL ESTADO, SE CONSIDERO
UTILIZAR ESA PARTIDA EN
RUBROS MAS IMPORTANTES
COMO ARREGLO DE VIAS EN
LA PROVINCIA

AL NO CAPACITAR A LOS
EMPLEADOS SE ESTARIA
INCUMPLIENDO CON LO
ESTABLECIDO EN LA LOSEP Y
SU REGLAMENTO, ADEMAS
DE LO ESTIPULADO EN LAS
NORMAS DE CONTROL
INTERNO. LA CAPACITACION
APORTA AL DESARROLLO
INTEGRAL DEL TALENTO
HUMANO, QUE FORMA
PARTE DEL SERVICIO PUBLICO

LA CAPACITACION ES PARTE DE

LA ADMINISTRACION DE
TALENTO HUMANO, POR LO
TANTO, NO SE PUEDE
PRESCINDIR. ES IMPORTANTE
MANTENER A LOS EMPLEADOS
ACTUALIZADOS EN

CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y

TECNICAS PARA SER MAS
EFICIENTES Y EFICACES.

SE RECOMIENDA DETERMINAR EL
RUBRO DE CAPACITACION EN EL POA
Y EJECUTAR UN PLAN DE
CAPACITACION ANUAL PARATODOS
LOS EMPLEADOS DEL GAD DE LOS
RIOS
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Anexo 7. Hoja de Hallazgos 4

HOJA DE HALLAZGOS

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS

INEXISTENCIA DE UN PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL EN LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO

REVISION DE DOCUMENTOS ANO 2021

CONDICION

CRITERIO

CAUSA

EFECTO

CONCLUSION

RECOMENDACION

SE REALIZO EL
CUESTIONARIO Y SE
PUDO IDENTIFCAR QUE
NO EXISTE UN PLAN
PARA IMPLEMENTAR
MECANISMOS DE
SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL

El Reglamento a la LOSEP en su art. 130,
establece: “Estructura del sistema. - La
administracion del talento humano del
servicio publico, responde a un sistema
integrado que esta conformado por los
subsistemas de planificacion del
REGLAMENTO GENERAL A LA LEY
ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO
talento humano; clasificacion de
puestos; reclutamiento y seleccion de
personal; formacion, capacitacion y
desarrollo profesional; y, evaluacidon del
desempefio. Ademas, se considerara
como parte integrante del desarrollo
del talento humano la salud
ocupacional

NO SE HA ELABORADO
UN PLAN DE SEGURIDAD
Y SALUD OCUPACIONAL,

AUNQUE SI SE
ENTREGAN A LOS
EMPLEADOS LOS

EQUIPOS Y UNIFORMES

DE SEGURIDAD

AL NO IMPLEMENTARSE UN
PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL SE ESTA
TENTANDO CONTRA LA SALUD
Y ESTABILIDAD FISICAY
MENTAL DE LOS EMPLEADOS

TODA INSTITUCION DEBE
TENER UN PLAN DE
IMPLEMENTACION DE
SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL PARA
PRECAUTELAR LA SEGURIDAD
DE LOS EMPLEADOS EN EL
AMBITO LABORAL

SE RECOMIENDA LA APLICACION DE
UN PLAN DE SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL PARA LA INSTITUCION
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Anexo 8. Estatuto Organico Funcional del Gad Provincial de Los Rios
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Anexo 9. Cadigo de Etica del Gad de Los Rios
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Articdo 1.- M-mmmmwmmmmy
Ineamientos basicos que regirdn la conducta, procedimientos y resultados de los
servidores piblicos y obreros; parametros en bereficio del mejoramiento de b
mwam“mummmmahwoam
Rios y al Pals en general.

Articulo 2.- Ambito de aplicacién.. comprende 3 las servidoras v 1os servidores
piblicos , obreros y obreras; que trabajen, presten senicios O ejerzan un cargo,
Momadmdeommmmammmb
establece la Constitucidn de ks Repiblica del Ecuador, ka Ley Organica de Servicio
Pibio, ¢l Codigo de Trabajo v leyes coneas.

CAPMITULO Nl
DEFINIOONES

Articulo 3.- BIEN COMUN- £l fin de b furcién piblica es el blen comdn,
mnwmmahwaumutw.
MMMMnMWVh’mWa
wnwummmuymm;mnmm. tienen o
M«M&Wmﬁwubonmahmmamﬂu
de.nbbnn.mm.wwnhcmmnm,mw.bmo
institudones de cualguier naturaieza

Articuio 4.- FUNCOON POBLICA - A los efectos del presente Codigo, se entiende
por “tuncidn M‘WMMom,mvmu
muh.mlndowwmm-'waluwodw*b
del E5tado o de sus entidades.

