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RESUMEN EJECUTIVO Y PALABRAS CLAVES

La presente investigacion se realizé en el Gobierno Auténomo Descentralizado del canton
El Empalme, cuyo objetivo General es Evaluar el Control Interno y su incidencia en la
unidad Administrativa de Talento Humano del GAD Municipal del Cantéon EI Empalme,
para la ejecucion del proyecto se establecen los siguiente objetivos especificos:
Diagnosticar la situacion actual de la gestion del departamento de Talento Humano del
GAD Municipal del Canton EI Empalme; medir el nivel de riesgo y confianza, del Control
Interno en el departamento de Talento Humano del GAD, a través del Coso 1, Aplicar los
indicadores de eficiencia, eficacia y economia, que evidencia la gestion en el departamento
de Talento Humano y Emitir el informe de Control Interno. La investigacion se considera
documental porque, sus objetivos se alcanzaron. Se considera practica porque se obtuvo la
informacion necesaria, para lograr el objetivo planteado. En cuanto a los metodos,
utilizados como, inductivo, deductivo y analitico; los cuales permitieron conocer los
problemas, analizar situaciones factibles para mejorar los incumplimientos de controles,
tabular la informacion recolectada para determinar puntos de vistas de los empleados y los
jefes departamentales y finalmente proponer mejoras. Los resultado obtenidos se los
analizd en base los cinco componentes de control interno, lo que permito conocer la
situacion actual del GAD, los niveles de riesgo y confianza en cuanto a la aplicacion de las
Leyes y los Reglamentos, en la informe final se evidencia posible falencias en las que ha
incurrido la Jefatura de Talento Humano y las posibles recomendaciones con el fin de

realizar correctivos de inmediato.

Palabras Claves: Control Interno, Unidad Administrativa y Talento Humano.



ABSTRACT AND KEWORDS

This research was conducted in the Autonomous Government Decentralized Canton El
Empalme, whose overall objective is to evaluate internal control and its impact on the
Administrative Unit Human Talent GAD Municipal EI Empalme Canton, for the
implementation of the project the following sets specific objectives: to diagnose the current
situation of the management of Human Resource department GAD Municipal EI Empalme
Canton; measure the level of risk and trust, the Internal Control in the Department of
Human Talent GAD, through the Coso 1 Apply the indicators of efficiency, effectiveness
and economy, which evidence management in the Department of Human Talent and issue
the report Internal Control. The research is considered documentary because its objectives
were achieved. It is considered practical because the necessary information is obtained to
achieve the objective. As for the methods, used as inductive, deductive and analytical,
which they allowed identify the problems, analyze situations feasible to improve breaches
of controls, tabular information collected to determine points of views of employees and
department heads and finally propose improvements. The results obtained were analyzed
them based on the five components of internal control, which allow the current situation of
GAD, risk levels and confidence regarding the application of the Laws and Regulations in
the final report possible evidence shortcomings in incurred by the Head of Talent and

possible recommendations in order to make corrections immediately.

Keywords: Internal Control, and Human Resource Management Unit.
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Editorial:

Resumen La presente investigacion se realizd en el Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton EI Empalme, cuyo objetivo General es
Evaluar el Control Interno y su incidencia en la unidad Administrativa
de Talento Humano del GAD Municipal del Canton ElI Empalme,
para la ejecucion del proyecto se establecen los siguiente objetivos
especificos: Diagnosticar la situacion actual de la gestion del
departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Canton El
Empalme; medir el nivel de riesgo y confianza, del Control Interno en
el departamento de Talento Humano del GAD, a través del Coso 1,
Aplicar los indicadores de eficiencia, eficacia y economia, que
evidencia la gestion en el departamento de Talento Humano y Emitir

el informe de Control Interno. (...)

Abstract: This research was conducted in the Autonomous
Government Decentralized Canton ElI Empalme, whose overall
objective is to evaluate internal control and its impact on the
Administrative Unit Human Talent GAD Municipal EI Empalme
Canton, for the implementation of the project the following sets
specific objectives: to diagnose the current situation of the
management of Human Resource department GAD Municipal El
Empalme Canton; measure the level of risk and trust, the Internal
Control in the Department of Human Talent GAD, through the Coso 1
Apply the indicators of efficiency, effectiveness and economy, which
evidence management in the Department of Human Talent and issue

the report Internal Control. (...)
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INTRODUCCION

El Control Interno surge como la necesidad de evaluar a las decisiones adoptadas en los
diferentes niveles jerarquicos en relacion con los objetivos, planes, politicas, reglamentos,
estructuras, canales de comunicacion, procedimientos de controles, sistema de informacion
que se tienen, se lo hace, mediante un examen o evaluacion permitiendo conocer mas de

cerca la realidad al momento de ejecutar los planes trazado en la institucion.

En el pais el control interno ha carecido de un marco referencial, provocando expectativas
diversas entre los empresarios y profesionales. Puesto que, el control interno debe
garantizar la obtencion de informacion segura y confiable, por lo que, es un elemento
fundamental para todo tipo de empresa, ya que permite tomar decisiones y formular
programas de acciones futura y asegurar la estabilidad econdémica y financiera de las

empresas.

A nivel provincial los Gobierno Auténomo Descentralizado cada uno recibe un
presupuesto anual, que sirven para cubrir gastos administrativos y de inversion que estan
regidas bajo leyes de la constitucion del Estado gestionando, planificar, implementar y
sustentar las acciones de desarrollo del gobierno local, a traves del mejoramiento de la
infraestructura vial, salud, turismo, educacion, trabajo y con participacion, equidad social
para todos los habitantes del canton dentro de un marco de transparencia y ética
institucional. La evaluacion de control interno esta a la mira por lo cual denota la necesidad
de ejercer el control interno como medida para conocer el cumplimiento del talento
humano y de los objetivos institucionales, garantizando asi el cumplimiento a los objetivos

elaborados.

El talento humano dentro de una empresa juega un papel muy importante en la ejecucién
de planes y por ende en el cumplimiento de las metas y objetivos trazados por la
institucién, mismo que amerita ser evaluado con el propdsito de conocer sus niveles de

eficiencia y eficacia dentro de la empresa.

Para desarrollar la presente investigacion denominada “Control interno y su incidencia en

los procesos administrativos del departamento del talento humano del Gobierno Auténomo



Descentralizado Municipal del canton EI Empalme, afio 2014”, donde se visualiza toda la
informacion y los procedimientos a seguir para la evaluacion del control interno, datos que
se obtuvieron mediante la entrevista, visita a las instalaciones y entre otros. También se
aplicé los indicadores de gestion como un instrumento para medir la eficiencia y eficacia
con finalidad de evaluar los recursos de la empresa, asi mismo se aplicé el cuestionario de
control interno de Coso 1 con el proposito de examinar el grado de cumplimiento de los

objetivos institucionales.



CAPITULO I
CONTEXTUALIZACION DE LA INVESTIGACION



1.1. Problema de investigacion.

1.1.1. Planteamiento del problema.

El control interno dentro de una empresa es una herramienta de importancia que sirve
como examen o evaluacion a los procesos administrativo del talento humano dentro de
organizaciones que ha ido evolucionando de forma acelerada en los ultimos afios, el talento
de las personas se las conocia como (recursos humanos) pero esta concepcion cambio
radicalmente y hoy en dia es considerado como el factor clave del éxito de toda
organizacion sea publica o privada, que disponga con departamento de recursos humanos
donde se forman y desarrollan diversas estrategias para el logro de objetivos
organizacionales y al desarrollo éptimo del personal para obtener colaboradores
competitivos basandose en el disefio e implementacion en los procesos productivo de

empresas.

Ademas permite identificar los riesgos y la forma en que afecta los mismos. Por lo que, el
riesgos en auditoria es considerado como la combinacion entre la posibilidad de la
existencia de errores significativos o irregularidades en los hechos de que los mismos sean
descubiertos por medio de procedimientos de control de colaboradores o del trabajo de
auditoria. El control interno dentro de una empresa permite realizar una operacion

objetivita del mismo.

El Gobierno Auténomo Descentralizado GAD del Canton EI Empalme, a pesar de tener,
departamento de talento humano, carecen del manual de control interno, lo cual no permite
obtener los objetivos planteados durante los servicios en proceso de organizacion y
planificacién que les permita ejercer el desarrollo administrativo al nivel de ejecucion
deseado cuyos propositos estan sustentados al servicio, a la comunidad sirviendo al

mejoramiento.

La inobservancia de las Normas 407 de Control Interno dispuesta por el gobierno para las
entidades y organismos publicos, en lo referente a la administracion del talento humano, ha
propiciado que en el GAD existan personal que presten servicio desactualizado, personal

ocupando areas que su titulo académico no lo permite, evaltan al personal en forma



esporadica, lo que no permiten brindar con eficiencia y eficacia su servicio a la comunidad.
Descuidando de esta manera los procesos y objetivos comunes que tiene los Gobiernos
Auténomos con la sociedad. EI incumpliendo de objetivos y metas generan desgastes y el

deterioro progresivo de su imagen ante la comunidad cantonal.

1.2. Formulacion del problema

¢Cémo incide el deficiente control interno en los procesos administrativos del

Departamento de Talento Humano del GADM del Cantén EI Empalme, afio 2014?

1.3. Sistematizacion del problema

v' ¢{Cbémo un adecuado control interno mejoraria la gestién del departamento de Talento
Humano del GAD Municipal del canton EI Empalme?

v ¢De qué forma el nivel de riesgo y nivel de confianza ayuda a la aplicacién de control

en los procesos administrativo de departamento de Talento Humano del GAD?
v’ ¢Por qué es importante aplicar los indicadores de eficacia y eficiencia?
v ¢Cuadl sera el informe final del GAD cantonal EI Empalme?
v' ¢(Como el informe de control interno ayuda a mejorar el sistema de control del

departamento de Talento Humano del GAD con el fin de obtener eficacia y eficiencia

en las tareas realizadas?

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General

Evaluar el Control Interno y su incidencia en la unidad Administrativa de Talento Humano

del GAD Municipal del canton EI Empalme



1.4.2. Obijetivos Especificos

v Diagnosticar la situacion actual de la gestion del departamento de Talento Humano del
GAD Municipal del Canton EI Empalme.

v Medir el nivel de riesgo y confianza, del Control Interno en el departamento de Talento

Humano del GAD, a través del Coso 1

v Aplicar los indicadores de eficiencia y eficacia que evidencia la gestién en el
departamento de Talento Humano

v' Emitir el informe de Control Interno

1.5. Justificacion

La presente investigacion da la oportunidad de compartir los conocimientos obtenidos
siendo una necesidad de las organizaciones es un error pensar que la comunicacion interna
es un lujo y algo exclusivo de las grandes empresas, y de esta maxime en la etapa que
estamos atravesando que viene marcado por los resultados un tanto incierto en todo los
niveles es de aqui que se estan convirtiendo en grandes roles para los profesionales del
siglo XXI.

Esta es la oportunidad para retribuir de alguna manera con la institucion desarrollando las
herramienta que permita el aporte, promedio de esta propuesta en la evaluacion del control
interno en los procesos del talento humano en la busqueda de mejoras para la institucién

como es el GAD del Canton EI Empalme.

Esta investigacion es importante ya que permitird evaluar los procesos Administrativos y
por ende se aporta al departamento con los hallazgos encontrados en el mismo, que servira
para visualizar su desarrollo futuro, tanto en el talento humano de la institucion como en
sus politicas y atribuir al departamento de personal capacitado que permitan tomar las

decisiones que ayuden a que la empresa cumpla con los objetivos propuesto.



En referente al valor tedrico, la justificacion principal se describe a la expectacion que
surgird por parte de la investigacion en profundizar en los enfoque tedricos que trata el
problema de estudio en el cual se espera encontrar nuevas explicaciones que permitan

complementar al conocimiento previo.



CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION



2.1. Marco teodrico

2.1.1. Control Interno

El sistema de control interno se refiera a todas las politicas y procedimientos adaptados
por la administracion de una organizacién o empresa con el propdsito de ayudar a logar los
objetivos dentro de la administracion, mismos que permite asegurar y salvaguardar los

activos intangibles como los tangibles (Corporacion Edi-Abaco Cia Ltda, 2002).

El control interno se puede enfocar como un sistema conformado por un conjunto de
procedimiento, reglamentos y normativas que interconectado entre si, tienen por objetivo

proteger los activos de una empresa (Romero, 2012).

Barquero (2013), cita que “el control interno comprende el plan de organizaciéon y el
conjunto de métodos y procedimientos que aseguran que los activos estén debidamente
protegidos, que los registros contables son fidedignos y que la actividad de la entidad se

desarrolla eficazmente y se cumple segln las directrices marcadas por la direccion”.

Por lo tanto el control interno son procesos continuos que permiten medir la eficiencia y
eficacia en el cumplimento de los objetivos y metas de las empresas, mismos que permiten

elaborar informacién confiable y oportuna para la toma de decisiones

El control interno es muy importante en cualquier organizacion ya que apoya a la direccién
de los objetivos propuestos y por ende alcanzar metas establecidas, mismos que admite el
empleo apropiados de los patrimonios, desempefiar y prevenir, con el objetivo de producir
una guia confiable de su posicién y sus ejecuciones, ademas coadyuva a que los recursos
tantos financieros como humanos sean manejados en forma eficaz, ajustados en normas y
factores que permitan garantizar sus rectitud, vigilancia e inscripcion oportuna en los

registros correspondientes.



2.1.1.1.  Objetivos del control interno

Fonseca (2008) describe los siguientes objetivos:

Eficiencia, eficacia, transparencia, economia y calidad de los servicios y operaciones.-
La transparencia, economia y calidad de los servicios y operacién son controles que
ejecuten bajo los criterios de efectividad, eficiente, economia, direccion y control de las
gestiones institucionales, asi como los materiales de control de rendimiento y monitoreo

de las actividades ejecutadas (Fonseca, 2008).

Cautela y salvaguarda de los recursos y bienes contra cualquier perdida o uso
indebido.- Se relaciona con las medidas que adopta la administracion para prevenir o
detectar la utilizacion deficiente o perjudicial de bienes y recursos de la empresa,
operaciones no autorizadas, actos o decisiones que conlleven egresos antiecondmicos,
apropiaciones indebidas, asi como en general todas aquella actuaciones que podrian
significar perdidas tangibles o potenciales para la organizacion, incluyendo los casos de

despilfarro e irregularidades en el uso de recursos.

Cumplimiento de normas y regulaciones aplicables.- Se contrae a la actuacion de la
admiracion institucional, mediante el dictado de politicas y la puesta en aplicacién de
procedimientos especificados, para asegurar que los actos y operaciones que realiza, asi
como la utilizacién de los recursos, se sujeten y sean acordes con las disposiciones

establecidas en las disposiciones legales y administrativas vigentes

Confiabilidad y oportunidad de la informacién financiera y de gestién.- Tiene directa
relacion con las politicas, métodos y procedimientos que instituye la administracién para
asegurar que la informacion financiera y de gestion elaborada por la empresa es valida y

confiable, asi como que sea revelada razonablemente en los informes correspondientes
Practica de valores institucionales y de rendicion de cuentas.- Se refiere a la actitud,

formalizacidn e implementacién efectiva de patrones de conducta y desempefio funcional,

basadas en una cultura sélida y el ejemplo, que adopta la direccion y personal de la
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empresa para lograr el respeto de la colectividad a la que sirve y un clima institucional

favorable al cumplimiento cabal de su mision.

2.1.1.2. Caracteristicas del control interno

Serrano (2012) menciona debe tener las siguientes caracteristicas:

v

Quiere decir que todas las areas de las compafiias deben estar estandarizadas con la
misma metodologia, que la Unica relacion que tiene el sistema de Control Interno con
los sistemas contables y financiero de planeacion, de informacion operacional, es la
implantacion y desarrollo de la metodologia.

Corresponde a la méxima autoridad del organismo o entidad, la responsabilidad de
establecer, mantener y perfeccionar el sistema de Control Interno, el cual debe ser
adecuado a la naturaleza, estructura y mision de la organizacion.

En cada area de la organizacion, el funcionamiento encargado de dirigirla es
responsable por el Control Interno ante su jefe inmediato de acuerdo con los niveles de
autoridad establecidos en cada entidad.

La unidad de Control Interno o quien haga sus veces es la encargada de evaluar en
forma independiente el sistema de Control Interno de la entidad.

Todas las transacciones de las entidades deberan registrarse en forma exacta, veraz y
oportuna de forma tal que permita preparar informes operativos, administrativo y
financiero, de acuerdo a una planeacion (planes de gestién) y a unos estandares

(manuales).

2.1.1.3. Elementos del control interno

Serrano (2012) considera los siguientes elementos:

v' Toda entidad bajo la responsabilidad de sus directivos deben por los menos
implementar los siguientes aspectos que deben orientar la aplicacion del Control
Interno.

v’ Establecimiento e objetivo y metas tanto generales como especificas, asi como la
formulacién de los planes operativos que sean necesario.

v Definicién de politicas como guias de accion y procedimiento para la ejecucion de

los procesos.
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2.1.2.

2.1.2.1.

“Es un

Adopcion de un sistema de organizacion adecuado para ejecutar los planes.
Delimitacién precisa de la autoridad y los niveles de responsabilidad; el sistema
debe incluir estructura orgénica con delimitacion administrativa y funcional, donde
se establece los niveles de subordinacion y jerarquia entre area y puesto de trabajo.
La empresa publica tiene la obligacion legal de adoptar y cumplir la
constitucion, las leyes, los Decretos, las directivas presidenciales, Ordenanzas,
Acuerdos y Resoluciones entre otras normas.

La empresa privada tiene obligacion de cumplir las normas que tiene relacion con
sus competencias, como las normas contables, tributarias, de comercio
internacional, de seguridad social entre otros, pero no tiene obligacién de cumplir
normas como la de contratacion (ley 80 de 1993 por la cual se expide el Estatuto
General de contratacion de la Administracion publica y sus decretos
reglamentarios, lo que les permite adoptarla como de obligatorio cumplimiento al
interior de las empresas privada, fungiendo asi, de norma para la empresa privada
que individuamente la adopta como herramienta valida y completa de contratacion,
para realizar una contratacion privada adecuada en las defensas de sus derechos

y/o para enfrentar las exigencia de reclamaciones potenciales posteriores.

Modelo C.0.S.0 |

Evaluacion y componente del control interno.

documento que especifica un modelo comun de control interno con el cual las

organizaciones pueden implantar, gestionar y evaluar sus sistemas de control interno para

asegurar que éstos se mantengan eficaces y eficientes” (http://es.wikipedia.org/).

Bajo este enfoque se tienen establecidos ocho componentes:

Am

Res

o o~ w D F

biente interno.

Establecimientos de objetivos.
Identificacidn de riesgos.

Evaluacién de riesgos.

puesta a los riesgos.

Actividades de control.
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7. Informacion y comunicacion.

8. Monitoreo.

Ambiente interno.- El ambiente interno abarca el talante de una organizacién, que incluye
en la conciencia de sus empleados sobre el riesgo y forma la base de los otros

componentes de la gestion de riesgos corporativos, proporcionando disciplina y estructura.

Establecimiento de objetivos.- Los objetivos se fijan en la escala estratégica,
estableciendo con ellos una base para los objetivos operativos, de informaciéon vy
cumplimiento. Cada entidad se enfrenta a una gama de riesgos procedentes de fuentes
internas o externas y una condicion previa para la identificacion eficaz de eventos, la
evaluacion de sus riesgos y la respuesta de ellos es fijar los objetivos, que tienen que estar
alineados con el riesgo aceptado por la entidad, que orienta a su vez los niveles de

tolerancia al riesgo de la misma.

Identificacion de riesgos.- La direccion identifica los eventos potenciales que de ocurrir,
afectaran a la entidad y determina si representan oportunidades o si pueden afectar
negativamente a la capacidad de la empresa para implantar la estrategia y lograr los
objetivos con éxito. Los eventos con impacto negativo representan riesgos, que exigen la
evaluacion y respuesta de la direccion. Los eventos con impacto positivo representan
oportunidades, que la direccion reconduce hacia la estrategia y el proceso de fijacion de

objetivos.

Evaluacion de riesgos

La evaluacidn de riesgos consiente en que una empresa debe considerar la amplitud con
que los eventos virtuales impactan en el logro de los objetivos. La direccidn valora estos
hechos desde una doble perspectiva “probabilidad — impacto” y normalmente se usa en

una mezcla de métodos cuantitativos y cualitativos.

Respuesta a los riesgos

Una vez evaluados los riesgos relevantes, la direccion determina como responder a ellos.

Las respuestas pueden ser las de evitar, reducir, compartir, aceptar el riesgo. Al considerar
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su respuesta la direccion evalla su efecto sobre la probabilidad e impacto del riesgo, asi
como los costos beneficios y selecciona aquella que sitGe el riesgo residual dentro de las
tolerancias del riesgo establecidas.

Actividades de Control

Las actividades de control son politicas y procedimientos que permiten asegurar que se
Ileven cabo las respuestas de la direccion de los riesgos. Las actividades de control tienen

lugar a través de la organizacién a todos los niveles y en todas las funciones.

Informacién y comunicacién

La informacion pertinente se identifica, capta y comunica de una forma y en un marco de
tiempo que permite llevar a cabo sus responsabilidades. Los sistemas de informacion usan
datos generados internamente y otras entradas de fuentes externas y sus salidas

informativas facilitan la gestion de riesgos y la toma de decisiones informadas relativas.

Monitoreo

La gestion de riesgos corporativos se supervisa revisando la presencia y el funcionamiento
de sus componentes a lo largo de tiempo, lo que se lleva a cabo mediante actividades
permanentes de supervision, evaluaciones independientes, 0 una combinacién de ambas
técnicas. Durante el transcurso normal de las actividades de gestion, tiene lugar a una

supervision permanente.

2.1.3. NIA 400

2.1.3.1.  Evaluaciones de riesgo y control interno

El propdsito de esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) es establecer normas y
proporcionar lineamientos para obtener una comprension de los sistemas de contabilidad y
de control interno y sobre el riesgo de auditoria y sus componentes: riesgo inherente,

riesgo de control y riesgo de deteccion.
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El auditor deber& obtener una comprension de los sistemas de contabilidad y de control
interno suficiente para planear la auditoria y desarrollar un enfoque de auditoria efectivo.
El auditor deberia usar juicio profesional para evaluar el riesgo de auditoria y disefiar los
procedimientos de auditoria para asegurar que el riesgo se reduce a un nivel

aceptablemente bajo.

"Riesgo de auditoria™ significa el riesgo de que el auditor dé una opinién de auditoria
inapropiada cuando los estados financieros estan elaborados en forma errénea de una
manera importante. El riesgo de auditoria tiene tres componentes: riesgo inherente, riesgo

de control y riesgo de deteccion.

""Riesgo inherente™ es la susceptibilidad del saldo de una cuenta o clase de transacciones a
una representacion errénea que pudiera ser de importancia relativa, individualmente o
cuando se agrega con representaciones erroneas en otras cuentas o clases, asumiendo que

no hubo controles internos relacionados.

"Riesgo de control” es el riesgo de que una representacion erronea que pudiera ocurrir en
el saldo de cuenta o clase de transacciones y que pudiera ser de importancia relativa
individualmente o cuando se agrega con representaciones erroneas en otros saldos o clases,
no sea prevenido o detectado y corregido con oportunidad por los sistemas de contabilidad

y de control interno.

