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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacibn en su contexto general, detalla un
analisis de todos los aspectos relacionados a la Auditoria de Gestién, toma
decisiones y el desempefio laboral del Talento Humano referente al Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdon Mocache, con la finalidad de
evaluar alternativas de mejora, que sirvan de guia a los directivos de la
institucion, para fomentar un ambiente laboral agradable y motivador para su
Talento Humano, y de esta manera desarrollar un buen desempeiio laboral.
Esta investigacion permiti6 conocer los aspectos relevantes de la institucion,
por medio del objetivo general y los especificos se realizé las actividades
necesarias para llevar a cabo las fases de planificacion, ejecucion y
comunicacion de los resultados, asi mismo aplicando los oportunos
indicadores, dando resultados que el Departamento de Talento Humano
presenta deficiencias debido a que no poseen un manual de funciones, las
capacitaciones contindias, una incorrecta seleccion del personal, como también
se verific6 que no estan cumpliendo a cabalidad con las normas vy
procedimiento. Ademas para un buen desempefio del Talento Humano es
indispensable dotar de métodos, técnicas o procedimientos, que ayudan alentar
a ser competentes entre compafieros de trabajo, creando una conducta madura
de todo el Talento Humano, permitiendo que ellos se comprometan a ser
responsables de sus asignaciones laborales garantizando la eficiencia, eficacia,
efectividad y excelencia en las actividades. Con estos pardmetros se fomenta
las conclusiones de acuerdo a los objetivos especificos, tomando en cuenta
que el Talento Humano juega un rol protagénico en el desarrollo de la
institucion, el cual debe estar capacitado, evaluado y dotar un nivel de
cumplimiento de las normas y procedimientos; todo esto conlleva a determinar
las recomendaciones proporcionando desde un punto de vista el beneficio a la

institucion auditada.
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ABSTRACT

This research project in their overall context, a detailed analysis of all aspects
related to Auditing, decision making and job performance benchmark Talent
Municipal Government Autonomous Decentralized Mocache Canton, in order to
evaluate alternative improvement, to guide managers of the institution, to foster
a pleasant work environment and motivating for Talent, and thus develop a
good job performance. This research yielded information relevant aspects of the
institution, through the general objective and specific activities needed was
undertaken to carry out the planning, execution and reporting of results, also
applying appropriate indicators, giving results Human Resource Department is
deficient because it does not have a manual functions, continue training,
improper staffing, how it was also verified that they are not fully complying with
the rules and procedure. In addition to a good performance of human talent is
essential to provide methods, techniques or procedures, which help encourage
become proficient among coworkers, creating a mature behavior around the
human talent, allowing them to undertake to be responsible for their
assignments labor ensuring efficiency, effectiveness and excellence in
activities. With these parameters the findings according to the specific
objectives is encouraged, taking into account the human talent plays a leading
role in the development of the institution, which must be trained, evaluated and
provide a level of compliance with the rules and procedures; All this leads to
determine providing recommendations from a point of view to the audited profit

institution.

XViii



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION



1.1 INTRODUCCION

Hoy en dia, la situacion actual que viven a diario los Gobiernos Autdbnomos
Descentralizados Municipales en el pais, es enfrentar los cambios profundos de
las leyes, reglamentos, normas, etc., razén por la que la Autonomia y
Descentralizaciéon son dos aspectos importantes que han sido tomados en
cuenta a lo largo de la vida de cada uno de los hoy llamados Gobiernos
Autonomos Descentralizados en el Ecuador; lo cual requieren una direccion
dispuesta e idealista que encamine al Talento Humano hacia objetivos

mediante las estrategias correctas.

La Provincia de Los Rios esta conformada por trece cantones, cada uno tiene
administracion municipal, los que cuentan con el respaldo del Caodigo Organico
de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), las
mismas que permiten que los llustres Concejos Cantonales, establezcan

Ordenanzas y Reglamentos.

EL Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del Canton Mocache, al
igual que cualquier institucion, ha tenido sus épocas de auge y también de
crisis lo que ha permitido fortalecer la filosofia empresarial de servicio, sin
embargo no esta exento de las amenazas de los riesgos como los cambios

intempestivos y algunos riesgos operacionales como los laborales.

La Auditoria de Gestion es aplicable en las organizaciones publicas y privadas;
debido a que facilitan el logro de los objetivos mediante la aplicaciéon de
procedimientos, técnicas y métodos especificos, es decir, un examen critico y
sistematico logrando la toma de decisiones y obteniendo como resultado el
grado de cumplimento de la entidad mediante las condiciones de productividad

y rendimiento.



El siguiente trabajo investigativo comprende:

Capitulo I. Donde se relata la introduccion, contextualiza el alcance y da una
breve explicacion del tema de investigacion, la problematizacion, diagndstico,
formulacion y sistematizacion de los problemas encontrados en el
departamento de Talento Humano, los objetivos vy la justificacién contiene una
descripcion clara y precisa del problema abordado, las hipétesis las mismas

gue seran aprobadas o denegadas mediante el desarrollo de la investigacion.

Capitulo II. Describe la fundamentacion Teorica, Conceptual y Legal se obtiene
el marco tedrico de la investigacion sirviendo para el desarrollo del trabajo de la

investigacion.

Capitulo 1ll. Detalla la metodologia de investigacion, haciendo énfasis en los
meétodos, técnicas e instrumentos permitiendo la recopilacion de informacién

necesaria y relevante para el planteamiento del problema.

Capitulo IV. Realiza el analisis de los resultados esperados en el trabajo de

investigacion adecuados a los objetivos planteados.

Capitulo V. Se dan a conocer las respectivas conclusiones y

recomendaciones.

Capitulo VI. Se cita la bibliografia en orden alfabético por apellido de autor y la
obra citada en el texto e indicar la existencia de las fuentes originales.

Capitulo VII. Se encuentra especificado los anexos del trabajo de

investigacion.



1.2 PROBLEMATIZACION

1.2.1 Planteamiento del Problema

La Auditoria de Gestion es joven por lo que surge un desarrollo social efectivo,
avance tecnolégico requerido y practica productiva en un mundo, cada vez mas
globalizado sin perder de vista que ésta auditoria constituye organismos o
entidades competentes, para obtener resultado, en éste campo se evalla la
gestion que se realiza en la planificacion o programacion, control y recursos
gue compruebe el cumplimiento de las disposiciones oportunas y asi verificar
su racional utilizacion o contribucion a las mejoras de actividades y materias

examinadas.

A nivel nacional, la Auditoria de Gestion tiene un avance enorme en el que
consiste descubrir deficiencias o irregularidades en algunas de las partes de la
empresa y apuntar sus probables remedios. La finalidad es ayudar a la
direccion a lograr la administracion mas eficaz. Su intencidn es examinar y
valorar los métodos y desempefio en todas las areas. Los factores de la
evaluacion abarcan el panorama econdémico, la adecuada utilizacion de

personal y equipo y los sistemas de funcionamiento satisfactorios.

En la Auditoria de Gestion se realizan estudios para determinar deficiencias
causantes de dificultades, sean actuales o en potencia, las irregularidades,
embotellamientos, descuidos, actuaciones equivocadas, deficiente
colaboracién, fricciones entre ejecutivos y una escasez general de
conocimientos o desdén de lo que es una buena organizacion. Suele ocurrir
desventajas prolongalas en tiempo, lo cual, a semejanza de las enfermedades
cronicas, hace que vaya empeorando la situacion debido a la impropia

vigilancia.

El desempefio del Talento Humano acata diversos aspectos como: la cultura de
la entidad u organizacion, estructura organizacional, caracteristicas del
contexto ambiental, tecnologias y técnicas, métodos o procesos. En los
diferentes contextos de la gestion es constituida por el Talento Humano y

organizaciones, siendo la forma bésica de cémo tratar a las personas, sea
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COmMO SOCioS 0 como recursos. La administracion del Talento Humano debe
perseguir la optimizacion de habilidades de las personas, participacion,

creatividad y mejoramiento continuo.
1.2.1.1 Diagnéstico

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantdon Mocache presta
una serie de servicios publicos a la poblacion en general; sin embargo la
institucion viene presentando una serie de problemas en el departamento de
Talento Humano; se ha detectado un inadecuado control de actividades en los
puestos de trabajos tanto internos como externos del Talento Humano lo que
dificulta las respectivas evaluaciones de desempefio; ademas una informalidad
de responsabilidades y una deficiente aplicacion de las politicas, principios y
normas; por lo que ocasiona una organizacion defectuosa, deficiencia

planificacion estratégica y la ciudadania insatisfecha.
1.2.1.2 Prondéstico

Por los problemas antes mencionados el Departamento de Talento Humano,
enmarca en caer en riesgo permanente de informalidad en los controles y
desempefio de las actividades del Talento Humano y la incorrecta aplicacién de
las politicas, principios y normas; motivo que no se alcanzara la eficiencia y
eficacia en la gestion esperada; ademas se puede presentar desventaja para la

institucion de forma significativa por el Talento Humano no competitivo.
1.2.1.3 Control del Prondstico

En el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del Cantén Mocache,
debe dotar por una programaciéon de los controles, formalidad de las politicas,
principios y normas, y las evaluaciones al Talento Humano dando una

propuesta en vistas de mejora.
1.2.2 Formulacion del Problema

Esta investigacion se basara en una Auditoria de Gestion al departamento de

Talento Humano del Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal del Cantén



Mocache, y se consideran los problemas que enfrenta debido al inadecuado
control de las actividades, las mismas que inciden en la inconsistencia del
cumplimiento, ejes principales para estratificar la consistencia de los
empleados dentro del departamento de Talento Humano de la institucién. En

base a este argumento, se enuncia la pregunta de investigacion:

¢Como incide la Auditoria de Gestibn en la toma decisiones del
Departamento de Talento Humano del Gobierno Autonomo

Descentralizado Municipal del Canton Mocache?
1.2.3 Sistematizacion del Problema

El trabajo investigativo de Auditoria de Gestion, se centra en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Mocache, tomando para ello
como referente el grado de cumplimiento de las actividades que realiza el
Talento Humano en dicha entidad. El proyecto abarca todo los componentes
importantes de la institucién tales como: métodos, eficiencia del personal,
eficacia de las metas, principios y normas y otros aspectos involucrados en el

presente estudio, por lo que se considera plantear las sub preguntas:

v' ¢ Cudles son las politicas, principios y normas que cumple el Departamento
de Talento Humano?

v' ¢ Cémo aplicaria la evaluacion de desempefio del Talento Humano del GAD

Municipal del Canton Mocache?

v' ¢ De qué manera es emitido el informe de auditoria?



1.3  JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion tiene como justificativo aportar con el
conocimiento de la Auditoria de Gestion en materia de cumplimiento para dar

solucion al problema dentro del departamento de Talento Humano.

Basandose en las nuevas tendencias de la disciplina, clima organizacional y
productividad que persigue la satisfaccion de objetivos organizacionales
contando para ello el esfuerzo humano coordinado. La competitividad y la
globalizacion son dos bases importantes en la perspectiva institucional donde
el Talento Humano constituye el elemento fundamental, por ende proporciona

habilidades, destrezas, aptitudes y patrones de comportamientos.

Al momento de crear y adaptar estas nuevas culturas para este departamento
de Talento Humano el principal reto es lograr que todos los empleados vayan
en el mismo camino que el de la instituciéon, y de este modo lograr los

resultados esperados.

Por lo tanto esta investigacion es factible y viable; realizar esta Auditoria de
Gestidon al departamento de Talento Humano, con la finalidad de conocer la
disposicion del personal, nivel jerarquico de la entidad, la estructura
organizativa, y lograr los objetivos institucionales con el desempefio del

Director de Talento Humano.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Determinar la incidencia de la Auditoria de Gestidn en la toma de decisiones
del departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Cantén Mocache,
afo 2012.

1.4.2 Objetivos Especificos

v Examinar el cumplimiento de las politicas, principios y normas del

departamento de Talento Humano.



v Aplicar indicadores de desempefio del Talento Humano del GAD Municipal

del Canton Mocache.

v' Determinar la emisién del informe de la auditoria para conocer los riesgos

existentes.

1.5 HIPOTESIS

1.5.1 Hipotesis General

La carencia de una Auditoria de Gestion incide en la toma de decisiones del
departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Cantdon Mocache,
afo 2012.

1.5.2 Hipotesis Especificas

v El cumplimiento de las politicas, principios y normas orientara el

funcionamiento del departamento del Talento Humano.

v' La aplicacién de los indicadores determinarda el desempefio del Talento

Humano.

v' El informe de auditoria permitira conocer los riesgos existentes del

departamento del Talento Humano.

1.5.2.1 Variables Independientes

v' Las politicas, principios y normas son reglas, directrices y preceptos que
orienta la accion del ser humano permitiendo ajustar ciertas conductas o

actividades.



v El desempefio es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este
se evalla durante las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un
empleador tiene en cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la

gestion del tiempo, las habilidades organizativas y la productividad.

v' El informe de auditoria es un documento profesional por el cual un auditor
independiente interno; El informe es un producto final del trabajo del auditor
gue consigna las observaciones, conclusiones y recomendaciones.

1.5.2.2 Variables Dependientes

v' Examen al nivel de cumplimiento.

v Aplicacién de los indicadores al Talento Humano.

v Emisién del informe.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION



2.1 FUNDAMENTACION TEORICA

Para el presente estudio se ha tomado como referencia la propuesta teérica de
MALDONADO E. Milton, afio 2011, Auditoria de Gestion. Cuarta edicion,
Producciones Digitales Abya - Yala de Quito- Ecuador, Paginas 46 — 51 - 68y

69 - 95 quién sugiere la siguiente secuencia.
2.1.1 Auditoria de Gestion

La Auditoria de Gestidn es el examen que se efectla a una entidad por un
profesional externo e independiente, con el propdsito de evaluar la eficiencia de
la gestibn en relacibn con los objetivos generales; su eficiencia como
organizacién y su actuacion y posicionamiento desde el punto de vista
competitivo, tiene como fin emitir un informe sobre la situacion global de la

misma y la actuacion de la direccion (Blanco Luna, 2012).
2.1.2 Alcance

La Auditoria de Gestibn examina las practicas. Los métodos de evaluacion de
gestion se disefian para cada uno de los casos especificos lograr extender a

los casos similares (Blanco Luna, 2012).
2.1.3 Objetivos

Dentro del campo de accion de la Auditoria de Gestion se pueden sefialar

como principales:

v' Determinar lo adecuado de la organizacion de la entidad.

v Verificar la existencia de objetivos y planes coherentes y realistas.

v Vigilar la existencia de politicas adecuadas y el cumplimiento de las
mismas.

v Comprobar la confiabilidad de la informacion y de los controles
establecidos.

v' Verificar la existencia de métodos o procedimientos adecuados de
operacion y la eficiencia de los mismos.

v' Comprobar la utilizaciéon adecuada de los recursos (Blanco Luna, 2012).
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2.1.4 Fase de la Auditoria de Gestion
Tiene una propuesta de tres fases y sus respectivas sub-fases:

Fase 1. Familiarizacion, estudio de la gestion administrativa (breve vision) y

visita de las instalaciones (Maldonado E, 2011).

Fase 2. Investigacion y analisis que contempla entrevista, evaluacion de la

gestién administrativa y examen de la documentacién (Maldonado E, 2011).

Fase 3. Diagndéstico con una fase creativa que considera ensayar el modelo
conceptual de la estrategia administrativa, prioridad que debe darse a los
elementos del modelo y costo/beneficio del modelo disefiado. Una segunda
subfase es la reverificacion de los hallazgos y la dltima es el informe
(Maldonado E, 2011).

La Academia Mexicana de la Auditoria propone:

Fase |. Anadlisis general y diagnéstico que comprende evaluacién preliminar,
plan de trabajo, ejecucion y diagnostico (Maldonado E, 2011).

Fase Il. Planeacion estratégica con la determinacion de objetivos, elaboracion
del programa, determinacion de recursos y seguimiento del programa
(Maldonado E, 2011).

Fase lll. Ejecucién, es un proceso de evidencias, procedimiento y técnicas, y
supervision (Maldonado E, 2011).

Fase IV. Informe de resultados finales encontrados determinando
observaciones y vista de mejora, estructura, contenido y presentacion;
discusion con el cliente y enunciando compromisos e informe ejecutivo
(Maldonado E, 2011).

2.1.4.1 Fase | Familiarizacion y Revision de Legislacion y Normatividad

Tiene un completo conocimiento de la organizacidén o entidad, las instalaciones
recorridas son las principales actividades para los auditores (Maldonado E,
2011).
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El estudio legislativo y la normativa de la institucion son breves. Por lo que
cada fase de la Auditoria de Gestidén requiere un programa (Maldonado E,
2011).

a) Conocimiento preliminar

b) Entrevista con directivos

c) Recorrido de instalaciones

d) Estructura Organica

e) Programa de auditoria

f) Plan de auditoria

g) Contrato (Maldonado E, 2011).

2.1.4.2 Fase Il Evaluacioén del Sistema de Control Interno por el COSO |

21421 Cuestionario de Control Interno

La comision se denominé Committee of Sponsoring Organizations de la
Treadway Commissidon, mas conocida por sus siglas COSO definido como un
proceso para identificar los motivos de los fraudes y la manera de fortalecer el
Control Interno (Maldonado E, 2011).

Para esto se enfoca en cinco componentes:

Entorno de Control
Evaluacion de Riesgos
Actividades de Control

Informacién y Comunicacion

NN

Supervision o Monitoreo (Maldonado E, 2011).

Ha sido el inicio para un estudio muy profesional y a fondo de la problemética
del control interno a fin de fortalecerlo en las empresas y el gobierno para
evaluarlo en pro de mejorar las 5 Es de la Auditoria de Gestion (Maldonado E,
2011).
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a)

Limitaciones del control interno

Transcripcion de la Guia Internacional de Auditoria N° 6:

El control interno puede proporcionar solamente una seguridad razonable de

que lleguen a alcanzarse los objetivos de la administracion a causa de

limitaciones inherentes al mismo control interno (Maldonado E, 2011).

a)

b)

d)

f)

El requisito usual de la administracion de que un control es eficaz en
relacion a su costo; es decir, que el costo de un procedimiento de control no
sea desproporcionado a la pérdida potencial debida a fraudes errores
(Maldonado E, 2011).

El hecho de que la mayoria de los controles tiendan a ser dirigidos a tipos
de operaciones esperadas y no a operaciones poco usuales (Maldonado E,
2011).

El error humano potencial debido a descuido, distraccion, errores de juicio

0 compresion equivocada de instrucciones (Maldonado E, 2011).

La posibilidad de burlar los controles por medio de colusiéon con partes
externas a la entidad o con empleados de la misma (Maldonado E, 2011).

La posibilidad de que una persona responsable de ejercer el control pudiera

abusar de esa responsabilidad (Maldonado E, 2011).
La posibilidad de que los procedimientos pudieran llegar a ser inadecuados

debido a cambios de las condiciones y que el cumplimiento con esos

procedimientos pudiera deteriorar el control (Maldonado E, 2011).

14



2.1.4.3 Fase lll Desarrollo de Hallazgos o examen profundo de areas
criticas
21431 Hallazgos

Esta es la fase mas extensa de la Auditoria de Gestion de donde se integran
los especialistas y se conforma el equipo multidisciplinario. Lo expuesto no
descarta que podria estar en la evaluacion del control interno cuando son areas
muy especializadas asi como deben colaborar en la redaccién del informe
(Maldonado E, 2011).

El concepto de “hallazgo de auditoria” implica que éste tenga 4 tributos.
CONDICION: Lo que sucede o se da en la realidad dentro de la entidad.