CAMITULO

ms~mmm.|ym.wkm;owmym
mwmvmmvm&:.mmmamhmdy
desechando 10do provecho © ventajs personal, obtenido para sl mkmo o
mmmnnblnuﬂom:mmwmw.
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Articulo 6.- PRUDENCIA.-Las servidoras y servidores publicos; obreros y obreras,
deben actuar con pleno conockmiento de las materlas sometidss & su
consideracion, con 13 misma dligencia que un buen administrador emploaria
mmmum&m.ﬂw&hmmmm
confianza en la comunidad. Asimismo, evitar acciones que pudieran poner en

wuwabmmumutmohmu
debe tener b socledad respecto de sus servidores,

Articulo 7.- JUSTIOIA.- Las servidoras y servidores piblicos; obreros y obreras,
deben tener permanente disposkion para of cumplimiento de sus funciones,
MoaambubaMmeMmdM
como con el piblico, sus superiores y subordinados.

mumwmaymmmmw
uhmmer.mmmw
MuWownMwWomeod
cumplmiento de los deberes propios del cargo.

mo.-m-uwm»-n-wwm;.my
MQmdevahhmm

Articulo 10.- RESPONSABILIDAD. - Lss servidoras y servidores publicos; obreros y
ommmnmmmwmumm
MMnodmpwnmwuwnMnnd
mmauwbmw

CAPITULO IV
PRINCIPIOS PARTICULARES

mwmfomwnmmuuuaym
plblicos; obreros y obreras plblicos, debe verificar el cumphimiento de los
Mmawwmmmmm
waw'anwwpmdumwaﬂu

Articulo 12.- CAPACITACION.- Las servidoras v servidores pdblicos; obreros v
mmw:-dmuumammowm
segin lo determinon las normas legales o lo dispongan s autoridades
competentes.

Mn-m-MMymmmv
m.ud&nmvcwﬂhwlumvmwu
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Anexo 10. Metas y Objetivos por unidades administrativas del Gad de Los Rios

Art. 7 de la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica - LOTAIP

PREFECTURA DE LOS RIOS

Literal ad) Las metas y objetivos de las unidades administrativas de conformidad con sus programas operativos

Deripan de la
No. dsd Objetivo de la unidad Indicador Meta cuantificable
PROCESOS GOBERNANTES / NIVEL DIRECTIVO
Komocatons que presided con v -“ |
04 Wn0n s omocada ¢ N
Concejo Provincd
1 |MREFECTURA JEocutar b reprasintacion kgl ul Gobierno Autdnomd Duscentrakadd Prowncial & Los Rics
JFirma G ONtraton, CONMVNGCH @ Intrumentos qub Compr
0 3¢ CONLYALA, COmvornds fmados
o La ool
PROCESOS AGREGADORES DE VALOR / NIVEL OPERATIVO
Jivoceios pracontractuales 00 106 biends, SO0 y Conultonay
1 00 OGS0t procontracty s elboradss
00N (0N 0l Jred 00 bu Competenca
GESTION VAL E JEvaluar v aprobir 106 istud0s Qui Getirminen [ J00Cuada sbAcacdn y factiviidad donaa,
2 JColerar Convenis intarngtituoonales y Con B comundad, pard
INFRAESTRUCTURA foconomica, w00dl y ambuntal & s propectos & nfriestractua 0 30 CONwnos elibrados
0 CONRUC00N y Mantermunto dé B infrasstructuna provincal
JEaboraotn 6 actas & entriga (ecep00n 06 o6 ook y/o
1 06 2016 provieonabis 0 Vit dladoadss v y
Joroductos 1o &0 s Comeinos
Euson que dtermnen U adecuids patifcacdn y faclidad
1 04 2 uSo & proywios eaboradon CNCD y GCoNOmMICa 6 o6 proyectos 00 Gesarallo productve
cordmico
3 - . JEabOrar, @yecutar, MONROM y dvakadr of Pan G0 Desarmalio Aropecuanid Mrovngal JIvocRion pracontractuaies 0 ks Dends, (enoos y Conutons
A A " .
AGROPECUARD !/ N 1 3¢ Proceicn precontr atualis eladorados " J
Jrelaionadis con ol drea 0¢ bu (ompetenca
olbar Convimol Con Orjanimos localel, provieciles |
30 COMMN0S Cilibrados
haconilin
JEtusion que dutermings U adecuads aticacide y e
00 e uSos & proywos eaboradn KD y ondmica 00 105 proectos &0 Rego, Orenae v
. GESTION DE REGO. O guir a formuacién, actualiacin y evaluaciin del Man Provinal & Rego, Drenae y Jovagado
ORENAE Y DRAGADO  Joragado
IIvoceion pracontractudles 0e 106 Dends, senioos y conultonss
1 06 PrOCRICA POt actuas ¢laborados
Ha00NIEE (0N 0 Jea 0 by Compitenca
JGestonar 13 suscripodn 88 N internititaOonals pasa
GESTION DE DESARROULLO [Coordinar, planificar, apecutar, Controlar y ivakuar planes, prOframas, proyecios y Wivicics o - 5
H SO0uL basatico do s soarblo ¢ nchaide fochl 3t aknciia ool 1 00 Comnion Colibrades b y proteccide socal 84 1o Jrpos 8¢ dtencda phontans
oW = o -y y 0 DriONI 00 LuaCongs (0 Mo y wolnef abiddad
Ovegur 1 gestidn ambintdl compatente, en o ambRo del Gobienmo Autdeomo JALnOdn ¢ @nuncas G0 3 Cudadand a0nad 3 mpaciol)
6 jesmonnmony, [0 PP 8 i sondis o
Ovicontrabiado Foviacal Jigat e Qui bl eCtandd ol mido Ameerts
1de3 GAD. PROVINCIAL DE LOS RIOS Literal_ad-Metas_y_objetivos_unidades_administrativas
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PREFECTURA DE LOS RIOS