""Riesgo de deteccidn™ es el riesgo de que los procedimientos sustantivos de un auditor no
detecten una representacion errénea que existe en un saldo de una cuenta o clase de
transacciones que podria ser de importancia relativa, individualmente o cuando se agrega

con representaciones erroneas en otros saldos o clases.

El término "'Sistema de control interno™ significa todas las politicas y procedimientos
(controles internos) adoptados por la administracion de una entidad para ayudar a lograr el
objetivo de la administracion de asegurar, tanto como sea factible, la conduccion ordenada
y eficiente de su negocio, incluyendo adhesion a las politicas de administracion, la
salvaguarda de activos, la prevencion y deteccion de fraude y error, la precision e

integralidad de los registros contables, y la oportuna preparacion de informacion financiera
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confiable. El sistema de control interno va més alld de aquellos asuntos que se relacionan

directamente con las funciones del sistema de contabilidad y comprende:

"el ambiente de control™ que significa la actitud global, conciencia y acciones de
directores y administracion respecto del sistema de control interno y su importancia en la
entidad. El ambiente de control tiene un efecto sobre la efectividad de los procedimientos
de control especificos. Un ambiente de control fuerte, por ejemplo, uno con controles
presupuestales estrictos y una funcion de auditoria interna efectiva, pueden complementar
en forma muy importante los procedimientos especificos de control. Sin embargo, un
ambiente fuerte no asegura, por si mismo, la efectividad del sistema de control interno. Los

factores reflejados en el ambiente de control incluyen:

v’ La funcidn del consejo de directores y sus comités

v' Filosofia y estilo operativo de la administracion

v’ Estructura organizacional de la entidad y métodos de asignacién de autoridad y
responsabilidad.

v Sistema de control de la administracién incluyendo la funcién de auditoria interna,

politicas de personal, y procedimientos y segregacion de deberes.

"procedimientos de control™ que significa aquellas politicas y procedimientos ademas del
ambiente de control que la administracion ha establecido para lograr los objetivos

especificos de la entidad. Los procedimientos especificos de control incluyen:

v’ Reportar, revisar y aprobar conciliaciones

v Verificar la exactitud aritmética de los registros

v Controlar las aplicaciones y ambiente de los sistemas de informacion por computadora,
por ejemplo, estableciendo controles sobre

e cambios a programas de computadora

e acceso a archivos de datos

Mantener y revisar las cuentas de control y las balanzas de comprobacion.

Aprobar y controlar documentos

Comparar datos internos con fuentes externas de informacion.

AR NEENEEN

Comparar los resultados de cuentas de efectivo, valores e inventario con los registros

contables.
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v Limitar el acceso fisico directo a los activos y registros.

v Comparar y analizar los resultados financieros con las cantidades presupuestadas.

En la auditoria de estados financieros, el auditor esté interesado s6lo en aquellas politicas y
procedimientos dentro de los sistemas de contabilidad y de control interno que son
relevantes para las aseveraciones de los estados financieros. La comprension de los
aspectos relevantes de los sistemas de contabilidad y de control interno, junto con las
evaluaciones del riesgo inherente y de control y otras consideraciones, haran posible para

el auditor:

v" Identificar los tipos de potenciales representaciones erréneas de importancia relativa
que pudieran ocurrir en los estados financieros;
v’ Considerar factores que afectan el riesgo de representaciones erréneas sustanciales; y

v Disefiar procedimientos de auditoria apropiados.

Al desarrollar el enfoque de auditoria, el auditor considera la evaluacion preliminar del
riesgo de control (conjuntamente con la evaluacion del riesgo inherente) para determinar el
riesgo de deteccidn apropiado por aceptar para las aseveraciones del estado financiero y
para determinar la naturaleza, oportunidad y alcance de los procedimientos sustantivos

para dichas aseveraciones.

Riesgo inherente

Al desarrollar el plan global de auditoria, el auditor deberia evaluar el riesgo inherente a
nivel del estado financiero. Al desarrollar el programa de auditoria, el auditor deberia
relacionar dicha evaluacion a nivel de aseveracion de saldos de cuenta y clases de
transacciones de importancia relativa, o asumir que el riesgo inherente es alto para la

aseveracion.

Para evaluar el riesgo inherente, el auditor usa juicio profesional para evaluar numerosos

factores, cuyos ejemplos son:
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A nivel del estado financiero

v' La integridad de la administracion

v’ La experiencia y conocimiento de la administracién y cambios en la administracion
durante el periodo, por ejemplo, la inexperiencia de la administracion puede afectar la
preparacion de los estados financieros de la entidad.

v' Presiones inusuales sobre la administracion, por ejemplo, circunstancias que podrian
predisponer a la administracién a dar una representacion err6nea de los estados
financieros, tales como el que la industria estd pasando por un gran nimero de fracasos
de negocios o una entidad que carece de suficiente capital para continuar operaciones.

v’ La naturaleza del negocio de la entidad, por ejemplo, el potencial para obsolescencia
tecnoldgica de sus productos y servicios, la complejidad de su estructura de capital, la
importancia de las partes relacionadas y el nimero de locaciones y diseminacion
geografica de sus instalaciones de produccion.

v" Factores que afectan la industria en la que opera la entidad, por ejemplo, condiciones
econdmicas y de competencia segun identificadas por las tendencias e indices
financieros, y cambios en tecnologia, demanda del consumidor y practicas de

contabilidad comunes a la industria.

A nivel de saldo de cuenta y clase de transacciones

v Cuentas de los estados financieros probables de ser susceptibles a representacion
erronea, por ejemplo, cuentas que requirieron ajuste en el periodo anterior o que
implican un alto grado de estimacion.

v La complejidad de transacciones subyacentes y otros eventos que podrian requerir usar
el trabajo de un experto.

v' El grado de juicio implicado para determinar saldos de cuenta.

v' Susceptibilidad de los activos a pérdida o malversacién, por ejemplo, activos que son
altamente deseables y movibles como el efectivo.

v’ La terminacion de transacciones inusuales y complejas, particularmente en o cerca del
fin del periodo.

v’ Transacciones no sujetas a procesamiento ordinario
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2.1.4. Sistemas de contabilidad y de control interno

Los controles internos relacionados con el sistema de contabilidad estan dirigidos a lograr

objetivos como:

v’ Las transacciones son ejecutadas de acuerdo con la autorizacion general o especifica de
la administracion.

v Todas las transacciones y otros eventos son prontamente registrados en el monto
correcto, en las cuentas apropiadas y en el periodo contable apropiado, a modo de
permitir la preparacion de los estados financieros de acuerdo con un marco de referencia
para informes financieros identificado.

v' El acceso a activos y registros es permitido sélo de acuerdo con la autorizacion de la
administracion.

v/ Los activos registrados son comparados con los activos existentes a intervalos

razonables y se toma la accion apropiada respecto de cualquiera diferencia.

2.1.5. Limitaciones inherentes de los controles internos

Los sistemas de contabilidad y de control interno no pueden dar a la administracion
evidencia conclusiva de que se han alcanzado los objetivos a causa de limitaciones

inherentes. Dichas limitaciones incluyen:

v El usual requerimiento de la administracién de que el costo de un control interno no
exceda los beneficios que se espera sean derivados.

v La mayoria de los controles internos tienden a ser dirigidos a transacciones de rutina
mMAs que a transacciones que no son de rutina.

v' El potencial para error humano debido a descuido, distraccién, errores de juicio y la
falta de comprension de las instrucciones.

v’ La posibilidad de burlar los controles internos a través de la colusion de un miembro de

la administracion o de un empleado con partes externas o dentro de la entidad.
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v’ La posibilidad de que una persona responsable de ejercer un control interno pudiera
abusar de esa responsabilidad, por ejemplo, un miembro de la administracion
sobrepasando un control interno.

v La posibilidad de que los procedimientos puedan volverse inadecuados debido a
cambios en condiciones, y de que el cumplimiento con los procedimientos pueda

deteriorarse.

Comprension de los sistemas de contabilidad y de control interno

Al obtener una comprension de los sistemas de contabilidad y de control interno para
planear la auditoria, el auditor obtiene un conocimiento del disefio de los sistemas de
contabilidad y de control interno, y de su operacion. Por ejemplo, un auditor puede
desarrollar una prueba de "rastreo”, o sea, seguirle la pista a unas cuantas transacciones por
todo el sistema de contabilidad. Cuando las transacciones seleccionadas son tipicas de las
transacciones que pasan a través del sistema, este procedimiento puede ser tratado como
parte de las pruebas de control. La naturaleza y alcance de las pruebas de rastreo
desarrolladas por el auditor son tales que ellas solas no proporcionarian suficiente
evidencia apropiada de auditoria para soportar una evaluacion de riesgo de control que sea

menos que alto.
La naturaleza, oportunidad y alcance de los procedimientos desempefiados por el auditor
para obtener una comprension de los sistemas de contabilidad y de control interno variara

segl]n, entre otras cosas:

El tamafio y complejidad de la entidad y de su sistema de computacion.

Consideraciones sobre importancia relativa

v

v

v’ El tipo de controles internos implicados

v La naturaleza de la documentacion de la entidad de los controles internos especificos.
v

La evaluacién del auditor del riesgo inherente
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Ordinariamente, la comprension del auditor de los sistemas de contabilidad y de control
interno, que es importante para la auditoria se obtiene a través de experiencia previa con la

entidad y se suplementa con:

investigaciones con la administracion, personal de supervision y otro personal apropiado
en diversos niveles organizacionales dentro de la entidad, junto con referencia a la
documentacion, como manuales de procedimientos, descripciones de puestos y diagramas
de flujos; inspeccién de documentos y registros producidos por los sistemas de
contabilidad y de control interno; y observacion de las actividades y operaciones de la
entidad, incluyendo observacion de la organizacion de operaciones por computadora,
personal de la administracion, y la naturaleza del proceso de transacciones.

Sistema de contabilidad

El auditor deberia obtener una comprension del sistema de contabilidad suficiente para
identificar y entender:

v' las principales clases de transacciones en las operaciones de la entidad;

v' cOmo se inician dichas transacciones;

v’ registros contables importantes, documentos de soporte y cuentas en los estados
financieros; y

v el proceso contable y de informes financieros, desde el inicio de transacciones

importantes y otros eventos hasta su inclusion en los estados financieros.
Ambiente de control
El auditor deberia obtener una comprension del ambiente de control suficiente para evaluar
las actitudes, conciencia y acciones de directores y administracion, respecto de los
controles internos y su importancia en la entidad.

Procedimientos de control

El auditor deberia obtener una comprension de los procedimientos de control

suficiente para desarrollar el plan de auditoria. Al obtener esta comprension el auditor
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consideraria el conocimiento sobre la presencia o ausencia de procedimientos de control
obtenido de la comprension del ambiente de control y del sistema de contabilidad para
determinar si es necesaria alguna comprension adicional sobre los procedimientos de
control. Como los procedimientos de control estan integrados con el ambiente de control y
con el sistema de contabilidad, al obtener el auditor una comprension del ambiente de
control y del sistema de contabilidad, es probable que obtenga también algin conocimiento
sobre procedimientos de control, por ejemplo, al obtener una comprensién del sistema de
contabilidad referente a efectivo, el auditor ordinariamente se da cuenta de si las cuentas
bancarias estan conciliadas. Ordinariamente, el desarrollo del plan global de auditoria no
requiere una comprension de procedimientos de control para cada aseveracion de los

estados financieros en cada cuenta y clase de transaccion.

Riesgo de control

Evaluacion preliminar del riesgo de control

La evolucién preliminar del riesgo de control es el proceso de evaluar la efectividad de los
sistemas de contabilidad y de control interno de una entidad para prevenir o detectar y
corregir representaciones erroneas de importancia relativa. Siempre habra algun riesgo de
control a causa de las limitaciones inherentes de cualquier sistema de contabilidad y de

control interno.

Después de obtener una comprension de los sistemas de contabilidad y de control interno,
el auditor deberia hacer una evaluacion preliminar del riesgo de control, al nivel de

aseveracion, para cada saldo de cuenta o clase de transacciones, de importancia relativa.

El auditor ordinariamente evalla el riesgo de control a un alto nivel para algunas o todas

las aseveraciones cuando:
v" los sistemas de contabilidad y de control interno de la entidad no son efectivos; o

v’ evaluar la efectividad de los sistemas de contabilidad y de control interno de la entidad

no seria eficiente.
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La evaluacion preliminar del riesgo de control para una aseveracion del estado financiero
deberia ser alta a menos que el auditor: pueda identificar controles internos relevantes a la
aseveracion que sea probable que prevengan o detecten y corrijan una representacion
errbnea de importancia relativa; y planee desempefiar pruebas de control para soportar la

evaluacion.

Documentacién de la comprension y de la evaluacion del riesgo de control

El auditor deberia documentar en los papeles de trabajo de la auditoria:

v la comprension obtenida de los sistemas de contabilidad y de control interno de la
entidad; y
v' la evaluacion del riesgo de control. Cuando el riesgo de control es evaluado como
menos que alto, el auditor deberia documentar también la base para las conclusiones.
Pueden usarse diferentes técnicas para documentar informacion relativa a los sistemas de
contabilidad y de control interno. La seleccion de una técnica particular es cuestion de
juicio por parte del auditor. Son técnicas comunes, usadas solas o en combinacion, las
descripciones narrativas, los cuestionarios, las listas de verificacion, y los diagramas de
flujo. La forma y extension de esta documentacion es influida por el tamafio y complejidad
de la entidad y la naturaleza de los sistemas de contabilidad y de control interno de la
entidad. Generalmente, mientras mas complejos los sistemas de contabilidad y de control
interno de la entidad y mas extensos los procedimientos del auditor, mas extensa necesitara

ser la documentacién del auditor.

Pruebas de control

Las pruebas de control se desarrollan para obtener evidencia de auditoria sobre la

efectividad de:

v el disefio de los sistemas de contabilidad y de control interno, es decir, si estan
disefiados adecuadamente para prevenir o detectar y corregir representaciones erroneas
de importancia relativa; y

v" la operacidn de los controles internos a lo largo del periodo.

23



Algunos de los procedimientos para obtener la comprension de los sistemas de
contabilidad y de control interno pueden no haber sido especificamente planeados como
pruebas de control pero pueden proporcionar evidencia de auditoria sobre la efectividad del
disefio y operacion de los controles internos relevantes a ciertas aseveraciones Y,
consecuentemente, servir como pruebas de control. Por ejemplo, al obtener la comprension
sobre los sistemas de contabilidad y de control interno referentes a efectivo, el auditor
puede haber obtenido evidencia de auditoria sobre la efectividad del proceso de

conciliacion de bancos a través de investigaciones y observacion.

Cuando el auditor concluye que los procedimientos desempefiados para obtener la
comprension de los sistemas de contabilidad y de control interno también proporcionan
evidencia de auditoria sobre la adecuacion de disefio y efectividad de operacion de las
politicas y procedimientos relevantes a una particular aseveracion de los estados
financieros, el auditor puede usar esa evidencia de auditoria, provisto que sea suficiente,

para soportar una evaluacién de riesgo de control a un nivel menos que alto.

Las pruebas de control pueden incluir:

v Inspeccion de documentos que soportan transacciones y otros eventos para ganar
evidencia de auditoria de que los controles internos han operado apropiadamente, por
ejemplo, verificando que una transaccion ha sido autorizada.

v Investigaciones sobre, y observacion de, controles internos que no dejan rastro de
auditoria, por ejemplo, determinando quién desempefia realmente cada funcion, no
meramente quién se supone que la desempefia.

v Reconstruccion del desempefio de los controles internos, por ejemplo, la conciliacion
de cuentas de bancos, para asegurar que fueron correctamente desempefiados por la
entidad.

El auditor deberia obtener evidencia de auditoria por medio de pruebas de control para
soportar cualquiera evaluacion del riesgo de control que sea menos que alto. Mientras mas
baja la evaluacién del riesgo de control, méas soporte deberia obtener el auditor de que los
sistemas de contabilidad y de control interno estan adecuadamente disefiados y operando

en forma efectiva.
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Cuando esté obteniendo evidencia de auditoria sobre la operacion efectiva de los controles
internos, el auditor considera como fueron aplicados, la consistencia con que fueron
aplicados durante el periodo y por quién fueron aplicados. El concepto de operacion
efectiva reconoce que pueden haber ocurrido algunas desviaciones. Las desviaciones de los
controles prescritos pueden ser causadas por factores como cambios en personal clave,
fluctuaciones de temporada importantes en el volumen de transacciones, y error humano.
Cuando las desviaciones son detectadas el auditor hace investigaciones especificas
respecto de esos asuntos, particularmente la programacién de tiempos en los cambios de
personal en funciones clave de control interno. El auditor entonces se asegura que las

pruebas de control cubran en forma apropiada dicho periodo de cambio o fluctuacién.

En un ambiente de sistemas de informacion por computadora, los objetivos de pruebas de
control no cambian de los de un ambiente manual; sin embargo, pueden cambiar algunos
procedimientos de auditoria. El auditor puede encontrar necesario, o puede preferir, usar
técnicas de auditoria con ayuda de computadoras. El uso de dichas técnicas, por ejemplo,
herramientas de interrogatorio a archivos o datos de pruebas de auditoria, puede ser
apropiado cuando los sistemas de contabilidad y de control interno no dan evidencia
visible que documente el desempefio de los controles internos que estan programados

dentro de un sistema de contabilidad computarizado.

Basado en los resultados de las pruebas de control, el auditor deberia evaluar si los
controles internos estan disefiados y operando segun se contempl6 en la evaluacion
preliminar de riesgo de control. La evaluacion de desviaciones puede dar como resultado
que el auditor concluya que el nivel evaluado de riesgo de control necesita ser revisado. En
tales casos el auditor modificaria la naturaleza, oportunidad y alcance de los

procedimientos sustantivos planeados.

Calidad y oportunidad de la evidencia de auditoria

Ciertos tipos de evidencia de auditoria obtenida por el auditor son méas confiables que
otros. Ordinariamente, la observacién del auditor proporciona evidencia de auditoria mas
confiable que meramente hacer investigaciones, por ejemplo, el auditor podria obtener
evidencia de auditoria sobre la apropiada segregacion de deberes al observar al individuo

que aplica un procedimiento de control o haciendo investigaciones con el personal
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apropiado. Sin embargo, la evidencia de auditoria obtenida por algunas pruebas de control,
como observacion, pertenece solo al momento del tiempo en que fue aplicado el
procedimiento. El auditor puede decidir, por lo tanto, suplementar estos procedimientos
con otras pruebas de control capaces de proporcionar evidencia de auditoria sobre otros
periodos de tiempo.

Al determinar la evidencia de auditoria apropiada para soportar una conclusion sobre
riesgo de control, el auditor puede considerar la evidencia de auditoria obtenida en
auditorias previas. En un trabajo continuo, el auditor estara consciente de los sistemas de
contabilidad y de control interno a través del trabajo llevado a cabo previamente pero
necesitara actualizar el conocimiento adquirido y considerar la necesidad de obtener
evidencia de auditoria adicional de cualesquier cambios en control. Antes de apoyarse en
procedimientos desempefiados en auditorias previas, el auditor deberia obtener evidencia
de auditoria que soporte esta confiabilidad. El auditor deberia obtener evidencia sobre la
naturaleza, oportunidad y alcance de cualesquier cambios en los sistemas de contabilidad y
de control interno de la entidad, ya que dichos procedimientos fueron desempefiados y
deberia evaluar su impacto sobre la confiabilidad que intenta depositarles el auditor.
Mientras mas largo el tiempo desde que se desempefiaron dichos procedimientos, menos

seguridad puede resultar.

El auditor deberia considerar si los controles internos estuvieron en uso a lo largo del
periodo. Si se usaron controles sustancialmente diferentes en tiempos diferentes durante el
periodo, el auditor deberia considerar cada uno separadamente. Una falla en los controles
internos por una porcion especifica del periodo requiere consideracion por separado de la
naturaleza, oportunidad y alcance de los procedimientos de auditoria a ser aplicados a las

transacciones y otros eventos de ese periodo.

El auditor puede decidir desempefiar algunas pruebas de control durante una visita
intermedia antes del final del periodo. Sin embargo, el auditor no puede confiar en los
resultados de dichas pruebas sin considerar la necesidad de obtener evidencia de auditoria
adicional relacionada con el resto del periodo. Los factores que tendra que considerar

incluyen:

v Los resultados de las pruebas provisionales.
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v’ La extension del periodo remanente.
v Si han ocurrido cambios en los sistemas de contabilidad y de control interno durante el
periodo remanente.

v’ La naturaleza y monto de las transacciones y otros eventos y los saldos implicados.

<

El ambiente de control, especialmente controles de supervision.

v Los procedimientos sustantivos que el auditor planea llevar a cabo.

Evaluacion final del riesgo de control

Antes de la conclusion de la auditoria, basado en los resultados de los procedimientos
sustantivos y de otra evidencia de auditoria obtenida por el auditor, el auditor deberia

considerar si la evaluacion del riesgo de control es confirmada.

Relacion entre las evaluaciones de riesgos inherente y de control

La administracion a menudo reacciona a situaciones de riesgo inherente disefiando
sistemas de contabilidad y de control interno para prevenir o detectar y corregir
representaciones erroneas y por lo tanto, en muchos casos, el riesgo inherente y el riesgo
de control estan altamente interrelacionados. En estas situaciones, si el auditor se decide a
evaluar los riesgos inherente y de control por separado, hay una posibilidad de una
evaluacion inapropiada del riesgo. Como resultado, el riesgo de auditoria puede ser mas

apropiadamente determinado en dichas situaciones haciendo una evaluacion combinada.

Riesgo de deteccion

El nivel de riesgo de deteccion se relaciona directamente con los procedimientos
sustantivos del auditor. La evaluacion del auditor del riesgo de control, junto con la
evaluacion del riesgo inherente, influye en la naturaleza, oportunidad y alcance de los
procedimientos sustantivos que deben desempefiarse para reducir el riesgo de deteccion, y
por tanto el riesgo de auditoria, a un nivel aceptablemente bajo. Algun riesgo de deteccion

estaria siempre presente aln si un auditor examinara 100 por ciento del saldo de una cuenta
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o clase de transacciones porque, por ejemplo, la mayor parte de la evidencia de auditoria es

persuasiva y no conclusiva.

El auditor deberia considerar los niveles evaluados de riesgo inherente y de control al
determinar la naturaleza, oportunidad y alcance de los procedimientos sustantivos
requeridos para reducir el riesgo de auditoria a un nivel aceptable. A este respecto, el

auditor consideraria:

v la naturaleza de los procedimientos sustantivos, por ejemplo, usar pruebas dirigidas
hacia partes independientes fuera de la entidad y no pruebas dirigidas hacia partes o
documentacion dentro de la entidad, o usar pruebas de detalles para un objetivo
particular de auditoria ademas de procedimientos analiticos;

v' la oportunidad de procedimientos sustantivos, por ejemplo, desempefiandolos al fin del
periodo y no en una fecha anterior; y

v' el alcance de los procedimientos sustantivos, por ejemplo, usar un tamafio mayor de

muestra.