CRITERIO: Parametro de comparacion por ser la situacion ideal, el estandar, la

norma, el principio administrativo apropiado o conveniente.

CAUSA: Motivo, razén por el que se dio la desviacion o se produjo el area

critica.
EFECTO: Dafo, desperdicio, pérdida.

Recuerde que estos cuatro atributos constituyen los comentarios del informe
(Maldonado E, 2011).

a) Presentacion de los Hallazgos

Un buen desarrollo de los hallazgos de la auditoria no solo incluira cada uno de
los atributos discutidos anteriormente, sino que también seran redactados para

gue cada uno sea claramente distinguido de los otros (Maldonado E, 2011).

2.1.4.3.2 Técnicas de Auditoria
Comparaciéon
Observacion
Técnicas de Verificacion Ocular Revision Selectiva

Rastreo
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Técnicas de Verificacion Verbal Indagacion

Anéalisis

Técnicas de Verificacion Escrita Conciliaciéon

Confirmacion

Técnicas de Verificacion Documental Comprobacion

Computacion

Técnicas de Verificacion Fisica Inspeccion
(Maldonado E, 2011).

1. Comparacion: Observar la similitud o diferencia de dos o mas conceptos.

Observacion: se la considera mas general de las técnicas de auditoria y su
aplicacion es de utilidad en casi todas las fases del examen. Por medio de
ella, el auditor se cerciora de ciertos hechos vy circunstancias,
principalmente los relacionados con la ejecuciéon de los procesamientos, de

forma cautelosa, el Talento Humano efectia positivas operaciones.

Revision Selectiva: Constituye una técnica frecuentemente aplicada a
areas que por su volumen u otras circunstancias no estan comprendidas en

la revisién o constatacion mas detenida o profunda.

Rastreo: Seguir una operacion de un punto a otro dentro de su

procedimiento.

Indagacion: Consiste en averiguar o inquirir sobre un hecho. El empleo
cuidadoso de esta técnica puede determinar la obtencion de informacion
valiosa que sirva mas como apoyo que como evidencia directa en el juicio
definitivo del auditor (Maldonado E, 2011).

Andlisis: Con mas frecuencia el auditor aplica técnicas del analisis a varias
de las cuentas del mayor general de la entidad sujeta a examen
(Maldonado E, 2011).
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7. Conciliacion: este término significa poner de acuerdo o establecer la

relacion exacta entre dos conceptos interrelacionados.

8. Confirmacion: Consiste en cerciorarse de la autenticidad de activos,
pasivos, operaciones, etc., mediante la afirmacion escrita de una persona o

institucion.

9. Comprobacion: Constituye el esfuerzo realizado para cerciorarse o

asegurarse de la veracidad de un hecho.

10. Computacioén: Esta técnica se refiere a calcular, contar o totalizar datos
numéricos con el objeto de asegurarse que las operaciones matematicas

sean correctas.

11. Inspecciodn: involucra el examen fisico y ocular de algo. La aplicacién de
esta técnica es sumamente Util en lo relacionado a la constatacién de dinero
en efectivo, documentos que evidencian valores, activos fijos y similares
(Maldonado E, 2011).

Otras practicas de auditoria
v Pruebas selectivas a juicio del auditor.

v Muestreo estadistico.

A mas de esa clasificacion, conviene destacar la importancia que tiene la
entrevista en la Auditoria de Gestion. Respecto a la encuesta el auditor tomara
en cuenta cuan conveniente es recurrir 0 no en su aplicacion (Maldonado E,
2011).

2.1.4.3.3 Riesgo de Auditoria

Posibilidad de que el auditor emita una opinion incorrecta por no haber
detectado alguna irregularidad significativa. EI hecho de la opinién del auditor
se base en la aplicacion de pruebas selectivas, en lugar de llevar acabo la
comprobacién de todas las operaciones, conlleva un riesgo, es el conocido
como riesgo de auditoria. EI denominado modelo de riesgo de auditoria
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descansa sobre dos pilares fundamentales: el riesgo general o probable de
auditoria y la importancia relativa. El riesgo auditoria es una combinacién de
tres riesgos diferentes: el riesgo inherente, el riesgo de control y el riesgo de

deteccion (Mora Enguidanos, 2008).

Riesgo Inherente: incertidumbre propia del trabajo de auditoria que se supone
la posibilidad de que se hayan cometido errores de importancia en el proceso
contable que afecten al saldo de una cuenta o una transacciéon. Cuando el
auditor valora el riesgo inherente no debe considerar el control interno

establecido por la empresa (Mora Enguidanos, 2008).

Riesgo de Control: Posibilidad de que si existen errores de importancia en el
proceso contable, los mismos no sean detectados o corregidos oportunamente

por los sistemas de control interno de la entidad (Mora Enguidanos, 2008).

Riesgo de Deteccidn: Posibilidad de que cualquier error de importancia que
exista y no hubiera sido puesto de manifiesto por el sistema de control interno,
no fuera a su vez detectado por la aplicacion de las pruebas sustantivas

adecuadas en la auditoria (Mora Enguidanos, 2008).

Ademas se consideran algunos factores del riesgo de auditoria siendo los que

a continuacion se detalla:

1. Determinar la confianza que tiene la direccion respecto al funcionamiento del

sistema de control interno suponiendo que no se den:

v Incumplimientos en los procedimientos normalizados.

v Deteccién tardia o no deteccién de los errores o desvios.
v Poca experiencia en el personal.
v

Sistemas de informacion no confiables.

2. Evaluar los riesgos inherentes a la proteccion de los bienes activos o imagen
publica adversa considerando:

v" Probabilidad de ocurrencia de fraudes.

v" Quejas del publico.
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v’ Errores de los criterios que se aplican para tomar decisiones.
v Barreras externas que afectan al accionar de la Empresa.

3. lIdentificar la existencia o no de cambios reiterativos en el nivel

organizacional y los sistemas, atendiendo principalmente:

Rotacion del personal.
Reorganizaciones en el funcionamiento del personal.
Crecimiento o reduccién del personal.

Implantacion de nuevos sistemas.

ASERNEE N NERN

Alteraciones de tipo cultural.

4. Evaluar la posibilidad de la existencia de errores que pueden pasar
inadvertidos debido a un ambiente de complejidad, originado

fundamentalmente por:

v' La naturaleza de las actividades.
v" El alcance de la automatizacion.

v' La dispersién geografica.

5. Medir la importancia del tamafio de la auditoria haciendo referencia al
namero de personas, tanto de la empresa auditada como de los auditores,
volumen fisico de la documentacion e impacto social reconociendo que a

mayor tamafio mayores riesgos.

6. Determinar la importancia de la alta direccion le asigna a la auditoria
otorgandoles por tanto todas las facilidades en el desarrollo de las tareas a los

auditores y su equipo.

7. Considerar la posibilidad de incurrir en errores, o no detectarlos, segun el
tiempo de preparacion y ejecucion de la auditoria que se haya planificado y

utilizado verdaderamente.
2.1.4.3.4 Muestreo en la Auditoria

Durante su examen el auditor obtiene evidencia confiable y pertinente,

suficiente para darle una base razonable sobre lo cual emitir un informe. Los
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procedimientos de auditoria que brindan esa evidencia no pueden aplicarse a
la totalidad de las operaciones de la entidad, sino que se restringen a algunos

de ellos; este conjunto de operaciones constituye una “muestra”.

El muestreo es el proceso de determinar una muestra representativa que
permita concluir sobre los hallazgos obtenidos en el universo de operaciones.
Por muestra representativa se entiende una cantidad dada de partidas que
considerando los valores otorgados a elementos tales como el “riesgo”,
permite inferir que el comportamiento de esa muestra es equivalente al

comportamiento del universo.
La aplicacion del muestreo en auditoria tiene los siguientes objetivos:

a) Obtener evidencia del cumplimiento de los procedimientos de control

establecidos.

b) Obtener evidencia directa sobre la veracidad de las operaciones que se

incluye en los registros y controles.

2.1.4.3.5 Indicadores de Gestion

a) Indicadores de eficacia

Son los que permiten determinar, cuantitativamente, el grado de cumplimiento
de una meta en un periodo determinado o el ejercicio de los resultados en

relacion al presupuesto asignado, a saber (Maldonado E, 2011).

Eficacia Programatica = Metas Alcanzadas

Metas Programadas

Eficacia Presupuestal = Presupuesto Ejercido

Presupuesto Asignado

La eficacia, es la capacidad de lograr los objetivos y metas programados con

los recursos disponibles y en un tiempo determinado (Maldonado E, 2011).
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En la eficacia programatica la cifra mayor a uno constituye un resultado
positivo; cuando es menor a uno significa incumplimiento; en la eficacia
presupuestal la cifra mayor a uno significa sobre-ejercicio; cuando es menor

puede indicar un uso mas racional de los recursos (Maldonado E, 2011).
b) Indicadores de eficiencia

Se aplica para medir la relacién establecida entre las metas alcanzadas y los

recursos ejercidos para tal fin y se determinan (Maldonado E, 2011).

Eficiencia = Eficacia Programética

Eficacia Presupuestal

Eficiencia es el cumplimiento de los objetivos y metas programados con el

minimo de recursos disponibles (Maldonado E, 2011).

La eficiencia presupone una clara definicion del alcance de los resultados
proyectados y la predeterminacion de los costos unitarios a incurrir, con la
finalidad de que cada meta o proyecto se realice dentro de una acertada

presupuestacion (Maldonado E, 2011).
c) Indicadores de Productividad

Se utilizan para determinar el rendimiento de uno o varios trabajadores, en la
consecucion de una meta o0 en la ejecucion de una tarea asignada en una
unidad de tiempo (Maldonado E, 2011).

La productividad se define como la relacion entre los bienes o servicios
productivos y los insumos requeridos, en un periodo determinado (Maldonado
E, 2011).

Para valorar la productividad de una tarea, de actividad o de meta, se deben
establecer el Talento Humano que intervino en la realizacion y pasa a dividir

entre estos las elementos obtenidos como producto final (Maldonado E, 2011).
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2.1.4.4 Fase IV Comunicaciéon de Resultados e Informes de Auditoria

Para sustentar la comunicacion y el informe, la evidencia es fundamental. El
auditor se comprometen a obtener, analizar, interpretar y documentar la

informacion, afirmando el resultado de la auditoria (Maldonado E, 2011).
El proceso de examinar y evaluar la informacion es la siguiente:

v" Se debe obtener informacién sobre todo asunto relacionado con los

objetivos y alcance de la auditoria.

v' La informacién debe ser suficiente, competente, pertinente y util para
proveer una base soélida a los hallazgos y recomendaciones de la auditoria.

Informacion suficiente significa que esta basada en hechos, es adecuada y
convincente de modo que permita a una persona comun e informada llegar a

las mismas conclusiones del auditor.

Informacién competente se refiere a la mayor confiabilidad y calidad posible de

obtener a través del empleo de las técnicas apropiadas de auditoria.

Informacién pertinente es la que apoya los hallazgos y recomendaciones de

auditoria y es consistente con sus objetivos.

Informacién util es aquella que facilita a la organizacion el logro de sus metas
(Maldonado E, 2011).

a) Plan de redaccion del informe

Es importante que usted prepare un plan de redaccion del informe;
contemplando los temas, subtemas e ideas principales (Maldonado E, 2011).

El plan no es mas que una valiosa guia que le permite ir redactando el informe
con orden. Le evita repetir aspectos ya comentados en otra seccion del informe
u olvidarse de ciertos temas que siendo de importancia no se redactaron por la

voluminosidad de los papeles de trabajo (Maldonado E, 2011).

Capitulo I. Informacién Introductoria
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Motivo

Objetivos

Alcance y naturaleza del informe
Funcionarios principales
Presupuesto (Maldonado E, 2011).

ASERNEE N NERN

Capitulo II. Informacién de la entidad

Antecedentes de la entidad (o dpto., etc)

Estructura Organizacional

v

v

v Hallazgos
v Conclusiones

v Recomendaciones (Maldonado E, 2011).
2.

1.5 Talento Humano

El Talento Humano incluye todo el esfuerzo humano desplegado dentro del
entorno organizacional y las potencialidades, asi como todos los factores que
cualifican este esfuerzo y potencialidades, como son los conocimientos
técnicos y profesionales, las experiencias, las habilidades, la motivacion, los
intereses vocacionales, la salud, las aptitudes, las actitudes, la creatividad y la
cultura general (Veras & Cuello, 2005).

2.1.5.1 Importancia

El factor humano en el éxito de los planes y programas y el logro de las metas

institucionales (Castillo Palacios, 2010).

En el caso de una entidad u organizacion, la productividad es el problema al
gue se enfrenta y el Talento Humano es una parte decisiva de la solucion. Las
técnicas de la administracion de Talento Humano, aplicadas tanto por los
departamentos como por los gerentes, teniendo un gran impacto en la

productividad y el desempefio (Castillo Palacios, 2010).

Auln cuando los activos financieros, del equipamiento y de planta son recursos
necesarios para la institucion, el Talento Humano tiene una importancia

fuertemente considerable (Castillo Palacios, 2010).
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El Talento Humano proporciona la creatividad, estableciendo los objetivos
y estrategias para la institucion. Sin gente eficiente es imposible que una
institucion logre sus objetivos. El trabajo del director de Talento Humano es
influir en esta relacion entre una institucion y sus empleados (Castillo
Palacios, 2010).

2.1.5.2 Gestién del Talento Humano

Es la capacidad de las instituciones para atraer, motivar y desarrollar los
profesionales competentes, capaces, comprometidos y su capacidad para
convertir el Talento individual, a través de un proyecto ilusionante, en Talento
Organizativo (Blogger-FABA, 2013).

La Gestién del Talento define al profesional comprometido que pone en
practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un entorno
determinado. En otras palabras, es la materia prima que constituye el talento
organizativo (Blogger-FABA, 2013).

2.1.5.3 Ventaja Competitiva

Sin embargo las personas son significativas para las organizaciones, en la
actualidad han adquirido una funcion aun mas importante en la creacion de
ventajas competitivas para la organizacion. De hecho, un numero creciente de
expertos plantea que la clave del éxito de una organizacion se basa en el
desarrollo de un conjunto de competencias que la distinguen de las demas. El
desarrollo de estas competencias, si bien es un proceso complejo, y requiere
un trabajo arduo, proporciona una base a largo plazo para realizar las
innovaciones y cambios, desarrollo de productos y servicios (Castillo Palacios,
2010).

Las organizaciones pueden lograr ventajas competitivas a través del personal

si son capaces de satisfacer los siguientes criterios:

1. Mejoran la eficiencia o eficacia de la organizacion. El valor aumenta cuando
los trabajadores encuentran medios para disminuir costos, proporcionar
algo unico a clientes o usuarios, o alguna combinacién de estos puntos
(Castillo Palacios, 2010).
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2. Sus habilidades, conocimientos y capacidades no estan al alcance de la
competencia (Castillo Palacios, 2010).

3. Los demas no pueden imitar sus capacidades y contribuciones (Castillo
Palacios, 2010).

4. Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en nuevas
tareas en cuanto sea necesario (Castillo Palacios, 2010).

En las organizaciones e instituciones sin fines de lucro, la ventaja competitiva
se entiende como el cumplimiento de la mision para la cual fue creada. Es
decir, una adecuada Gestion del Talento Humano debe contribuir al logro de
los objetivos de la institucion, acercandola a su vision (Castillo Palacios,
2010).

2.1.5.4 Estructuracion del Talento Humano

2.154.1 Planificacion del Talento Humano

La planificacién del Talento Humano es el conjunto de normas, técnicas y
procedimientos, orientada a determinar la situacion histérica, actual y futura de
la Direccion de Talento Humano en el GAD Municipal, a fin de garantizar la
cantidad y calidad de este recurso, en funcion de la estructura administrativa

correspondiente (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

Esta tarea debe ser ejecutada por la respectiva Unidad de Administracion de la
Direccion de Talento Humano, quienes estructuran, elaboran y presentan la
planificacion de Talento Humano, en funciébn de los planes, programas,
proyectos y procesos a ser ejecutados, por el GAD Municipal, con su entidad y
régimen especial, obligatoriamente tendra su propia planificacion anual de
Talento Humano, la que sera sometida al Concejo cada afio para su

aprobacion (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" Los Contratos de Servicios Ocasionales

Este es uno de los temas mas importantes en el tratamiento de Talento

Humano en los GAD Municipales, debido principalmente a que con los cambios
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administrativos de cada administracion, se tiende a aumentar el personal que
labora en la institucion, por lo general, ingresan con contrato de servicios

ocasionales (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

De acuerdo a lo dispuesto en la Ley Organica de Servicio Publico (Registro
Oficial 294, 2010), la suscripcion de contratos de servicios ocasionales sera
autorizada/o por el Alcalde/sa, para satisfacer necesidades institucionales,
previo el informe de la unidad de administracion de Talento Humano, siempre
gue exista la partida presupuestaria y disponibilidad de los recursos
econdémicos para este fin (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

La contratacion de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por ciento
de la totalidad del personal de la entidad contratante; en caso de que se
superare dicho porcentaje deberd contarse con la autorizacién previa del
Ministerio de Relaciones Laborales, estos contratos no podran exceder de doce
meses de duracion o hasta que culmine el tiempo restante del ejercicio fiscal en
curso. Se exceptla de este porcentaje a aquellas instituciones u organismos de
reciente creacion que deban incorporar personal bajo esta modalidad, hasta
qgue se realicen los correspondientes concursos de seleccibn de méritos y
oposicion y en el caso de puestos que correspondan a proyectos de inversion o
comprendidos en la escala del nivel jerarquico superior, como es el caso de
Asesores 0 Consultores, Por su naturaleza, este tipo de contratos no generan
estabilidad (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

El personal que labora en el servicio publico bajo esta modalidad, tendra
relacion de dependencia y derecho a todos los beneficios econdmicos
contemplados para el personal de nombramiento, con excepcién de las
indemnizaciones por supresion de puesto o partida o incentivos para jubilacion

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

Este tipo de contratos, por su naturaleza, de ninguna manera representara
estabilidad laboral en el mismo, ni derecho adquirido para la emision de un

nombramiento permanente, pudiendo darse por terminado en cualquier
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momento, lo cual podra constar del texto de los respectivos contratos
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

La remuneracion mensual unificada para este tipo de contratos, sera la fijada
conforme a los valores y requisitos determinados para los puestos o grados
establecidos en las Escalas de Remuneraciones fijadas por el Ministerio de
Relaciones Laborales, las cuales analizaremos en el tema clasificacion de

puestos (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

Es muy importante considerar que el contrato de servicios ocasionales que no
se sujete a los términos de esta Ley, sera causal para la conclusion automatica
del mismo y originara en consecuencia la determinacion de las
responsabilidades administrativas, civiles o penales de conformidad con la Ley
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

En caso de necesidad institucional se podra renovar por Unica vez el contrato
de servicios ocasionales hasta por doce meses adicionales salvo el caso de
puestos comprendidos en proyectos de inversion o en la escala del nivel
jerarquico superior (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" De la Supresion de Puestos

Segun lo que dispone la Ley Organica de Servicio Publico (Registro Oficial 294,
2010), el proceso de supresion de puestos procederd de acuerdo a razones
técnicas, funcionales y econdmicas de los GAD Municipales, este proceso se
llevara a cabo bajo los principios de racionalizacion, priorizacion, optimizacion y
funcionalidad, respondiendo a instancias de diagndstico y evaluacion

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

La supresion de puesto implica la eliminacion de la partida respectiva y la
prohibicidon de crearla nuevamente durante dos afos, salvo casos debidamente
justificados mediante el respectivo informe técnico de la Unidad de
Administracion de Talento Humano de la institucion (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2010).
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Para la supresién de puestos no se consideraran los puestos que ocupen las
personas con discapacidad severa 0 quienes tengan a su cuidado y
responsabilidad un hijo, cényuge, conviviente en unién de hecho o progenitor
con un grado severo de discapacidad, debidamente certificado por el Consejo
Nacional de Discapacidades (CONADIS) (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2010).