[T Dexrpcinde
| Objetvo de a unidad Indicador Meta cuantficable
GESTION DF DESARROLLO
0 & informis thencod do pro-tactiblad y atbildad G 1o provctos
T |IMPRESAMA Y ar 4900 4 actuales mprindions & U provinca ) — Joustion & Informes Tenes
[MMENOMINTO POl oy petni
NIVEL DE APOYO / ASESORIA
- , ey ol o Pan Estegco PO Moo &0 Dol Provindl
] o into Tarronad (POYOT) Pan Maranadl (M) v of P Al insttucond (POA] ol 04 mdormes cumplimunty dal POA instRuciondl. L UK 0piratid udl 8 GAD Provecal 84 Low o
fu feigactg Irmi i Eecucdny Cumplmunta
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Anexo 11. Reglamento Interno de Empleados de Gad de Los Rios

[y

Direccidn: Av. Universitania y Clemente Boquenizo
TelPs. (05) 273-2704 - (05) 273-0168

wiw 305105 gob.ec

Bobohoyo - Ecuador

[0S RIOS

FREFRCTVURA

RESOLUCION ADMINISTRATIVA 007-GADPLR-2013

EL PREFECTO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS: ING.
MARCO TROYA FUERTES

Considerando:

Que, el Art. 33 de la Constitucion del Ecuador indica “El trabajo es un derecho y un deber social, y
un derecho econdmico fuente de realizacién personal y base de la economia. El Estado
garantizard a los personas trabajodoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justos y el desempefio de un trabojo saludable y libremente

escogido 0 aceptado”;

Que, el Art, 238 de la Constitucion del Ecuador indica "Los gobiernos auténomos descentralizados
gozardn de autonomia politica, administrativa y financiera, y se regirdn por los principios de
solidaridad, subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacién ciudadana. En
ningun caso el ejercicio de la autonomia permitird la secesion del territorio nacional. Constituyen
gobiernos auténomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los concejos municipales,
los concejos metropolitanos, los consejos provinclales y los consejos regionales”;

Que, el Art. 40 del Codigo Orgnico Territorial, Autonomia y Descentralizacion establece: “Los
gobiemos auténomos descentralizados provinciales son personas juridicas de derecho publico,
con autonomia politica, administrativa y financiera (...)";

Que, de conformidad con lo establecido en el articulo S0 literal h) del Codigo Organico de
Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacion, le corresponde al prefecto o prefecta
provindial: “Resolver administrativamente todos los asuntos correspondientes a su cargo; expedir
la estructura orgdnico - funcional del goblerno auténomo descentralizado provincial;..";

Que, el inciso final del Art. 51 de la LOSEP determina que corresponde a las unidades de Talento
Humano de los gobiernos auténomos descentralizados, sus entidades y “regimenes especiales”,
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Anexo 12. Reglamento Interno de Obreros del Gad de Los Rios