Hay una relacion inversa entre riesgo de deteccion y el nivel combinado de riesgos
inherente y de control. Por ejemplo, cuando los riesgos inherente y de control son altos, el
riesgo de deteccion aceptable necesita estar bajo para reducir el riesgo de auditoria a un
nivel aceptablemente bajo. Por otra parte, cuando los riesgos inherente y de control son
bajos, un auditor puede aceptar un riesgo de deteccion mas alto y aun asi reducir el riesgo
de auditoria a un nivel aceptablemente bajo. Refiérase al Apéndice para una ilustracion de

la interrelacion de los componentes del riesgo de auditoria.

Mientras que las pruebas de control y procedimientos sustantivos son distinguibles en
cuanto a su proposito, los resultados de cualquiera de los dos tipos de procedimientos
puede contribuir al propoésito del otro. Las representaciones erroneas descubiertas al
conducir los procedimientos sustantivos pueden causar que el auditor modifique la
evaluacion previa de riesgo de control. Refiérase al Apéndice para una ilustracion de la

interrelacion de los componentes del riesgo de auditoria.
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Los niveles evaluados de riesgos inherentes y de control no pueden ser suficientemente
bajos para eliminar la necesidad para el auditor de desempefiar algin procedimiento

sustantivo.

Sin importar los niveles evaluados de riesgos inherentes y de control, el auditor deberia
desemperiar algunos procedimientos sustantivos para los saldos de las cuentas y clases de

transacciones de importancia relativa.

La evaluacion del auditor de los componentes del riesgo de auditoria puede cambiar
durante el curso de una auditoria, por ejemplo, puede llegar informacion a la atencién del
auditor cuando desempefia procedimientos sustantivos que difiera importantemente de la
informacion sobre la que el auditor originalmente evalud los riesgos inherentes y de
control. En tales casos, el auditor modificaria los procedimientos sustantivos planeados

basado en una revision de los niveles evaluados de los riesgos inherentes y de control.

Mientras méas alta la evaluacion del riesgo inherente y de control, mas evidencia de
auditoria deberia obtener el auditor del desempefio de procedimientos sustantivos. Cuando
tanto el riesgo inherente como el de control son evaluados como altos, el auditor necesita
considerar si los procedimientos sustantivos pueden brindar suficiente evidencia apropiada
de auditoria para reducir el riesgo de deteccion, y por tanto el riesgo de auditoria, a un
nivel aceptablemente bajo. Cuando el auditor determina que el riesgo de deteccion respecto
de una aseveracion de los estados financieros para el saldo de una cuenta o clase de
transacciones de importancia relativa, no puede ser reducido a un nivel aceptablemente

bajo, el auditor deberia expresar una opinién calificada o una abstencion de opinion.

Riesgo de auditoria en el negocio pequefio

El auditor necesita obtener el mismo nivel de seguridad para expresar una opinion no
calificada sobre los estados financieros tanto de entidades pequefias como grandes. Sin
embargo, muchos controles internos que serian relevantes para entidades grandes no son
practicos en el negocio pequefio. Por ejemplo, en pequefios negocios, los procedimientos
de contabilidad pueden ser desarrollados por unas cuantas personas que pueden tener
responsabilidades tanto de operaciébn como de custodia, y por lo tanto faltaria la

segregacion de deberes o estaria severamente limitada. La inadecuada segregacion de

29



deberes puede, en algunos casos, ser cancelada por un fuerte sistema de control de la
administracion en el que existen controles de supervision del duefio/gerente a causa del
conocimiento personal directo de la entidad e involucramiento en las transacciones. En
circunstancias donde la segregacion de deberes es limitada y falta la evidencia de auditoria
de los controles de supervision, la evidencia de auditoria necesaria para soportar la opinién
del auditor sobre los estados financieros puede tener que obtenerse completamente a traves
del desempefio de procedimientos sustantivos.

Comunicacion de debilidades

Como resultado de obtener una comprension de los sistemas de contabilidad y de control
interno y de las pruebas de control, el auditor puede darse cuenta de las debilidades en los
sistemas. El auditor deberia hacer saber a la administracion, tan pronto sea factible y a un
apropiado nivel de responsabilidad, sobre las debilidades de importancia relativa en el
disefio u operacion de los sistemas de contabilidad y de control interno, que hayan llegado
a la atencion del auditor. La comunicacion a la administracion de las debilidades de
importancia relativa ordinariamente seria por escrito. Sin embargo, si el auditor juzga que
la comunicacion oral es apropiada, dicha comunicacion seria documentada en los papeles
de trabajo de la auditoria. Es importante indicar en la comunicacion que solo han sido
reportadas debilidades que han llegado a la atencion del auditor como un resultado de la
auditoria y que el examen no ha sido disefiado para determinar la adecuacién del control

interno para fines de la administracion.

2.1.6. Perspectiva del Sector Publico

Respecto del parrafo 8 de esta NIA, el auditor tiene que estar consciente que los "objetivos
de la administracién” de entidades del sector publico pueden estar influenciados por
intereses que se refieren a la responsabilidad publica y pueden incluir objetivos que tienen
su origen en la legislaciéon, reglamentos, ordenanzas del gobierno, y directivas
ministeriales. La fuente y naturaleza de estos objetivos tienen que ser consideradas por el
auditor al evaluar si los procedimientos de control interno son efectivos para propdésitos de

la auditoria.
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El parrafo 9 de esta NIA dice que, en la auditoria de estados financieros, el auditor s6lo
esta interesado en aquellas politicas y procedimientos dentro de los sistemas de
contabilidad y de control interno que son relevantes a las aseveraciones de los estados
financieros. Los auditores del sector publico a menudo tienen responsabilidades
adicionales, aun en el contexto de sus auditorias de estados financieros, respecto de los
controles internos. Su revisién de los controles internos puede ser mas amplia y mas

detallada que en una auditoria de estados financieros en el sector privado.

El parrafo 49 de esta NIA trata de la comunicacion de las debilidades. Puede haber
requerimientos adicionales para reportes para los auditores del sector pablico. Por ejemplo,
las debilidades de control interno encontradas en los estados financieros y en otras

auditorias pueden tener que ser reportadas a la legislatura u otro organismo gobernante.

2.1.7. Apéndice: llustracion de la interrelacion de los componentes del

riesgo de auditoria

La siguiente tabla muestra como puede variar el nivel aceptable de riesgo de deteccion,

basado en evaluaciones de los riesgos inherentes y de control.

Tabla 1 Niveles aceptables de riesgo de deteccion

La evaluacion del auditor del riesgo es:
Alta Media Baja
La ~ evaluacion | Alta Laméas baja | Mas baja Media
del Auditor J J
Qel riesgo | Media Mas baja Media Mas alta
inherente
Baja | Media Maés alta La més alta

Las areas sombreadas en esta tabla se refieren al riesgo de deteccion.

Hay una relacién inversa entre el riesgo de deteccion y el nivel combinado de los riesgos
inherente y de control. Por ejemplo, cuando los riesgos inherente y de control son altos, los
niveles aceptables del riesgo de deteccion necesitan ser bajos para reducir el riesgo de

auditoria a un nivel aceptablemente bajo. Por otra parte, cuando los riesgos inherente y de
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control son bajos, un auditor puede aceptar un riesgo de deteccién mas alto y aun asi
reducir el riesgo de auditoria a un nivel aceptablemente bajo (Contraloria General del
Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).

2.1.8. Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 225.- El sector publico comprende:

Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial, Electoral
y de Transparencia y Control Social.

Las entidades que integran el régimen auténomo descentralizado.

Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la
potestad estatal, para la prestacion de servicios publicos o para desarrollar actividades

economicas asumidas por el Estado.

Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos autonomos

descentralizados para la prestacion de servicios publicos.

Art. 226.- Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o
servidores publicos y las personas que actlen en virtud de una potestad estatal ejerceran
solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en la Constitucion y la ley.
Tendran el deber de coordinar acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer efectivo

el goce y ejercicio de los derechos reconocidos en la Constitucion.

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por
los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,

descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacién, transparencia y evaluacion.
Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el ascenso y la promocion en la carrera

administrativa se realizaran mediante concurso de méritos y oposicion, en la forma que

determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de eleccion popular
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0 de libre nombramiento y remocién. Su inobservancia provocara la destitucion de la

autoridad nominadora.

Art. 229.- Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma
0 a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad

dentro del sector publico

Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el
organismo rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector
publico y regulard el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario,
estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores. Las

obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al Codigo de Trabajo.

La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y equitativa, con
relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y

experiencia.

Art. 230.- En el ejercicio del servicio publico se prohibe, ademéas de lo que determine la

ley:

Desempefiar mas de un cargo publico simultaneamente a excepcién de la docencia

universitaria siempre que su horario lo permita.

El nepotismo.

Las acciones de discriminacién de cualquier tipo

Art. 231.- Las servidoras y servidores publicos sin excepcion presentaran, al iniciar y al
finalizar su gestién y con la periodicidad que determine la ley, una declaracion patrimonial
jurada que incluiré activos y pasivos, asi como la autorizacién para que, de ser necesario,
se levante el sigilo de sus cuentas bancarias; quienes incumplan este deber no podréan
posesionarse en sus cargos. Los miembros de las Fuerzas Armadas y Policia Nacional
haran una declaracién patrimonial adicional, de forma previa a la obtencion de ascensos y

a su retiro.
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La Contraloria General del Estado examinara y confrontara las declaraciones e investigara
los casos en que se presuma enriquecimiento ilicito. La falta de presentacion de la
declaracion al término de las funciones o la inconsistencia no justificada entre las

declaraciones hara presumir enriquecimiento ilicito.

Cuando existan graves indicios de testaferrismo, la Contraloria podra solicitar
declaraciones similares a terceras personas vinculadas con quien ejerza o haya ejercido una

funcion publica.

Art. 232.- No podran ser funcionarias ni funcionarios ni miembros de organismos
directivos de entidades que ejerzan la potestad estatal de control y regulacion, quienes
tengan intereses en las areas que vayan a ser controladas o reguladas o representen a
terceros que los tengan. Las servidoras y servidores

Las servidoras y servidores publicos se abstendran de actuar en los casos en que sus
intereses entren en conflicto con los del organismo o entidad en los que presten sus

servicios.

Art. 233.- Ninguna servidora ni servidor publico estard exento de responsabilidades por los
actos realizados en el ejercicio de sus funciones, 0 por sus omisiones, y seran responsables
administrativa, civil y penalmente por el manejo y administracion de fondos, bienes o
recursos publicos. Las servidoras o servidores publicos y los delegados o representantes a
los cuerpos colegiados de las instituciones del Estado, estardn sujetos a las sanciones

establecidas por delitos de peculado, cohecho, concusion y enriquecimiento ilicito.

La accion para perseguirlos y las penas correspondientes seran imprescriptibles y, en estos
casos, los juicios se iniciaran y continuaran incluso en ausencia de las personas acusadas.
Estas normas también se aplicaran a quienes participen en estos delitos, aun cuando no

tengan las calidades antes sefialadas.

Art. 234.- El Estado garantizara la formacion y capacitacion continua de las servidoras y
servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y programas de
formacion o capacitacion del sector publico; y la coordinacién con instituciones nacionales

e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado (Asamblea Constituyente, 2008).
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2.1.9. Plan del Buen Vivir

Politicas y lineamientos estratégicos

Profundizar la presencia del Estado en el territorio nacional, garantizando los derechos de

la ciudadania: (Asamblea Constituyente, 2008)

v

Fortalecer la articulacion entre los procesos de desconcentracion y descentralizacion
del Estado, en el marco de la corresponsabilidad entre el Estado Central, los Gobiernos
Auténomos Descentralizados y la ciudadania.

Promover la constitucion de consorcios y mancomunidades que generen
complementariedades, para la solucién de problematicas comunes de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados.

Consolidar la desconcentracion de la Funcion Ejecutiva en el territorio, a través del
impulso a la articulacion territorial e intersectorial en zonas, distritos y circuitos
administrativos, en el marco de los modelos de gestion desconcentrados de la Funcion
Ejecutiva.

Capacitar e informar a la ciudadania sobre los procesos de descentralizacion y
desconcentracion del Estado.

Resolver la condicion de las zonas no delimitadas al interior del territorio ecuatoriano a
través de canales democraticos.

Promover la planificacion integral de la circunscripcion territorial especial amazonicay

la ley correspondiente, de acuerdo a lo establecido en la Constitucion.

Garantizar la prestacion de servicios publicos de calidad con calidez: (Asamblea
Constituyente, 2008)

v

Definir e implementar modalidades de prestacion de bienes y servicios publicos que
definan la participacion del Estado, del sector privado y de la economia popular y
solidaria, y garanticen el cumplimiento de derechos.

Implementar modelos de prestacion de servicios publicos territorializados con

estandares de calidad y satisfaccion de la ciudadania.
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Priorizar y gestionar eficientemente los recursos para la prestacion de servicios
publicos en el territorio.

Desarrollar las capacidades de la administracion publica para la prestacion de servicios
publicos de calidad con calidez, incorporando un enfoque intercultural,
intergeneracional, de discapacidades, de movilidad humana y de género.

Fortalecer la micro planificacion sectorial e intersectorial para garantizar la adecuada
prestacion de los servicios publicos.

Mejorar continuamente los procesos, la gestion estratégica y la aplicacion de
tecnologias de informacion y comunicacién, para optimizar los servicios prestados por
el Estado.

Fomentar la reduccidon de tramites y solicitudes, implementando la interoperabilidad de

la informacidn en el Estado, para agilitar el acceso a los servicios publicos.

Afianzar la institucionalidad del Estado democratico para el Buen Vivir: (Asamblea
Constituyente, 2008)

v

Afirmar el caracter publico de las entidades estatales, consolidando la regulacion y el
establecimiento de limites a los grupos de interés y de presion, con miras a la
eliminacion de las préacticas rentistas del Estado burgués.

Profundizar y alinear la trasformacion institucional del Estado para la consecucion de
los objetivos programaticos relacionados con la construccion del Buen Vivir.
Consolidar la institucionalidad para la construccién de la sociedad del conocimiento y
la transformacion de la matriz productiva.

Articular la institucionalidad del sistema economico y fortalecer sus funciones de
planificacién, regulacion y control.

Mejorar la coordinacion interinstitucional y fortalecer la institucionalidad para
garantizar igualdad, equidad e inclusion, y erradicar la pobreza en el pais.

Consolidar los Consejos Nacionales para la Igualdad para su efectiva participacion en
la formulacion, la transversalizacion, la observancia, el seguimiento y la evaluacion de
las politicas publicas.

Estructurar una institucionalidad que dirija y articule los subsistemas de inclusion,
proteccidn, promocién y seguridad social.

Fortalecer la institucionalidad democratica de los organismos de seguridad publica,

precautelando la primacia del poder civil.
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Fortalecer la institucionalidad y promover campafias de comunicacion para facilitar la
denuncia de todo tipo de discriminacion en las instituciones publicas y privadas.
Optimizar la institucionalidad de la Funcion Ejecutiva para alcanzar funcionalidad y
eficiencia en la administracion publica.

Introducir innovaciones en la estructura institucional de la Funcidn Ejecutiva, con el fin
de que se ajuste dindmicamente a los nuevos contextos, procurando relevancia,
sostenibilidad y flexibilidad.

Mejorar los mecanismos de articulacion intersectorial al interior de la Funcién

Ejecutiva, entre las funciones del Estado y con los distintos niveles de gobierno

Afianzar una gestion publica inclusiva, oportuna, eficiente, eficaz y de excelencia:
(Asamblea Constituyente, 2008)

v

Agilizar y simplificar los procesos y procedimientos administrativos, con el uso y el
desarrollo de tecnologias de informacion y comunicacion

Estandarizar procedimientos en la administracion publica con criterios de calidad y
excelencia, con la aplicacién de buenas practicas y con la adopcion de estandares
internacionales.

Implementar y mantener sistemas de gestion de la calidad y la excelencia basados en
normativas reconocidas internacionalmente.

Disefar e implementar un marco normativo que estandarice los procedimientos de la
administracion puablica.

Profundizar la aplicacion de mecanismos de seleccidn, profesionalizacion, promocion,
seguimiento y evaluacion del talento humano, para garantizar la eficiencia y la calidad
de la gestion publica.

Promover la formacion y capacitacion de funcionarios publicos como parte de su
carrera profesional.

Dotar al Instituto de Altos Estudios Nacionales de mayores capacidades en su funcién
de Escuela de Gobierno y Administracion Publica.

Generar mecanismos de evaluacion del desempefio y la adopcion de criterios objetivos,
para consolidar la carrera administrativa meritocracia de los servidores pablicos.
Promover una cultura de servicio publico que dé cumplimiento al principio
constitucional de igualdad y no discriminacién, que enfatice el dialogo, el respeto, el

compromiso, la honestidad y la responsabilidad publica.
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Impulsar mecanismos en contra de la discriminacion en el acceso al servicio publico y
acciones afirmativas para la inclusion de los diversos grupos tradicionalmente
excluidos.

Dotar de infraestructura fisica y equipamiento tecnoldgico a las instituciones publicas
para la oportuna prestacion de servicios publicos.

Fortalecer a las empresas publicas como agentes en la transformaciéon productiva:
(Asamblea Constituyente, 2008)

v
v

Generar capacidades en las empresas publicas para una gestion eficiente y estratégica.
Impulsar sinergias operativas y entornos colaborativos entre empresas publicas.
Optimizar la institucionalidad de las empresas publicas evaluando la permanencia de
aquellas que realicen actividades similares.

Fomentar el gobierno corporativo, las buenas practicas empresariales y la
responsabilidad social de las empresas publicas.

Articular la gestion de las empresas publicas a la planificacion nacional y al enfoque
programatico de su sector.

Consolidar el funcionamiento de todas las empresas publicas con énfasis en los
sectores estratégicos, mediante el impulso de la transformacion de la matriz productiva
y la reestructuracion de la matriz energetica.

Democratizar la prestacion de bienes y servicios a través de las empresas publicas. h.
Impulsar a las empresas publicas como estabilizadoras del mercado para garantizar
bienes y servicios de calidad a precios justos.

Impulsar la planificacion, el ahorro de recursos y las compras publicas plurianuales en
la gestidn de las empresas publicas, con énfasis en las de los sectores estratégicos.
Promover los encadenamientos productivos y la sustitucién de importaciones de las
empresas publicas privilegiando a los actores de la economia popular y solidaria. k.
Profundizar la especializacién de las empresas publicas y mejorar la competitividad, la

sostenibilidad, la eficiencia y la rentabilidad

Fortalecer los mecanismos de control social, la transparencia de la administracion

publica y la prevencion y la lucha contra la corrupcion: (Asamblea Constituyente,
2008)
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Fomentar la consolidacion de observatorios, redes y veedurias ciudadanas.

Facilitar y promocionar el ejercicio de practicas transparentes y la rendicién de cuentas
de las instituciones publicas en todos los niveles de gobierno e instituciones privadas
que reciban fondos publicos.

Fomentar mecanismos de seguimiento y evaluacion de la transparencia y de los
procesos de rendicidn de cuentas de los niveles de gobierno y las funciones del Estado,
como garantia del control social.

Exigir la rendicion de cuentas de la gestién empresarial y financiera a las empresas
publicas.

Impulsar la formacion de una cultura de transparencia para el empoderamiento de la
ciudadania en los procesos de control social.

Maximizar el acceso a la informacion publica, oportuna, de calidad, comprensible,
adaptada y diversa.

Consolidar en todos los niveles de gobierno la aplicacion de procedimientos para
transparentar la asignacion y ejecucion de recursos presupuestarios.

Promover en el sistema de educacion formal y en los programas de educacion continua,
la transmision de contenidos sobre la lucha contra la corrupcion, la practica permanente
de valores y los delitos y las penas que tipifican y sancionan actos de corrupcion, tanto
en lo pablico como en lo privado.

Promover la creacion de cddigos de ética y mecanismos de autorregulacion para
sancionar practicas de corrupcion dentro del sector privado y el sector social y
solidario.

Desarrollar las capacidades de las entidades de la Funcion de Transparencia y Control
Social y fortalecer su marco normativo para que coordinen acciones entre si y ejerzan
de manera eficaz y eficiente sus competencias y atribuciones dentro del marco del
Estado constitucional de derechos.

Propiciar mecanismos de transparencia en la aplicacién de la justicia en casos de

corrupcion.

2.1.10. Norma de Control Interno del Sector Publico

El control interno sera responsabilidad de cada institucion del Estado y de las personas

juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos y tendra como finalidad
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crear las condiciones para el ejercicio del control. EI control interno es un proceso integral
aplicado por la méaxima autoridad, la direccion y el personal de cada entidad, que
proporciona seguridad razonable para el logro de los objetivos institucionales y la
proteccion de los recursos publicos. Constituyen componentes del control interno el
ambiente de control, la evaluacion de riesgos, las actividades de control, los sistemas de
informacion y comunicacion y el seguimiento. El control interno estd orientado a cumplir
con el ordenamiento juridico, técnico y administrativo, promover eficiencia y eficacia de
las operaciones de la entidad y garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacion,
asi como la adopcion de medidas oportunas para corregir las deficiencias de control.

El control interno esta orientado a cumplir con el ordenamiento juridico, técnico y
administrativo, promover eficiencia y eficacia de las operaciones de la entidad y garantizar
la confiabilidad y oportunidad de la informacion, asi como la adopcion de medidas
oportunas para corregir las deficiencias de control.

200 Ambiente de control

El ambiente o entorno de control es el conjunto de circunstancias y conductas que
enmarcan el accionar de una entidad desde la perspectiva del control interno. Es
fundamentalmente la consecuencia de la actitud asumida por la alta direccion y por el resto
de las servidoras y servidores, con relacion a la importancia del control interno y su

incidencia sobre las actividades y resultados.

El ambiente de control define el establecimiento de un entorno organizacional favorable al
ejercicio de practicas, valores, conductas y reglas apropiadas, para sensibilizar a los
miembros de la entidad y generar una cultura de control interno. Un ambiente propicio
para el control, estimula e influencia las tareas del personal con respecto al control de sus
actividades. En este contexto, el personal es la esencia de cualquier entidad, al igual que
sus atributos individuales como la integridad y valores éticos y el ambiente donde operan,

constituyen el motor que la conduce y la base que soporta el sistema.

300 Evaluacién del riesgo

La maxima autoridad establecerd los mecanismos necesarios para identificar, analizar y

tratar los riesgos a los que esta expuesta la organizacion para el logro de sus objetivos. El
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riesgo es la probabilidad de ocurrencia de un evento no deseado que podria perjudicar o

afectar adversamente a la entidad o su entorno

La maxima autoridad, el nivel directivo y todo el personal de la entidad seran responsables
de efectuar el proceso de administracion de riesgos, que implica la metodologia,
estrategias, técnicas y procedimientos, a través de los cuales las unidades administrativas
identificaran, analizardn y trataran los potenciales eventos que pudieran afectar la

ejecucion de sus procesos y el logro de sus objetivos.

400 Actividades de control

La méxima autoridad de la entidad y las servidoras y servidores responsables del control
interno de acuerdo a sus competencias, estableceran politicas y procedimientos para
manejar los riesgos en la consecucion de los objetivos institucionales, proteger y conservar
los activos y establecer los controles de acceso a los sistemas de informacion. Las
actividades de control se dan en toda la organizacion, en todos los niveles y en todas las

funciones

Incluyen una diversidad de acciones de control de deteccion y prevencion, tales como:
separacion de funciones incompatibles, procedimientos de aprobacion y autorizacion,
verificaciones, controles sobre el acceso a recursos y archivos, revision del desempefio de
operaciones, segregacion de responsabilidades de autorizacion, ejecucion, registro y
comprobacion de transacciones, revision de procesos y acciones correctivas cuando se

detectan desviaciones e incumplimientos.