2.154.2 Clasificacion de Puestos del Servicio Publico

La clasificacion de puestos del servicio publico es el conjunto de normas
estandarizadas para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en los

GAD Municipales, se fundamenta principalmente en:

Tipo de trabajo
Dificultad

Ubicacion geografica
Ambito de accién
Complejidad

Nivel académico

ISR NN N SR

Responsabilidad

Asi como los requisitos de aptitud, instruccion y experiencia necesarios para su

desemperio de los puestos publicos.

Los Gobiernos Autdbnomos Descentralizados, sus entidades y regimenes
especiales, disefiaran y aplicaran su propio subsistema de clasificacion de

puestos (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

2.1.54.3 Seleccioén de Personal

La LOSEP (Registro Oficia 294, 2010), la define como el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que reunan los requerimientos establecidos
para el puesto a ser ocupado, garantizando:

a) Equidad de género

b) Interculturalidad
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c) Inclusion de las personas con discapacidad y grupos de atencion prioritaria
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" Ingreso al Puesto Publico

La Ley Organica de Servicio Publico indica que el ingreso a un puesto publico
sera efectuado mediante concurso de merecimiento y oposicion, que evalle la
idoneidad del interesado y se garantice el libre acceso al mismo, se realizara
bajo el precepto de justicia, transparencia y sin discriminaciéon alguna
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

La calificacion en el concurso de mérito y oposicion debe hacerse con
parametros objetivos, y en ningun caso, las autoridades nominadoras podran
intervenir de manera directa, subjetiva o hacer uso de mecanismos
discrecionales. Este tipo de irregularidades invalidaran los procesos de

seleccidon de personal (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" Los Puestos Vacantes

Para llenar los puestos vacantes se efectuard un concurso publico de
merecimiento y oposicién, garantizando a las y los aspirantes su participacion
sin discriminacion alguna conforme a lo dispuesto en la Constitucion de la
Republica, la Ley de Servicio Publico y su Reglamento. Este concurso debera
ser ejecutado por la respectiva Unidad de Administracion del Talento Humano
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" Los Ascensos

Estos se realizardn mediante concurso de méritos y oposicion, en el que se
evaluara primordialmente la eficiencia de las servidoras y los servidores v,

complementariamente, los afios de servicio.

Se debera cumplir con los requisitos establecidos para el puesto, los cuales
deben constar en el respectivo Reglamento Organico Funcional y el Manual de
Funciones que debe tener cada Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

29



21544 De la Formacion y la Capacitaciéon

La formacién es el subsistema de estudios de carrera y de especializacién de
nivel superior que otorga titulacibon segun la base de conocimientos y
capacidades que permitan a los servidores publicos de nivel profesional y
directivo obtener y generar conocimientos cientificos al servicio de la institucion

a la que pertenecen (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v' Capacitacion y Desarrollo de Personal

Esta orientado al desarrollo integral del Talento Humano que forma parte del
Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicibn y actualizaciéon de
conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generacion
de una identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar
principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su
comportamiento y actitudes frente al desempeio de sus funciones de manera

eficiente y eficaz (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" Programas de Formacion y Capacitacion

Para cumplir con su obligacion de prestar servicios publicos de optima calidad,
el Estado, a través de los GAD Municipales y sus respectivas Unidades de
Administraciéon del Talento Humano, garantizara y financiara la formacion y
capacitaciéon continua de las servidoras y servidores publicos mediante la
implementacion y desarrollo de programas de capacitacion (Ministerio de

Relaciones Laborales, 2010).

v' Efectos de la Formacién y la Capacitacion

La formacion y capacitacion efectuada a favor de las y los servidores publicos,
en la que el Estado hubiese invertido recursos econdmicos, generara la
responsabilidad de transmitir y de poner en practica los nuevos conocimientos
adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacién o capacitacion
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).
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2.15.45 Evaluacion del Desempefio

Es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos
armonizados, justo, transparente, imparcial y libre de arbitrariedades que
sistematicamente se orienta a evaluar bajo pardmetros objetivos acordes con

las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacién se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestién, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propdsitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento
continuo de la calidad del servicio publico prestado por el GAD Municipal

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v" Planificacion de la evaluacion

La Unidad de Administracion del Talento Humano del GAD debe planificar y
administrar un sistema periédico de evaluacion del desempefio, con el objetivo
de estimular el rendimiento de las servidoras y los servidores publicos,
cumpliendo con los principios de desconcentracion y descentralizacion y
acorde a los preceptos constitucionales (Ministerio de Relaciones Laborales,
2010).

v" Objetivos de la evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio servira de base para:

a) Ascenso y cesacion;y,

b) Concesién de otros estimulos que contemplen esta Ley o los reglamentos,
tales como: menciones honorificas, licencias para estudio, becas y cursos
de formacion, capacitacion e instruccion (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2010).

v Escala de Calificaciones

El resultado de la evaluacion del desempefio se sujetara a la siguiente escala

de calificaciones:
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a) Excelente;

b) Muy Bueno;

c) Satisfactorio;

d) Regular; y,

e) Insuficiente (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

v' Efectos de la evaluacion

La servidora o servidor que obtuviere la calificacion de insuficiente, sera
destituido de su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se

efectuard de manera inmediata (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

La servidora o servidor publico que obtuviere la calificacion de regular, sera
nuevamente evaluado en el plazo de tres meses y si nuevamente mereciere la
calificacion de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el
respectivo sumario administrativo que se efectuard de manera inmediata

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2010).

La evaluacion la efectuara el jefe inmediato y sera revisada y aprobada por el
inmediato superior institucional, es decir el Director de Talento o el Alcalde,

como autoridad nominadora.

La servidora o servidor calificado como excelente, muy bueno o satisfactorio,
sera considerado para los ascensos, promociones 0 reconocimientos,
priorizando al mejor calificado en la evaluacion del desempefio (Ministerio de

Relaciones Laborales, 2010).

Estas calificaciones constituiran antecedente para la concesion de estimulos
gue establece la ley y sugerir recomendaciones relacionadas con el
mejoramiento y desarrollo de los recursos humanos (Ministerio de Relaciones
Laborales, 2010).

2.1.6 Toma de Decisiones

La toma de decisiones es una cuestion central en la actividad humana, el
decidir seleccionando medios y fines es una necesidad vital, tanto para los

agentes individuales como para los grupos sociales; Es por eso, la toma de
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decisiones constituye un ambito de estudio donde describe las organizaciones
como ensamblajes de seres humanos que interactian de modo que las
acciones de los individuos sirven de base para configurar grupos. Considera
que las organizaciones son sistemas de accion coordinada entre individuos y
grupos cuyas preferencias, informacion, intereses y conocimiento diferente
(Bonome, 2010).

Las organizaciones procesan y canalizan la informacién dan forma a los
objetivos y a la lealtades de sus participantes; Crean historias compartidas que
incluyen creencias comunes y practicas estandarizadas, ofrecen incentivos por

comportamientos apropiados (Bonome, 2010).

2.1.6.1 Principios y reglas para la decision

No existen principios y reglas para la soluciéon de problemas. Dado que las
personas posponen el dominio de las decisiones y conducta, éticas 0 no éticas.
Se presenta diversos principios para justificar la ética de las decisiones y

conducta de una persona (Hellriegel, Slocum, & Woodman, 2008).

2.1.6.2 Principios que justifican decisiones y comportamiento de

Autoservicios

Hedonista.
Poder es igual al derecho
Conveniencia

Institucion

AN NEENEEN

Etico de la organizacion

2.1.6.3 Principios que tienden a justificar acciones y decisiones sobre

la base de intentar equilibrar maltiples intereses
v' Justifica los medios

v' Utilitario
v Etica profesional
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2.1.6.4 Principios desde el punto de vista de quienes resulten
afectados y del publico en general:

v" Revelacion
v" Justicia distributiva
v" Regla de oro (Hellriegel, Slocum, & Woodman, 2008).

2.2 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.2.1 Empresa

Es una organizacion, institucion o industria, dedicada a actividades o
persecucion de fines econdmicos 0 comerciales, para satisfacer las
necesidades de bienes o servicios de los demandantes, a la par de asegurar la
continuidad de la estructura productivo/comercial asi como sus

necesarias inversiones (Sarmiento, 2008).
2.2.2 Empresas Publicas

Se entiende por empresa publica, empresa estatal o sociedad estatal a toda
aguella que es propiedad del Estado, sea éste nacional, municipal o de
cualquier otro estrato administrativo, ya sea de un modo total o parcial
(Maldonado E, 2011).

2.2.3 Eficacia

La eficacia es el grado en que son alcanzados, en forma continua, los objetivos
de los programas y los efectos esperados de una entidad (Maldonado E,
2011).

2.2.4 Eficacia Operacional

Se refiere al logro de los resultados esperados pero relacionandolos con los
sistemas de entrega de los bienes y servicios producidos y al rendimiento o

eficiencia de dichos sistemas (Maldonado E, 2011).
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2.2.5 Eficacia Organizacional

Se refiere a la capacidad total de la entidad y las interacciones dentro de la
planificacion estratégica, estructuras y procesos administrativos y los recursos
humanos y financieros, todos en relacion con las metas de la organizacion y el

ambiente externo (Maldonado E, 2011).
2.2.6 Etica

Es un conjunto de principios y normas morales que regulan las actividades
humanas. EI marco ético gubernamental esta fundamentado en el principio de
gue el servicio publico es un cargo o responsabilidad publica; suministra alguna
confianza de que las decisiones se toman imparcial y objetivamente y en el
interés del publico. Actuar bajo un buen marco ético gubernamental deja claro
que tipo de conducta no es aceptable en el gobierno; que las decisiones son
tomadas por los méritos de los asuntos; que las explicaciones por las acciones
gubernamentales seran aceptadas por el publico; y, que la confianza en el
gobierno sera fortalecida. Ademas el apego a un marco ético sano le permite al
gobierno enfocarse en lo sustancial de una politica o directriz en lugar de tener
sus prioridades influidas por intereses o favoritismo politico (Maldonado E,
2011).

2.2.7 Gestion Publica

Son incentivos politicos y administrativos para asumir riesgos controlados no
estan demasiado claros y el conjunto de los factores operando en el contexto
publico inhiben a los gobiernos en el momento de promover las innovaciones
(Ballart, 2008).

2.2.8 La Motivacion

Ejecuta los altos niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales,
determinados por la capacidad de satisfacer la necesidad individual; también es
seflalada como caracteristica personal, dado que los gerentes rotulan al

personal carecen de motivacion (Caballero, Arias, Iguaran, & Herrera, 2008).
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2.2.9 Responsabilidad

Es una compostura en que consiste la supervisién que reciben de tipo general,
es decir, un sentimiento de ser su propio jefe, toma de decisiones y no tener

doble chequeo en el trabajo (Caballero, Arias, Iguaran, & Herrera, 2008).
2.2.10 Riesgo

Es una decision, tiene metas claras y que esta disponible una buena cantidad
de informacion, pero los resultados futuros relacionados con cada alternativa
estan sujetos a la probabilidad. Sin embargo, existe informacion suficiente para
permitir el calculo de la probabilidad de un resultado exitoso para cada
alternativa. Es posible utilizar el analisis estadistico para calcular las

probabilidades de éxito o fracaso (Daft & Marcic, 2009).

2.2.11 Satisfaccion Laboral

Comprende acciones favorables o desfavorables del personal en los puestos
de trabajos. Los administradores esperan la maxima productividad en sus
responsabilidades o tareas. Los valores son los principios de conducta que
orientan a la actuacion de los individuos tanto en la sociedad como en el

trabajo (Caballero, Arias, Iguaran, & Herrera, 2008).
2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

2.3.1 Cddigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia Yy

Descentralizacion — COOTAD.

(Registro Oficial N° 203-martes, 19-Oct-2010), Articulo 1.- Ambito.- Este
Caodigo regula la organizacion politico administrativa del Estado en el territorio,
el régimen de los diferentes niveles de gobiernos autbnomos descentralizados
y los regimenes especiales, con el fin de garantizar su autonomia politica,
administrativa y financiera a través de la descentralizaciéon obligatoria y
progresiva, el sistema nacional de competencias, las fuentes de financiamiento,

los mecanismos para compensar los desequilibrios en el desarrollo territorial y
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la

institucionalidad responsable de su administracion (Asociaciéon de

Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Articulo 2.- Objetivos.- Son objetivos del presente Codigo:

a)

b)

d)

f)

La autonomia politica, administrativa y financiera de los gobiernos
autonomos descentralizados, en el marco de la unidad del Estado

Ecuatoriano (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

La profundizaciéon del proceso de autonomias y descentralizacion del
Estado, con el fin de promover el desarrollo equitativo, solidario y
sustentable del territorio, la integracion y participacion ciudadana, asi como
el desarrollo social y econdémico de la poblacibn (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

El fortalecimiento del rol del Estado mediante la consolidacion de cada uno
de sus niveles de gobierno, en la administracion de sus circunscripciones
territoriales, con el fin de impulsar el desarrollo nacional y garantizar el
pleno ejercicio de los derechos sin discriminacion alguna, asi como la
prestacion adecuada de los servicios publicos (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

La organizacion territorial del Estado Ecuatoriano equitativa y solidaria, que
compense las situaciones de injusticia y exclusion existentes entre las
circunscripciones  territoriales  (Asociacion de  Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

La afirmacion del caracter intercultural y plurinacional del Estado

Ecuatoriano (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
La democratizacion de la gestion del gobierno central y de los gobiernos

autonomos descentralizados, mediante el impulso de la participacion

ciudadana (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
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9)

h)

La delimitacion del rol y ambito de accién de cada nivel de gobierno, para
evitar la duplicacién de funciones y optimizar la administracion estatal

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

La definicibn de mecanismos de articulacién, coordinacién 'y
corresponsabilidad entre los distintos niveles de gobierno para una
adecuada planificacion y gestion publica (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

La distribuciébn de los recursos en los distintos niveles de gobierno,
conforme con los criterios establecidos en la Constitucion de la Republica
para garantizar su uso eficiente (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Articulo 3.- Principios.- El ejercicio de la autoridad y las potestades publicas

de los gobiernos autbnomos descentralizados se regiran por los siguientes

principios (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

a)

Unidad.- Los distintos niveles de gobierno tienen la obligacién de observar
la unidad del ordenamiento juridico, la unidad territorial, la unidad
econdémica y la unidad en la igualdad de trato, como expresion de la
soberania del pueblo ecuatoriano (Asociaciéon de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

La unidad juridica se expresa en la Constitucion como norma suprema de la
Republica y las leyes, cuyas disposiciones ordenan el proceso de
descentralizacion y autonomias (Asociaciobn de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

La unidad territorial implica que en ningun caso el ejercicio de la autonomia

permitira la concesion del territorio nacional (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
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b)

d)

La unidad econdmica se expresa en un Unico orden econdémico-social y
solidario a nivel nacional, para que el reparto de las competencias no
produzca inequidades territoriales (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Solidaridad.- Todos los niveles de gobierno tienen como obligaciéon
compartida la construccion del desarrollo justo, equilibrado y equitativo de
las distintas circunscripciones territoriales, en el marco del respeto de la
diversidad y el ejercicio pleno de los derechos individuales y colectivos. En
virtud de este principio es deber del Estado, en todos los niveles de
gobierno, redistribuir y reorientar los recursos y bienes publicos para
compensar las inequidades entre circunscripciones territoriales; garantizar
la inclusion, la satisfaccion de las necesidades basicas y el cumplimiento del
objetivo del buen vivir (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas
(AME), 2012).

Coordinacion y corresponsabilidad.- Todos los niveles de gobierno
tienen responsabilidad compartida con el ejercicio y disfrute de los derechos
de la ciudadania, el buen vivir y el desarrollo de las diferentes
circunscripciones territoriales, en el marco de las competencias exclusivas y
concurrentes de cada uno de ellos (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Subsidiariedad.- La subsidiariedad implica privilegiar la gestion de los
servicios, competencias y politicas publicas por parte de los niveles de
gobierno mas cercanos a la poblacién, con el fin de mejorar su calidad y
eficacia, y alcanzar una mayor democratizacién y control social de los

mismos (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Complementariedad.- Los gobiernos autonomos descentralizados tienen la
obligacion compartida de articular sus planes de desarrollo territorial al Plan
Nacional de Desarrollo y gestionar sus competencias de manera articulada

y complementaria para hacer efectivos los derechos de la ciudadania y el
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f)

Q)

régimen del buen vivir y contribuir asi al mejoramiento de los impactos de
las politicas publicas promovidas por el Estado Ecuatoriano (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Participacion ciudadana.- La participacion es un derecho cuya titularidad y
ejercicio corresponde a la ciudadania. El ejercicio de este derecho sera
garantizado y facilitado por el gobierno central y por los distintos gobiernos
autonomos descentralizados de manera obligatoria, con el fin de garantizar
la elaboracion y adopcion compartida de decisiones entre los diferentes
niveles de gobierno y la ciudadania; de planes, politicas, programas y
proyectos publicos; del disefio y ejecucion de presupuestos participativos de
los gobiernos (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),
2012).

Sustentabilidad del desarrollo.- Los gobiernos  auténomos
descentralizados priorizaran las potencialidades, capacidades y vocaciones
de sus circunscripciones territoriales para impulsar el desarrollo y mejorar el
bienestar de la poblacién, e impulsaran el desarrollo territorial centrado en
sus habitantes, su identidad cultural y valores comunitarios. La aplicacion de
este principio conlleva asumir una vision integral, asegurando los aspectos
sociales, econOmicos, ambientales, culturales e institucionales,
armonizados con el territorio y aportaran al desarrollo justo y equitativo de
todo el pais (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

TITULO 1l

Gobiernos Auténomos Descentralizados

Articulo 28.-Gobiernos auténomos descentralizados.- Cada circunscripcion

territorial tendra un gobierno autdnomo descentralizado para la promociéon del

desarrollo y la garantia del buen vivir, a través del ejercicio de sus

competencias (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
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Estaré integrado por ciudadanos electos democraticamente quienes ejerceran

su representacién politica (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas

(AME), 2012).