!-_ TONET WD ETITTON T WO T IO
www los-rios oc

RESOLUCION ADMINISTRATIVA No. 009-GADPLR-2013

EL PREFECTO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DE LOS RIOS: ING.
MARCO TROYA FUERTES

Considerando:

Que, el Art. 33 de la Constitucion del Ecuador indica “E/ trobajo es un derecho y un deber social, y
un derecho econdmico fuente de realizacion personal y base de la economio. El Estado garantizard
a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignided, una vida decoroso, remuneraciones y
retribuciones justos y el desempefio de un trabajo soludable y libremente escogido o oceptado”;

Que, el Art. 238 de la Constitucion del Ecuador indico “Los gobiernos auténomos descentralizados
gozarén de autonomia politica, administrativa y financiera, y se regirdn por los principios de
solidaridad, subsidiariedad, equidad Interterritorial, integracién y participacion cludadana. En
ningun caso el ejercicio de la autonomia permitird la secesién del territorio nacional. Constituyen
gobiernos auténomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los concejos municipales,
los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los consejos regionales®;

Que, en el inciso 3ero del art. 229 de la Constitucion de la Repuiblica del Ecuador establece que
las Obreras y Obreros del sector publico estardn sujetos al Codigo de Trabajo.

Que, de conformidad con lo establecido en el articulo 50 literal h) del Codigo Orgdnico de
Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacion, le corresponde al prefecto o prefecta
provincial: "Resolver administrativamente todos los asuntos correspondientes a su cargo; expedir
la estructura orgdnico - funcional del gobierno auténomo descentralizado provincial...”

Que, de conformidad al art. 64 del Codigo del Trabajo es indispensable: “Las fdbricas y todos los
establecimientos de trobajo colectivo elevardn a la Direccion Regionol del Trabojo en sus
respectivas jurisdicciones, copia legalizada del horario y del reglamento interno para su
aprobacion.

Sin tal aprobacién, los reglomentos no surtirén efecto en todo lo que perjudiquen a los
trabajadores, especiaimente en io que se refiere a sonciones (...)"

Que, es necesario disefiar la norma correspondiente a la ejecucion de los procesos internos y las
responsabilidades de las obreras y obreros del Gobierno Auténomo Descentralizado Provincial de

Los Rios (GADPLR).
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Anexo 13. Estatuto Organico del Gad de Los Rios

ESTATUTO ORGANICO DE GESTION
ORGANIZACIONAL POR PROCESOS
DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DE LA PROVINCIA
DE LOS RIOS
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b) Mapa de Procesos
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Articulo 36.- Gestion de Talento Humano
a. Mision, -

Planificar y administrar el Sistema Integral de gestion del Talento Humano de la
entidad, estableciendo directrices para un manejo eficiente de sus capacidades y
fortalezas, aplicando procesos que involucran Seguridad y Salud Ocupacional y
promoviendo un clima laboral saludable.

b. Responsable: Director/a de Talento Humano
¢. Atribuciones y Responsabilidades:

a) Ejecutar el sistema de administracion del talento humano del Gobierno
Provincial;

b) Generar politicas y procedimientos el talento humano y vigilar su aplicacion y
cumplimiento;

¢) Evaluar la consecucion de las metas y objetivos de la gestion de talento
humano;

d) Gestionar y registrar los movimientos del personal;

¢) Promover programas y sistemas para el fortalecimiento del talento humano de
la Institucion;

y ascensos, creacion o supresion de puestos; creacion, jerarquizati
supresion de Unidades de la Institucion;

M| ‘ "
0 GobiernoDeLosRios / @ GobLosRlos Av. Universitaria (4ta) y Clemente Baquerizo (calle 35) #0401
E-mall: info@losrios.gob.ec / Telf: (05)3701625
Los Rios - Ecuador
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d. Productos y Servicios:

Gestion de Administracion del Talento Humano, Remuneraciones e Ingresos

Complementarios

Contratos de trabajo y/o0 acciones de personal suscritas;

Actas de declaratoria de desierto y/o ganador;

Convenios institucionales para pasantias y practicas pre-profesionales;

Reporte consolidado de movimientos de personal;

Plan anual de vacaciones;

Reporte de control de asistencia, permisos y vacaciones;

Certificados laborales y su registro;