500 Informacién y comunicacion

La maxima autoridad y los directivos de la entidad, deben identificar, capturar y comunicar
informacion pertinente y con la oportunidad que facilite a las servidoras y servidores
cumplir sus responsabilidades. El sistema de informacion y comunicacion, esta constituido
por los métodos establecidos para registrar, procesar, resumir e informar sobre las

operaciones técnicas, administrativas y financieras de una entidad
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La calidad de la informacion que brinda el sistema facilita a la maxima autoridad adoptar
decisiones adecuadas que permitan controlar las actividades de la entidad y preparar
informacion confiable. El sistema de informacién permite a la maxima autoridad evaluar
los resultados de su gestidn en la entidad versus los objetivos predefinidos, es decir, busca
obtener informacion sobre su nivel de desempefio. La comunicacion es la transmision de
informacion facilitando que las servidoras y servidores puedan cumplir sus

responsabilidades de operacion, informacion financiera y de cumplimiento

Los sistemas de informacion y comunicacion que se disefien e implanten deberan
concordar con los planes estratégicos y operativos, debiendo ajustarse a sus caracteristicas
y necesidades y al ordenamiento juridico vigente. La obtencion de informacion interna y
externa, facilita a la alta direccion preparar los informes necesarios en relacion con los
objetivos establecidos. EI suministro de informacion a los usuarios, con detalle suficiente y
en el momento preciso, permitira cumplir con sus responsabilidades de manera eficiente y

eficaz.

600 Seguimiento

La méaxima autoridad y los directivos de la entidad, estableceran procedimientos de
seguimiento continuo, evaluaciones periodicas 0 una combinacion de ambas para asegurar
la eficacia del sistema de control interno. Seguimiento es el proceso que evalua la calidad
del funcionamiento del control interno en el tiempo y permite al sistema reaccionar en
forma dindmica, cambiando cuando las circunstancias asi lo requieran

Se orientard a la identificacion de controles debiles o insuficientes para promover su
reforzamiento, asi como asegurar que las medidas producto de los hallazgos de auditoria y

los resultados de otras revisiones, se atiendan de manera efectiva y con prontitud.

El seguimiento se efectia en forma continua durante la realizacion de las actividades
diarias en los distintos niveles de la entidad y a través de evaluaciones periodicas para
enfocar directamente la efectividad de los controles en un tiempo determinado, también

puede efectuarse mediante la combinacion de las dos modalidades.
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Reglamento de la ley orgénica de servicio civil y carrera administrativa y de unificacion y

homologacion de las remuneraciones del sector publico

Art. 3.- Ingreso al Servicio Civil.- Para ingresar al Servicio Civil, a mas de lo dispuesto en
el Art. 124 de la Constitucion Politica y los requisitos establecidos en los articulos 6, 72
(71) y 75 (74) de la LOSCCA, se requerird de un puesto vacante y que los aspirantes
cumplan con lo siguiente: a) No haber sido sancionado con destitucion por el cometimiento
de delitos de cohecho, peculado, concusién, prevaricato, soborno, enriquecimiento ilicito y
en general, por mal manejo de fondos y bienes publicos, o por haber recibido dadivas,
regalos o dinero ajeno a su remuneracién; b) No recibir pensiones de jubilacion vy retiro,
que en la sumatoria supere los quinientos dolares mensuales; y, ¢) No encontrarse incurso
en ninguna causal legal de impedimento, inhabilidad o prohibicion para el ejercicio de un
puesto publico, previstas en la LOSCCA, este reglamento y el ordenamiento juridico
vigente recuperado en (http://www.oas.org/juridico/spanish/mesicic 2_ecu_ anexo 41.
pdf,2005)

Art. 4.- Excepciones para el ingreso al servicio civil.- Para ingresar a los puestos de libre
nombramiento y remocion determinados en el Art. 93, literal b) de la LOSCCA, los
aspirantes no se someteran al concurso de méritos y oposicion, ni al periodo de prueba
determinados en la mencionada ley y en este reglamento; sin embargo se sujetaran a las
regulaciones establecidas en la normativa institucional constitutiva y a los requisitos de
ingreso sefialados en el Art. 6 de la LOSCCA.

Art. 5.- Prohibicion de nombrar o contratar en caso de nepotismo.- La autoridad
nominadora no podra nombrar en un puesto o celebrar contratos laborales o de servicios
ocasionales, dentro de la misma funcion del Estado, institucion o empresa que representa o
ejerce su servicio a la colectividad, al conyuge, conviviente en union de hecho, o de sus
parientes comprendidos hasta el cuarto grado de consanguinidad y segundo de afinidad, de
la autoridad nominadora o de los miembros de cuerpos colegiados o delegados de donde
emana dicho acto o contrato. En el caso de delegacion de funciones, el delegado no podra
nombrar en un puesto publico, o celebrar contratos laborales o de servicios ocasionales, a

quienes mantengan los vinculos sefialados en el inciso anterior con la autoridad
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nominadora titular, con la autoridad delegada o con miembros de cuerpos colegiados o

delegados de donde emana el acto o contrato.

Art. 6.- Responsabilidades y sanciones por nepotismo.- La autoridad nominadora o su
delegado, que contravenga esta norma y disponga el registro del nombramiento o contrato,
sera sancionado con la destitucion de su puesto, sin perjuicio de las acciones civiles o

penales a que hubiere.

La inobservancia de la prohibicién de nombrar o contratar en caso de nepotismo, dara
lugar a la nulidad del acto administrativo y al establecimiento de la responsabilidad en
contra de la autoridad nominadora o su delegado de ser el caso, que consistird en la
devolucion de las remuneraciones y/o ingresos complementarios pagados indebidamente,

MAs sus respectivos intereses legales.

El responsable de la Unidad de Administracion de Recursos Humanos (UARH) vy el
servidor encargado de registrar el nombramiento o contrato, seran responsables
solidariamente del pago indebido sefialado en este articulo, siempre y cuando no haya
advertido por escrito a la autoridad nominadora, a su delegado o a la SENRES, sobre la

inobservancia de esta norma.

De conformidad con los resultados de los examenes especiales, efectuados por la
Contraloria General del Estado, el o los servidores responsables de la expedicion,
tramitacion o registro doloso de un nombramiento o contrato que contraviniere la
inhabilidad de nepotismo, respondera por los pagos efectuados, sea a titulo de las
remuneraciones y/o ingresos complementarios. Para efectos de determinar la Funcion del
Estado y la autoridad nominadora, se estara a lo dispuesto en el Art. 118 (225) de la
Constitucién Politica, las correspondientes leyes constitutivas de las instituciones o
empresas del Sector Publico; y, el Estatuto del Régimen Juridico Administrativo de la
Funcion Ejecutiva, en las que se determinan las autoridades que son competentes para

designar o contratar.

Art. 7.- Impedimentos para el ejercicio de un puesto publico.- Previo al ingreso y ejercicio
de un puesto publico, contrato ocasional o laboral, el ciudadano ecuatoriano no debera

estar incurso en las siguientes inhabilidades:
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v Encontrarse en interdiccion civil, concurso de acreedores o insolvencia declarada
judicialmente;

v" Tener auto de Ilamamiento a juicio penal debidamente ejecutoriado;

v’ Estar en mora con el Gobierno Nacional, municipios, consejos provinciales, Servicio de
Rentas Internas, Corporacion Aduanera Ecuatoriana, Agencia de Garantia de Depdsitos,
Banco Central del Ecuador, Banco Ecuatoriano de la Vivienda, Banco Nacional de
Fomento, instituciones financieras abiertas o cerradas pertenecientes al Estado,
entidades de derecho privado financiadas con el cincuenta por ciento 0 méas con recursos
publicos y en general, con cualquier institucion del Estado o que sean deudores del
Estado por contribucién o servicio que tenga un afio de ser exigible;

v Haber sido destituido y condenado por sentencia debidamente ejecutoriada por
peculado, abuso de recursos publicos, cohecho; concusion, enriquecimiento ilicito,
contrabando, trafico de estupefacientes y psicotropicos, defraudaciones a las
instituciones o empresas del estado, beneficiarios de créditos vinculados en
contravencion a la ley;

v Desempefiar otro puesto publico a excepcion de la catedra universitaria, si su horario lo
permite; f) Haber sido destituido, dos afios antes de la fecha de ingreso a un nuevo
puesto en la misma institucion;

v' Recibir pensiones de jubilacién o retiro, que sumados superen los quinientos délares
mensuales; y, h) Haber recibido indemnizacién por supresion de puestos o0

compensacion por retiro voluntario, con las excepciones previstas en la ley.

Art. 8.- Prohibicion de reingreso al sector pablico.- No podran reingresar a laborar en
ninguna institucion de las sefialadas en el Art. 1 de este reglamento, ya sea por
nombramiento, por contrato ocasional o por contrato regulado por el Cédigo de Trabajo,
los servidores que cesaron en funciones y recibieron indemnizaciones 0 compensaciones

por supresion de puestos o retiro voluntario, respectivamente.

Exceptlense de esta prohibicién los ex-servidores publicos que se encuentren
comprendidos en los casos sefialados en el inciso segundo del articulo 15 y décima quinta
disposicion general reformada de la LOSCCA. Quienes recibieron indemnizaciones por
supresion de puestos y no hubieren reingresado a prestar sus servicios hasta antes de la
vigencia de la LOSCCA, para poder ejercer un nuevo puesto publico deberan devolver el

valor de la misma. Si fueren a ocupar un puesto de libre nombramiento y remocién, de los
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sefialados en el literal b) del Art. 93 de la LOSCCA, no efectuaran devolucion alguna. Si la
indemnizacion se produjo antes de la dolarizacion, seré calculada al tipo de cambio vigente
a la fecha de la misma.

Art. 9.- Responsabilidad de las UARHSs.- Las Unidades de Administracion de Recursos
Humanos -UARHSs- comprobardn previo al otorgamiento del respectivo nombramiento o
contrato, el cumplimiento de los requisitos sefialados en el articulo 6 reformado de la
LOSCCA vy reglamentos institucionales; y para el caso de nombramiento, el acta en la que
se declare ganador del concurso. Las UARHSs elaboraran y ejecutaran las modalidades
especificas de dicho concurso de acuerdo a sus necesidades institucionales. La SENRES
establecera las politicas, normativas e instrumentos técnicos de caréacter general que

regularan el concurso de merecimientos y oposicion.

Art. 69.- Responsabilidad.- Sin perjuicio de las responsabilidades administrativas culposas,
civiles culposas, indicios de responsabilidad penal en las que pudiere incurrir el servidor
publico que incumpliere sus obligaciones o contraviniere las disposiciones previstas en la
LOSCCA, los reglamentos internos de cada institucion y deméas normas que regulan sus
actuaciones, el servidor publico sera sancionado disciplinariamente conforme a las
regulaciones establecidas en el Capitulo IV del Titulo 11l del Libro Primero de la
LOSCCA.

Art. 70.- Reglamento interno de régimen disciplinario.- Las UARHSs de las instituciones y
empresas del Estado, en consideracion de la naturaleza de la gestion que cumplen,
estableceran en los reglamentos internos de administracion de recursos humanos, las
conductas, actos y comportamientos irregulares que seran objeto de las sanciones previstas
en el articulo 44 de la LOSCCA.

Art. 71.- Garantias.- De conformidad con lo que dispone la Constituciéon Politica de la
Republica en su articulo 24 numeral 10 (76, num. 7), ningln servidor publico podra ser
privado de su legitimo derecho a la defensa; por consiguiente se garantiza a los servidores
publicos el derecho a no ser sancionados sin antes habérseles proporcionado la oportunidad

de justificarse.

46



2.1.11. Procesos administrativos

Es un proceso que, a traves del cual se logran los objetivos establecidos, mediante el
empleo racional de recurso humano, materiales, técnico y financieros. Ademas es el
conjunto de fases o etapas sucesivas que a través de las cuales se lleva a cabo la
administracion misma (Fonseca, 2011).

Por otra parte Espinoza Deloya (2015), describe que los procesos administrativos “Es un
agregado de los trabajos administrativos obtenidos de un fin a través de la toma de
decisiones apropiado de los recursos humanos, materiales, financieros y tecnoldgicos. Por
lo tanto, nos induce a evaluar las fases y periodos de la gestion, las cuales siempre se
manejan en la vida de una empresas, mismos que, ayudan en la toma decisiones de la

misma.

Bustos (2003) indica que el proceso administrativo tiene aplicacion universal y los
gerentes lo pueden aplicar, no importando el tipo de empresa que se trate. Es utilizado
donde varias personas trabajan juntas para el logro de objetivos comunes. Los procesos

administrativos se basan en:

Planeacion: Contribucion de los objetivos, extension de la planeacion y eficacia de los

planes.

Organizacion: Objetivos cuantifica cables, claros concepto de actividades o actividades
involucradas y area clara y concisa de la autoridad o de la decision.

Direccidn: Propdsito de la empresa, factores productivos y naturaleza de factor humano.
Control: Establecer estandares, medicion, correccién y retroalimentacion.

Para Cordova (2012), en términos mas generales indica que: “Un proceso es un conjunto

de pasos o etapas necesarios para llevar a cabo una accion o logar un objetivo, es una

forma sistematica de hacer las cosas”.
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También menciona que el proceso administrativo estd compuesto por fases o etapas
continuadas que, a través de las cuales se ejecuta la gestion administrativa, misma que,
interactian y son pare del proceso integrado con el propdsito de lograr los objetivos
que se desean.

Las etapas que forman al proceso administrativos con: planeacion, organizacion, direccién

y control.

Objetivos de la
empresa

Proceso
administrativo

Aministracion « Planeacién
+ Organizacion
« Direccién
» Control

Figura 1 Etapas del proceso administrativo
" Planeacién >

Gl Q7D
wn’/

Figura 2 Proceso administrativo

Se dice que es un proceso porque cuando se realiza el control se obtiene desviaciones entre
lo planeado y lo realizado, estas sirven de retroalimentacion para la nueva planeacion y asi

sucesivamente.

En cada una de las etapas se realizan actividades diferentes como pueden identificar en el

siguiente figura:
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Control

*Normas
»Medidas
«Comparaciones
« Accion

Direccion
*Motivacion
e Liderazago

Planificaién
*Metas

»Cuminicacion * Objetivos
+Compotamiento +Estarategias
individual y de «Planes

grupo

Organizacion
*Estructura

« Asministracién de recursos
humano

Figura 3 Actividades del proceso administrativo

El proceso administrativo es una metodologia que permite al administrador, gerente,
ejecutivo, empresario o cualquier otra persona manejar eficazmente una organizacion y
responde a las preguntas: ¢Qué?, ;Para qué?, ;Como?, ;Con quién?, ;Cuando? y ;Donde?,

utilizar los recursos.

Planacion
- ¢(QUE se quiere iniciar?
- ¢Para qué?
- ¢Qué se va hacer?
Control (Organizacic')n
- ¢COmo se va hace?

- ¢(Como se ha

: b o
realizado? ¢Con quién’

- ¢Con qué recursos?
\" ¢Cuando, dénde?

- - w
Direccion
- Ver que se haga

J

Figura 4 Preguntas durante las etapas del proceso administrativo
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A las primeras etapas (planeacion y organizacion) se les conoce como fase mecanica,
donde se determina la finalidad y el rumbo, a las otras dos (direccion y control) con la fase
dinamica.

La fase mecénica es donde se realiza la estructura (se establece lo que se debe hacer) y la

dindmica es la operativa donde de maneja la empresa.

2.1.11.1. Importancia del proceso administrativo

Los procesos administrativos son de mucha importancia para las empresas porque
(Cordova 2012):

v Es una guia practica y metodoldgica para la administracién

v' Permite sistematizar y controlar las operaciones

<

Da las bases para estructurar (organizar) el trabajo y dividirlo en departamentos y
jerarquias de acuerdo a las necesidades y los recursos

Permite establecer un sistema de seleccion de individuos de acuerdo a las necesidades
Permite el desarrollo de capacidades y competencias laborales

Facilita la direccion, al darle estrategia y control a quien la conduce

Facilita el andlisis de problemas para su solucion

AN N NN

Es un importante instrumento de reorganizacion

2.1.11.2. Ventajas del proceso administrativo

Bustos (2003) cita las siguientes ventajas del proceso administrativos

v Se ofrece un marco de trabajo conceptual

v Proporciona fundamentos para el estudio de la administracién promoviendo el
entendimiento de lo que es la administracion

v' Son factibles de las contribuciones de otras escuelas administrativas ya que puede

usarse lo mejor del pensamiento contemporaneo administrativo.
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v Se obtiene flexibilidad, si bien es aplicable a una variedad de situaciones, se da al
usuario el margen necesario para adaptarlo a un conjunto particular de situaciones.

v" Se reconoce flexibilidad y arte de la administracion y se fomenta la mejor manera de
utilizarlo en una forma préctica

v’ Se proporciona una genuina ayuda a los practicantes de la administracion. El patrén del
proceso hace que el gerente analice y entienda el problema y lo lleve a determinar los
objetivos y los medios para alcanzarlos.

v Los principios de la administracion estan derivados, refinados y aplicados y sirven
como directrices necesarias para una Util investigacion administrativa.

v" Se estimula el desarrollo de una filosofia determinada de la administracion, cada una de
las fases de sus aplicacion requiere servirse de valores, convicciones del gerente y el

entendimiento de los objetivo, recurso en torno del cual opera

2.1.12. Empresas

Zapata Sanchez (2011) “La empresa es todo ente econémico cuyo esfuerzo se orienta a
ofrecer a los clientes bienes y/o servicios que, al ser vendido, producirdn una renta que

beneficie al empresario, al Estado y a la sociedad en general”. (p.5)

2.1.13. Talento humano

Atehortia Hurtado, Bustamante Vélez , & Valencia de los Rios (2008), “describen al
talento humano como la competencia requerida y consciente de la importacia de su trabajo
frente al sistema de gestion integral”. Medianre la seleccidon, induccion, reinduccion y
formacion continua de los empleados, se busca asegurar sus competencia para el
cumplimeinto de las responsabilidades y autoridades en cada uno de los procesos del

sistema.

Talento humano es el conjunto de empleados que integran a una empresa y se caracterizan

por desempafar varias tareas en el puesto de trabajo (Definicion ABC, 2015). Es decir
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que son los encargados de la ejecucion y desarrollo de todas las tareas planteadas para el

logro de los objetivos de una institucion.

Psicologia y Empresa (2010) puntualiza al talento humano con la combinacion de algunos
aspecto, caracteristicas o formas de una entidad, lo que involucra saber (culturas), querer
(obligacion) y poder (jurisdiccion). El talento es un don complejo y completo que
involucra al conocimiento, actitudes y destrezas ya que una persona puede tener
conocimineto, pero no compromiso, asi mismo puede tener destrezas pero no
conocimiento, en conclusion el talento humano es una mezacla de hacer, quiero hacerlo y

puedo hacerlo.

Las sociedades de cualquier indole, ya sean lucrativas y no lucrativas, del sector publico o
del sector privado, estdn formadas por activos que les permiten llevar a cabo su actividad
principal. Esos activos se componen de los recursos tangibles o magnetizables y los
recursos intangibles. Dentro de los Gltimos se encuentran los recursos humano o de capital
intelectual, es decir, las personas que trabajan dentro de una organizacion y cuyo
conocimiento y experiencia se presume imprescindible para implementar los recursos con
los que cuenta la organizacion, para asi transformalos en capacidades. Ademas, estos
recursos son incontables a la hora de registrar su valor y no apropiables, pues la empresa u
organizacion a la que pertenecen no es duefia en exclusiva de su potencial en un periodo
indefinido (Castillo Serna, 2009)

El talento responde a multitud de definiciones. En el sentido més practico, el talento es un
recurso escaso localizado en las personas que cuentan con la capacidad de obtener
resultado que den valor a la empresa en un determinado entorno, ya que cuentan con un
conjunto de aptitudes o destrezas sobresalientes respecto de un grupo para realizar una

tarea determinada de forma exitosa.

Otros autores dan una definicién matematica de lo que es el talento, presentando la férmula
como la suma del capital intelectual, mas el emocional; aportando ambos, en su conjunto,
un valor afiadido a la organizacion. Por tanto los componentes del talento son muchos: las
experiencias, el aprendizaje, la capacidad de adaptacion, el liderazgo, la proactividad, los

conocimientos, las habilidades y competencias, la motivacion, los intereses vocacionales,
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las aptitudes personales y sociales, las actitudes, las potencialidades, la salud, etc., (Castillo
Serna, 2009)

Se trata de un compendio de factores psicosociales que, en su justa alineacion con las
expectativas de la empresa, confluirdn en précticas de éxito dentro de la organizacion.

Es necesario aclarar que el talento humano, no es necesariamente ni de forma aislada, la
inteligencia, los titulos académicos, ni el tener una capacidad o caracteristica concreta; es,
en su conjunto, la capacidad de una persona de afiadir valor a su organizacion (Castillo
Serna, 2009)

“Otra definicion a este respecto es la de David Ulrico, que de nuevo muestra una férmula
matematica, menos cargada de factores intelectuales y mas empefiada en aquellos

psicologico o emocionales” (Castillo Serna, 2009)

SENSIBILIDAD + CAPACIDAD X COMPROMISO

Como se desprende de esta formula, el factor multiplicativo es aquel que requiere un
mayor esfuerzo. ElI compromiso solo se construye motivando, y de la motivacion

responsable la adecuada gestion de talento.

Resultados

CONOCIMIENTO

INFORMACION
Conjunto de datos estructurales

DATOS

Figura 5 Pirdmide del talento humano
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El contexto competitivo en el que se ven envueltas las empresas, hace necesario conocer,
coordinar y en definitiva saber explotar los activos que las componen, es decir las
personas, que son quienes aprenden, innovan y realizan esfuerzos en pro de los objetivos
de la organizacion. Los entornos donde se favorece la potenciacion del talento,
conseguiran un alto valor afiadido para la organizacion y, si se gestiona adecuadamente, un

ventaja competitiva (Castillo Serna, 2009).

La empresa que ha logrado almacenar un capital humano de calidad, diferenciado y escaso,
de habilidades especificas muy demandadas y en cuya formacion de invertido dinero y
tiempo, debe hacer un esfuerzo adicional en la retencion del mismo y pata ello, debe llevar
a cabo una adecuada gestion del talento que implicara el disefio de una estrategia de
medidas acorde con la global de la organizacion (Castillo Serna, 2009).

La gestion del talento no responde a intereses cortoplacistas de la empresa, sino que se
considera un proceso continuado en el tiempo, ya que es parte clave de la estrategia
corporativa de la empresa. La gestion del talento, ademas, debe procurar ser los mas
individualizada posible, pues cada empleado es distinto y sus necesidades también
(Castillo Serna, 2009)

“Es responsabilidad de la organizacion, y no unicamente del departamento de recurso
humano, gestionar el talento que posee, llegando, no sélo a los niveles de mando a los
directivos, sino alcanzando los niveles inferiores de la organizacion” (Castillo Serna,
2009).