Constituyen gobiernos autonomos descentralizados:

a) Regionales;

b) Provinciales;

c) Cantonales;

d) Parroquias;

e) Distritos metropolitanos y las circunscripciones territoriales étnico/culturales,
de conformidad con la Constitucion y la Ley.

f) Provincia de Galapagos, de conformidad con la Constitucion, contara con
un gobierno provincial de régimen especial (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Articulo 29.-Funciones de los Gobiernos Autonomos Descentralizados.- El

ejercicio de cada gobierno autonomo descentralizado se realizara a traves de

tres funciones integradas:

a) Legislacion, normatividad y fiscalizacion;

b) Ejecucién y administracion; vy,

c) Participacion ciudadana y control social (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Capitulo Il
Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal
Seccion Primera

Naturaleza juridica, sede y funciones

Articulo 53.-Naturaleza juridica.- Los Gobiernos Autdbnomos Descentralizados
Municipales son personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera, integradas por las funciones ejecutivas, legislacion y
fiscalizacion y de participacion ciudadana previstas en este Codigo, para el
ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
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La sede del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal sera la cabecera
cantonal prevista en la ley de creacion del cantdon (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Articulo 54.-Funciones.- Son funciones del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas
(AME), 2012).

a) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial cantonal,
para garantizar la realizacion del buen vivir a través de la implementacion
de politicas publicas cantonales, en el marco de sus competencias
constitucionales y legales (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas
(AME), 2012).

b) Disefar e implementar politicas de promocion y construccion de equidad e
inclusion en su territorio, en el marco de sus competencias constitucionales

y legales (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

c) Establecer el régimen de uso del suelo y urbanistico, para lo cual
determinara las condiciones de urbanizacion, parcelacion, lotizacion,
division o cualquier otra forma de fraccionamiento de conformidad con la
planificaciéon cantonal, asegurando porcentajes para zonas verdes y areas

comunales (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

d) Implementar un sistema de participacion ciudadana para el ejercicio de los
derechos y la gestion democratica de la accion municipal (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

e) Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo y el de ordenamiento
territorial y las politicas publicas en su jurisdiccion territorial, de manera
articulada con la planificacion nacional, regional, provincial y parroquial, y

realizar en forma permanente, el seguimiento y rendicion de cuentas sobre
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f)

Q)

h)

)

K)

el cumplimiento de las metas establecidas (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Ejecutar las competencias exclusivas y concurrentes reconocidas por la
Constitucion y la ley y en dicho marco, prestar los servicios publicos y
construir la obra publica cantonal correspondiente, con criterios de calidad,
eficacia y eficiencia, observando los principios de universalidad,
accesibilidad, regularidad, continuidad, solidaridad, interculturalidad,
subsidiariedad, participacion y equidad (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Regular, controlar y promover el desarrollo de la actividad turistica cantonal,
en coordinaciéon con los demas gobiernos autbnomos descentralizados

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Promover los procesos de desarrollo econémico local en su jurisdiccion
para lo cual coordinara con los otros niveles de gobierno (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Implementar el derecho al habitat y a la vivienda y desarrollar planes y
programas de vivienda de interés social en el territorio cantonal

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Implementar los sistemas de proteccion integral a los grupos de atencion
prioritaria del canton para garantizar los derechos consagrados en la
Constitucion, lo cual incluira la conformacion de los concejos de igualdad.
Para la atencibn en las zonas rurales coordinard con los gobiernos
auténomos parroquiales y provinciales (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Regular, prevenir y controlar la contaminacion ambiental en el territorio

cantonal (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
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1)

Prestar servicios que satisfagan necesidades colectivas respecto de los que
no exista una explicita reserva legal a favor de otros niveles de gobierno,
asi como la elaboracion, manejo y expendio de viveres; servicios de
faenamiento, plazas de mercado y cementerios (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

m) Regular y controlar el uso del espacio publico cantonal, y, de manera

P)

a)

particular, el ejercicio de todo tipo de actividad que se desarrolle en él, la
colocaciébn de publicidad, redes o sefializacibn (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Crear y coordinar los concejos de seguridad ciudadana municipal, con la
participacion de la Policia Nacional, la comunidad y otros organismos
relacionados con la materia de seguridad, los cuales formularan y
ejecutaran politicas locales, planes y evaluacion de resultados sobre
prevencion, proteccion, seguridad y convivencia ciudadana (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Regular y controlar las construcciones en la circunscripcion cantonal

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Regular, autorizar y controlar el ejercicio de actividades economicas,
empresariales o profesionales, que se desarrollen en locales ubicados en la
circunscripcion territorial cantonal con el objeto de precautelar los derechos
de la colectividad (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),
2012).

Promover y patrocinar las culturas, las artes, actividades deportivas y
recreativas en beneficio de la colectividad del cantén; y (Asociacion de
Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

Las demas establecidas en la ley (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).
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Seccidn Segunda
Del Concejo Municipal

Articulo 56.-Concejo municipal.- ElI concejo municipal es el o6rgano de
legislacién y fiscalizaciéon del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal.
Estaré integrado por el alcalde o alcaldesa, que lo presidira con voto dirimente,
y por los concejales o concejalas elegidos por votacion popular, de conformidad
con lo previsto en la ley de la materia electoral. En la eleccion de los concejales
0 concejalas se observara la proporcionalidad de la poblacion urbana y rural
prevista en la Constitucion y la ley (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).

Articulo 58- Atribuciones de los concejales o concejalas.- Los concejales o
concejalas seran responsables ante la ciudadania y las autoridades
competentes por sus acciones u omisiones en el cumplimiento de sus
atribuciones y estaran obligados a rendir cuentas a sus mandantes. Tienen las
siguientes atribuciones (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas
(AME), 2012).

a) Intervenir con voz y voto en las sesiones y deliberaciones del concejo

municipal (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

b) Presentar proyectos de ordenanzas cantonales, en el ambito de
competencia del gobierno autonomo descentralizado municipal (Asociacion
de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

c) Intervenir en el concejo cantonal de planificacion y en las comisiones,
delegaciones y representaciones que designe el concejo municipal; y

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

d) Fiscalizar las acciones del ejecutivo cantonal y de la administracion de
acuerdo con este Codigo y la Ley (Asociacion de Municipalidades
Ecuatorianas (AME), 2012).
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Capitulo Il
Sistema Nacional de Competencias
Seccioén Primera

Conceptos

Articulo 116.- Facultades.- Las facultades son atribuciones para el ejercicio de
una competencia por parte de un nivel de gobierno. Son facultades la rectoria,
la planificacion, la regulacion, el control y la gestion, y son establecidas por la
Constitucion o la ley. Su ejercicio, a excepcion de la rectoria, puede ser
concurrente (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

La rectoria es la capacidad para emitir politicas publicas que orientan las
acciones para el logro de los objetivos y metas del desarrollo; asi como para
definir sistemas, areas y proyectos estratégicos de interés publico, en funcidn
de su importancia econdémica, social, politica o ambiental. Sera nacional y
correspondera al gobierno central en el &mbito de sus competencias
exclusivas, sectores privativos y estratégicos. Los Gobiernos Autbnomos
Descentralizados también ejerceran esta facultad en el ambito de sus
competencias exclusivas y en sus respectivos territorios, bajo el principio de
Unidad Nacional (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),
2012).

La planificacibn es la capacidad para establecer y articular las politicas,
objetivos, estrategias, y acciones como parte del disefio, ejecucion y evaluacion
de planes, programas y proyectos, en el ambito de sus competencias y de su
circunscripcion territorial, y en el marco del Sistema Nacional de Planificacion.
La planificacion corresponde concurrentemente a todos los niveles de gobierno

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).

La regulacion es la capacidad de emitir la normatividad necesaria para el
adecuado cumplimiento de la politica publica y la prestacién de los servicios,
con el fin de dirigir, orientar o modificar la conducta de los administrados. Se
ejerce en el marco de las competencias y de la circunscripcidon territorial
correspondiente (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),
2012).
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El control es la capacidad para velar por el cumplimiento de objetivos y metas
de los planes de desarrollo, de las normas y procedimientos establecidos, asi
como los estandares de calidad y eficiencia en el ejercicio de las competencias
y en la prestacion de los servicios publicos, atendiendo el interés general y el
ordenamiento juridico (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),
2012).

La gestibn es la capacidad para ejecutar, proveer, prestar, administrar y
financiar servicios publicos. Puede ejercerse concurrentemente entre varios
niveles de gobierno, dentro del ambito de competencias y circunscripcion
territorial correspondiente, segun el modelo de gestion de cada sector

(Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME), 2012).
2.3.2 Ley Organica de la Contraloria General del Estado

(Suplemento del Registro Oficial N° 595 - 12 de junio del 2002), Art. 1.-
Objeto de la Ley.-

La presente Ley tiene por objeto establecer y mantener, bajo la direcciéon de la
Contraloria General del Estado, el sistema de control, fiscalizacion y auditoria
del Estado, y regular su funcionamiento, con la finalidad de examinar, verificar
y evaluar el cumplimiento de la vision, mision y objetivos de las instituciones del
Estado y la utilizacion de recursos, administracion y custodia de bienes

publicos (Contraloria General del Estado, 2009).

“Art. 2.- Ambito de aplicacién de la Ley.- Las disposiciones de esta ley
rigen para las instituciones del sector publico, determinadas en los articulos
225, 315 y a las personas juridicas de derecho privado previstas en el articulo
211 de la Constitucion” (Contraloria General del Estado, 2009).

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR.-"Art. 225.- El sector

publico comprende:

1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa,
Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social (Contraloria General
del Estado, 2009).
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2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado.

3. 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
(Contraloria General del Estado, 2009).

4. Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos
autonomos descentralizados para la prestacion de servicios publicos”
(Contraloria General del Estado, 2009).

“...Art. 315.- El estado constituira empresas publicas para la gestion de
sectores estratégicos, la prestacion de servicios publicos, el aprovechamiento
sustentable de recursos naturales o de bienes publicos y el desarrollo de otras

actividades econdmicas (Contraloria General del Estado, 2009).

Las empresas publicas estaran bajo la regulacion y el control especifico de los
organismos pertinentes, de acuerdo con la ley; funcionaran como sociedades
de derecho publico, con personalidad juridica, autonomia financiera,
econdmica, administrativa y de gestion, con altos parametros de calidad y
criterios empresariales, econdmicos, sociales y ambientales (Contraloria
General del Estado, 2009).

Los excedentes podran destinarse a la inversion y reinversion en las mismas
empresas 0 sus subsidiarias, relacionadas o asociadas, de caracter publico, en
niveles que garanticen su desarrollo. Los excedentes que no fueran invertidos
o reinvertidos se transferirdn al Presupuesto General del Estado (Contraloria
General del Estado, 2009).

La Ley definira la participacion de las empresas publicas en empresas mixtas
en las que el Estado siempre tendra la mayoria accionaria, para la participacion
en la gestibn de los sectores estratégicos y la prestacion de los servicios
publicos” (Contraloria General del Estado, 2009).

“...Art. 211.- La Contraloria General del Estado es un organismo técnico

encargado del control de la utilizacion de los recursos estatales, y la
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consecucién de los objetivos de las instituciones del Estado y de las personas
juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos” (Publicados
en el Registro Oficial No. 449 de 20 de octubre del 2008).

Art. 3.- Recursos Publicos.- Para efecto de esta ley se entenderan por
recursos publicos, todos los bienes, fondos, titulos, acciones, participaciones,
activos, rentas, utilidades, excedentes, subvenciones y todos los derechos que
pertenecen al Estado y a sus instituciones, sea cual fuere la fuente de la que
procedan, inclusive los provenientes de préstamos, donaciones y entregas que,
a cualquier otro titulo, realicen a favor del Estado o de sus instituciones,
personas haturales o juridicas u organismos nacionales o internacionales
(Contraloria General del Estado, 2009).

Los recursos publicos no pierden su calidad de tales al ser administrados por
corporaciones, fundaciones, sociedades civiles, comparfiias mercantiles y otras
entidades de derecho privado, cualquier hubiese sido su origen, creacion o
constitucion, hasta tanto los titulos, acciones, participaciones o derechos que
representen ese patrimonio, sean transferidos a personas naturales o personas
juridicas de derecho privado, de conformidad con la ley (Contraloria General
del Estado, Contraloria.gob.ec, 2009).

CAPITULO 3
DEL SISTEMA DE CONTROL
EXTERNO

Secci6on 1

Art. 21.- Auditoria de Gestion.- La Auditoria de Gestion es la accion
fiscalizadora dirigida a examinar y evaluar el control interno y la gestion,
utilizando recursos humanos de caracter multidisciplinario, el desempefio de
una institucion, ente contable, o la ejecucion de programas y proyectos, con el
fin de determinar si dicho desempefio o ejecucién, se esta realizando, o se ha
realizado, de acuerdo a principios y criterios de economia, efectividad y
eficiencia. Este tipo de auditoria examinara y evaluara los resultados
originalmente esperados y medidos de acuerdo con los indicadores
institucionales y de desempefio pertinentes.
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Constituiran objeto de la Auditoria de Gestion: el proceso administrativo, las
actividades de apoyo, financieras y operativas; la eficiencia, efectividad y
economia en el empleo de los recursos humanos, materiales, financieros,
ambientales, tecnologicos y de tiempo; y, el cumplimiento de las atribuciones,

objetivos y metas institucionales (Contraloria General del Estado, 2009).

Seccion 2

Organizacion Administrativa

Art. 32.- Del Contralor General del Estado.- El Contralor General del Estado
es la maxima autoridad de Control Gubernamental y Auditoria de la Gestion
Publica. Ejercera las atribuciones que la Constitucién Politica de la Republica y

las leyes le confieran.

El periodo de gestion, los requisitos y la forma de eleccion seran los previstos
en la Constitucion Politica de la Republica (Contraloria General del Estado,
2009).

“Art. ... .- El Contralor General del Estado no podra integrar de ninguna manera
los organismos publicos o privados que contraten, administren o se financien
en todo o en parte con recursos publicos o provenientes del erario nacional o
los perciban bajo cualquier acto, contrato o modalidad, ya sea directamente o
en representacion de terceros, o, si dichas instituciones y organismos se
encuentran sujetos bajo cualquier circunstancia a la regulacion, control,
supervision, fiscalizacion, auditoria o emision de informes por parte de la
Contraloria General del Estado, y, en ningun caso, de los comités u érganos de
contratacion de éstos (Contraloria General del Estado, 2009).

Esta disposicion no excluye la potestad de la Contraloria General del Estado de
ejercer el control preventivo o concurrente por si mismo o a través de las
auditorias internas de las instituciones. Tampoco excluye el ejercicio de los
examenes de auditoria de cuentas o de gestion posteriores, de conformidad

con su Ley Organica” (Contraloria General del Estado, 2009).

Art. 33.- Del Subcontralor General del Estado.- El Subcontralor General del
Estado sera designado por el Contralor General. Reunira los mismos requisitos
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y tendra las mismas prohibiciones legales de aquel. Desempefara las
funciones que establezcan el Reglamento Organico Funcional de la Institucion
y aquellas que le sean delegadas por el Contralor General. Subrogara al
Contralor General en caso de ausencia temporal o definitiva, hasta la

designacion del nuevo titular (Contraloria General del Estado, 2009).

2.3.3 Normas de Control Interno para las Entidades, Organismos del
Sector Publico y de las Personas Juridicas de Derecho Privado que
dispongan de Recursos Publicos.

(Suplemento R. O. No. 87 - Lunes, 14 de Diciembre de 2009 -
ACUERDO N° 039-CG)
2.3.3.1 200-03 Politicas y practicas de Talento Humano

El control interno incluird las politicas y préacticas necesarias para
asegurar una apropiada planificacion y Administracion del Talento
Humano de la institucién, de manera que se garantice el desarrollo

profesional y asegure la transparencia, eficacia y vocacion de servicio.

El Talento Humano es lo mas valioso que posee cualquier institucion, por lo
gue debe ser tratado y conducido de forma tal que se consiga su mas elevado
rendimiento. Es responsabilidad de la direccion encaminar su satisfaccion
personal en el trabajo que realiza, procurando su enriquecimiento humano y

técnico (Contraloria General del Estado, 2009).

La Administracién del Talento Humano, constituye una parte importante del
ambiente de control, cumple con el papel esencial de fomentar un ambiente
ético desarrollando el profesionalismo y fortaleciendo la transparencia en las
practicas diarias. Esto se hace visible en la ejecucion de los procesos de
planificacion, clasificacion, reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion,
evaluacion del desempefio y promocion y en la aplicacion de principios de
justicia y equidad, asi como el apego a la normativa y marco legal que regulan

las relaciones laborales (Contraloria General del Estado, 2009).
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2.3.3.2 200-04 Estructura organizativa

La maxima autoridad debe crear una estructura organizativa que atienda
el cumplimiento de su mision y apoye efectivamente el logro de los
objetivos organizacionales, la realizacion de los procesos, las labores y la

aplicacién de los controles pertinentes.

La estructura organizativa de una entidad depende del tamafio y de la
naturaleza de las actividades que desarrolla, por lo tanto no sera tan sencilla
que no pueda controlar adecuadamente las actividades de la institucion, ni tan
complicada que inhiba el flujo necesario de informacién. Los directivos
comprenderan cuales son sus responsabilidades de control y poseeran
experiencia y conocimientos requeridos en funcion de sus cargos (Contraloria
General del Estado, 2009).

Toda entidad debe complementar su organigrama con un manual de
organizacién actualizado en el cual se deben asignar responsabilidades,
acciones y cargos, a la vez que debe establecer los niveles jerarquicos y
funciones para cada uno de sus servidoras y servidores (Contraloria General
del Estado, 2009).

2.3.3.3 200-08 Adhesidn a las politicas institucionales

Las servidoras y servidores de las entidades, observaran las politicas
institucionales y las especificas aplicables a sus respectivas areas de

trabajo.

En el desarrollo y cumplimiento de sus funciones, las servidoras y servidores
observaran las politicas generales y las especificas aplicables a sus
respectivas areas de trabajo, que hayan sido emitidas y divulgadas por la
maxima autoridad y directivos de la entidad, quienes ademas instauraran
medidas y mecanismos propicios para fomentar la adhesién a las politicas por
ellos emitidas (Contraloria General del Estado, 2009).
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Los niveles de direccion y jefatura se aseguraran de la adhesion a las politicas
institucionales, mediante el establecimiento de controles y factores motivadores

adecuados (Contraloria General del Estado, 2009).

2.3.3.4 407 Administracién del Talento Humano
2.3.3.4.1 407-02 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 periodicamente 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. EI documento serd revisado y
actualizado periédicamente y servira de base para la aplicacion de los procesos
de reclutamiento, seleccion y evaluacion del personal. La definicion y
ordenamiento de los puestos se establecera tomando en consideracion la
mision, objetivos y servicios que presta la entidad y la funcionalidad operativa
de las unidades y procesos organizacionales (Contraloria General del
Estado, 2009).

2.3.3.4.2 407-04 Evaluacion del desemperio

La maxima autoridad de la entidad en coordinacion con la Unidad de
Administracién de Talento Humano, emitiran y difundiran las politicas y
procedimientos para la evaluacion del desempefio, en funcion de los

cuales se evaluara periédicamente al personal de la Institucion.

Las politicas, procedimientos, asi como la periodicidad del proceso de
evaluacion de desempefio, se formularan tomando en consideracion la
normativa emitida por el érgano rector del sistema (Contraloria General del
Estado, 2009).
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El trabajo de las servidoras y servidores serd evaluado permanentemente, su
rendimiento y productividad seran iguales o mayores a los niveles de eficiencia
previamente establecidos para cada funcion, actividad o tarea (Contraloria
General del Estado, 2009).

La evaluacion de desempefio se efectuara bajo criterios técnicos (cantidad,
calidad, complejidad y herramientas de trabajo) en funcién 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

0 de promocion y reubicacion, para mejorar su rendimiento y productividad.
2.3.3.4.3 407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

Los directivos de la entidad promoveran en forma constante y progresiva
la capacitacidon, 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 Administracion
de Talento Humano y el area encargada de la capacitacién (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, 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 estard directamente
relacionada con el puesto que desempeiian (Contraloria General del Estado,
2009).
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Las servidoras y servidores designados para participar en los programas de
estudio ya sea en el pais o en el exterior, mediante becas otorgadas por las
instituciones patrocinadoras y/o financiadas parcial o totalmente por el Estado,
suscribiran un contrato-compromiso, mediante el cual se obliga a laborar en la
entidad por el tiempo establecido en las normas legales pertinentes. Los
conocimientos adquiridos tendrdn un efecto multiplicador en el resto del
personal y seran utilizados adecuadamente en beneficio de la gestion

institucional (Contraloria General del Estado, 2009).
2.3.3.4.4 407-07 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 rotacibn de personal debe ser racionalizada dentro de periodos
preestablecidos, en base a criterios técnicos y en areas similares para no
afectar la operatividad interna de la entidad (Contraloria General del Estado,
2009).