Informe del cumplimiento del plan anual de vacaciones

. Reprogramacion del cronograma de vacaciones

10 Informes y reportes de novedades en la asistencia del personal

11. Distributivo de remuneraciones mensuales unificadas actualizado;

12. Reportes actualizados del Sistema Informaético Integrado del Talento Humano;

13. Informes técnicos para la autorizacién de pago de obligaciones patronales e
ingresos complementarios;

14. Expedientes de las y los servidores de la Institucion actualizados (digital y
fisico);

15. Informes de procedencia previo el inicio de sumarios administrativos;

16. Resolucién de sumarios administrativos;

17. Informes de aplicacién de régimen disciplinario;

18. Proyecto de Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano; y

19. Proyecto de Codigo de Etica.

© @ N U e N

Subsistemas del Talento Humano

1. Informe de cumplimiento de la Planificacién Anual de Talento Humano
2. Planificacion de Concursos de Méritos y Oposicion
3. Informes técnicos de Concursos de Méritos y Oposicion

A Tnfarmoe Monicne da conteatamibn da navreanal
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Gestion del Manejo Técnico del Talento Humano

y

N W E BR

o ®»

10.
1L
12.

13.

Informes técnicos previa la ejecucién de movimientos de personal (traslados,
traspasos, cambios administrativos, licencias, etc.);

Informe de Régimen Disciplinario

Plan de reclutamiento y seleccién de personal;

Informes del proceso de reclutamiento y seleccion de personal;

Plan consolidado de la planificacion del talento humano;

Plan de evaluacién del desempenio;

Reporte consolidado de las evaluaciones del desempefio del personal de la
Institucion;

Plan institucional de formacién y capacitacién;

Plan del subsistema de planificacién del talento humano

Reportes periédicos de los programas de formacién y capacitacion brindados;
Reportes perioddicos de las inducciones brindadas al personal;

Manual de Puestos Institucional e informes de reformas integrales y/o
parciales;

Informes técnicos de revision a la clasificacion y valoracion de puestos por
implementacién del Manual de Puestos.

Seguridad y Salud Ocupacional (proceso menor)

Productos y Servicios:

Ll o

I

Plan Anual de Contratacién.

Plan Integral de Seguridad y Salud Ocupacional de la entidad;

Certificado de conformacién de Comités Paritarios;

Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional;

Fichas ocupacionales (exdmenes ingreso, examenes periédicos, salida, reingreso
y reintegro);

Informe de inspecciones internas de seguridad y salud;

Avisos de accidentes y enfermedades en el trabajo;
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Anexo 14. Formato de Evaluacion de Desempefio

014

Il AFR AR AR FAR a4

M mEma ARA AR Eam e -

e | ASIGHACION DE RESPONSABILIDADES PARA EL PERIODO DE PRUEBA Tded
=
INSTITUCION: GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO PROVINCIAL DELOS Ri0S UMIDAD # PROCESO: | DIRECCION SEGRETARIA
MOMBRES T APELLIDOS PUESTD ANALISTA1
DEL SERVIDOR 2
POBLICO: OCUPACIONAL: SERVIDOR PUBLICO 3
MOMERO DE CEDULA: ROL DE PUESTO: ADMINISTRATIVO
MOMBRES T APELLIDOS WOMERO DE CEDULA | oo
e
M | PRODUCTOS 0 SER¥ICIOS QUE INSUME: PRODUCTO INTERMEDIO: COMOCIMIENTOS ESPECIFICOS INDITIDUAL A
LUMBLIR
SERECIBE SOLICITUDES DEMORADORES DE
1 ATENDER AL CIUDADANO EXTERNO el el SERVICIO AL CLIENTE APLICA 10
SEREDACTALAINFORMACION PERTINENTE PAR
2 ASISTIR ALPREFECTOY VICEPREFECTA Aot MANEJODE ACTIVIDADES POR AREA APLICA 50
SECOORDINA DEMANERA CONJUNTA CON
3 | RECEPTAR, ANALIZAR ¥ DISTRIBUIR DOCUMENTACION PERSONAL ENCARGADO DERECOPILAR COMUNICACIONINTERNA APLICA "
INFORMACION ENLA MATRIZ DE LA INSTITUCION
SEREALIZA REUNIONES PREVIAS ALOS EVENTOS o
4 PARTICIPARENEVENTOS PROTOCOLARIOS el ol e MANEJO DE ACTIVIDADES POR AREA o ")
P PR SECOORDINA DEMANERA CONJUNTA CON
5 B DA P DELASDIFERENTES AREAS DELA MANEJOINHOVACION DE TECNOLOGIAS APLICA s
INSTITUCION
FACILITAREINFORMAR AL CIUDADANOLOS PROCESOS| MANTENER CONVE CON ot
$ EJECUTADOS ¥ POREJECUTAR LOS DIFERENTES CANTONES DELA PROVINCIA SO A I ARLIOA L
, s '
. Q - e W W . e T
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