La formacién de los empleados y su conocimiento tacito o know how, su experiencia
acumulada y sus habilidades poco comunes, conllevan altas inversiones por parte de la
empresa, que no puede dejar de controlar, el capital humano es un activo que no permite
almacenamiento y por ello es necesario retenerlo en la medida que sea posible. La
retencion es critica, en momentos en que la incertidumbre que rodea el mundo empresarial
hace necesaria la seguridad de contar con los mejores profesionales. Ademas, en ciertos
sectores como el tecnoldgico, la demanda de empleados es superior a la oferta, por lo que
es el trabajador quien controla a la empresa y no la empresa al trabajador (Castillo Serna,
2009)
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El talento debe retenerse y potenciarse porque el conocimiento queda obsoleto si no se
actualiza. En un global donde la tecnologia o redisefian modelos de negocios, es necesario
contar con una plantilla flexible al cambio y con la capacidad adecuada para afrontar las
nuevas circunstancias. Es por esto que, el directo de recurso humano de una empresa
actual, debe estar muy atento a los conocimientos que necesita su empresa, a los talentos
con lo que cuenta para satisfacer esas necesidades y a cOmo mantener esos conocimientos

“a la Gltima”, antes de dejar de ser competitivos recuperado en (Castillo Serna, 2009).

2.1.14. NIA 407- ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

407-01 Plan de talento humano

Los planes de talento humano se sustentaran en el andlisis de la capacidad operativa de las
diferentes unidades administrativas, en el diagnostico del personal existente y en las
necesidades de operacion institucionales. La planificacion se elaborara sobre la base de un
diagndstico del personal, efectuado con la informacion estadistica que mantendréa la unidad
responsable de la administracion 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 formara parte de la
documentacidn del sistema de planificacion anual Contraloria General del Estado, Acuerdo
Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).

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 peridédicamente
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 Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG,
Registro oficial No. 84, 2009).
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El documento serd revisado y actualizado periddicamente 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 establecera tomando en consideracion la
mision, objetivos y servicios que presta la entidad y la funcionalidad operativa de las

unidades y procesos organizacionales.

407-03 Incorporacion de personal

Las unidades de administracion de talento humano seleccionarén 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
efectuard 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 idéneo y cumpla con los requisitos establecidos para el desempefio de un puesto, a

través de concurso de meritos 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 informacién del proceso de
seleccidn realizado, asi como de los documentos exigidos al aspirante, en funcién de los

requisitos legales establecidos.

407-04 Evaluacion del desempefio

La méxima autoridad de la entidad en coordinacion con la unidad de administracion de
talento humano, emitiran y difundiran las politicas y procedimientos para la evaluacion del
desemperfio, en funcion de los cuales se evaluarda periddicamente al personal de la
Institucion (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG, Registro
oficial No. 84, 2009).
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“Las politicas, procedimientos, asi como la periodicidad del proceso de evaluacion de
desempefio, se formulardn tomando en consideracion la normativa emitida por el 6rgano
rector del sistema” (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG,
Registro oficial No. 84, 2009).

El trabajo de las servidoras y servidores sera evaluado permanentemente, su rendimiento y
productividad seran iguales o mayores a los niveles de eficiencia previamente establecidos
para cada funcion, actividad o tarea. La evaluacién de desempefio se efectuard bajo
criterios técnicos (cantidad, calidad, complejidad y herramientas de trabajo) en funcion de
las actividades establecidas para cada puesto de trabajo y de las asignadas en los planes
operativos de la entidad.

“Los resultados de la evaluacion de desempefio serviran de base para la identificacion de
las necesidades de capacitacion o entrenamiento del personal o de promocion y
reubicacion, para mejorar su rendimiento y productividad” (Contraloria General del
Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).

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 académico, la
eficiencia y el rendimiento en su desempefio, observando lo previsto en la reglamentacion
interna y externa vigente (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-
CG, Registro oficial No. 84, 2009).
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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 coordinacion 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 (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-
CG, Registro oficial No. 84, 2009).

El plan de capacitacion sera formulado por las unidades de talento humano y aprobado por
la maxima autoridad de la entidad. La capacitacion respondera a las 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, suscribirdn 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 (Contraloria
General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).

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
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similares para no afectar la operatividad interna de la entidad. Los cambios periddicos 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. La rotacion del
personal en estas areas disminuye el riesgo de errores, deficiencias administrativas y
utilizacion indebida de recursos (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No.
039-CG, Registro oficial No. 84, 2009)..

407-08 Actuacion y honestidad de las servidoras y servidores

La méaxima autoridad, los directivos y demas personal de la entidad, cumpliran y haran
cumplir las disposiciones legales que rijan las actividades institucionales, observando los
codigos de ética, normas y procedimientos relacionados con su profesion y puesto de

trabajo.

Los directivos no solo cautelaran y motivaran el cumplimiento de estos principios y del
ordenamiento juridico vigente en el trabajo que ejecutan las servidoras y servidores, sino
que estan en la obligacion de dar muestras de la observancia de éstos en el desempefio de

sus funciones.

Las servidoras y servidores, cualquiera sea el nivel que ocupen en la institucion, estan
obligados a actuar bajo principios de honestidad y profesionalismo, para mantener y
ampliar la confianza de la ciudadania en los servicios prestados, observando las
disposiciones legales que rijan su actuacion tecnica. No podran recibir ningun beneficio
directo o indirecto y se excusaran de intervenir en asuntos en los que tengan conflictos de
interés personal o de su conyuge o conviviente, hijos y parientes hasta el segundo grado de
afinidad o cuarto de consanguinidad (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio
No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009)..

407-09 Asistencia y permanencia del personal

La administracién de personal de la entidad establecera procedimientos y mecanismos
apropiados que permitan controlar la asistencia y permanencia de sus servidoras y

servidores en el lugar de trabajo. El establecimiento de mecanismos de control de
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asistencia estara en funcion de las necesidades y naturaleza de la entidad, teniendo presente
que el costo de la implementacién de los mismos, no debe exceder los beneficios que se
obtengan. El control de permanencia en sus puestos de trabajo estard a cargo de los jefes
inmediatos, quienes deben cautelar la presencia fisica del personal de su unidad, durante la
jornada laboral y el cumplimiento de las funciones del puesto asignado (Contraloria
General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009)..

407-10 Informacion actualizada del personal

La unidad de administracion de talento humano serd responsable del control de los
expedientes de las servidoras y servidores de la entidad, de su clasificacion y actualizacion.
Los expedientes del personal deben contener la documentacion general, laboral y
profesional de cada una de las servidoras y servidores; la informacion relacionada con su

ingreso, evaluaciones, ascensos, promociones y su retiro.

Solo el personal encargado de la administracion de talento humano y las servidoras y
servidores que por la naturaleza de sus funciones obtengan autorizacion expresa, tendran
acceso a los expedientes de las servidoras y servidores, los cuales seran protegidos

apropiadamente.

Los expedientes donde se consigne la informacion del personal con nombramiento o
contrato, permitiran a la administracion de la entidad, contar con informacion veraz y
oportuna para la toma de decisiones (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio
No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1. Localizacion

La presente investigacion se realiz6 en el Gobierno Autonomo Descentralizado el GAD la
misma que esta en el Canton EI Empalme Provincia del Guayas, se encuentra ubicado en la
Via Quevedo entrada a la Ciudadela 2 de Mayo.

3.2. Tipo de investigacion

3.2.1. Bibliografia — Documental

El desarrollo de la investigacion permitid recopilar la informacion tedrica donde se
fundamenta el objetivo a evaluar, lo que permite la secuencia légica de las actividades

conducente a la obtencién de los resultados, asi como libros, folletos, textos ilustrativos

internet.

3.2.2. Descriptiva

Este tipo de investigacion detalla la informacion obtenida de la gestion técnica y objetivos

de la institucién

3.2.3. De campo

La investigacion de campo accedio a la comprension de la realidad actual de los niveles de
eficiencia, eficacia y efectividad y la adecuada administracion de los recursos del
departamento del Talento Humano del GAD Municipal del Canton EI Empalme

3.3. Método de investigacion

Estos métodos combina el trabajo independiente de alto nivel de creatividad, con la

aplicacién de conocimientos cientificos que se obtiene con conclusiones generales a partir

primicias particulares adquiridas en el dominio de los procedimientos
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3.3.1. Inductivo

Para realizar el trabajo de investigacion se utilizo en estudio general definiciones, normas y
leyes para asi extraer informacion referente al objetivo a estudiar, con fin de realizar
descripciones generales de la entidad y de los procesos a ejecutar en la Empresa Publica de
Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton EI Empalme

3.3.2. Deductivo

La aplicacion del método deductivo es de vital importancia porque mediante este método
se aplica los principios descubiertos a casos particulares que nos permite conocer los
problemas existentes en la institucion y a su vez recopilar la informacion necesaria en el
estudio de campo, mediante la aplicacion de las encuesta a los colaboradores del GAD con
el fin de determinar la eficiencia y eficacia del departamento de Talento Humano.

3.3.3. Analitico

Con este método se distinguid los elementos de un fendmeno y procede a revisar
ordenadamente cada uno por separado al momento de evaluar la informacion recopilada,
permitiéndome realizar al control interno su incidencia en la eficiencia de los servicios que

la institucion brinda

3.4. Fuentes de recopilacion de informacién

3.4.1. Primarias

Esta fuente primaria es aquella que provee un testimonio o evidencia directa sobre el tema
de investigacion se recopila informacion a través de documento proporcionado por la
empresa también a través de entrevista y encuestas con el personal de Talento Humano de

la Empresa
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3.4.2. Secundarias.

Una fuente secundaria interpreta y analiza fuentes primarias siendo el punto de partida de
la investigacion, se refiere a la informacion citada en varios textos, folletos, libros, internet,
enfocado al objeto de estudio con este tipo de informacion se fortalece las variables de la

investigacion.

3.5. Disefo de la investigacion

Esta Investigacion se basa en un disefio no experimental de acuerdo a las variables a
estudiarse, este va direccionado especificamente a las Direcciones departamentales del
GAD Municipal del canton EI Empalme, su estructura organizativa y los métodos de
control en la gestion administrativa del recurso humano de la institucion. Ademas se

realizd una evaluacion de las politicas laborales.

Las estrategias metodoldgicas aplicadas en esta investigacion corresponden al disefio de
campo y a la investigacion no experimental con base documental siendo uno de los
aspectos que permiten obtener informacion confiable y veras mediante testimonios y las

respectivas evidencias.

La recoleccién de investigacion es fuente primaria, con los Jefe Departamentales y los
colaboradores del GAD Municipal. Cuyo objetivo es la de recolectar evidencia sobre el

control interno de las areas administrativa del GAD.
Para esta investigacion se considerd un universo poblacional de 407 personas, mismas que
estan vinculados directamente con el desarrollo del trabajo del GAD Del Canton El

Empalme.

Tabla 2 Universo poblacional

Colaboradores y Jefes departamentales Universo poblacional
del GAD de ElI Empalme 407
Total 407

FUENTE: GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON EL EMPALME
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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Debido a que el tamafio de la poblacion objeto de estudio es infinita es necesario recurrir a
la aplicacion de técnicas de encuesta. Tomando poblacion a los colaboradores del GAD y
los Jefes departamentales de la Direccion Administrativo y las unidades que se encuentran

bajo el control de la misma.
Muestra

El célculo que se empled en esta investigacion de es aleatorio simple, es decir que
cualquier persona colaboradora del GAD Municipal puede ser incluido en la muestra, para
este trabajo de estima un nivel de confianza del 95%, un erro estandar del 5%, una
probabilidad de que ocurran los hechos del 50%.

Célculo:

z = Unidades estandar relacionada al nivel de confianza empleado (95 % - 99 %) o (1,96)
p = Probabilidad de éxito que ocurran un suceso (p = 0,5)

g = Probabilidad que no ocurra un suceso (g =1 - p)

E = Error estandar (0,05 %)

N = Tamafio d la poblacion (n = 407)

B z’Npq
~ (N-1)EZ + z2pq

n

_ (1,96)2407(0,50)(0,50)
~ (407 —1)(0,05)2 + (1,96)2(0,50)(0,50)

n

_ 390,8828
" 1,015 + 0,9604

n

390,8828

N =1 9754

n =197,88 =~ 198 Colaboradores del GAD Municipal
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3.6. Instrumentos de investigacion

3.6.1. Encuesta

Esta técnica de la investigacién permitié realizar andlisis detallado no solo se procura
obtener un si, no, o n/a, sino que se trata de obtener el mayor nimero de evidencias;
posterior a la entrevista, necesariamente debe validarse las respuestas y respaldarlas con

documentacion probatorios.

3.6.2. Cuestionarios

Consiste en disefiar cuestionarios a base de preguntas que deben ser contestadas por los
funcionarios y personal responsable, de areas de Talento Humano de la empresa bajo
examen, en las entrevistas que expresamente se mantienen con este proposito de esta

manera recopilamos la informacién primaria de la opinidn del personal de la empresa.

3.7. Tratamiento de los datos

Los datos arrojado en la encuesta se han calculados de forma tecnica con el objeto de dar
ejecucién a los objetivos prescritos en esta investigacion y con la propésito de determinar
las conclusiones de la presente investigacion que dichas conclusiones determinan el
contenido de la investigacion, mediante una evaluacion final, tomando como base los

resultados obtenidos en el control interno.

En el desarrollo del marco tedrico, fue necesario empatar el problema general y los
subproblemas, mismos que posibilitaron establecer las categorias de analisis, y

consecuentemente los indices de cada uno de los titulos y subtitulos.

En esta investigacion se considerd un universo poblacional de 407 personas, mismas que
estan vinculados directamente con el desarrollo del trabajo del GAD Del Canton El
Empalme, por lo cual serd tomada toda la poblacion en el proceso y desarrollo de la

investigacion.
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Debido a que el tamafio de la poblacion objeto de estudio es infinita es necesario recurrir a
la aplicacion de técnicas de encuesta. Tomando poblacion de la unidad de Talento Humano
como muestra a obtener la informacién que se requiriera para el desarrollo de la

investigacion

Para la tabulacion de los datos obtenido en el trabajo de campo se procera realizarlo a
través del programa EXCEL el mimos que permitird obtener la frecuencia de los datos
obtenidos de las encuestas realizada a los colaboradores del GAD Cantonal. Para la
recaudacion de la informacién, se procedi6 a realizar varias citas al Departamento de
Recursos Humano del GAD Municipal, mismas que permitieron recolectar evidencias
segun lo descrito en los objetivos trazados para la ejecucion de la investigacion; mismos
que se evaluaron segun las técnicas de investigacion mas utilizados para este tipo de

trabajo con es la encuesta.

Para efectuar la evaluacion cuantitativa de los resultados se organizo los datos obtenidos.
Una vez organizada la informacion se procedio con el analisis e interpretacion de los
resultados de forma cuantitativa y cualitativa, mismos que, se lograron con la aplicacion

de la técnica de la encuesta; y, de otros datos suministrados por los encuestados.

3.8. Creacion del logotipo ficticio

Para el desarrollo de la presente investigacion se cred la firma de auditoria ficticia, misma
que permitié cumplir con los objetivos de este trabajo, se procedié a realizar la evaluacion
de control interno con el proposito de la obtencion del Titulo de contador Publico

Autorizado.
Se encuentra ubicada en la Av. Quevedo, ciudadela Dos de Mayo, en el cantdon El
Empalme, provincia del Guayas. Correo Electronicos: maricela_75c@hotmail.com

Teléfono: 0986-772-369

Cuyo logotipo es:

MARKICAR

Direccion: &v. Quewvedo Cdla. 2 de Mayo
Telefono: 836-772-3659
E-mail: maricela_T7Sci@hotmail. com
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3.9. Recursos humanos y materiales

Como se observa en la Tabla 1 se detallan los recursos humano y materiales que hicieron
posible el desarrollo de este trabajo de investigacion.

Tabla 3 Recursos humanos y materiales

Detalle Cantidad

Equipo Humano

Autor 1

Jefe y el personal que en el labora. 408

Materiales de oficina.

Libros 20
Boligrafos 2
Lapiz 1
Hojas (resma) 3
Impresiones 500
Céamara fotografica 1

Equipo de oficina

Computadora
Impresora
Flash memory

Copiadora

e

Escaner

FUENTE: INVESTIGACION _
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION



4.1. Fases de Control Interno.

4.1.1. Carta de requerimiento.

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR”
il}ireccidn: Aw. Quevedo Cdla. 2 de Mayo EVALUAC I ON DEL CONTROL I NTERNO
E-mai; maricela.7Sc@nhotmai.com Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON EL
EMPALME

El Empalme, 07 julio, 2015

EGRESADA
MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
AUDITORA INDEPENDIENTE

En su despacho.-

Por medio de este documento me dirijo a usted a fin de solicitar satisfactoriamente de sus
servicios como auditora independiente, con el proposito de que se ejecute un Sistema de
Control Internos en el departamento de Talento Humano de nuestra institucion,

correspondiente a las actividades realizadas durante el afio 2014.

Considerando con su experiencia y conocimiento sobre el tema, logrard brindarnos una
asesoria oportuna, eficaz, eficiente y sélida, por medio de sugerencias claras y
constructivas lograremos las metas y objetivos propuestas mediante el manejo de nuestro
reglamento con mayor eficiencia, efectividad y eficacia y estableciendo un sustento

elemental para la administracion del talento humano.

Me despido augurando éxitos en sus labores profesional

Cordialmente,

Ing, Cristina Binza Coronel
JEFE DE TALENTO HUMANO
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4.1.2. Carta de aceptacion.

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR”
&DIFECCIC‘IHZ Aw. Quevedo Cdla. 2 de Mayo EVALUAC I ON DEL CONTROL I NTERNO
' maricels, 75c@notmai.com Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON EL
EMPALME

El Empalme, 09 julio, 2015

Ing. Cristina Binza Coronel
JEFE DE TALENTO HUMANO

En su despacho.-

Estimado Abogado.

Me es grato comunicarle a usted que la firma de Auditora Independiente MARICAR esta
dispuesta a realizar la negociacion para llevar a cabo el Control Internos en el
departamento de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén El
Empalme, correspondiente a las actividades realizadas durante el afio 2012.

El control interno se lo ejecutara mediante las Normativas vigentes, asi como también las
leyes, normas y técnicas y reglamentos existentes. La institucion por su parte debe tener
claro el novel de responsabilidad dentro del presente acuerdo.

Sin mas que adicionar, reciba mis mas sinceros saludos.

Cordialmente,

MARICAR
AUDITORA INDEPENDIENTE
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4.1.3. Carta de compromiso

2 MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR”
Oreccon 21 Guuea Com. 2 az iaye EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
B e maa ooy " Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO Elaborado por: | MMCC

DEL CANTON EL EMPALME Revisado por: | XMGLL
Empalme, 08 julio, 2015
Sefores
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GADM
El Empalme.-

Saludos cordiales:

Por medio de la presente es para confirmar nuestro acuerdo en cuanto al Sistema de Control
Interno al Departamento de Talento Humano de la entidad, elaborada en el afio 2014, con el fin de
expresar un informe sobre el desempefio de las técnicas constituidas para el avance y la ejecucion
de los propositos y objetivos de la dependencia.

El control interno consistira en examinar los procesos realizados por el directivo del
Departamento de Talento Humano de su entidad pro el afio 2014 de conformidad con las Norma
de la Contraloria General del Estado.

El examen se basa en estudios selectivos y en eficacia de que los procedimiento no estén
disefiados especificamente, con el propoésito de descubrir irregularidades, incluyendo actos
ilegales, fraudes o desfalco, no podemos garantizar que sean descubierto; pero, en caso de ser
detectados seran informados de inmediatos al personal competente.

El material de trabajo utilizado en para el control interno son propiedad de nuestra firma,
comprende informacion confidencial y serdn retenidos por nosotros de acuerdo con nuestras
politicas y procedimientos.

Si por alguna razén no se puede culminar con el Control Interno puede rehusar a expresar
opiniones o a emitir un informe como resultado del trabajo. La ejecucion de control interno en el
Departamento del Talento Humano estd programada de la siguiente forma para el ejercicio y
terminacion.

Inicio de trabajo: 10 de julio del 2015
Culminacion del trabajo: 4 de enero del 2016

Esperamos una cooperacién total con su personal en que ellos pondran a nuestra disposicion todos
los registros, documentacion y otra informacidn inherente al control interno.

Favor de firmar y devolver la copia adjunta de esta carta para indicar su comprension y acurdo
sobre los arreglos para para prestacion de nuestros servicios.

Cordialmente,

MARICAR
AUDITORA INDEPENDIENTE
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4.1.4. Contrato para la evaluacién del Control Interno.

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR”
&DIFECCIC‘IHZ Aw. Quevedo Cdla. 2 de Mayo EVALUAC I ON DEL CONTROL I NTERNO
E-mak maricoie, 75c@notmal.com Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014

El Empalme-Guayas

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | Elaborado por: | MMCC

DEL CANTON EL EMPALME Revisado por: XMGLL

En la ciudad de EI Empalme, el 13 de julio del 2015.
Por una parte el Gobierno Autdnomo Descentralizado del canton en representacion la Ing.
Cristina Binza Coronel, Jefa de Talento Humano denominada la entidad y por otra parte
la forma de Auditora Independiente MARICAR en representacion Magdalena Maricela

Carrefio Castro denominada el Auditor.

Ambas partes se reconocen mutua y reciproca capacidad legal en las calidades con las que

respectivamente actian y se compromete a regirse por lo siguiente:

El auditor realizara el trabajo de acuerdo a las Normas COSO 1 y las Normas de Control
Interno para las Entidades, Organismos del sector publico y personas juridicas DE
derecho privado que dispongan de recursos publicos No. 407 “Administracion del

Talento Humano”

Los papeles de trabajo son de propiedad del auditor

Se compromete el auditor a mantener estricta confidencialidad sobre la informacién obtenida
El auditor siempre mantendra su objetividad y confidencialidad, ademas puede realizar consultas,
a otras personas sobre la informacion contenida en la documentacion del departamento de Talento

Humano.

En base a lo descrito anteriormente se otorga el debido consentimiento para la investigacion

correspondiente y presentacion de resultado, para constancia deja sentado los responsables.

Cordialmente,

Ing. Cristina Binza Coronel MARICAR
JEFE DE TALENTO HUMANO AUDITORA INDEPENDIENTE
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4.1.5. Fase Il: Plan General de Control Interno.

Manican AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: | MMCC
e o= | EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: | XMGLL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO REFERENCIA | PAGINAS

DEL CANTON EL EMPALME PG 1/2

PLAN GENERAL DE CONTROL INTERNO

Motivo del examen

El sistema de Control Interno efectuado al Departamento de Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado del Cantén EI Empalme. Consiste al trabajo de investigacion
previo a la obtencion del Titulo de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria, motivo por el
cual se realizara la evaluacion del control interno, cumpliendo los parametros establecidos
y las pruebas selectivas a los procesos de control interno y de esta manera verificar el
tratamiento que se le da al Talento Humano y lo servicio que ofrece a la comunidad
midiendo el grado de eficiencia, eficacia de los procesos administrativos de la entidad.

Conocimiento del Negocio
El Departamento del Talento Humano del Gobierno Autdnomo Descentralizado del Canton
el Empalme se encuentra ubicado en la Via Quevedo entrada a la Ciudadela 2 de Mayo.