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 (Contraloria General del
Estado, 2009).

La rotacion del personal en estas areas disminuye el riesgo de errores,
deficiencias administrativas y utilizacion indebida de recursos (Contraloria
General del Estado, 2009).
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2.3.3.4.5 407-09 Asistencia y permanencia del personal

La Administracion 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 asistencia estara en funcion
de las necesidades y naturaleza de la entidad, teniendo presente que el costo
de la implementacion de los mismos, no debe exceder los beneficios que se

obtengan.

El control de permanencia en sus puestos de trabajo estara 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, 2009).
2.3.3.4.6 407-10 Informacién actualizada del personal

La Unidad de Administracion de Talento Humano sera 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
(Contraloria General del Estado, 2009).

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 (Contraloria General
del Estado, 2009).

Los expedientes donde se consigne la informacion del personal con

nombramiento o contrato, permitirdn a la administracion de la entidad, contar
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con informacién veraz y oportuna para la toma de decisiones (Contraloria
General del Estado, 2009).

2.3.4 Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGA'S)

Son principios fundamentales de auditoria a los que deben enmarcarse su
desempenio los auditores durante el proceso de la auditoria. EI cumplimiento de
estas normas garantiza la calidad del trabajo profesional del auditor
(TuGuiaContable.com, 2012).

2.3.4.1 Los propositos, el alcance y la aplicacion de las normas de

auditoria:

La ejecucion de la auditoria acorde a las directrices se organiza y documenta
de forma adecuada delegando colaboradores para que conozca punto por
punto de lo que se debe realizar y a qué objetivo dirigirse. El trabajo registrado
permita su revision, evaluacion y obtencidon de conclusiones en las que
estipulan una opinién sobre la informacion contable sujetada a la auditoria

(Consultorio Contable, s.f.).

La actividad de planear, investigar y evidenciar el trabajo es independiente del
tamafio del cliente. Los objetivos plasmados con la programacion e
investigacibn es mejorar el nivel de eficiencia y el servicio al cliente,
garantizando una auditoria donde muestra un grado de satisfaccion en el

trabajo (Consultorio Contable, s.f.).

Las normas de auditoria contienen formalidad en el trabajo de ser
adecuadamente planeado. Ademas controlan la naturaleza y alcance de la
evidencia que se obtiene por medio de procedimientos de auditoria, estas
normas tiene como patréon de medida los procedimientos aplicados con
aceptabilidad general en funcién de los resultados obtenidos (Consultorio
Contable, s.f.).

Las Normas se definen de la forma siguiente:
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2.3.4.2 Normas Generales o Personales

v' Entrenamiento y Capacidad Profesional

Esta norma, no sélo basta ser Contador Publico para ejercer la funcién de
Auditor, sino que ademas se requiere tener entrenamiento técnico adecuado y
pericia como auditor. Es decir, ademas de los conocimientos técnicos
obtenidos en los estudios universitarios, se requiere la aplicacion practica en el

campo con una buena direccién y supervision (Consultorio Contable, s.f.).

Este adiestramiento, capacitacion y practica constante forma la madurez del
juicio del auditor, a base de la experiencia acumulada en sus diferentes
intervenciones, encontrandose recién en condiciones de ejercer la auditoria
como especialidad. Lo contrario, seria negar su propia existencia por cuanto no
garantizara calidad profesional a los usuarios, esto a pesar de que se

multiplique las normas para regular su actuacion (Rodriguez , 2011).
v" Independencia

En todos los asuntos relacionados con la auditoria, el auditor debe mantener

independencia de criterio.

La independencia puede concebirse como la libertad profesional que le asiste
al auditor para expresar su opinion libre de presiones (politicas, religiosas,
familiares, etc.) y subjetividades (sentimientos personales e intereses de
grupo). Se requiere entonces obijetividad imparcial en su actuacion profesional.
Si bien es cierto, la independencia de criterio es una actitud mental, el auditor
no solamente debe serlo, sino también parecerlo, es decir, cuidar, su imagen
ante los usuarios de su informe, que no solamente es el cliente que lo contratd
sino también los demas interesados (bancos, proveedores, trabajadores,

estado, pueblo, etc.) (Consultorio Contable, s.f.).
v' Cuidado o Esmero Profesional
Debe ejercerse el esmero profesional en la ejecucion de la auditoria y en la

preparacion del dictamen (Consultorio Contable, s.f.).
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El cuidado profesional, es aplicable para todas las profesiones, ya que
cualquier servicio que se proporcione al publico debe hacerse con toda la
diligencia del caso, lo contrario es la negligencia, que es sancionable. Un
profesional puede ser muy capaz, pero pierde totalmente su valor cuando actua

negligentemente (Consultorio Contable, s.f.).

El esmero profesional del auditor, no solamente se aplica en el trabajo de
campo y elaboracion del informe, sino en todas las fases del proceso de la
auditoria, es decir, también en el planeamiento o planeamiento estratégico

cuidando la materialidad y riesgo (Consultorio Contable, s.f.).

Por consiguiente, el auditor siempre tendra como propésito hacer las cosas
bien, con toda integridad y responsabilidad en su desempefio, estableciendo
una oportuna y adecuada supervision a todo el proceso de la auditoria
(Rodriguez , 2011).

2.3.4.3 Normas de Ejecucion del Trabajo

Esta norma son especificas y regulan la forma del trabajo del auditor durante el
desarrollo de la auditoria en sus diferentes fases (planeamiento trabajo de
campo y elaboracién del informe). Tal vez el propdsito principal de este grupo
de normas se orienta a que el auditor obtenga la evidencia suficiente en sus
papeles de trabajo para apoyar su opinion sobre la confiabilidad, para lo cual,
se requiere previamente una adecuado planeamiento estratégico y evaluacion

de los controles internos (Consultorio Contable, s.f.).
v" Planeamiento y Supervision

El planeamiento estratégico es un proceso de trabajo con énfasis, tomando
como perspectivas de conocimientos y examinando las caracteristicas de la
dependencia, organizacion, financiamiento, funciones de las areas y problemas
importantes, cuyos efectos econémicos podrian repercutir en forma importante
sobre los estados financieros materia de nuestro examen (Consultorio
Contable, s.f.).
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En el caso, de una comisiéon de auditoria la supervisiéon del trabajo debe
efectuarse en forma oportuna a todas las fases del proceso, eso es a
planeamiento, trabajo de campo y elaboracion del informe, permitiendo
garantizar su calidad profesional. En los papeles de trabajo, debe dejarse

constancia de esta supervision (Consultorio Contable, s.f.).
v' Estudio y Evaluacién del Control Interno

El control interno forma la base para determinar la naturaleza, alcance y

oportunidad de los procedimientos o pruebas de auditoria.

Los controles internos conllevan un proceso con un estudio y evaluacion para
una continua evaluacién preliminar, pruebas de cumplimiento, revaluacion de
los controles, obteniendo los resultados de su evaluacion a limitar o ampliar las

pruebas sustantivas (Consultorio Contable, s.f.).

La concepcidén moderna del control interno incluye los componentes de
ambiente de control, evaluacién de riesgos, actividades de control, informacion
y comunicacion y los de supervision y seguimiento; los métodos de evaluacion
que generalmente se utilizan son: descriptivo, cuestionarios y flujogramas

(Consultorio Contable, s.f.).
v' Evidencia Suficiente y Competente

Esto se obtiene mediante las inspecciones, observaciones, indagaciones y
confirmaciones para proporcionar una informacion razonable que permita la
expresion de una opinion. Como se aprecia del enunciado de esta norma, el
auditor mediante la aplicacion de las técnicas de auditoria obtendra evidencia
suficiente y competente (Consultorio Contable, s.f.).

También se la define como un conjunto de hechos comprobados, suficientes,
competentes y pertinentes para sustentar una conclusion (Consultorio
Contable, s.f.).

Es suficiente, cuando los resultados encontrados aseguran que los hechos o

criterios se estan juzgando, quedan razonablemente comprobados. Los
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auditores también obtenemos la evidencia suficiente a través de la certeza
absoluta, pero fundamentalmente se utiliza la certeza moral (Consultorio
Contable, s.f.).

Es importante, tener en cuenta la madurez de juicio del auditor (obtenido de la
experiencia), que le permitira lograr la certeza moral suficiente para determinar
gue el hecho ha sido razonablemente comprobado, de tal manera que en la
medida disminuya. Es por eso, que se requiere la supervision de los asistentes
por auditores experimentados para lograr la evidencia suficiente. La evidencia,
es competente, cuando se refiere a hechos, circunstancias o criterios que
tienen real importancia, en relacion al asunto examinado (Consultorio
Contable, s.f.).

2.3.4.4 Normas de Preparacion del Informe

Como ultima fase del proceso de auditoria esta regulan la elaboracién del
informe, para determinar el resultado encontrado por el auditor, obteniendo el
grado suficiente de las evidencias, apropiadamente respaldada en sus papeles

de trabajo (Consultorio Contable, s.f.).

Estas normas requieren que el informe muestre de qué forma se presentan vy el

grado de responsabilidad que asume el auditor (Consultorio Contable, s.f.).

v' Aplicacion De Principios De Contabilidad Generalmente Aceptados
(PCGA)

Son reglas generales adoptadas como guias y como fundamento en lo
relacionado a la contabilidad aprobadas como buenas y prevalecientes, o
también podriamos conceptuarlos como leyes o verdades fundamentales

aprobadas por la profesion contable (Rodriguez , 2011).

Sin embargo, merece aclarar que los PCGA, no son principios de naturaleza
sino reglas de comportamiento profesional, por lo que nos son inmutables y
necesitan adecuarse para satisfacer las circunstancias cambiantes de la

entidad donde se lleva la contabilidad (Rodriguez , 2011).
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Los PCGA, garantizan la razonabilidad de la informacién expresada a través de
los Estados Financieros y su observancia es de responsabilidad de la empresa
examinada. En todo caso, corresponde al auditor revelar en su informe si la
empresa se ha enmarcado dentro de los principios contables (Rodriguez ,
2011).

v' Opinién Del Auditor

El dictamen debe sujetar la expresion de una opinion, considerando integridad
o la aseveracion de que no puede expresarse una opinion. Ademas deben
indicarse las razones que lo impiden. En todos los casos, en que el nombre de
un auditor esté asociado, el dictamen debe contener una indicacion clara de la

naturaleza de la auditoria, y el grado de responsabilidad que esta tomando.

Recordemos que el proposito principal de la auditoria es la de emitir una
opinibn sobre si éstos presentan 0 no razonablemente la gestion de la
institucion, pero puede presentarse el caso de que a pesar de todos los
esfuerzos realizados por el auditor, se ha visto imposibilitado de formarse una

opinion, entonces se vera obligado a abstenerse de opinar.

Por consiguiente el auditor tiene las siguientes alternativas de opinién para su

dictamen.

1. Opinién limpia o sin salvedades

2. Opinién con salvedades o calificada
3. Opinién adversa o negativa

4. Abstencion de opinar (Consultorio Contable, s.f.).
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION



3.1 MATERIALES Y METODOS

3.1.1 Materiales y Equipo Utilizados

Para esta investigacion se utilizaron los diferentes de materiales y equipos:

Tabla 1. Materiales y Equipos Utilizados

DESCRIPCION CANTIDAD P. UNIT. TOTAL
MATERIALES

Libros 1 35.00 35.00
Revistas 5 - -

Lapiz 2 0.35 0.75
Borrador 2 0.35 0.75
Hojas A4 4 5.00 20.00
Anillados/Empastados 5 15.00 75.00
CD’s 2 1.50 3.00

EQUIPOS

Computadora 1 500.00 500.00
Pen-drive 1 16.00 16.00
Calculadora 1 24.00 24.00
Camara 1 75.00 75.00

EQUIPO HUMANO

Asesor — Tutor 1 - -
Investigador — 1 - -
Encuestador

TOTAL 749.50

ELABORADO POR: La Autora.

3.1.2 Métodos
Los métodos de investigacion utilizados son los siguientes:
3.1.2.1 Método Analitico—Sintético

Se empled este método por lo que se realiz6 un analisis de cada uno de los
resultados por separado que fueron un contraste de la realidad objetiva con los

subproblemas y los objetivos del proyecto investigativo.
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3.1.2.2 Método Inductivo — Deductivo

Se aplicé este método como el més idéneo para la investigacion y la expresion
de la situacion del departamento de Talento Humano del GAD Municipal de

Canton Mocache, usando légica y/o los analisis en los resultados.
3.1.2.3 Meétodo Bibliogréafico

Es empleado por lo que se conocid, compard, amplio, profundizé y dedujo
diferentes enfoque, teorias, conceptualizaciones y criterios de diversos autores
sobre Talento Humano, Auditoria de Gestion, normas, indicadores, etc.; la

misma se bas6 en documentos, libros y publicaciones.
3.2 TIPOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION
3.2.1 Tipos de Investigacion

Se empled los siguientes tipos de investigacién o de estudio debido a que cada
uno de ellos tiene una estrategia diferente para su tratamiento metodoldgico
(Rodriguez, 2005).

3.2.1.1 Investigacion Descriptiva

Se empled este tipo de investigacion por que permitio analizar cada fase que
concordara el proceso de las actividades o tareas asignadas al Talento

Humano, obteniendo el camino oportuno de la institucion publica.
3.2.1.2 Investigacion de Campo

Esta investigacion permiti6 conocer la realidad de la institucion, es decir,
estudiar la situacion para diagnosticar las necesidades y problemas de la

misma.
3.2.1.3 Investigacion exploratoria

Sirvié para aumentar el grado de familiaridad obteniendo la informacion sobre
la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa sobre un

contexto en particular de la realidad, investigando los problemas del
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comportamiento humano, se consideran cruciales a los profesionales de la

determinada institucion.
3.2.2 Técnicas e Instrumentos de Investigacion

A través de estas técnicas e instrumentos se proporciond la informacién

requerida.
3.2.2.1 Observacion

Esta técnica se la utilizO para observar cada uno de los procesos de
organizaciéon y control interno del GAD Municipal del Canton Mocache y
cerciorarse de las situaciones y particularidad de las actividades estipuladas al
Talento Humano, evaluando de la forma mas amplia o cautelosa, como los
empleados elaboran, realizan y cumplen con sus procedimientos

encomendados.

Esta técnica fue elemental por los datos obtenidos durante el proceso
investigativo, a través de esta técnica se evidencid la autenticidad de las
hipotesis ayudando a las respectivas conclusiones y recomendaciones dadas

en el informe.

3.2.2.2 Entrevista

Esta técnica permiti6 por medio de un cuestionario recabar la mayor cantidad
posible de informacion relevante y significativa sobre la institucion y de las
actividades administrativas, la informacion recopilada ayudé a obtener una idea
clara de las alternativas, pautas idoneas, caracteristicas especificas de los
departamentos y las mejoras continuas, todo esto se realiz6 mediante las
evaluaciones de desempefio que a diario aplica el Talento Humano en la

institucion.

Esta técnica logré extraer datos, criterios u opiniones de administradores,
directores, jefes departamentales, empleados administrativos y obreros del
GAD Municipal del Canton Mocache, con el fin prioritario de identificar objetivo

gue necesita mejorar la institucion.
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3.2.2.3 Encuesta

Se ejecutod esta técnica como un instrumento de recopilacion de informacion y
datos pertinentes, mediante la aplicacion de un cuestionario previamente
preparado y normalizado a los usuarios internos (Empleados) y externos
(Ciudadania), estimandolo como interrogatorio, sondeo o indagacion de las
preguntas establecidas, las mismas que se plantean siempre en un orden

cronoldgico.

Esta técnica se considera la mas acertada donde el investigador conoce

diversas opiniones, particularidad o hechos especificos de quienes la aplicaron.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

En todo trabajo de investigacién es fundamental que los hechos y relaciones
que establecen los resultados tengan un grado de maxima exactitud y
confiabilidad; por esta razon se presenta una forma sistematica para conocer

hacia donde esta enfocado el rendimiento de la institucion.

Cuya indagacion fue de tipo descriptivo en lo que respecta a la investigacion
de campo con base a investigaciones bibliograficas y documentales, que
permitié obtener informacion acerca de como incide la Auditoria de Gestion en
la toma decisiones del departamento de Talento Humano del GAD Municipal

del Cantén Mocache.

En este estudio, se relacionaron las variables independientes y dependientes
“Auditoria de Gestion” y “Toma de Decisiones del Departamento Talento
Humano” se midieron cada una de las variables independientemente con el
objeto de explicar el estudio, reflejandolo dentro de un ambiente natural sin

realizar cambios.

El estudio tuvo como propdsito la investigacion aplicada para resolver los
problemas identificados en el GAD Municipal del Canton Mocache, como es

mejorar la gestion del Talento Humano de dicha organizacion.
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Se observaron cada una de las variables independientemente con el fin de
explicar el estudio, la informacion se reflejo en contexto natural sin realizar
cambios, la descripcion se la realizé con informacion tanto primaria como
secundaria. En el nivel descriptivo influyeron las técnicas de observacion y las
entrevistas, se relacionaron las variables con el fin de medir su causa y efecto;
se pudo observar cémo influye una Auditoria de Gestidén en el departamento de

Talento Humano.
3.3.1 Creacion de una firma auditora ficticia

Todo profesional dedicado a la auditoria sabe que con independencia del
informe final que emita, su actividad se basa en la prestacion de un servicio al
cliente consistente en aportar horas al cumplimiento del contrato o servicio
solicitado. Por ello, se procedera crear una firma auditora de forma ficticia.

Espinoza & Asociados.

3.3.2 Creacion del logo

Espinoza & Asociados

A ITRIA La ética es nuestra guia!

3.4 POBLACION Y MUESTRA

3.4.1 Poblacién

La poblacién es un objeto de estudio que esta conformada por directores, jefes,
empleados, obreros y contratados, los mismos laboran en el Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Mocache, su totalidad es de

164 personas.
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Tabla 2. Matriz de la Poblacién

Talento Humano Poblacion
Directores 09
Jefes 12
Empleados 43
Obreros 35
Contratados 65
TOTAL 164

FUENTE: GAD Municipal del Cantén Mocache.
ELABORADO POR: La Autora.

3.4.2 Muestra

La muestra se la toma como una herramienta para la investigacién. Su funcion
es fijar una parte de la objetividad del estudio (poblacion o universo) en la que
se comprobo la finalidad de inferir propiedades de la poblacion del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Mocache.

Para el estudio de esta investigacion se empled la muestra aleatoria simple al
departamento de Talento Humano el que consta con un Director, una
Secretaria y una Secretaria Auxiliar, a quien le corresponderan la aplicacion de
la técnica de la entrevista es al Director y Secretaria del departamento de

Talento Humano.

Tabla 3. Matriz del Departamento de Talento Humano

TALENTO HUMANO CARGOS
Dr. Manuel Bravo Bodero Director de Talento Humano
Sra. Angela Aguayo Bustamante Secretaria
Srta. Ana Navarrete Suarez Secretaria Auxiliar

FUENTE: GAD Municipal del Canton Mocache
ELABORADO POR: La Autora.

Se considero el total de la muestra, al ser ésta poco significativa. Se procedio a

efectuar entrevistas al Director de Talento Humano y su Secretaria.