Alcance del Examen

La investigacion se centra en el estudio y aplicacion a los procesos de reclutamiento y
contratacion de personal en termino de competitividad transparencia y eficacia; ademas
verificar si existen evaluacion de desempefio de asistencia, pago y cancelacion de salario y
manejo de archivos del personal.

Tabla N° 1
Distribucion del trabajo
HORAS DIAS

FASES PROGRAMADAS | PROGRAMADOS RESPONSABLE
PRELIMINAR 112 16 MMCC
PLANIFICACION 140 20 MMCC
EJECUCION 480 60 MMCC
COMUNICACION
DE RESULTADOS 192 24 MMCC
TOTAL 924 120 MMCC

ELABORADO POR: AUTORA
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AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: | MMCC
EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: | XMGLL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS

DEL CANTON EL EMPALME PG 212

Base Legal

Constitucion de la Republica del Ecuador

Norma CASO |

COOTAD

Ley Organica del Servicio Publico

Ley Organica de la Contraloria General del Estado

Ley Organica del Sistema de Contratacion Publica

Estatutos Orgéanicos del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton EI Empalme
Reglamento Interno de GAD

Caodigo Organico de Ordenanza Territorial Autonomia y Descentralizacion
Caodigo de Trabajo

Desarrollo

Realizar un estudio y evaluacion sobre el Control Interno en el Departamento de Talento
Humano

Mantener una actitud independiente y confidencial

Planificar las actividades previamente su ejecucion

Meétodo de investigacion aplicados

En el proceso del Control Interno se procede mediante la aplicacién de la metodologia
descriptiva, explicativa y analitica. Ademas se utiliza el modelo de evaluacion del control
COSO |, puesto que tiene semejanza con la normas de Control Internos emitidas por la
Contraloria General del Estado.

Recursos financieros

El valor del servicio serd de 900,00 dolares incluye IVA. La cancelaciéon de dicho valor
sera de la siguiente manera:

El 50% al iniciar el trabajo

El 30% realizado el 80% del trabajo

El saldo del 20% a la entrega de informe final dl control interno.

MARCA v Revisado

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS
ELABORADO POR: LA AUTORA
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4.1.6. Programa de trabajo.

pew— AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” | Ejaporadopor:| MMCC
[i ] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: | XMGLL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA | PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME PT 11
PROGRAMA DE TRABAJO
REF. CONTENIDO TIEMPO
FASE I: PRELIMINAR
CR Carta de requerimiento
CA Carta de aceptacion 16 dias
CCp. Carta de compromiso
CE Contrato
FASE II: PLANIFICACION
PG Plan General
PT Programa de trabajo
MA Marca de Auditoria
VP Visita preliminar
ANT Antecedente del Gobierno Autonomo Descentralizado 20 dias
del EI Empalme
OEDAdM. Organigrama estructural del departamento Admirativo
Talento Humano
DP Diagrama de procesos
DAFO Andlisis de FODA
FASE Ill:  EJECUCION
Aplicar el control interno a los departamentos
Cl Aplicar los cinco componentes por departamentos
Ponderar por cada departamento
MGDP Matriz general por departamento ponderadas di
MR Matriz de Riesgo 60 dias
IG Indicadores de Gestion
HCID Hallazgo del Control Interno por departamento
IR Informe de resultados 24 dias
FUENTE: AUDITORES EXTERNOS
ELABORADO POR: LA AUTORA
Fecha: julio 07, 2015 Marca 8 Socializado
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4.1.7. Marcas de Auditorias

AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: | MMCC
EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: | XMGLL

GOBIERNO AUTONQI\/IO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA | PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME MA 1/1

MARCAS DE AUDITORIAS

MARCAS SIGNIFICADO
¥ Realizado
8 Socializado
© Informacion proporcionada por la empresa
M Correccion realizada
N Suma verificada
# Calculo realizado
» Pendiente de registro
> Sumatorias
\ Inspeccionado
£ Hallazgos
1] Informe final

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS
ELABORADO POR: LA AUTORA

77




4.1.8. Visita preliminar

AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: | XMGLL
GOBIERNO AUTONQMO DESCENTRALIZADO REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME VP 1/1

VISITA PRELIMINAR

Visita a la instalaciones del GAD El Empalme
El dia 16 de agosto del 2015, siendo las 8 de la mafiana se procedié a visitar la
instalacion de Gobierno Auténomo Descentralizado del canton EI Empalme, ubicado en

la Via Quevedo, entrada a la ciudadela 2 de Mayo. Con el propésito de recabar

informacion sobre la mision, vision y objetivos de la entidad.

La visita se la realizé a la recoleccion de evidencias y observar de cerca el Departamento
de Talente Humano a cargo del Ad. Darwin Mufioz Tuarez.

A continuacion se muestra las instalaciones del GAD Municipal.

Foto 1 Instalaciones del GAD del cantén El Empalme
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4.1.9. Antecedente del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdén

El Empalme
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ANTECEDENTES

En el Articulo 238 de la Constitucion de la Republica del Ecuador y 16 de la Ley
Organica de Régimen Municipal, establecen que las Municipalidades gozan de autonomia

funcional, econémica y administrativa

La organizacion administrativa de la I. Municipalidad del Canton EI Empalme, dada la
importancia de su mision Institucional, debe responder a una estructura administrativa,
que le permita mejorar el desarrollo de las actividades y funciones del gobierno local para

optimizar el cumplimiento de sus objetivos.

Que, es necesario dotar al I. Municipio de EI Empalme, de una nueva estructura Organica
acorde con el objetivo Municipal de superar las inequidades sociales, que regule el

funcionamiento institucional y la prestacion oportuna de los servicios Municipales; y,

Mision: ElI Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén EI Empalme,
ejerce sus competencias publicas mediante la planificacion, regulacion, ejecucion y
promocion del desarrollo integral sostenible y sustentable del canton, a traves de la oferta
y ejecucion de servicios, planes y programas de calidad, eficientes y transparentes, con la
participacion decisiva y permanente de la ciudadania, corresponsable socialmente en la

busqueda y consecucién del buen vivir, de conformidad con la Ley.

Vision: Ser un Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal, lider en la administracion
y gestion de lo publico, basado en relaciones de equidad, honestidad, transparencia,
eficiencia, compromiso, inclusion, lealtad y corresponsabilidad con sus ciudadanos,
transformando al canton EI Empalme en un sector prdéspero y atractivo para la inversion
en bienes, servicios, cuidado del medio ambiente y un referente del buen vivir en la zona

norte de la Provincia del Guayas.
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Objetivos Institucionales:

Identidad, Participacién y Ciudadania: Construir una ciudadania inclusiva, étnica,
cultural, generacional, de género, Yy participativa en la gestion local, incrementando la
seguridad ciudadana, la proteccion y cuidado del medio ambiente, mejorando la calidad

de vida de las ciudadanas y ciudadanos del canton. Gobernar obedeciendo.

Mejoramiento Econémico, Desarrollo y Competitividad: Coordinar y gestionar con
otros niveles de gobierno, para impulsar el crecimiento de la economia, a partir del
mejoramiento de la productividad y competitividad, facilitando la implementacion de

actividades productivas que favorezca la economia popular y solidaria.

Desarrollo Territorial: Orientar el desarrollo fisico y ambiental del Territorio del Canton
El Empalme, de forma que permita elevar la calidad de vida de sus habitantes, consolidar
y regular el desarrollo del espacio publico de manera equitativa y mejorar la imagen

urbanay rural.

Desarrollo Institucional: Garantizar una administracion municipal con responsabilidad
social, bajo los principios de eficiencia, eficacia y transparencia, con procesos Yy

procedimientos estandarizados, de conformidad con la Ley.

Politicas:

Procurar el bien comun;

Movilizar esfuerzos para dotar al Municipio de una infraestructura administrativa,
material y humana efectiva;

Coordinar con otras entidades el desarrollo y mejoramiento de la cultura, educacién, salud
y asistencia social,

Preservar y encausar los intereses municipales y ciudadanos como finalidad institucional,
Concertar con los diferentes actores sociales, para el logro de una participacion efectiva

en el desarrollo de la Comunidad.
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Principios Rectores.- EI Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton El
Empalme basara su gestién en los siguientes principios rectores y/o valores:

VOLUNTAD POLITICA Y LIDERAZGO, para el mejoramiento continuo en
busqueda constante de los mas altos niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con
oportunidad las expectativas ciudadanas, a base de concertacién de fuerzas y de
compromisos de los diferentes sectores internos de trabajo: Directivo, de Apoyo y
Operativo;

TRABAJO EN EQUIPO, coordinacion, dinamismo y creatividad de las autoridades,
servidores y servidoras para lograr una sostenida y equilibrada participacion y apoyo
mutuo, como la base del mejor enfrentamiento de problemas y soluciones;

EFICACIA.- La mision, vision y objetivos de cada una de las dependencias, definiran la
participacion ciudadana como eje de su accionar dentro de un enfoque de excelencia en la
prestacion de los servicios y establecera rigurosos sistemas de rendicion de cuentas y
evaluacion de programas y proyectos con el fin de verificar cuan acertadamente se logran
los objetivos (lo planificado versus lo ejecutado), optimizando todos y cada uno de los
recursos disponibles como son: talento humano, materiales, econémicos y naturales.

EFICIENCIA.- Se perfeccionara el uso de los recursos financieros, humanos y técnicos.
Se cumpliran de manera adecuada las funciones asignadas a cada una de las dependencias
administrativas en el Organigrama Estructural producto del Plan de Fortalecimiento
Institucional. Se crearan sistemas adecuados de informacion, evaluacion y control de
resultados para verificar cuan acertadamente se utilizan los recursos.

TRANSPARENCIA.- Todos los actos — procesos de la administracion municipal seran
publicos y el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Cantén ElI Empalme
facilitara a la ciudadania el acceso a los mismos para su conocimiento.

HONESTIDAD.- La responsabilidad por el cumplimiento de las funciones y atribuciones
de las autoridades y funcionarios municipales. Sus actuaciones no podran conducir al
abuso de poder y se ejerceran observando los principios éticos y morales, para los fines
previstos en la Ley.

EQUIDAD.- Las actuaciones de las autoridades y funcionarios municipales garantizaran
los derechos de la ciudadania sin ningan género de discriminacion.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL EL EMPALME
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4.1.10. Organigrama del Departamento Administrativo y de la jefatura

de talento humano.
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO
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Funciones del personal de la Direccion Administrativa del GAD Municipal

CARGO:

DIRECCION ADMINISTRATIVA

MISION

Promover el desarrollo organizacional, mediante procesos administrativos que garanticen
la satisfaccion de los clientes internos y externos de la municipalidad y garantizar el
apoyo logistico, adecuacion, limpieza y mantenimiento técnico de los equipos
informaticos.

Responsable: Director(a) Administrativo(a)

ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES

1. Prestar apoyo logistico en todo lo requerido por todas las unidades del nivel
operativo, asesor Yy directivo para el cumplimiento de sus funciones y
principalmente aquellos de duplicacion de documentos, transporte y demas
requeridos para el buen funcionamiento de la municipalidad;

2. Supervisar y evaluar la utilizacion de equipos de uso administrativo y procurar la
optimizacion del espacio fisico de las oficinas de la municipalidad;

3. Participar en procesos de planificacion institucional principalmente en la
determinacion de areas que deban crearse, suprimirse o fortalecerse;

4. Elaborar el Plan Operativo Anual Consolidado de la Direccion Administrativa y
sus departamentos;

5. Coordinar con la Direccion Financiera la disponibilidad presupuestaria, para la
adquisicion de bienes y servicios;

6. Cumplir los procesos de adquisicion de obras, bienes y servicios de su
competencia, dispuestos por la maxima autoridad municipal o su delegado, de
conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica del Sistema Nacional de
Contratacion Pablica y su Reglamento;

7. Dar mantenimiento preventivo y correctivo a los equipos informaticos de la
municipalidad,;

8. Cumplir y hacer cumplir la Constitucién, las Leyes y sus Reglamentos,
Ordenanzas, Resoluciones, Acuerdos y especialmente el Reglamento General de
Bienes del Sector Pablico y el del Sistema Nacional de Contratacion Publica;

9. Las demas que le asigne el Alcalde de conformidad con la Ley.

85




EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

Mantcan ] AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: | MMCC

Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: | XMGLL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS

DEL CANTON EL EMPALME OEDadm 2/5

Funciones del personal de la Direccion Administrativa del GAD Municipal

CARGO:

JEFATURA DE SISTEMAS Y SOPORTE TECNICO INFORMATICO

MISION

Administrar eficientemente los recursos informaticos y de modernizacién, mediante la
utilizacion de tecnologias de informacion y la automatizacion de procesos, a fin de
apoyar de manera eficaz a la gestion y la toma de decisiones en beneficio de la
colectividad y dar cumplimiento a lo establecido en la Ley Organica de Transparencia
y Acceso a la Informacion Publica.

PRODUCTOS Y SERVICIOS

Plan operativo anual;

Administracion de la red informética de la institucion;

Politicas de seguridad informatica;

Plan de contingencia informatica;

Administracion, publicaciones, mantenimiento y actualizacion de la pagina Web
institucional;

Plan de capacitacion especifica y asistencia técnica en el area informatica a usuarios
internos;

Programas informaticos disefiados para la institucion;

Politicas y normas de procedimiento para la operatividad y manejo de sistemas
informaticos;

Registro detallado de programas y licencias de software;

Manuales e instructivos de manejo y operatividad de programas elaborados;

Plan de mantenimiento preventivo y correctivo de equipos informaticos;

Informe de ejecucion de mantenimiento preventivo y correctivo de software,
hardware, redes, programas antivirus, herramientas de control y diagnostico;
Inventario de asignacion y distribucion de equipos de computacion;

Informe de revision y diagnostico del estado en que se encuentran los equipos de
computacion;

Registro de equipos, materiales, herramientas y demas complementos informaticos;
Registro de hardware y redes informaéticas;

Instructivo de cuidado y mantenimiento fisico de los equipos y componentes
informaticos;

Informe anual de labores.
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Funciones del personal de la Direccion Administrativa del GAD Municipal

CARGO:

JEFATURA DE TALENTO HUMANO Y SERVICIOS GENERALES

MISION

Administrar y promover el desarrollo integral del talento humano; y, afianzamiento de
la ética del servidor municipal, fortaleciendo su capacidad individual y colectiva por
intermedio de la capacitacion y mejoramiento continuo; con una estructura
administrativa agil, moderna y un marco regulador eficiente, a fin de lograr los
objetivos institucionales.

PRODUCTOS Y SERVICIOS

e Plan operativo anual;

e Informe de seleccion de personal,

e Distributivo de remuneraciones unificadas;

e Estructura ocupacional institucional;

e Registro y actualizacion de datos del personal;

e Plan de capacitacion general interno;

e Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano y Organico de Gestion
Organizacional por Procesos;

e Reglamento Interno para Trabajadores;

e Manual de Descripcién, Valoracién y Clasificacion de Puestos;

e Acciones de Personal;

e Calendario de vacaciones de empleados y trabajadores;

¢ Roles de pago;

e Planillas de aportes patronales;

e Registro de asistencia del personal;

e Informe de supresién de puestos;

e Propuesta para jubilacion de servidores municipales;

e Avisos de entrada;

e Avisos de enfermedad;

e Avisos de Salida;

¢ Informe anual de labores.
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Funciones del personal de la Direccion Administrativa del GAD Municipal

CARGO:

JEFATURA DE COMPRAS PUBLICAS

MISION

Ejecutar los procesos de contratacion en el portal de compras publicas de conformidad
con la normativa legal a fin de satisfacer los requerimientos de las diferentes &reas

municipales.

PRODUCTOS Y SERVICIOS

e Ejecucion de los procesos de contratacion publica de bienes, obras y servicios
incluidos los de consultoria del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
Canton EI Empalme en el portal www.compraspublicas.gob.ec

e Registro de adquisicion y/o adjudicacion de compras publicas;

e Registro de proveedores de bienes y servicios adjudicados;

e Elevar al portal www.compraspublicas.gob.ec el plan anual de contrataciones del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton EI Empalme.

MARCA ©

empresa

Informacion proporcionada por la
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4.1.11. Diagramas de procesos.
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Diagrama de proceso de reclutamiento y seleccion de personal
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Diagrama de proceso de Evaluacion de desempefio
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Diagrama de procesos de Liquidacion de Talento Humano

Diagrama de procesos: Liquidaciones de Talento Humano
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Diagrama de flujo: Actualizacién de Néminas
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4.1.12. FODA

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
[é—] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
i Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO' AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME FODA 1/1

FODA

FORTALEZA

Estructura organizacional definida del GAD

OPORTUNIDADES

Normativa Legal Definida

sostenibles.

internacional.

productivas, eficientes o al menos autg
Carece de capidad de gestion de la cooperacion

Carece de herramientas de seguimiento,
evaluacion y sistematizacion de procesos.

cantonal Predisposicién del personal a mejorar su
Infraestuctura adecuada para el | desempefio
funcionamiento Mejoramiento de las normativas optimizar los
Recurso economicos [EELEE
DEBILIDADES AMENAZAS
Imclumplimiento parcial de la normativa legal
Carencia de medicidn de resultado Sanciones administrativas
Insuficiente plan de capacitacion a funciones P il frr

oca credibilidad en el cumplimiento vy
del G_AD_M El Empalme _ aplicacion de ley
Restringida  organizacion  estructural Y |pesconacimientos de los procesos actualizados
funcional
Carece de empresas puUblicas o mixta
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4.1.13. Entrevista realizada a la directora

ey AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” | Elaborado por: | MMCC
[i ] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
i Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO' AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME ET 1/1
ENTREVISTA A LA JEFA DE LA DIRECCION DE TALENTO HUMANO
Repuestas :
No. Preguntas - P Observaciones
Si No
¢Considera usted que los
1 colaboradores conocen las Ley, x Son difundidas con los jefes
reglamentos, ordenanza y departamentales
normas?
. . . En eso se esta trabajando con
¢Considera usted que tienen onGsito de  difundir un
2 | buena comunicacion con sus X prop
~ . ambiente acogedor en todas
comparieros de trabajo? las 4
as areas
. . . Las actividades se desarrollan
3 ¢Las actividades las realizan « segin  las  disposiciones
bajos las disposiciones legales?
legales
4 ¢La unidad cuenta con un manual X Se esta trabajando en la
de funciones? ejecucion del manual
¢La institucion cuenta con una
Actualmente no posee se un
persona encarga de asesorar
5 o X | asesor legal dentro de la
acerca del cumplimiento de la .
I . entidad
eyes y reglamentos vigentes?
5 ¢La entidad tiene establecidos sus X Si posee objetivos, metas y
objetivos, metas y politicas? politicas
7 ¢La institucion tiene organigrama X Si, tiene organigrama
estructura y funcional? estructural, pero no funcional.
3 ¢Dentro de la institucion el X Es efectivo, pero carece de
control interno es efectivo? las norma de contraloria
¢Se capacitan a los colaboradores .
TR Poca veces se capacita al
9 | de la institucion de acuerdo al X ALY
. personal de la institucion
lugar de trabajo?
, . ~ Unicamente son evaluados
10 ¢Se evalla el desempefio de los « | cuando se  cambia  de
colaboradores del GAD? o
directivo.
Si, cada mes se informa al
11 Realiza usted informe sobre las X jefe administrativo sobre el
actividades realizada cumplimiento de los
objetivos
Son incentivados los . .
Poca veces se dan incentivos
12 | colaboradores de GAD por su X
< a los colaboradores
desemperio laboral.

FUENTE: JEFA DE TALENTO HUMANO ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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4.1.14. Encuestas efectuadas a los colaboradores del GAD Municipal del

canton EI Empalme.

Pregunta 1.- Conoce usted la mision, vision y objetivo del GAD Municipal

Tabla 4 Conocimiento de la mision, vision y objetivos del GAD Municipal

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 123 62%
No 75 38%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Andlisis: Segun la tabla No. 3, 123 encuestados manifestaron que si conocen la mision,
vision y objetivos del GAD Municipal lo que representa el 62% y 75 manifestaron que no
lo que equivale a un 38%.

Pregunta 2.- ;Considera usted que el GAD Municipal cumple con lo determinado en
al COOTAD y la Constitucion de la Republica del Ecuador?

Tabla 5 Cumplimiento con la COOTAD y la Constitucion de la Republica del Ecuador

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 6%
A veces 135 68%
Rara vez 44 22%
Nunca 7 4%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO _
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 4 se observa que 135 colaboradores encuestados considera que a
veces el GAD Municipal cumple con lo determinado en la COOTAD vy la Constitucion de
la Republica lo que equivale al 68%, 44 rara vez que representa el 22%, 12 indicaron que

si lo que simboliza el 6% y 7 dijeron que nunca lo que figura un 4%.
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Pregunta 3.- Considera usted que tienen buena comunicacion son sus comparieros de

trabajo

Tabla 6 Comunicacion con los compafieros de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 19 10%
A veces 53 26%
Rara vez 124 63%
Nunca 2 1%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 5 se estipula que 124 colaboradores encuestados considera que
rara vez tienen buenas relaciones con sus compafieros lo que equivale al 63%, 53 a veces
que representa el 26%, 19 indicaron que si, lo que figura el 10% y 2 indicaron que nunca lo

que simboliza el 1%.

Pregunta 4.- Usted realiza informe sobre las actividades realizadas de acuerdo a sus

funciones de trabajo.

Tabla 7 Informe sobre las actividades realizadas

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 46 23%
A veces 21 11%
Rara vez 129 65%
Nunca 2 1%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO _
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 6 se observa que 129 colaboradores encuestados rara vez realizar
informe sobres las actividades realizadas de acuerdo a sus funciones, lo que equivale al
65%, 46 indicaron que si, lo que conforma el 23%, 21 a veces lo que expresa el 11%, y 2

indicaron que nunca lo que simboliza el 1%.
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Pregunta 5.- ¢En el departamento donde usted presta sus servicios considera que hay

un buen ambiente de trabajo?

Tabla 8 Ambiente de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 12 6%
A veces 121 61%
Rara vez 60 30%
Nunca 5 3%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 7 se observa que 121 colaboradores encuestados manifestaron
que en el departamento donde “prestan sus servicios profesionales a veces tienen buen
ambiente de trabajo lo que representa al 61%, 60 rara vez, lo que equivale al 30%, 12

indicaron que si, lo que conforma el 6%, 5 nunca lo que simboliza el 3%.

Pregunta 6.- ¢Usted ha tenido la oportunidad de seguir estudiando y capacitdndose a

fin de mejorar su desempefio laboral?

Tabla 9 Oportunidad de seguir estudiando y capacitandose para mejorar el desempefio

laboral.

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 8 4%

A veces 34 17%
Rara vez 145 73%
Nunca 11 6%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 8 se indica que 145 colaboradores encuestados informaron que
rara vez han tenido oportunidad para seguir estudiando y capacitandose, lo que representa
el 73%; 34 a veces, lo que representa al 17%, 11 indicaron que nunca, lo que conforma el

6%; 8 si, lo que simboliza el 4%.
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Pregunta 7.- ¢La Unidad de Talento Humano lo incentiva por su desempefio laboral?

Tabla 10 Incentivos por el desempefio laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 5 3%
A veces 14 7%
Rara vez 155 78%
Nunca 24 12%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 9 indica que 155 colaboradores encuestados indicaron que rara
vez han sido incentivados por su desempefio laboral, lo que representa el 78%; 24
indicaron que nunca, los que equivale al 12%; 14 a veces, lo que representa el 7%; 5

manifestaron que si, lo que simboliza el 3%.