Por lo que efectuo realizar Encuestas de los Usuarios Internos (Empleados) y
Externos (Ciudadania), considerando la muestra aleatoria simple como una

perspectiva de la institucion.
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Tabla 4. Matriz de la Poblaciéon de los Usuarios

USUARIOS POBLACION ESTIMADA
Internos 164
Externos 200

ELABORADO POR: La Autora.

N
n=—
E*(N-1)+1
n = Tamafo de la muestra
N = Universo
E = Error de muestreo (0,05 admisible)
USUARIOS INTERNOS USUARIOS EXTERNOS

DESARROLLO DE LA FORMULA:

~ 164 ~ 200
"= 0,052(164 — D) + 1 "=10,05)2(200 - D + 1
~ 164 ~ 200
"= 0,0025 (163) + 1 ™= 10,0025 (199) + 1
164 200
T4+ =150+ 1
164 200
"Tom =250
n=68E n= 80 C ia

Después de aplicar la férmula correspondiente refleja el tamafio de la muestra
tanto de los usuarios internos como de los externos dando como resultado un

total de los encuestados.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION



4.1 RESULTADOS
4.1.1 Auditoria de Gestion
41.1.1 Solicitud de Auditoria

é@c@ﬁ@o@
ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
ekl La ética es nuestra guia! P.T1
. Calle 28 de Mayo y Bolivar 1/1
i espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION
SOLICITUD DE AUDITORIA

e .-_]_l::i(:'l:)ic-rrl() AL CIrICIrrIos
Trescentralimado hWMuanicipal de

T TFATITAITRC2 TIT.T.CO™ TROT2IRITGITITEF
Al CIAl 12E 22000532201 =2

Mocache, 06 de Febrero del 2014

Srta.
Espinoza Veloz Carmen
ESPINOZA & ASOCIADOS

Reciba un grato saludo de quienes formamos el GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON MOCACHE, el motivo de
la presente es requerir de sus servicios correspondientes a una Auditoria de
Gestion al Departamento de Talento Humano.

Se estima que su conocimiento en el contenido nos ayudara hacer un trabajo
objetivo y minucioso, el mismo que permitira brindar una asesoria eficiente y
sOlida, a través de sugerencias claras y constructivas, que ayudaran a
adquirir los objetivos y metas planteadas constituyendo un apoyo importante
en el proceso a realizar las actividades.

Anticipadamente quedo muy agradecido por la atencion a la presente,

Atentamente,

Sr. Leandro Ull6n Rodriguez
ALCALDE DEL CANTON MOCACH
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4.1.1.2 Aceptacion de la Auditoria

a}?’gﬁﬂ@%
S ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
; La ética es nuestra guia! PT?2
Calle 28 de Mayo y Bolivar 1/1

espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

ACEPTACION DE LA AUDITORIA

Mocache, 07 de Febrero del 2014

Sr.

Leandro Ullén Rodriguez

ALCALDE DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON MOCACHE

Presente.-

De nuestras consideraciones:

La firma auditora ESPINOZA & ASOCIADOS, tenemos el grato honor en
dirigirnos a usted con la finalidad de saludarlo y a la vez felicitar por la gran

labor emprendida a favor de la ciudadania en general.

Con esta oportunidad aceptamos muy comedidamente darnos la oportunidad
para realizar la apertura de una Auditoria de Gestion al Departamento de
Talento Humano en la Institucidon que usted muy acertadamente dirige, por el

periodo comprendido de su administracion 2009-2014.

Carmen Mercedes Espinoza Veloz
AUDITORA
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4.1.1.3 Contrato de Auditoria

ESPINOZA & ASOCIADOS )
. . REF:
La Etica es nuestra guia! PT 4
Calle 28 de Mayo y Bolivar '
. . 1/4
espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

CONTRATO DE AUDITORIA

Exposicion de los servicios competitivos de la auditoria que celebraba por
parte del GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON MOCACHE representado por el Sr. Leandro Rufino Ullén Rodriguez
de nacionalidad ecuatoriana con cédula de ciudadania N° 091320252-9, en su

caracter de ALCALDE y que en lo sucesivo se denominara el cliente.

La Firma Auditora ESPINOZA & ASOCIADOS, responsabilizada por la Srta.
CARMEN MERCEDES ESPINOZA VELOZ de nacionalidad ecuatoriana con
cédula de ciudadania N° 120500657-8, a quienes distinguieran auditora, de

conformidad con las manifestaciones y clausulas:

MANIFESTACIONES

[. Elcliente:

a) Es una institucion que esta legalmente constituida.

b) Estd encomendado por el ALCALDE DEL GAD MUNICIPAL DEL
CANTON MOCACHE.

c) Solicita servicios de Auditoria de Gestion, por lo que le motiva contratar

los servicios de la firma auditora.

II. El auditor:

a) Que es un Grupo Asociado, constituida de acuerdo a las leyes.

b) Que al prestar el servicio de auditoria se basa en las Normas y Leyes
como: CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO, NAGAs, LOSEP vy
COOTAD.
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JENEE ESPINOZA & ASOCIADOS REF:

. UDITORTA La Etica es nuestra guia! PT.3
Calle 28 de Mayo y Bolivar 2/4

() . .
Akl espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION
CONTRATO DE AUDITORIA

CLAUSULAS
PRIMERA.- OBJETO

La Firma auditora presta los servicios de Auditoria de Gestion al GAD

Mocache a través de una evaluacion al Departamento de Talento Humano.

SEGUNDA.- ALCANCE

Evaluar al Departamento de Talento Humano en lo que corresponde a:

a) Procesos

b) Normas

c) Controles

d) Preparacion de informes que obtengan las respectivas conclusiones y

recomendaciones.

TERCERA.- PROGRAMACION

La auditora procede a desarrollar el programa con las respectivas fechas

donde determina las actividades a realizar, a su vez es notificado al cliente.

CUARTA.- COORDINACION

La institucion designara a quienes sean responsables para obtener la debida
recopilacion de informacion que solicite la auditora para cumplir satisfactorio el

servicio requerido por el cliente, siguiendo las programaciones establecidas y

respetando los horarios.
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ESPINOZA & ASOCIADOS REE-
La Etica es nuestra guia! PT 3
Calle 28 de Mayo y Bolivar
. . 3/4
espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

CONTRATO DE AUDITORIA

QUINTA.- RELACION LABORAL

El Talento Humano por parte de la auditora el cual no se valorara ninguna
clase de comunicacion respecto al trabajo investigativo con el cliente por lo
gue se estipula en el respectivo contrato, por los que se considera que el
auditor sera el intermediario con el cliente, para que no haya ningun tipo de

inconveniente y se pueda dar con el cumplimiento de las actividades.

SEXTA.- PLAZO DE TRABAJO

La auditora estima determinar las tareas programadas en 45 dias laborales;
obteniendo la respectiva documentacion y el anticipo en las fechas
establecidas dando cumplimiento, eficiencia y eficacia al servicio prestado; por
cualquier demora/retraso ocurrido por ambas parte, sin dafo alguno, es decir,
del Talento Humano de la firma auditora como el de la institucibon GAD

Municipal del Canton Mocache cliente.

SEPTIMA.- HONORARIOS

El cliente solventara a la responsable de la auditoria por las responsabilidades
realizadas; por los respectivos honorarios se estima una cantidad de USD $
3.500,00 dolares americanos mas el impuesto al valor agregado - IVA. La

remuneracion se efectuara de la siguiente manera:

a) 40% la firma del contrato.
b) 30% los 25 dias laborales - iniciado el trabajo.
c) 30% la culminacién del trabajo e informe final.
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vos ESPINOZA & ASOCIADOS _
L La Etica es nuestra gufa! REF:
& Jjuorrora Calle 28 de Mayo y Bolivar PT.3
= - espinoza@hotmail.com 4l4
ol

sat ESTION

AUDITORIA DE GESTION

CONTRATO DE AUDITORIA

OCTAVA.- VIATICOS Y PASAJES

El GAD Municipal de Canton Mocache se hace responsable de los viéticos,

hospedajes y alimentacion durante la permanencia en el Cantén.

NOVENA.- GASTOS GENERALES

Los gastos originados por fotocopias, impresiones 0 gastos imprevistos se

promoveran, el cliente asumira el gasto.

DECIMA.- JURISDICCION

De acuerdo a lo estipulado en éste contrato, el cliente o la firma auditora
encuentre una oposicion, es decir, que no se haya respetado o cumplido se
deberan regir de acuerdo a las disposiciones enmendadas por el Cadigo Civil
del Ecuador y se acogeran a esta clausula notificando el desacuerdo.

Manifestado el respectivo contenido del contrato el que es comprendido se
procede a rubricar de forma de aprobacién la original y copias

correspondiente, en el Canton Mocache, el dia 17 de Febrero del 2014.

EL CLIENTE EL AUDITOR
ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 12/feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 14/feb/2014
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41.1.4 Plan General de Auditoria

ESPINOZA & ASOCIADOS REE:
La Etica es nuestra guia! PT. 4
Calle 28 de Mayo y Bolivar 1/3

espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

PLAN GENERAL DE AUDITORIA

MOTIVO
La Firma Auditora considera que es indispensable que el Departamento de
Talento Humano del GAD Municipal del Canton Mocache sea sometido a una
Auditoria de Gestion para fijar la eficiencia, eficacia y efectividad en los
procesos de cumplimiento de la institucion, basandose en las disposiciones
legales.

OBJETIVO GENERAL

Determinar la incidencia de la Auditoria de Gestién en la toma de decisiones

del Departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Canton
Mocache, afio 2012.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

v’ Examinar el cumplimiento de las politicas, principios y normas del
Departamento de Talento Humano.

v Aplicar indicadores de desempefio del Talento Humano del GAD Municipal
del Cantén Mocache.

v' Determinar la emisién del informe de la auditoria para conocer los riesgos
existentes.

ALCANCE

Esta Auditoria cubrié las actividades administrativas del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Mocache, periodo del 2 de Enero al 31

de Diciembre del 2012, la misma durara 45 dias proporcionada del 10 de

Febrero al 15 de Abril del 2014.

DISPOSICIONES LEGALES

Base Legal

Ley Organica de la Contraloria General del Estado.
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ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
La Etica es nuestra guia! PT. 4

Calle 28 de Mayo y Bolivar 2/3
espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

PLAN GENERAL DE AUDITORIA

Caodigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD)
Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP).

Base Técnica

Estructura Organica Funcional del G.A.D. MOCACHE.
Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGAS)
Normas de Contraloria General del Estado.

METODOLOGIA DE TRABAJO

La auditoria esta fundamentada en las normas técnicas proporcionando a
examinar las evidencias en los papeles de trabajo, dando autenticidad a la
auditoria con la adecuada aplicacion de las NAGAs, Normas de Contraloria
General del Estado, COOTAD.

PERIODO DE ELABORACION
45 dias

RECURSOS

a. TALENTO HUMANO:
EQUIPO DE AUDITORES:

JEFE DE AUDITORIA: Ing. Maria del Carmen Guzman Macias
AUDITOR SENIOR:  Carmen Mercedes Espinoza Veloz
AUDITOR JUNIOR: Srta. Jessenia Alexandra Tubay Vergara
AUDITOR JUNIOR: Srta. Rudy Johanna Quijano Zambrano

b. RECURSOS MATERIALES

ESTIMACION DE LA AUDITORIA

ITEM DETALLE UNIDADES P. UNITARIO | P. TOTAL
2 Equipo de computo Unidades $ 580.00 $ 1.160.00
4 Archivadores Unidades $ 6.00 $ 24.00
4 Hojas A4 Resmas $ 5.00 $ 20.00

Gastos imprevistos $ 380.00
TOTAL $ 1.584.00
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0008 ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
& uvroria La Etica es nuestra guia! PT. 4
g Calle 28 de Mayo y Bolivar 3/3
) — espinoza@hotmail.com
AUDITORIA DE GESTION
PLAN GENERAL DE AUDITORIA
FECHAS:
FECHA DE LA PRIMERA FASE:
PLANIFICACION: Desde 10 al 28 de Febrero del 2014

FECHA DE LA SEGUNDA FASE:
EJECUCION:
Cuestionario del Control Interno: Desde 05 al 17 de Marzo del 2014

FECHA DE LA TERCERA FASE:
Hallazgos Desde 18 de marzo al 03 de Marzo del 2014

FECHA DE LA CUARTA FASE:
ELABORACION DE INFORME: Desde 04 al 15 de Abril del 2014

VERIFICACION DEL TRABAJO:

La jefa auditora como delegada debera permanecer junto al Talento Humano
en los objetivos, motivo, alcance y respectivos procesos al emplear la
auditoria. Lo que representa responsabilidad oportuna en encomendar las
funciones, trabajos o tareas a cada uno del Talento Humano que
conjuntamente laboran de modo sistematica y adecuada para cumplir con la
fases de la auditoria optimizando control idoneo a través de los parametros de
eficiencia, eficacia y efectividad para concluir con autenticidad en el informe
final.

RESULTADOS A OBTENER:

v" Plan General de Auditoria
Plan Especifico de Auditoria
Cuestionario de Control Interno
Hallazgos
Aplicacion de los indicadores
Informe del Control Interno
Informe Final de Auditoria

ASENE NN

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 18/feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria |FECHA: 20/feb/2014
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41.15 Fasel. Planificaciéon

4.1.1.5.1 Plan Especifico de Auditoria

AOAPOS
Q?Q

ESPINOZA & ASOCIADOS
La Etica es nuestra guia!
Calle 28 de Mayo y Bolivar
espinoza@hotmail.com

REF:
PEA
1/1

AUDITORIA DE GESTION

PLAN ESPECIFICO DE AUDITORIA

OBJETIVO 1: Examinar el cumplimiento de las politicas, principios y normas
del departamento de Talento Humano.

ACTIVIDADES REF/PT | FECHA ELAE(O)E_ADO

Realizar un recorrido para

obtener un concreto PT1

conocimiento de la entidad C.E. 24/feb/2014 EV.C

auditada.

Desarrollar una matriz FODA

para conocer las fortalezas, PT 2

oportunidades, debilidades vy 24/feb/2014 E.V.C
A.F.

amenaza del departamento de

Talento Humano.

Obtener el Antecedentes del PT 3

GAD Municipal del Canton Al 25/feb/2014 E.V.C

Mocache. o

Adquirir el organigrama PT 4

estructural del GAD Municipal EO 25/feb/2014 E.V.C

del Cantéon Mocache. T

Establecer la mision y vision de PTS 25 /feb/2014 EVe

la institucion.

Asistir a las instalaciones para

examinar, observar y constatar PT 6 o5 /feb/2014 EVe

las actividades encomendadas V.1.

por el departamento auditado.

Entrevistar al  Director vy PT 7

Secretaria del Departamento de £ 26/feb/2014 E.V.C

Talento Humano. :

Encuestar  a los  usuarios PT 8 27/ieb/2014 EVe

internos. E.U.I

Encuestar a los usuarios PT9 27/ieb/2014 EVe

externos. E.U.E.

Realizar una géqlula analitica PT 10 28/feb/2014 EV.C

para el cumplimiento. C.A

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen

FECHA: 21/feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria

FECHA: 21/feb/2014
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4.1.1.5.2 Conocimiento de la Entidad

ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
La ética es nuestra guia! PT 1

Calle 28 de Mayo y Bolivar C.E
espinoza@hotmail.com 1/2

AUDITORIA DE GESTION

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

Mocache se encuentra localizado en la Provincia de Los Rios, limita: al
Norte con el Canton Quevedo; al Sur con los Cantones Palenque y Vinces;
al Este con los Cantones Ventanas y Quevedo; y al Oeste con los cantones
El Empalme (Prov. Del Guayas) y Palenque.

El GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON MOCACHE se constituye por el sistema de la administracion de
personal correspondiente a los que localizan dentro del Proceso
Administrativo: planeacién, organizacion, coordinacion, direccion y control.
Se ubica en la calle 28 de mayo y Simén Bolivar, el municipio cuenta con un
edificio de planta alta y sus respectivas oficinas, personal tanto
administrativos como obreros.

El municipio se encarga de organizar y tramitar los asuntos que debe
conocer el I. Concejo o sus Comisiones; de las recaudaciones de los
ingresos Municipales y pagos que deba hacer el Cabildo; emision y control
de titulos de créditos de las diferentes tasas e impuestos; optimizar los
recursos; fortalecer y promover el desarrollo humano y social especialmente
de los grupos vulnerables, en las areas de: Educacion, Cultura y Deporte,
Medio Ambiente y Turismo.

También se encarga de atender la necesidades imprevistas; de proteccion
de los derechos individuales y colectivos de los nifios, nifias y adolescentes;
del control e inspeccion de aseos de calles, recolector de basura; control de
cobros de tasas municipales y faenamiento ganado.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/Feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria |FECHA: 24/Feb/2014
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ESPINOZA & ASOCIADOS REF:

La ética es nuestra guia! PT1
Calle 28 de Mayo y Bolivar C.E
espinoza@hotmail.com 2/2

AUDITORIA DE GESTION

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

Ademds de sus obras como lastrado de vias, albarradas, construccion de
pozos, mantenimiento de redes de agua, electrizacién, viabilidad, muros de
gaviones y escolleras, construccién cerramiento del cementerio general,
construccion de canchas de usos multiples en diferentes sectores,
regeneracion urbana; de inspeccion del medio ambiente; de la legalizacion
de terrenos y construccion de vivienda; de las acciones gestidén de riesgos.

Asimismo realiza los estudios y disefios arquitectdnicos; de las acciones de
comunicaciones de estrategias coordinadas y sostenidas en la recopilacion
de datos en los diferentes proyectos y obras que se desarrolla; y por ultimo
la labor social (PAMUN): teleton, evento de belleza, etc. Todo esto se
desarrolla de una manera eficiente.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/Feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 24/Feb/2014
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4.1.1.5.3 Analisis FODA

%@CWO"" ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
& Phuorroria La ética es nuestra guia! PT 2
S s Calle 28 de Mayo y Bolivar AF.
% Fesrion espinoza@hotmail.com 11

AUDITORIA DE GESTION

MATRIZ FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

v' Excelente actitud y gestion | v
Directiva. v

v" Objeto, Fines y Metas definidos.

v' Adecuados canales de | v
distribucion del personal.

v' Calidad vy eficiencia en la
prestacion de servicios. v

v Amplia experiencia técnica
profesional de los miembros de la

organizacion.

Crecimiento cémo organizacion.
Realizacién del trabajo en forma
oportuna y tiempos establecidos.
Agilidad en el trabajo, lo que
garantiza la satisfaccion de las
necesidades.

Diversificar la variedad de los

servicios prestados.

DEBILIDADES

AMENAZAS

v" No saber si los objetivos se | v
cumpliran en su totalidad.
v' Desconocimiento de | v
comunicacion entre los niveles
jerarquicos. v
v" Impropio cumplimiento de las
funciones por el personal. v

v' Desconocimiento de Estatutos y

Reglamento Interno. v
v' Capacitacion constante al
personal.

v Incorrecto cumplimiento de los

objetivos de los niveles directivos.

Escasez de buenas practicas de
control interno.

Cambio constante en los niveles
directivos.

Toma de decisiones aceleradas
sin analisis previo.

Aplicacion de medidas correctivas
a destiempo.

Baja motivacion de los servidores

y servidoras publicos.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen

FECHA: 24/Feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 24/Feb/2014
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4.1.1.5.4 Antecedentes

T ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
é;l‘ UDITORTA La Etica es nuestra guia! PT. 3
£} % - Calle 28 de Mayo y Bolivar Al
S} TSTION espinoza@hotmail.com 1/1

AUDITORIA DE GESTION
ANTECEDENTES

La Municipalidad del Cantdon Mocache, fue creada mediante Decreto 954 del
28 de mayo de 1996, con Ordenanza Administrativa del 26 de enero del 2002,
cambié de denominacion por el Gobierno Municipal del Canton Mocache,
publicado en el Registro Oficial 539 del 21 de marzo del 2002. Posteriormente
el Concejo Cantonal a través de una ordenanza discutida y aprobada en
sesiones de 02 de junio de 2011, modific6 su denominacién por Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Mocache, disposicién

publicada en la Gaceta N° 1, correspondiente al mes de junio de 2011.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 25/feb/2014
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4.1.1.5.5 Estructura Organica
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AUDITORIA DE GESTION

ESTRUCTURA ORGANICA

Dentro del GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTON MOCACHE, funciona los siguientes departamentos: de Recepcion,
Relaciones Publicas, Alcaldia, Secretaria, Financiero, Rentas, Sistema,
Tesoreria, Avaluos y Catastros, Talento Humano, Gestion de Riesgos,
Desarrollo Social, Obras Publicas, Planificacion Urbana y Rural, Sala de
Secciones, Asesoria Juridica; en la planta baja se encuentra el departamento
de Agua Potable, Guardalmacén Municipal, Desarrollo Agropecuario,
Patronato Municipal, Consejo de la Niflez y Adolescencia, siendo estos
departamentos calificados y competentes para la administracion.

El personal que labora dentro de la en dicha institucion se detalla a

continuacion:

Sr. Ullébn Rodriguez Leandro
Lic. Lara Vega Jenny

Ab. Gallegos Franco Juan
Ing. Lema Solis David

Sr. Cabrera Carranza Wilson

Lic. Gébmez Fuentes Victor

AN N N N NN

Arg. Izquierdo Reinoso Washington

Ing. Rojas Segarra Ernesto

Eco. Zambrano Salvatierra Jonny
Ing. Mendoza Rodriguez Lorena
C.P.A. Reyes Flores Marco

D N NI N NN

Lic. Arias Garcia Raul

v" Sr. Veliz Vera Darwin

Alcalde de la Institucion
Relaciones Publicas
Asesoria Juridica
Compras Publicas
Comisario

Secretario General
Director de Planificacion
Urbana y Rural

Auditor General Interno
Director Financiero
Analista de Presupuesto
Contador General

Jefe de Rentas

Tesorero

W INFORMACION PROPORCIONADA POR LA SECRETARIA DEL TT HH
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AUDITORIA DE GESTION

ESTRUCTURA ORGANICA
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Ing. Ledn Renddn Johnny

Dr. Bravo Bodero Manuel

Lic. Cansing Caise Marcos

Ing. Pefafiel Arteaga Jorge

Ing. Solano Maldonado Richard
Sra. Vera Barco Clara

Lic. Tello Coello Shirley

Dr. Chanaluisa Sinchiguano Segundo
Ing. Zoot. Velaiia Guanoquiza Segundo
Lic. Rodriguez Cotto Jorge

Sra. Rodriguez Vélez Narcisa

Ing. Velasquez Montero Héctor

Ing. Matamoros Mufioz Indalio

Sr. Vera Coello Freddy

Ab. Quintana Llerena Jorge

Lic. Ull6n Rodriguez Virginia

Dr. Fajardo Ramirez Miguel

Avallos y Catastros
Director de Talento Humano
Guardalmacén Municipal
Técnico en Sistemas
Director de Obras Publicas

Jefe de Agua Potable y

Alcantarillado

Directora de Desarrollo

Social.

Jefe Sanidad Local
Veterinario

Cultura y Deporte
Trabajadora Social
Director Desarrollo
Agropecuario.

Jefe Medio Ambiente y

Turismo.
Director de Gestion de
Riesgos

Registrador de Propiedad
Presidenta del PAMUNM

Secretario Ejecutivo

Técnicos, Asistentes Administrativos de los diferentes departamentos

Obreros

W INFORMACION PROPORCIONADA POR LA SECRETARIA DEL TT HH
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AUDITORIA DE GESTION
ESTRUCTURA ORGANICA
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AUDITORIA DE GESTION

VISION Y MISION

VISION

MISION

sociales.

Mocache, ciudad prospera y atractiva, competitiva, motivada y eficiente que
preste servicios de calidad a la ciudadania.

Es un érgano de gobierno que actia como facilitador de los esfuerzos de la
comunidad en la planificacién, ejecucion, generacién, distribucién y uso de
los servicios que hacen posible la realizacion de sus obras y aspiraciones

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen
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4.1.1.5.7 Visita a la Instalaciones
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AUDITORIA DE GESTION

VISITA A LAS INSTALACIONES

Se visitd las instalaciones del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantén Mocache, el dia miércoles 05 de Febrero del afio 2014 siendo las
14h30pm ubicada en la calle 28 de Mayo y Simdn Bolivar, en compaiiia del Dr.
Manuel Bravo Bodero Director del Departamento de Talento Humano, en el cual
se observd puntos favorables para la realizacion del trabajo:

La institucién cuenta una infraestructura adecuada la cual esta constituida por:
un establecimiento de tres plantas, recepcion, respectivas oficinas o
departamentos, sala de secciones, bodega, bafios de mujeres y hombres,
terraza municipal.

Al ingresar al municipio en la planta baja a mano derecha se encuentran los
Departamentos; de Desarrollo Agropecuario el cual es parte del desarrollo
productivo en el sector agricola, proyectos avicolas, piscicultura, horticolas
entres otros; de Guardalmacén donde se encuentra los Utiles de oficina,
archivadores, caja, pinturas, bancas, escritorios, equipos informaticos; de Agua
Potable y Alcantarrillado se encarga de los mantenimientos; de pozos, tanques,
cajas y tapas de alcantarrillas, bombas de agua en las zonas rurales y urbanas;
a mano izquierda de la misma planta se encuentra el Patronato Municipal
(PAMUNM) se encarga de la labor social y la Bodega cuenta las herramientas
de mecanicas, entres otras.

En la planta alta a mano derecha se encuentra la Recepcion donde se da
informacion de los departamentos, el departamento de Relaciones Publicas
maneja la comunicacion estratégica y coordinada, implementaciones de las
técnicas de negociacion, marketing, publicidad, etc; el departamento de
Alcaldia; sigue el departamento de Secretaria General donde se desempefian la
pro-secretaria, asistentes administrativas y Auxiliares de servicios, siendo el
medular de la administracion porque se responsabiliza de organizar y tramitar
los asustos que debe conocer el I. Concejo o comisiones, de receptar, registrar
y distribuir la correspondencia del Alcalde y del Concejo y controlar su despacho
asi como la contestacion de los documentos que sean de su competencia.

v = recorrido de las instalaciones del GAD Mocache
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AUDITORIA DE GESTION

VISITA A LAS INSTALACIONES

El Departamento Financiero esta constituido por el departamento de
Contabilidad, Analista Presupuestario, y la oficina de la Direccion
Financiera, esta considerado como un instrumento eficaz por Tesoreria,
Rentas, Avalto y Castatro, Sistema y Guardalmacén dando un nivel de
consolidado para la toma de desiciones en la Administracion Municipal. El
departamento de Rentas efectla la emision y control de las diferentes tasas
e impuestos, en el mismo departamento se encuentra la oficina de Sistema
y la de Auditoria Interna; el departamento de Tesoreria es el encargado de
la recaudacion de los ingresos municipales y de los pagos de la cuidadania.

En el centro de la planta alta se encuentra un cuadro de departamentos
como: la Direccion de Talento Humano, estd bajo la Direccion del Dr.
Manuel Bravo Bodero, su estrategia es contar con excelente grupos de
empleados o colaboradores para alinear las politicas, estrategias y
garantizar su éxito, por ende se carateriza un equipo de eficientes y
competentes profesionales. La Jefatura de Gestion de Riesgos es
responsable de las alertas, emergencia en el territorio; La Jefatura de
Medio Ambiente y Turismo esta comprometido en cuidar el medio ambiente
con la conjunta colaboracion de los sectores. La Jefatura de Sanidad Local
y Desechos Solidos este tiene como responsabilidades de llevar el control e
inspeccion de aseo de calles, de los vehiculos de recolector de basura,
mingas de limpieza, campafias de fumigacion. La Jefatura del Camal
Municipal realizar el control de la documentacion de los cobros de las tasas
municipales faenamiento del ganado. el Dpto. de Desarrollo Social abarca
las Jefatura mencionadas ejecutan acciones de Desarrollo Comunitario
beneficiando al Canton.

Por dltimo, a mano izquierda se encuentra la Sala de Secciones donde
relizan el |. Concejo la cual cuenta con su Asistente Administrativa,
mobiliario adecuado, etc. El Dpto. de Avallos y Catastro y el Dpto. de
Planificaciéon Urbano y Rural realiza estudios y disefios arquetectonicos
para los diferentes proyectos que benefician al canton. El Dpto. de Obras
Pulblicas tiene como objeto crear, conservar, demoler o modificar todo bien
inmueble para un desarrollo 0 mejoramiento de un servicio publico como lo
establece la Ley. En la tercer planta se encuentra la terraza en la cual se
realiza programas, eventos etc.

v = recorrido de las instalaciones del GAD Mocache
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AUDITORIA DE GESTION

VISITA ALAS INSTALACIONES

La institucién Municipal consta con horarios de entrada y salida para su
Talento Humano administrativos y obreros.

DIAS LABORABLES Y HORAS

Lunes a Viernes 8:.00 am a 17:00 pm
Entrada 8:00 am a 12:00 pm
Sistema Biométrico 12:00pm hasta 12:30pm
Salida 13:00 pm a 17:00pm
Sistema Biométrico 17:00 pm hasta 17:30pm

Se finaliza a las 16h00 pm la visita a las instalaciones del GAD Mocache
observando puntos importantes para efectuar la auditoria con la
colaboracion

del Talento Humano mientras se realizaba la jornada de la visita.

v = recorrido de las instalaciones del GAD Mocache
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4.1.1.5.8 Entrevista
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AUDITORIA DE GESTION
ENTREVISTA

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero
CARGO: Director del Departamento de Talento Humano
ENTREVISTADOR: Carmen Espinoza Veloz

FECHA: 24-febrero-2013
HORA: 14:00 PM
LUGAR: GAD Municipal del Cantdbn Mocache

PREGUNTAS

RESPUESTAS

ANALISIS

¢Con culantos empleados cuenta el
GAD Municipal del Cantén Mocache
para la gestion de la misma?

La instituciéon cuenta con 164 empleados la cual
se divide en: Directores, Jefes, Empleados,
Obreros y Contratados.

La institucibn cuenta con sus respectivos
empleados para la gestion de la misma.

¢,Cuantos empleados cuenta el
departamento de Talento Humano?

El departamento cuenta con 3 empleados.
Director, Secretaria y Secretaria Auxiliar

El departamento de Talento Humano cuenta con
los empleados necesarios para su funcion.

¢En que se basa la institucién para
establecer sus objetivos?

Se basa en politicas, normas, demanda de la
sociedad u otros.

Al contar con politicas, normas y demanda de la
ciudadania el GAD Municipal de Canton Mocache
cumple con los objetivos establecidos.

¢ Conoce usted sobre las disposiciones
legales, normas, reglamentos vy
politicas que tiene el GAD Municipal
del Canton Mocache?

Si, cémo Director de este departamento tengo
conocimiento de las disposiciones legales,
normativas y politicas.

Conocen y cumplen con las disposiciones legales,
normas, y politicas.

¢,Cudles son sus propositos como
Director del Departamento de Talento
Humano?

Cumplir con los objetivos institucionales, metas
para que esta administracion funcione bien y
gue todos caminemos por el mismo camino, es
decir lograr los objetivos propuestos.

El GAD Mocache al cumplir con los objetivos y
metas logra una administracion esperada.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen
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ENTREVISTA

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero
CARGO: Director del Departamento de Talento Humano
ENTREVISTADOR: Carmen Espinoza Veloz

FECHA: 24 -febrero-2013
HORA: 14:00 PM
LUGAR: GAD Municipal del Cantén Mocache

PREGUNTAS RESPUESTAS ANALISIS
¢, La institucion contrata Talento La contratacion del Talento Humano se
Humano durante un periodo | Si, se realiza cuando inicia la administracion. realiza al inicio de una administracion en
dado? funcion.
¢,Cémo Director de este Para el puesto de Director se asume con la
departamento se encuentra | Si, por que el Departamento de Talento | capacidad, habilidades, destrezas vy
satisfecho en su puesto de | Humano es la parte medular de la institucion. aptitudes y que el Talento Humano camine
trabajo? hacia el existo por lo tanto es satisfactorio.
Si, un contrato permanente es para los
Directores, dura 4 afos; los contrato de 3 | El contrato permanente los adquieren los
¢El personal cuenta con un | meses, 6 mesesy 1 afio, lo que es un contrato | directores de Talento Humano durante los

contrato permanente?

a prueba o asuelto, los empleados
administrativos como las secretarias tienen
nombramiento indefinido.

cuatros afios de administracién, también los
gque pasan de una administracién a otra.

,Con  que periodicidad se
actualiza el inventario del Talento
Humano?

Se actualiza anualmente el inventario del
Talento Humano, debido a que se cumple con
el contrato de prueba o asuelto.

El inventario del Talento Humano se lo
actualiza por los contratos a prueba.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen
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AUDITORIA DE GESTION
ENTREVISTA

ENTREVISTADO: Sra. Angela Aguayo Bustamante
CARGO: Secretaria del Departamento de Talento Humano
ENTREVISTADOR: Carmen Espinoza Veloz

FECHA: 24-febrero-2013
HORA: 14:00 PM
LUGAR: GAD Municipal del Cantbn Mocache

PREGUNTAS

RESPUESTAS

ANALISIS

¢El Talento Humano contratado es
responsable en su puesto de
trabajo?

Si, por que debe cumplir con sus obligaciones.

El Talento Humano contratado da a mostrar la
responsabilidad en sus puestos de trabajo.

¢Existe una rotacién del Talento
Humano en el departamento y en
la institucion?

Si, por mandato del Alcalde o licencia.

Al rotar el Talento Humano ayuda a desenvolverse en
los puestos de trabajo.

¢ Existen empleados disciplinados?

Si, hay empleados disciplinados y destacados lo
cual se les otorgan reconociemientos.

Al ser disciplinado el Talento Humano perfecciona a
la institucién en el &mbito laboral.

;,Se autoriza debidamente la
contratacion del Talento Humano?

Si, por los cambios administrativos y cumpliendo
con los respectivos requisitos.

La contratacion se aumenta por los cambios

administrativos.

¢La relacién entre comparieros de
trabajo es: Excelente, Muy buena,
Buena o Regular?

Es excelente, debido a su compaferismo,
respeto, demostrandose valores, principios Yy
aptitudes.

La relacion entre comparfieros de trabajo fomenta la
conducta de cada persona con sus principios,
valores, etc.

¢ Organiza bien su trabajo?

Si, constantemente organizo mi trabajo.

Tener organizado se independiza bien en el area o
departamento de trabajo.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen
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4.1.1.5.9 Encuesta a los Usuarios Internos
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AUDITORIA DE GESTION

ENCUESTA A LOS USUARIOS INTERNOS

Al realizar la encuesta al Talento Humano del GADM del Cantén

ESCALA DE CALIFICACIONES

Mocache se pudo obtener una perspectiva hacia la institucion. A: EXCELENTE C: BUENA
B: MUY BUENA D: REGULAR
ESCALA DE
N-° PREGUNTAS CALIFICACIONES RESUMEN ANALISIS
Al B C |[D|A B C D
Los usuarios internos encuestados con un porcentaje
El  desempefio que  usted de 85% su desempefio que proporcionan es muy
1 proporciona es: 58 | 10 85% | 15% buena mientras que el 15% contestaron que buena
por lo que no reciben todos requerimientos
necesarios para brindar el desempefio deseado.
Las continuas adaptaciones Yy Con 78% del Talento Humano considera que las
mejores métodos que continuas adaptaciones y métodos que implementan
2 implementan los directores o jefes 53 | 15 78% | 22% son muy buena, mientras un 22% cree que es
para desarrollar el trabajo es: excelente y el otro 12% es buena porque al
desarrollar el trabajo no se trabaja equipo.
Cuando usted inicio sus Un 88% de los usuarios internos respondieron que las
actividades en esta institucion las oportunidades fueron muy buenas, mientras un 12%
3 . . 60 8 88% | 12% ; .
oportunidades que le promovieron dicen que fue buena por lo que no le promovieron las
fueron: oportunidades requeridas en su inicio.
De acuerdo a los resultados de la encuesta con un
Los tipos de estrategias que en su 71% los wusuarios internos concuerdan que la
4 gepartam§nto_ _utilizan en el 20 | a8 20% | 71% aplicacion de las estrategias utiIizada§ en sus
esempefio diario para alcanzar el departamentos es buena y un 29% consideran que
objetivo institucional es: es buena para su desempefio laboral y asi alcanzar el
objetivo institucional.
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ENCUESTA A LOS USUARIOS INTERNOS

Al realizar la encuesta al Talento Humano del GADM del Canton

ESCALA DE CALIFICACIONES

A: Sl
B: NO

ANALISIS

El 71% del Talento Humano se encuentra satisfecho en su
area de trabajo, mientras que el 29% no lo esta debido a no
capacidad profesional.

Considera un 37% que si deberia ser rotados en los
puestos de trabajo para conocer su eficiencia, mientras que
el 63% no cree por lo que podrian perder su puesto, no
captaria la nueva modalidad en el nuevo puesto de trabajo
con facilidad.

Con mayor porcentaje de 71% contestaron que no se
necesita incrementar personal, por lo que el Talento
Humano existente debe mostrar a diario su eficiencia,
eficacia y efectividad dando un servicio excelente, mientras
que el 29% si considera que haya incrementacion de
Talento Humano para dar mas agilidad.

Mocache se pudo obtener una perspectiva hacia a la institucion.
ESCALA DE

N PREGUNTAS CALIFICACIONEs | RESUMEN

i} A B Sl NO
¢Usted se encuentra satisfecho con el

5 : 48 20 71% | 29%
puesto de trabajo?
¢Como servidora y servidor publico

6 | considera que deben ser rotados en 25 43 37% | 63%
los puestos de trabajos?
¢,Cree usted que el GAD Mocache
deberia incrementar méas Talento

7 . . 20 48 29% | 71%
Humano para dar agilidad y un mejor
servicio?
,Se siente valorado por el

8 |trabajo que realiza en su 20 48 29% | 71%
respetivo puesto de trabajo?

El 71% del Talento Humano no se encuentra valorado
por el trabajo que desempefia dia a dia por el motivo
de la capacidad profesional, toma de decisiones
imprevista, mientras que el 29% si se siente valorado
por desarrollo de las habilidades y destrezas.
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PT. 8
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ENCUESTA A LOS USUARIOS INTERNOS

Al realizar la encuesta al Talento Humano del GADM del Cantén
Mocache se pudo obtener una perspectiva hacia a la institucion.

ESCALA DE CALIFICACIONES

A: Sl
B: NO

N_O

PREGUNTAS

ESCALA DE

CALIFICACIONES

RESUMEN

A

B

Sl NO

ANALISIS

¢ Necesita tener un supervisor para realizar
sus actividades?