Pregunta 8.- ¢Cada cuanto tiempo el GAD Municipal realiza las evaluaciones

desempefio laboral?

Tabla 11 Evaluaciones de desempefio laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Mensual 0 0%
Semestral 2 1%
Anual 109 55%
Nunca 87 44%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO _
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: Segun la tabla No. 10; 109 encuestado manifestaron que el GAD Municipal
realiza la evaluacién de desempefio laboral cada afio, lo que representa el 55%; 87
informaron que nunca, lo que equivale al 44% y 2 comunicaron que semestralmente lo que

representa el 1%
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Pregunta 9.- ¢Conoce usted los resultado obtenidos por su desempefio laboral?

Tabla 12 Resultados obtenidos por desempefio laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
A veces 0 0%
Rara vez 56 28%
Nunca 142 2%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: De acuerdo a la tabla No. 11; 142 encuestado indicaron que nunca conocen los
resultado obtenido por su desempefio laborar, lo que representa el 72%; 56 informaron que
rara vez lo que equivale al 28%.

Pregunta 10.- ¢Conoce usted las leyes y codigos que rigen al servicio publico?

Tabla 13 Conocimiento de las leyes y codigos que rigen al servicio publico

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 0 0%
A veces 6 3%
Rara vez 151 76%
Nunca 41 21%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO _
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: De acuerdo a la tabla No. 12; 151 encuestado indicaron que rara vez conocen de
las leyes y cadigos que rigen al servicio publico, lo que representa el 76%; 45 informaron

que nunca lo que equivale al 21%.
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Pregunta 11.- ¢Ha recibido usted capacitacién relacionada con su puesto de trabajo?

Tabla 14 Capacitacion relacionada al puesto de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 1 1%
A veces 9 5%
Rara vez 145 73%
Nunca 43 22%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Andlisis: Segun la tabla No. 14; 145 encuestados manifestaron que rara vez han recibidos
capacitacion relacionada al puesto de trabajo, lo que representa el 73%; 43 informaron que
nunca lo que equivale el 22%; 9 a veces lo que simboliza el 5% y 1 manifestd que si lo que

constituye el 1%

Pregunta 12.- ;Cual seria la calificacion que usted se daria en cuanto a su desempefio

laboral?

Tabla 15 Desempefio laboral

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Excelente 7 4%
Muy buena 123 62%
Buena 68 34%
Insuficiente 0 0%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: Segun la tabla No. 15; 123 encuestados se dieron una calificacion de desempefio
laboral de muy buena, lo que representa el 62%, 68 de buena lo que figura el 34% y 7 de

excelente lo que simboliza el 4%.
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Pregunta 13.- ¢Usted ha tenido la oportunidad de acenso dentro de la administracion
del GAD Municipal?

Tabla 16 Oportunidad de acenso

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 44 22%
No 154 78%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: Segun la tabla No. 16; 154 encuestados manifestaron que no han tenido
oportunidad de acenso, lo que representa el 78%; y 44 informaron que si, lo que simboliza
el 22%

Pregunta 14.- ;Considera usted que es necesario realizar un examen de la eficacia y

eficiencia en cuanto al servicio que prestan los colaboradores del GAD Cantonal?

Tabla 17 Examen de eficiencia y eficacia

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 141 71%
En ocasiones 35 18%
A veces 22 11%
Nunca 0 0%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 17 se observa que 141 encuestado dicen que si es necesario
realizar un examen de eficacia y eficiencia al personal que presta servicio en el GAD lo
que simboliza al 71%; 35 manifestd que en ocasiones lo que representa el 18% y 22 a

veces, lo que equivale al 11%

102



Pregunta 15.- ;Considera usted que el control interno incide en los procesos
administrativos de la Unidad de Talento Humano del GAD Cantonal?

Tabla 18 Control interno

Alternativas Frecuencia Porcentaje
Si 173 87%
No 25 13%
Total 198 100%

FUENTE: INVESTIGACION DE CAMPO .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis: En la tabla No. 18 se observa que 173 encuestados manifestaron que el control
interno si incide en los procesos administrativos de la Unidad de Talento Humano lo que

representa el 87% y 25 dijeron que no lo que equivale al 13% de los encuestados.

4.1.15. Andlisis y evaluacion del control interno del GAD Municipal del

canton ElI Empalme.

Esta seccion estd comprendida por el analisis del control interno que se hard a las
Direcciones que se encuentra bajo el control de la Direcciébn Administrativa del GAD

Municipal.

A continuacién se efectla el cuestionario de control interno que se realizo en la Direccion
Administrativa del GAD Municipal, lo que permitio obtener el nivel de confianza y nivel
de riesgo de acuerdo a los siguientes parametros.

Tabla 19 Parametros de nivel de confianza y nivel de riesgo.

Nivel de Nivel de
confianza riesgo

14 % - 50% Bajo Alto

Color Rango

51% - 75% Moderado Moderado

76% - 95% Alto Bajo

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

103



4.1.16. Cuestionario de control interno aplicado a

Administrativa del GAD Municipal.

la Direcciéon

con codigo de ética?

departamento

MaRICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
[&—] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO' AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME Cl 1/4
DIRECCION ADMINISTRATIVA
REPUESTAS PONDERACION 3
No. PREGUNTAS — puntaje | OBSERVACION MARCA
Sl NO Calificacion Optimo
AMBIENTE DE CONTROL
1 ¢El departamento cuenta X 0 1 Eéeg;ggem'ge éteir(]:a dg: \/

¢Existe una estructura
2 | organizativa definida para X 1 1
esta unidad?

¢Las  relaciones entre
empleado y ciudadania se

3 basan en la igualdad y X 1 1

honestidad?

GEl departamento
presenta de  manera

4 | oportuna los planes y X 1 1
programas de

capacitacion?

{Se convoca a concurso

de mérito y oposicion
5 para la seleccion de X 0 1
personal?

No se cumple en su
totalidad con lo
establecido, en la NIA
407

¢El departamento cuenta

6 con el recurso suficiente, 0 1
para realizar constante

capacitaciones?

En ocasiones no
cuentan con los
recursos suficiente, o
solo se hace por
privilegio, o por merito

;Se realizan reuniones

periddicas con los
7 Departamentos bajo su X 1 1
direccion.

EVALUACION DE RIESGO

¢Se encuentran definidas
las metas y los objetivos

8 de las dependencias que X 1 1

estan bajo su control?

¢ Se presta apoyo logistico
para el buen

9 funcionamiento de la 1 1

municipalidad?

(El GAD esté regido por

de sus instalaciones?

10 | algin  organismo  de X 1 1 N,
control?
¢La institucién cuenta con

11 | infraestructura adecuada X 1 1 \/
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ACTIVIDAD DE CONTROL

12

¢ Tiene un plan de modelo
de gestion dirigido, al
marco legal para una
adecuada planificacion?

Existes planes de
gestiones municipales,
pero no se cumplen
adecuadamente

13

¢Se definen las metas y
los objetivos para cada
direccion bajo su control?

14

¢Son  publicados  los
procedimientos de control
interno de las
dependencias bajo su
control?

15

¢Se cuenta con un plan de
contingencia antes
posibles eventualidades?

16

¢Cumple y hace cumplir
la constitucion las Leyes y
sus reglamentos,
ordenanzas y
resoluciones?

Débil cumplimiento de
la constitucion, la
Leyes, reglamentos
ordenanza y
resoluciones

INFORMACION Y COM

UNICACION

17

¢Los servidores del GAD
conocen de la vision vy
mision?

X

0

1

Ineficiencia en
comunicacién

18

¢Se comunica al Alcalde
sobre las eventualidades
de la dependencia bajo su
control?

19

¢Se informa al personal
sobre sus
responsabilidades y
deberes que tienen con la
municipalidad?

MONITOREO Y SUPERVISION

¢Su  dependencia  es
20 | monitoreada  por la| X 1 1 \
alcaldia?
¢(Se han tomado en
consideracion los informes
21 de auditoria y de control X 1 1 \/
realizado?
¢la depe_ndenma bajo su Carecen de planes de
control tiene planes de acciones que permita
22 ggg:e%]ezﬁg:ra I%Se buezg: X 0 1 el buen desempefio de \/
P los colaboradores.
colaboradores?
TOTAL > 15 22

MARCA

Inspeccionado

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS

ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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Tabla 20 Nivel de confianza y nivel de riesgo de la direccion Administrativa

Color Rango N'V?I de Nivel de riesgo
confianza

51% - 75% Moderado Moderado

76% - 95% Alto Bajo

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 21 Nivel de confianza de la direccién Administrativa

i . Calificaciéon
Nivel de confianza - * 100
Puntaje optomo
) ) 1
Nivel de confianza % * 100
Nivel de confianza 0,68« 100
Nivel de confianza 68%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 22 Nivel de riesgo de la direccion Administrativa

Nivel de riesgo NIVEL DE RIESGO - 100%
Nivel de riesgo 68 % - 100%
Nivel de riesgo 32%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis del control interno de la Direccion Administrativa.

De acuerdo a la evaluacion realizada sobre el control interno de la Direccion
Administrativa se determina que tienen un nivel de confianza de 68% (moderado) y un
nivel de riesgo de 32% (alto). Es decir en cuanto al nivel de confianza cuenta con
infraestructura adecuada para su funcionamiento, informa oportunamente de los planes y
mejoras a las dependencia bajo su cargo, realiza reuniones periddicas con el personal a su
cargo, tienen bien definidos los objetivos y metas de cada area y el regido bajo organismos
de control, en cuanto al nivel de riesgo presenta deficiencia en la aplicacion del codigo de
ética, presente débil cumplimiento en los planes de gestién municipal y cumple en parte

con los que dispone la NIA 407 respecto a personal a su cargo.
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4.1.17. Cuestionario de control interno aplicado a la direccion de

Modernizacién y transparencia

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
[£ ] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME Cl 2/4
DIRECCION DE MODERNIZACION Y TRANSPARENCIA
REPUESTAS PONDERACION 3
No. PREGUNTAS Puntaje OBSERVACION MARCA
Sl NO Calificacion .
Optimo
AMBIENTE DE CONTROL
¢Existe una estructura Deficiencia en el
1 | organizativa definida para X 1 1 cédigo de ética del \/
esta unidad? departamento
¢Las  relaciones entre
2 | empleado se basan en la X 1 1 \
igualdad y honestidad?
GEl departamento
presenta de  manera
3 | oportuna los planes y X 1 1 \
programas de
capacitacion?
¢Se cuenta con un plan
informatico  estratégico
: " Carece de un plan
4 g:ﬁg‘i}frm'tlao ?dm'?;tl:?sroz X 0 1 informatico estratégico \/
tecnoldgicos del GAD ?
¢Se realizan reuniones (I:rc])irtiﬂr?ilg;(t:?én con la
5 | periddicas con el director X 0 1 L \/
administrativo? Direccion
' Administrativa
EVALUACION DE RIESGO
¢Se encuentran definidas
las metas y los objetivos
6 de las dependencias que X 1 1 \/
estan bajo su control?
¢ Se presta apoyo logistico
para el buen
7 funcionamiento del X 1 1 \/
departamento?
ACTIVIDAD DE CONTROL
¢Lleva un  plan  de
8 | capacitacion especifica y X 1 1 N,
asistencia técnica?
¢Se definen los objetivos
Q | para alcanzar las metas X 1 1 \/
establecidas?
¢Monitorea
constantemente los
10 equipos tecnoldgicos que X 1 1 \/
estan a su cargo?
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INFORMACION Y COMUNICACION

¢Realiza informe de la

revision de diagnostico de
11 los equipos bajo su X 1 1 \/
control?
¢(Se  comunica a la
Direccion administrativa
12 sobre algun desperfecto en X 1 1 \/
los equipos?
MONITOREO Y SUPERVISION
¢Su darea es supervisada
13 | por el Director X 1 1 \/
Administrativo?
¢(Se han tomado en
consideracion los informes
14 los informes emitas por su X 1 1 \/
area?
¢Realiza planes de
15 | acciones para la mejora en 0 1 g(?cri%cr?el de planes de \/
su area?
TOTAL > 12 15
MARCA V Inspeccionado

FUENTE: AUDITOR EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Modernizacion y Transparencia

Tabla 23 Nivel de confianza y nivel de riesgo de la Direccion de

Color Rango N'V?I de Nivel de riesgo
confianza
51% - 75% Moderado Moderado
76% - 95% Alto Bajo

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS

ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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Tabla 24 Nivel de confianza de la Direccion de

Modernizacion y Transparencia

) ) Calificacion
Nivel de confianza - * 100
Puntaje optomo
) ] 12
Nivel de confianza I * 100
Nivel de confianza 0,80 « 100
Nivel de confianza 80%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 25 Nivel de riesgo de la Direccion de Modernizacion y

Transparencia

Nivel de riesgo NIVEL DE CONFIANZA - 100%
Nivel de riesgo 80 % - 100%
Nivel de riesgo 20%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis del control interno de la Modernizacién y transparencia

De acuerdo a la evaluacion realizada sobre el control interno de la Jefatura de
Modernizacion y Trasparencias determina que tienen un nivel de confianza de 80% (alto) y
un nivel de riesgo de 20% (alto). Es decir en cuanto al nivel de confianza cuenta con una
adecuada asistencia técnica para su informe de revision y diagnostico, en cuanto al nivel de
riesgo presenta deficiencia en la presentacion de planes que permiten el mejoramiento y el

buen funcionamiento del area.
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4.1.18. Control interno de la Jefatura de Talento Humano.

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
[é—] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
. Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME Cl 3/4
JEFATURA DE TALENTO HUMANO.
REPUESTAS PONDERACION |
No. PREGUNTAS Puntaje OBSERVACION MARCA
Sl NO Calificacion Onti
ptimo
AMBIENTE DE CONTROL
¢Las relaciones entre
empleados, obreros y
1 ciudadania se basan en X 1 1 \/
igualdad y honestidad?
{Se convoca a concurso Incumplen
2 de méritos y oposicion X 0 1 parcialmente con las \/
para la seleccion de disposiciones de los
personal? entes reguladores.
¢La jefatura tiene manual Carece del manual de
3 de funciones? X 0 1 funciones \/
¢ Se realizan evaluaciones Insuficiente
3 | periodicas  sobre el X 0 1 evaluaciones periddicas \/
desempefio laboral? al personal del GAD.
Se cuida la imagen
4 | corporativa de la X 1 1 \/
institucion
¢La jefatura presenta de
5 manera  oportuna  los X 1 1 Pero, se incumple con \/
planes y programas de el proceso regular
capacitacion?
¢Fortalecen la capacidad
individual y colectiva por
6 | intermedio de las X 0 1 Déficit presupuestario N,
capacitaciones del
personal?
EVALUACION DE RIESGO
¢Se establecen metas
para el cumplimiento de
7 los objetivos de la X 1 1 \/
jefatura?
¢Se realizan rotaciones
8 al personal? X 1 1 \/
¢El personal del GAD
es informado
9 oportunamente sobre los X 1 1 \/
riesgos laborales?
¢Dentro de la toma de
10 | decisiones se utilizan X 1 1 \/
mecanismos?
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ACTIVIDAD DE CONTROL

11

¢Se evaltan los perfiles
profesionales segun el
puesto de trabajo?

X

0

1

Incumplimiento con la \/
NIA 407

12

¢Se controla la asistencia
al personal?

13

¢(la  jefatura es la
encarga de la
elaboracién de los roles
de pagos?

X

INFORMACION Y COM

UNICACION

14

¢Se comunican a los
empleados sobre los
planes y programas de
capacitacion?

15

¢Son denunciados los
actos de informidad
dentro del GAD?

16

¢La jefatura informa
sobre las promociones y
ascensos al persono?

X

0

1

No cuentan con un plan
de promocion y \/
ascenso.

MON

ITOREO Y SUPERVISION

17

¢ Se supervisa la entrada
y salida del personal?

1

1

18

¢Se supervisan que el
personal tenga principio
y honestidad
profesional?

19

¢ Se realizan actividades
de seguimiento
continuo, a través de
actividades de
supervision 'y  otras
acciones para cumplir
sus obligaciones?

TOTAL

2

14

20

MARCA

Inspeccionado

FUENTE: AUDITOR EXTERNOS ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 26 Nivel de confianza y nivel de riesgo de la Jefatura de Talento

Humano
Color Rango cl(\)lri:ﬁ;r?zea Nivel de riesgo
51% - 75% Moderado Moderado
76% - 95% Alto Bajo

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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Tabla 27 Nivel de confianza de la Jefatura de Talento

Humano
Calificacion
Nivel de confianza f x 100
Puntaje optomo
) ] 14
Nivel de confianza 20 * 100
Nivel de confianza 0,70 « 100
Nivel de confianza 70%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS

ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 28 Nivel de riesgo de la de la Jefatura de Talento

Humano

Nivel de riesgo

NIVEL DE CONFIANZA —100%

Nivel de riesgo

70% - 100%

Nivel de riesgo

30%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS

ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis del control interno de la Jefatura de Talento Humano.

De acuerdo a la evaluacion realizada sobre el control interno de la Jefatura de Talento

Humano determina que tienen un nivel de confianza de 70% (alto) y un nivel de riesgo de

30% (alto). Es decir en cuanto al nivel de confianza el personal cuenta con informacion

apropiada para su buen desemperfio laboral, en cuanto al nivel de riesgo se observa que

existe deficiencia en los planes y programas de capacitacion al personal y carece del

manual de funciones.
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4.1.19. Control interno de la Jefatura de Compras Publicas

MaRICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
[é—] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
: Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO | REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME Cl 4/4
JEFATURA DE COMPRAS PUBLICAS
REPUESTAS PONDERACION |
No. PREGUNTAS Puntaje OBSERVACION MARCA
Sl NO Calificacion h
Optimo
AMBIENTE DE CONTROL
¢Se ejecutan los procesos
1 | de contratacion publicas X 1 1 \
de bienes y servicios?
¢Cumple con las
normativas legales a fin
de satisfacer los
2 requerimientos de las X 1 1 \/
diferentes  areas  del
GAD?
;Tiene como  misién
liderar 'y regular la
gestién de transparencia
3 del servicio de X 1 1 \/
contratacion publica de
los bienes?
(Eleva al portal de
4 | compras publica el plan X 1 1 \
anual de contraccién?
EVALUACION DE RIESGO
¢Presenta las diferentes
areas del GAD No lo hacen de forma
5 | oportunamente los X 0 1 continua \/
planes de requerimiento
de bienes?
¢Cuentan con un plan de
6 mitigacion de riesgo? X 1 1 \/
ACTIVIDAD DE CONTROL
:Se controlan las
7 | normativas legales para X 1 1 N,
su buen desempefio?
:Se controla los
8 | procesos de contraccion X 1 1 \/
de bienes?
¢Verifican los bienes
9 | recibidos con su X 1 1 \/
documento de soporte?
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INFORMACION Y COMUNICACION

¢5¢ informa a las dreas (c:oar;elz]rfilgacién con (:: \/

10 Isc?sb:: Iﬁ;ﬁﬁ‘iﬁ%ﬁ? n de X 0 1 areas relacionada al
q ‘ proceso.

:Se socializa las

normativas legales que
11 | rigen a las X 1 1 v

contrataciones de

bienes?

MONITOREO Y SUPERVISION

¢ Se vigilan los procesos

12 realizados? X 1 1 \/

¢Existe un organismo
que vigilen los procesos

13 | de contraccion para la
adquisicion 0 X 1 1 \/
arrendamientos de
bienes?
TOTAL > 11 13
MARCA | Inspeccionado

FUENTE: AUDITOR EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 29 Nivel de confianza y nivel de riesgo de la Jefatura de Comprar

Publicas

N'V?I de Nivel de riesgo
confianza

51% - 75% Moderado Moderado

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Color Rango
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Tabla 30 Nivel de confianza de la Jefatura de Talento Humano

) ) Calificacion
Nivel de confianza - * 100
Puntaje optomo
] ] 11
Nivel de confianza 3 * 100
Nivel de confianza 0,85 % 100
Nivel de confianza 85%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 31 Nivel de riesgo de la de la Jefatura de Compras Pablicas

Nivel de riesgo

NIVEL DE CONFIANZA —100%

Nivel de riesgo

85% - 100%

Nivel de riesgo

15%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis del control interno de la Jefatura de Compras Publicas

De acuerdo a la evaluacion realizada sobre el control interno de la Jefatura de Talento

Humano determina que tienen un nivel de confianza de 85% (alto) y un nivel de riesgo de

15% (alto). Es decir en cuanto al nivel de confianza cumple con las normativas legales a

fin de satisfacer los requerimientos, brindando informacién apropiada para la adquisicion

de bienes, en cuanto al nivel de riesgo se observa que existe falencia en informar la

adjudicacién de los procesos de contratacion.
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4.1.20. Medicion de Riesgo global.

EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

] AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO REFERENCIA PAGINAS

DEL CANTON EL EMPALME Cl 5/

RESUMEN DE EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO
RIESGO DE CONTROL

Una vez efectuado el cuestionario de Control Interno, mismo que permitié determinar el
nivel de confianza y nivel de riesgo correspondiente a la Unidad Administrativa de
Talento Humano, finalmente se detalla a nivel macro el nivel de riesgo y confianza para

todas las areas

Tabla 32 Resumen de evaluacién de Control Interno

Areas Calificacion | Funtaje | Nivelde | Nivel de

Optimo | Confianza Riesgo
Direccion Administrativa 15 22 68% 32%
Modernizacion y transparencia 12 15 80% 20%
Jefatura de Talento Humano 14 20 70% 30%
Jefatura de Compras Publicas 11 13 85% 15%
Total > 52 70 74% 26%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 33 Parametros de nivel de confianza y nivel de riesgo.

Nivel de Nivel de
Color Rango . .
confianza riesgo
14 % - 50% Bajo

51% - 75% Moderado Moderado

76% - 95% Alto Bajo

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS ~
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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Tabla 34 Nivel de confianza en el riesgo de control

i . Calificaciéon

Nivel de confianza - * 100
Puntaje optomo

) ) 2

Nivel de confianza 5— * 100
70

Nivel de confianza 0,74 « 100
Nivel de confianza 74%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 35 Nivel de riesgo global

Nivel de riesgo NIVEL DE CONFIANZA — 100%
Nivel de riesgo 74% - 100%
Nivel de riesgo 26%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Analisis del Riesgo Global

La Unidad Administrativa de talento humano presenta en el analisis de Riesgo Global un
Nivel de Confianza de 74% (moderado) y un nivel de riesgo de 26% (alto). Lo que indica
que las dependencias que se encuentra bajo el control de la Unidad Administrativa

cumplen parcialmente con dispuesto por las leyes y reglamentos de control.
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RIESGO INHERENTE

Tabla 36 Riesgo Inherente

FACTORES

CALIFICACION

PONDERACION

DIRECCION ADMINISTRATIVA

¢El departamento cuenta con cddigo de

desempefios de sus colaboradores?

ética? 0 22
¢Se convoca a concurso de mérito y 0 29
oposicién para la seleccién de personal?

¢El departamento cuenta con el recurso

suficiente, para realizar  constante 0 22
capacitaciones?

¢Tiene un plan de modelo de gestion

dirigido, al marco legal para una adecuada 0 22
planificacion?

¢Cumple y hace cumplir la constitucion

las Leyes y sus reglamentos, ordenanzas y 0 22
resoluciones?

¢Los servidores del GAD conocen de la 0 29
vision y mision?

¢La dependencia bajo su control tiene

planes de acciones para los buenos 0 22

DIRECCION DE MODERNI

ZACION Y TRANSPARENCIA

¢Se tienen un plan informatico estratégico

segun el puesto de trabajo?

que permita administrar y dirigir todos los 0 15
recursos tecnologicos del GAD?
¢Se realizan reuniones periddicas con el

; L 0 15
director administrativo?
¢Realiza planes de acciones para la mejora 0 15
en su area?

JEFATURA DE TALENTO HUMANO
¢Se convoca a concurso de meéritos y 0 20
oposicion para la seleccion de personal?
¢La jefatura tiene manual de funciones? 0 20
¢Se realizan evaluaciones periodicas sobre
~ 0 20

el desempefio laboral?
¢Se evaltan los perfiles profesionales 0 20
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¢La  jefatura informa  sobre las

: 0 20
promociones y ascensos al persono?

JEFATURA DE COMPRAS PUBLICAS

;Presenta las diferentes areas del GAD

oportunamente los planes de 0 13
requerimiento de bienes?
¢Se informa a las areas sobre la 0 13

adjudicacion de los requerimientos?

Total > 17 325

ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
FUENTE: AUDITORES EXTERNOS

Tabla 37 Parametros de nivel de confianza y nivel de inherente.

Color Rango vac_el de Nl_vel de
confianza riesgo
14 % - 50% Alto

51% - 75% Moderado Moderado

76% - 95% Alto

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 38 Nivel de confianza en el riesgo inherente

) ) Calificaciéon
Nivel de confianza - * 100
Puntaje optomo
17
Nivel de confianza —
375 * 100
Nivel de confianza 0,0523 100
Nivel de confianza 5,23%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Tabla 39 Nivel de riesgo inherente

Nivel de riesgo | NIVEL DE CONFIANZA — 100%
Nivel de riesgo | 5,23% - 100%

Nivel de riesgo | 94,77%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO
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Luego de haber realizado la evaluacion global de control interno en las diferentes areas de
la Direccion Administrativa se determind que el riesgo inherente es de 94,77% es decir es

bajo y un nivel de confianza de 5,23% (bajo).

RIESGO DE DETECCION

Segun los riesgos determinados se puede afirmar que el riesgo de deteccidon para este
trabajo de auditoria es del 20%, en virtud, de la experiencia y profesionalismo de la
auditora en este campo, mismo que permitird proponer procedimiento y aplicar técnicas

eficientes para la obtencién de informacion valida.

RIESGO DE AUDITORIA

Tabla 40 Riesgo de auditoria

Riesgo de auditoria Rl * RC * RD

Riesgo de auditoria (0,9477) (0,26) (0,20)

Riesgo de auditoria 0,0493 * 100

Riesgo de auditoria 4,93%

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

De acuerdo al valor obtenido del riesgo de auditoria se determina que el auditor se enfrenta
a un riesgo del 4,93% causado a la deficiencia en el cumplimiento de ciertos controles lo
que provoca que no exista el cumplimiento efectivo en los procesos relacionado con la
Direccion Administrativa y las dependencias bajo su control y monitoreo, los mismos que

no podria ser detectado por los procedimiento de la auditora.
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4.1.21. Matriz de riesgos

amrcan AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: | MMCC
[i ] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
: i Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME MR 1/2
MATRIZ DE RIESGOS
Descripcion Calificacion Afirmaciones Pruebas

b de riesgo Cumplimiento Sustantivas

Verificar las razones Aplicar el cédigo de
Existe el codigo | por las que no hacen ética para correcto
de ética que el codigo de ética | funcionamiento de las

se cumpla dependencias
Convocan a .
concurso de Verificar si existen la Analizar las razones

- . por las que no
mérito y convocatorias a -
Y - participan en los
oposiciénenla | concursos de mérito y .
9 ) concursos de mérito y
seleccion de oposicion S
oposicion.
personal
La dependencia .
Determinar las razones
cuenta con - )

Verificar donde se por las que, la
recursos para . ; -
realizar canalizan estos dependencia no utiliza
constantes recursos estos recursos en

< e capacitaciones
> capacitaciones
< c
o uentacon ) Analizar las razones
= planes de gestion - .
wn ara una Verificar si existen los | porque no cumplen
= P planes de gestién adecuadamente con
s adecuiada estos planes
E Alto planificacion P '
<
5 Cumple y hace
g :::rgg)llr las Verificar si cumplen Analizar las razones
L Yes, con las leyes y del incumplimientos de
o reglamentos,
= reglamentos las leyes y reglamentos
=) ordenanzas y
resoluciones
Los servidores - . Analizas las razones

Verificar si se saben la
del GAD L . porgue no se saben la

misién y visién del L o
conocen de la mision y visién del

S - GAD
vision y mision GAD.
La entidad tiene
planes de Determinar las razones
acciones para el | Verificar si tienen por la que carecen de
buen desempefio | planes de accién estos planes de
de sus acciones.
colaboradores
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Se cuenta con un
plan informatico
estratégico que

>_
zZ
Q \ . N
O permita Verificar porque no Constatar la existencia
’<\Ej administrary tienen un plan del plan informatico
= < dirigir los informético estratégico | estratégico
) recursos
o = >
LéJ L tecnoldgicos
of Al del GAD
to -
P o Se realizan
LIDJ zZ reuniones Verificar porque no Constatar las
- é periddicas con el | participan en la convocatorias a las
O direccion reuniones periédicas reuniones
O administrativas
) Realizan planes -
. - . . Aplicar los planes de
'S:J de acciones para | Verificar la existencia P pan
= : acciones en mejora del
I la mejora del de estos planes )
area area
n n - . .
: Cuenta co Verificar si existe el Aplicar el manual de
O manual de . .
= funciones manual de funciones funciones
<
> —
) . Aplicar indicadores de
T Realizan g . - .
. Verificar si existen gestion para determinar
o evaluaciones . . R
o evaluaciones realizado | el grado de eficiencia'y
= periodicas al .
= al personal cumplimiento de los
personal
u colaboradores.
|<£ Alto Se evaltian los
erfiles - . , - .
1T P . Verificar si evaltuan los | Verificar si existen
Q profesionales - . . )
< seguin el puesto perfiles profesionales dicha evaluaciones
% de trabajo
Indagar si utilizan los . . .
':: Informa sobre me digos de Verificar si los medios
L las promociones o de comunicaciones son
L comunicacion en la i~
) y ascensos al . utilizados por los
entidad para una ;
personas L . colaboradores v jefes.
comunicacion efectiva
n Presentan - Determinar si son
Verificar que los planes .
< oportunamente S presentados a tiempo
w los planes de de requerimientos sean los planes de
_ -y resentados -y
Q 5' requerimiento de P requerimientos de
<35 bienes oportunamente bienes
o
[a¥ -
I:—) K Se informa a las Verificar si se
<< dependencia : Evaluar el
i & sobre la comunica a las cumplimiento de la
w ST dependencias sobre los piimier
= adjudicacion de comunicacién
O los procesos de oportuna
) . adjudicacion '
requerimiento
MARCA \ Inspeccionado
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4.1.22. Aplicar los indicadores de Gestion para medir el nivel de eficacia

y de eficiencia de la Direccion Administrativa del GAD Municipal.

MARICAR AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC
[ém . ] EVALUACION DEL CONTROL INTERNO
i Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO AUTONQI\/IO DESCENTRALIZADO REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME IG 1/2

INDICADORES DE GESTION

Criterios Indicador Formula
Se verifican el cumplimiento de - ,
. .. Objetivos cumplidos
los objetivos en el plazo — * 100
. Objetivos planteados
establecidos
— El talento humano recibe o ,
Eficacia o Capacitaciones realizadas
capacitaciones para el desarrollo — * 100
Capacitaciones programadas
de sus tareas
Se convoca a concurso de | Concurso de oposicion y meritos realizados 100
- =y ;= *
oposicion y mérito al personal Personal convocado
Se realizan evaluaciones
periddicas a las  diversas : .
. . . Evaluaciones realizadas
dependencia con el proposito de : * 100
. Evaluaciones programadas
... | valorar el cumplimento de los
Eficiencia .
objetivos
Se controla que todas las - .
.. . Actividades supervisadas
actividades sean ejecuta en el Atidad * 100
plazo establecido ctividades
MARCA \ Inspeccionada
EFICACIA
o Objetivos cumplidos
Eficacia = — * 100
Objetivos planteados
.. 4
Eficacia = 3 * 100
Eficacia = 80%
o Capacitaciones realizadas
Eficacia = 100

*
Capacitaciones programadas

3
Eficacia = — * 100

4
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Eficiencia = 75%

o Concurso de oposicion y meritos realizados
Eficacia = * 100
Personal convocado

2
Eficacia = 7 * 100

Eficacia = 50%

Andlisis

Se determind que los objetivos se cumplieron en un 80% puesto en algunas dependencias
carecen de presupuestos, ademas existieron problemas anejos a su trabajo que no

permitieron alcanzar el 100% de los objetivos dispuestos por el area Administrativa.

En lo relacionado a las capacitaciones solo se cumplié con el 75% puesto que algunos de
los servidores publicos se rehusaron a recibir capacitacion debido al bajo presupuesto

establecido para ello.

En cuanto a los concursos de oposicion y mérito se cumplié con el 50% debido a la

carencia de comunicacion por parte de la dependencia responsable.

EFICIENCIA

o Evaluaciones realizadas
Eficiencia = - * 100
Evaluaciones programadas

3
Eficiencia = 3 * 100
Eficiencia = 60%

Actividades supervisadas
Eficiencia = — * 100
Actividades

Eficiencia = 5 * 100

Eficiencia = 44%
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Andlisis

Las avaluaciones que se ejecutaron a las dependencia no fueron frecuenta dando un 60% y

en lo relacionado a las actividades supervisadas se obtuvo un 44%

Eficacia + Eficiencia

Efectividad = >

68% + 52%
2

Efectividad =

Efectividad = 60%

Tabla 41 Parametro para medir el nivel de efectividad

Porcentaje Nivel de Efectividad Resultado
15% - 50% Baja
51% - 75% Moderado 60%
76% - 95% Alto

FUENTE: AUDITORES EXTERNOS .
ELABORADO POR: MAGDALENA MARICELA CARRENO CASTRO

Anélisis
De acuerdo al resultado obtenido en la aplicacion de los indicadores de eficacia y

eficiencia da como resultado el 60% de nivel de efectividad, mismo que representa un
nivel moderado.
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4.1.23. Determinacion de los hallazgos

EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

[ g MaRICAR ] AUDITORA INDEPENDIENTE “MARICAR” Elaborado por: MMCC

Periodo 1 enero al 31 diciembre 2014 Revisado por: XMGLL
GOBIERNO AUTONQI\/IO DESCENTRALIZADO REFERENCIA PAGINAS
DEL CANTON EL EMPALME HCID 1/3

DETERMINACION DE LOS HALLAZGOS

Una vez concluido con el cuestionario de control interno se procede a detallar los hallazgos
encontrados al momento de la ejecucién de la evaluacion en la Direccion Administrativa

de Talento Humano.

Hallazgo # 1

Titulo: Cddigo de ética

Condiciones: Se observd que si existe un cddigo de ética en las dependencias
Administrativas del GAD

Criterios: NIA 200-01: La integridad y los valores éticos son elementos esenciales del
ambiente de control, la administracion y el monitoreo de los otros componentes del control
interno. La maxima autoridad y los directivos estableceran los principios y valores éticos
como parte de la cultura organizacional para que perduren frente a los cambios de las
personas de libre remocion; estos valores rigen la conducta de su personal, orientando su
integridad y compromiso hacia la organizacion. La maxima autoridad de cada entidad
emitird formalmente las normas propias del cédigo de ética, para contribuir al buen uso de
los recursos publicos y al combate a la corrupcion. Los responsables del control interno
determinaran y fomentaran la integridad y los valores éticos, para beneficiar el desarrollo
de los procesos y actividades institucionales y estableceran mecanismos que promuevan la
incorporacion del personal a esos valores (...) (Contraloria Genral del Estado, Acuerdo
Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).

Causa: Débil aplicacion del cédigo de ética

Efecto: Escaso rendimiento de eficiencia, eficacia, calidad en la prestado de servicios
Conclusion: Los responsables del control interno determinaran y fomentaran la integridad
y los valores éticos

Recomendaciones: Aplicar en sus totalidad el codigo de ética de la institucion
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Hallazgo # 2

Titulo: NIA 407

Condiciones: Se evidencio que existe el incumpliendo de la NIA 407 en cuanto al
personal del GAD, puesto que ello no so ascendido y muchos menos son convocados a los
concursos de oposicion y méritos lo que no permite su desarrollo intelectual en temas de
capacitaciones.

Criterio: NIA 407: Los planes de talento humano se sustentaran en el andlisis de la
capacidad operativa de las diferentes unidades administrativas, en el diagndstico del
personal existente y en las necesidades (...). 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, (...). La
méaxima autoridad de la entidad en coordinacion con la unidad de administracion de talento
humano, emitiran y difundiran las politicas y procedimientos para la evaluacion del
desemperfio, en funcion de los cuales se evaluara periodicamente al personal de la
Institucion. 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 (...), (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No.
039-CG, Registro oficial No. 84, 2009)

Causa: Desconocimiento de la NIA 407 por parte de los colaboradores del GAD

Efecto: Débil capacitacion en cuanto al desarrollo en sus puestos de trabajo, poco
oportunidad de accesos y méritos.

Conclusion: La jefa de Talento Humano debe procurar en cumplir en su totalidad con lo
establecido en la NIA 407.

Recomendaciones: Que se ejecuten planes de acciones para el Talento Humano trabaje

motivado
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Hallazgo # 3

Titulo: Plan informético estratégico

Condicion: El departamento de Modernizacién y trasparencia no tiene un plan informético
que permita administrar y dirigir los recursos tecnoldgicos del GAD.

Criterio: La NIA 410-03: El plan informatico estratégico tendrd un nivel de detalle
suficiente para permitir la definicion de planes operativos de tecnologia de Informacion y
especificard como ésta contribuird a los objetivos estratégicos de la organizacion (...)
(Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio No. 039-CG, Registro oficial No. 84,
2009).

Causa: Carencia de un plan informatico

Efecto: Informacion desactualizada los planes y programas ejecutado por el GAD
Conclusion: Las planes tecnoldgicos aseguran la actualizacion permanente de la
informacion

Recomendaciones: Se implemente un plan informatico estratégico.

Hallazgo # 4

Titulo: La jefatura de talento humano tiene un manual de funciones

Condicion: La jefatura de talento humano no posee un manual de funciones, provocando
falencia como en la prestacion de servicio

Criterio: La norma de control interno 200-05: La asignacion de responsabilidad, la
delegacion de autoridad y el establecimiento de politicas conexas, ofrecen una base para el
seguimiento de las actividades (...) (Contraloria General del Estado, Acuerdo Ministerio
No. 039-CG, Registro oficial No. 84, 2009).

Causa: Carencia en la asignacion de funciones, tareas varias

Efecto: Ineficiencia en la atencion a la ciudadania.

Conclusion: ElI manual de funciones es una herramienta que permite definir el objetivo, las
normas, politicas y procedimiento que rigen el funcionamiento de la institucion
Recomendaciones: Crear el manual de funciones, mismo que permitird el cumplimiento

efectivo de las actividades realizadas en la Jefatura de Talento Humano.

128




4.1.24. Informe con los resultados obtenidos en la evaluacién del Control
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INFORME CON LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN LA EVALUACION DEL
CONTROL INTERNO.
El Empalme, enero 4, 2016

Ing. Cristina Binza Coronel
JEFE DE TALENTO HUMANO
En su despacho.-

De mis consideraciones.-

Esta evaluacion se ejecutd con el propdsito de proporciona una opinion independiente
sobre el desempefio y rendimiento de la dependencia, orientada a otorgar seguridad
razonable de sus operaciones con fin se facilitar la toma de decisiones por parte de los
directivos de la entidad.

Este control interno se efectlo bajos los lineamientos de la Normas de Autoria y leyes
vigentes que rigen al GAD, las cuales requieren que el examen sea planeado y desarrollado
con el proposito de salvaguardar la informacion obtenida misma que esté libre de errores
significativos.

Los resultados obtenidos con la aplicacion del cuestionario de Control Interno arrojaron
situaciones en el manejo del personal, que para nuestra opinion, se consideran

inobservancias.

Hallazgo # 1

Débil aplicacion del codigo de ética

Conclusion: Los responsables del control interno determinaran y fomentaran la integridad
y los valores éticos

Recomendaciones: Aplicar en sus totalidad el codigo de ética de la institucion
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Hallazgo # 2

Conclusion: La jefa de Talento Humano debe procurar en cumplir en su totalidad con lo
establecido en la NIA 407.

Recomendaciones: Que se ejecuten planes de acciones para el Talento Humano trabaje

motivado

Hallazgo # 3

Carencia de un plan informético

Conclusion: Las planes tecnoldgicos aseguran la actualizacion permanente de la
informacion

Recomendaciones: Se implemente un plan informatico estratégico.

Hallazgo # 4

Carencia de un manual de funciones

Conclusion: ElI manual de funciones es una herramienta que permite definir el objetivo, las
normas, politicas y procedimiento que rigen el funcionamiento de la institucion
Recomendaciones: Crear el manual de funciones, mismo que permitira el cumplimiento

efectivo de las actividades realizadas en la Jefatura de Talento Humano.

En nuestra opinion, la aplicacion de la normas de control interno refleja los resultados se
sus operaciones y de los resultados obtenidos aplicado durante el ejercicio anual terminado
en dicha fecha, y contienen la informacion necesario y suficiente la toma de decision.

Sin otro particular que informarle.

Cordialmente,

“MARICAR”
AUDITORA INDEPENDIENTE
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4.2. Discusion

El fin por la que se procedio a realizar esté investigacion fue la Evaluar el Control Interno
y su incidencia en la unidad Administrativa de Talento Humano del GAD Municipal del
cantén ElI Empalme, ademas de analizar el cumplimiento en cuanto a normativas legales y

medir por medios de indicadores la efectividad de la unidad.

De acuerdo a la Corporaciéon Edi-Abaco Cia Ltda (2002), el control interno se refiere a
todas las politicas y procedimientos adaptados por la administracién de una organizacion o
empresa con el propésito de ayudar a logar los objetivos dentro de la administracion,

mismos que permitan asegurar y salvaguardar los activos intangibles como tangibles.

En los resultados obtenidos en este compendio se rectifica la importancia del control
interno, ya que su baja aplicacion afecta en el desarrollo eficiente de las actividades
realizadas en las dependencias administrativas y en el cumplimiento de las leyes y

reglamentos vigentes.

De acuerdo a los procesos se aplico para el control interno se pudo detectar algunos
factores de riesgo como la débil aplicacion del cddigo de ética, escaza aplicacion de la NIA

407, carencia de un plan informatico y de un manual de funciones.
Finalmente se observo en los resultado que medir la efectividad mediante indicadores es

importante ya que permiten determinar su los esfuerzo realizados van en concordancia con

los indices que se desean lograr.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1. Conclusiones

e Al efectuar el diagndstico sobre la situacion actual de la gestion del departamento de
Talento Humano del GAD se constatdé que el departamento carece de un Manuel de
Funciones mismo que repercuta en la eficiencia y eficacia del trabajo ejecutado por los
cobradores. Ademas se evidencio que incumples las Leyes y reglamentos vigentes.

e Con la aplicacion del cuestionario de control interno a las dependencias inherente del
Area Administrativa se obtuvo un riesgo global de 26% Yy un nivel de confianza de
74%.

e Al aplicar los indicadores de eficiencia y eficacia se evidencio que tiene un nivel de
efectividad del 60% (Moderado), mismo que permitié evaluar las actividades de las

entidad.

e Se emitid el informe de Control Interno donde se detallan los hallazgos encontrados en

la evaluacion, con el proposito de tomar correctivos a corto plazo.
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5.2. Recomendaciones

v" Mejorar las medidas de control y seguimiento del personal administrativo mismo
que le permitird obtener buenos resultados y con ello, obtener un eficiente

desempefio laboral de los servidores y la administracion.

v Cumplir y hacer cumplir las normas, Leyes, reglamentos y politicas que rige la
institucion para que de esta manera tenga buenos resultados en el rendimiento

laboral de los servidores (as) y por ende cumplir con lo dispuesto por el LOSEP.

v La evaluacién de eficiencia y eficacia se hagan en forma periddica, misma que

determinaré la calidad de servicio y por ende conseguir satisfactoriamente las metas

y objetivos planteados.
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Anexo 1 Formato de encuestas

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

UNIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA

St MODALIDAD SEMIPRESENCIAL
CARRERA CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Encuesta dirigida a los colaboradores del GAD Municipal del canton EI Empalme
Objetivo: Analizar el Control Interno y su incidencia en los procesos administrativos en la
unidad de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén El

Empalme del afio 2014.

1.- Conoce usted la misidn, vision y objetivo del GAD Municipal
Si LINol

2.- ¢Considera usted que el GAD Municipal cumple con lo determinado en al
COOTAD y la Constitucion de la Republica del Ecuador?

Si [JA veces [JRaravez [INunca [

3.- Considera usted que tienen buena comunicacion son sus comparieros de trabajo
Si [JA veces [JRaravez [Nunca [

4.- Usted realiza informe sobre las actividades realizadas

Si [JA veces [JRaravez [Nunca [

5.- ¢En el departamento donde usted presta sus servicios considera que hay un buen

ambiente de trabajo?
Si OA veces [JRaravez [Nunca [

6.- ¢Usted ha tenido la oportunidad de seguir estudiando y capacitandose a fin de

mejorar su desempefio laboral?
Si [JA veces [JRaravez [Nunca [
7.- ¢La Unidad de Talento Humano lo incentiva por su desempefio laboral?

Si OA veces [DRaravez [Nunca [

140



8.- ¢Cada cuénto tiempo el GAD Municipal realiza las evaluaciones desempefio

laboral?

Mensual [1Semestral 1 Anual [INunca [

9.- ¢Conoce usted los resultado obtenidos por su desempefio laboral?

Si LJA veces [JRaravez [INunca []

10.- ¢Conoce usted las leyes y codigos que rigen al servicio publico?

Si ONo O

11.- ¢Ha recibido usted capacitacion relacionada con su puesto de trabajo?

Si LJA veces [JRaravez [INunca [

12.- ¢ Cual seria la calificacion que usted se daria en cuanto a su desemperio laboral?
Excelente [1Muy buena [1Buena Regular LInsuficiente [J

13.- ¢Usted ha tenido la oportunidad de acenso dentro de la administracion del GAD
Municipal?

Si OONo O

14.- ¢ Considera usted que es necesario realizar un examen de la eficacia y eficiencia

en cuanto al servicio que prestan los colaboradores del GAD Cantonal?

Si OJEn ocasiones [JA veces [ Nunca [
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Anexo 2 Fotos del GAD

A
T ERIA
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Anexo 3. Plano de la planta baja del GAD del Cantén EI Empalme

PLANO DE RUTAS DE EVACUACION
PLANTA BAJA DEL GADM

CALLE PRINOPAL 2 DE MAYO

CALLE LOS BOMBEROS
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