20

48

29% | 71%

Con un porcentaje de 71% no necesita por lo que
conocen sus responsabilidades, la formacion
profesional, habilidades y actitudes en su
desempefio, mientras que el 29% considera que si
necesita un supervisor por las dificultad o aptitudes
inesperada.

10

¢ Cuéando usted tiene calamidad
domésticas le han aprobado un adelanto
de sueldo sin ningln inconveniente?

58

10

85% | 15%

Con un 85% del Talento Humano si le han aprobado
un adelanto de sueldo sin ningun inconveniente,
mientras que el 15% no debido a que no han
contado con ingreso.

11

Al trabajar horas extras son pagadas con
puntualidad?

48

20

71% | 29%

El 71% del Talento Humano consideran que si son
pagadas su horas extras con puntualidad, mientras
gue el 29% no por obtener el fondo requerido.

12

¢ Usted tiene capacitaciones continuas?

20

48

29% | 71%

Con un 71% del Talento Humano no es capacitado
constantemente por lo que no constituyen
programas de charlas, cursos, seminarios y también
al no asignan fondos, mientras que el 29% si tiene
porque los directores y jefe departamentales son
contratados en cada periodo de administracion.
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AUDITORIA DE GESTION

REF:
PT.8
E.U.l

4/5

ENCUESTA A LOS USUARIOS INTERNOS

Al realizar la encuesta al Talento Humano del GADM del Cantén

ESCALA DE CALIFICACIONES

Mocache se pudo obtener una perspectiva hacia a la institucion. g\i fllo
ESCALA DE
RESUMEN i
N-° PREGUNTAS CALIFICACIONES ANALISIS
A B Sl NO
¢cUsted tiene cortesia con el usuario El 85% de los usuarios es cortés tanto con el
13 interno v externo? 58 10 85% 15% | usuario interno y externo, el 15% no por las
y ' actitudes o mal dia del usuario interno y externo.
¢ Usted respeta los horarios registrando El 85% del Talento Humano si respeta los horarios
14 la huella digital en el sistema biométrica 58 10 85% 15% reglstrando la huella digital en _eI sistema biométrico,
d trad lida d trabaio? mientras que el 15% no por inconveniente que se
€ entrada y salida de su trabajo- prestan, atraso u olvido.
. o _ Un 71% se siente eficiente/eficaz en sus funciones
15 ¢ Usted se siente eficiente/eficaz en las 48 20 71% 2% que realiza, mientas que el 29% del Talento
funciones que realiza a diario? 0 ° | Humano no por los requerimientos necesarios, los
utiles de oficinas, etc.
Con un 85% de los usuarios encuestados si asumen
¢,Cuando hay fallas o errores en su sus errores que haya en su departamento
16 departamento reconocen que se 58 10 85% 15% | demostrando compromiso, mientras un 15% del
equivocaron? Talento Humano no reconocen por temor a perder
su puesto de trabajo o aptitudes.
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REF:

PT. 8

E.U.L
5/5

ENCUESTA A LOS USUARIOS INTERNOS

Al realizar la encuesta al Talento Humano del GADM del Canton ESCALA DE CALIFICACIONES
Mocache se pudo obtener una perspectiva hacia a la institucion. gi fllo
ESCALA DE
N-¢ PREGUNTAS CALIFICACIONES | RESUMEN ANALISIS
A B Sl NO
¢En el departamento que usted desarrolla El _7_1% del Talenfto Humano no desarrqlla sus
17 sus actividades lo realiza como equipo de 20 48 29% | 71% act|V|_dades en equipo d_e ”ab?‘l‘? por el area de_
. trabajo es diferente o la imparcialidad, y un 29% si
trabajo? desarrolla sus actividades en equipo de trabajo.
) ) Con un 71% las promociones y ascensos se manejan
¢Usted considera que las promociones y de manera justa por reconocimientos, licencias, etc.,
18 ascensos en los departamentos se | 48 20 71% | 29% | mientras que el 29% considera que no por las
manejan de una manera justa? oposiciones incorrectas bajo medidas con sus
funciones en los puestos de trabajos.
¢Usted como parte del Talento Humano El 85% del Talento Humano de esta institucion es
de esta institucion, es reciproco siendo reciproco por la oportunidades brindadas siendo
19 aplicado cuidadoso  del patri : 58 10 85% | 15% | aplicado cuida el patrimonio institucional, mientras el
) P o Y patrimonio 15% no por las deficiencias que se presentan,
institucional? particularidades, etc.
] ) Un 71% del Talento Humano cree que si incidira un
¢Cree usted que un mejoramiento en la mejoramiento en la productividad en el desempefio
20 productividad incidiria de manera positiva 48 20 219% | 299, | 1@boral porque demuestra el nivel de eficiencia y
en el desempefio laboral del Talento 0 ° | eficacia que tienen para la institucion, mientras que el
Humano? 29% no cree que incidiria por la inexistencia de una
evaluacién o medicion de desempefio.
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AUDITORIA DE GESTION

REF:
PT.9
E.U.E

1/2

ENCUESTA A LOS USUARIOS EXTERNOS

Al realizar la encuesta a los usuarios externos se pudo obtener una

ESCALA DE CALIFICACIONES

perspectiva hacia a la institucion. A: EXCELENTE C: BUENA
B: MUY BUENA D: REGULAR
ESCALA DE
RESUMEN 7
N-° PREGUNTAS CALIFICACIONES ANALISIS
A B C D A B C D

Que profesién tienen los Los usuarios externos considera con un porcentaje

empleados del GAD mayor de 63% de los empleados tiene una muy
1 Municipal del Cantén 20 | 50 | 10 25% | 63% | 12% buena profesionalidad, el 25% tiene una excelente y

Mocache. el 12% tiene una buena profesionalidad.

La calidad de atencion del La encuesta refleja un 44% excelente y otro 31% es
2 Talento Humano que le 35 | 25 | 20 44% | 31% | 25% muy buena la calidad de atencién por parte de los

ofrecen del GAD Municipal
del Cantébn Mocache es:

empleados  mostrando  aptitud, eficacia vy
particularidad por ultimo con un 25% es buena.

La agilidad del Talento
3 Humano al momento de | 20 | 45 | 15 25% | 56% | 19%
resolver un problema es:

Con un porcentaje de 56% la agilidad de resolver un
problema es muy buena para los usuarios externos,
un 25% considera es excelente por su desempefio
y un 19% es Buena por la pérdida de un documento,
distraccion, desinterés de los empleados, etc., por lo
gue no se obtendrd la solucién requerida o
inmediata.

El desempefio de las
4 actividades que elaboran | 30 | 10 | 30 | 10 | 38% | 12% | 38% | 12%
los empleados es:

Los encuestados manifiestan con un 38% excelente
y un 12% muy buena por el desempefio favorable
demostrando sus habilidades y destrezas mientras
gue un 38% es buena y un 12% regular debido a
gue sus actitudes, desinterés, comportamiento o
capacidad laboral.
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AUDITORIA DE GESTION

REF:
PT.9
E.U.E

2/2

ENCUESTA A LOS USUARIOS EXTERNOS

Al realizar la encuesta a los usuarios externos se pudo obtener una

ESCALA DE CALIFICACIONES

perspectiva hacia a la institucion. gi ﬁllo
ESCALA DE
RESUMEN 1
N-° PREGUNTAS CALIFICACIONES ANALISIS
A B Sl NO
. Usted se encuentra satisfecho con el Con un 75% la ciudadania se encuentra satisfecha con la
é I .
5 servicio que le presta el GAD | 60 20 75% 25% I:i\/ltencmhn que proporciona 2',2; empgaag_gs deII GAID
Mocache? ocache mientras que un 6 no, debido a la mala
) atencioén, conducta, y un desinterés.
 Considera usted que los empleados Con la mayoria de un 75% de las personas encuestada
¢ . q _empieaco consideran que si les proporcionan la informacion
6 le proporcionan la  informacién | 60 20 75% 25% . . | 250 | . |
necesaria? necesaria mientras que e % no por el motivo que los
' empleados en ocasiones evaden las preguntas.
¢Cree usted que los empleados El 88% de la ciudadania piensa que si se debe realizar
7 necesitan ser rotados de sus puestos 70 10 88% 129 una rotacion de puestos de trabajo, mientras que un 12
de trabajo para que sean mas % no porque un personal debe ser eficiente,
eficientes en la atencion al usuario? responsable e idoneo en su respetivo puesto de trabajo.
Un 37% de la poblacion encuestada considera que los
¢ Considera usted que los empleados empleados conocen de las disposiciones legales,
3 conocen sobre las disposiciones 30 50 3706 63% normas, reglamentos y po_liticas que aplicz_;t el GAD
legales, normas, reglamentos vy Mocache y el 63% los usuarios externos consideran que
politicas que aplica el GAD Mocache? desconocen las normativas por las inadecuadas
atenciones, evasion de informacion de la institucion.
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4.1.1.5.11 Cédula Analitica

ESPINOZA & ASOCIADOS

0 La Etica es nuestra guia!
25 J/uprroria Calle 28 de Mayo y Bolivar
% - espinoza@hotmail.com
W ESTION

REF:

PT 10
C.E.
1/1

AUDITORIA DE GESTION

CEDULA ANALITICA

ACTIVIDAD: NIVEL DE CUMPLIMIENTO DE LAS POLITICAS, PRINCIPIOS Y NORMAS

cumplimiento de las politicas, principios y normas.

PROCEDIMIENTO: Se entrevistd al Director y se encuesté a los usuarios internos y externos para verificar el

Aplicacion:

Con la entrevista se adquirid informacién, que cémo Director conoce de las disposiciones
legales, normativas y politicas; y en la encuesta a los usuarios externos consideran un 63%
gue las desconocen por las inadecuadas atenciones y evasion de informacion.

Con la aplicacion del cuestionario de control interno nos revel6 que la instituciéon no cuenta con
un manual de funciones.

También se verific6 con el cuestionario un 20% de las normas y procedimientos son no
cumplidas cabalmente a un 100%.

De igual manera, los usuarios internos expresan un 71% que no son capacitados
continuamente; y se comprobdé con el cuestionario que solo son capacitados Directores y Jefe
@artamentales, por lo gue son contratado en un periodo de la administracion. o

—
© = Comprobado

PT7 - E.
PT9 -E.UE
PT2 -C.C..
PT4 - HH
PT2-C.CL.l.
PT 4 - H.H.
PT9 —E.U.E.
PT4 —H.H.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 28/feb/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 28/feb/2014




4.1.1.6 Fase ll. Ejecucién

4.1.1.6.1 Plan Especifico de Auditoria

ESPINOZA & ASOCIADOS
La Etica es nuestra guial
Calle 28 de Mayo y Bolivar
espinoza@hotmail.com

REF:
PEA
1/1

AUDITORIA DE GESTION

PLAN ESPECIFICO DE AUDITORIA

OBJETIVO 2: Aplicar indicadores de desempeiio del Talento Humano del GAD

Municipal del Canton Mocache.

REF/ ELABORADO

ACTIVIDADES PT FECHA POR:
Esta_lble,cer Ias marcas de| PT1 6/mar/2014 EV.C
auditoria realizadas C.M.
Desarrollar 'y aplicar el
cuestionario de  control | p 5
interno y estimar el nivel de CCl 7— 12/mar/2014 E.V.C
confianza y riesgo de sus T
componentes.
Elaborar la valoracion de la | P13 1 15440000014 E.V.C
medicion de riesgos. M.R.
Realizar los  hallazgos
mediante la aplicacion del | PT4 | o o o514 EVe
cuestionario de  control H.H.
interno.
Elaborar un cuadro de | PT> 1 545 5150400014 E.V.C
causas y efectos. C.C.E.
Realizar el establecimientos | PT6 | 0, 5014 EVe
de las perspectivas E.P.
Aplicar  los  respectivos | pt1 7
indicadores de acuerdo a Al 24 — 25/mar/2014 E.V.C
las perspectivas. "
Proporcionar el informe de | ptg 26 mar — 03
cqntrol |ntgr,no a tra_ves de LC 1 abril/2014 E.V.C
la informacion obtenida.
ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 05/mar/2014
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias FECHA: 05/mar/2014

Maria
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4.1.1.6.2 Cédulas de Marcas
‘Q@Q@ﬂﬁ@o@s ESPINOZA & ASOCIADOS REE:

La Etica es nuestra guia! PT 1

CM

&
7

E3PING =

-
UDITORIA
ESTION

Calle 28 de Mayo y Bolivar
espinoza@hotmail.com

1M

AUDITORIA DE GESTION

CEDULAS DE MARCAS

DESCRIPCION
MARCAS
v Informacién proporcionada.
vV Recorrido.
© Comprobado
H Hallazgos
> Sumatoria

FECHA: 06/mar/2014

FECHA: 06/mar/2014

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria
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4.1.1.6.3 Cuestionario del Control Interno
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ESPINOZA & ASOCIADOS

La Etica es nuestra guial!

Calle 28 de Mayo y
espinoza@hotma

Bolivar
il.com

AUDITORIA DE GESTION

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero SUPERVISION: Espinoza Veloz Carmen Mercedes
RESPUESTAS | PONDERACION
SI'| NO | N/A | JogtenDA | oPTIMO
AMBIENTE DE CONTROL
Objetivo: Diferenciar la estructura organizativa y el ambiente laboral que se maneja dentro de la institucion:
1 La institucion cuenta con su misién y X 5 5 Se constaté que la institucién si y
vision. cuenta con su misién y vision.
Se observé que el departamento
2 El departame_ntq de Talento Humano X 5 5 de Talento Humano si cuenta con v
cuenta con objetivos y metas. : e
Sus respetivos objetivos y metas.
Se encuentra especificada la estructura Se verificé que si tiene definida la
3 |organizacional de la institucion. X 5 5 estructura organizacional la v
institucion.
Existe un manual de funciones en la Se verificé que no tiene un manual
4 |~ F X 0 6 . C L, H s
institucion. de funciones en la institucion.
s Se comprob6 que la institucién no
La institucion cumple las normas y cumple cabalmente las normas
5 |procedimientos establecidos en las X 3 5 ple ¢ : 4 H 26
. . procedimientos establecidos en
areas de trabajo. ! ;
las &reas de trabajo.
> 18 26
ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 10/mar/2014
§ SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 11/mar/2014




ESPINOZA & ASOCIADOS

La Etica es nuestra guial
Calle 28 de Mayo y Bolivar

Q,-EpC;\'ﬂ"f"Ouﬁ

UDITORIA

REF:
P.T2

@WNO%??

ESTION espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO POR COMPONENTES

REPRESENTACION DEL NIVEL DE CONFIANZA

CP = CALIFICACION PONDERADA
CT= CALIFICACION TOTAL C = —*100
PT= PONDERACION TOTAL

AMBIENTE DE CONTROL

18
~ 26

0.6923x 100

Nivel de confianza = 69.23 %

N d R = 100% — Nivel de Confianza
N dr = 100% — 69.23%
Nivel deriesgo = 30.77 %

departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Canton Mocache.

PONDERACION RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Baja
51% - 59% Moderado Bajo Moderada Baja

60% - 66% Moderado Moderada
67% - 75% Moderado Alto
76% - 95% Alto Alta

falencias un mal desempefio en la institucion.

RIESGO DE CONTROL.: A través de este control interno se encuentran parametros que
permiten valorar la agrupacion de la evaluacion de procesos para la toma de decisiones,
cuya evaluacion es representada por la medicion del nivel de confianza y el riesgo del

v' Comprende que el GAD Municipal Mocache refleja un nivel de confianza de 69.23%
(Moderada Alta) y un nivel de riesgo de 30.77% (Bajo); al no contar con un manual de
funciones donde jerarquicamente se encuentran estructurado los puestos de trabajo,
incumple cabalmente las normas y procedimientos establecidos, teniendo como
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ESPINOZA & ASOCIADOS
La Etica es nuestra guia!
Calle 28 de Mayo y Bolivar

espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

REF:
P.T2
C.C..

2/5

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero SUPERVISION: Espinoza Veloz Carmen Mercedes
RESPUESTAS PONDERACION
N° PREGUNTAS CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACIONES MARCAS
Sl NO N/A OBTENIDA OPTIMO
EVALUACION DEL RIESGO
Objetivo: Examinar las evaluaciones los riesgos del GAD Mocache:
id | dimi La institucién considera que los
1 ansl.iratque 0S [:;r%ce Imlelnt(.:s d X 6 6 procedimientos administrativos si N
administrativos contribuyen a la toma de contribuyen a la toma de
decisiones. .
decisiones.
) _ _ La institucién si tiene un reloj digital
Tienen un sistema que le permita llevar un como sistema que le permite llevar
2 control adecuado de los horarios de| X 5 5 un control adecuado de los horarios v
entrada y salida de los empleados. de entrada y salida de los
empleados.
La institucion Si cumple
3 Cumplert1 adecuadamente con las metas X 6 6 adecuadamente con  las metas Y
propuestas. propuestas.
_ _ _ Se comprob6 que no realizan
Se realizan charlas de orientacion - capacitaciones constantemente a
4 aprendizaje al Talento Humano de la X 2 6 todo el Talento Humano de la H 36
Institucion. institucién sino solo Directores y
Jefes.
> 19 23

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen

FECHA: 10/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria

FECHA: 11/mar/2014
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‘\;Qy — ESPINOZA & ASOCIADOS
= — La Etica es nuestra guia!
3 N TION Calle 28 de Mayo y Bolivar

espinoza@hotmail.com

REF:
P.T2

AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO POR COMPONENTES

REPRESENTACION DEL NIVEL DE CONFIANZA

CP = CALIFICACION PONDERADA

CT= CALIFICACION TOTAL C =
PT= PONDERACION TOTAL P

EVALUACION DEL RIESGO
19

d ¢ ==
' 23

0.8260 x 100

Nivel de confianza = 82.60%

N d R = 100% — Nivel de Confianza
N d r = 100% — 82.60%
Nivel deriesgo = 17.40%

RIESGO DE CONTROL: A través de este control interno se encuentran parametros que
permiten valorar la agrupacion de la evaluacion de procesos para la toma de decisiones,
cuya evaluacion es representada por la medicion del nivel de confianza y el riesgo del

departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Cantén Mocache.

v Comprende que el GAD Municipal Mocache refleja un nivel de confianza es de
82.60% (Alta) y un nivel de riesgo de 17.40% (Bajo); por lo que no realizan las
debidas capacitaciones de charlas de orientacidon-aprendizajes a todo el Talento
Humano ocasiona deficiencia en el desempefio, carencia de conocimiento obteniendo

PONDERACION RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Baja

51% - 59% Moderado Bajo Moderada Baja
60% - 66% Moderado Moderada
67% - 75% Moderado Alto Moderada Alta
76% - 95% Alto . Ata

responsabilidades empiricas.
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ESPINOZA & ASOCIADOS
La Etica es nuestra guia!
Calle 28 de Mayo y Bolivar

espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

REF:
P.T2
C.C.L

3/5

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero SUPERVISION: Espinoza Veloz Carmen Mercedes
RESPUESTAS PONDERACION
S NO N/A OBTENIDA OPTIMO
ACTIVIDADES DE CONTROL
Objetivo: Contrastar procedimientos, métodos y elementos que reconocen a la direccion amenorar los riesgos.
Se preparan informes de estadisticas del El departamento si prepara
1 |personal al menos una vez| X 5 5 informes de estadisticas del Vv
semestralmente. personal semestralmente.
En ésta institucion se obliga un peffil La institucion si obliga un perfil
> competente para cumplir con las X 6 6 competente para cumplir con las y
actividades, tareas o  funciones actividades encomendadas.
encomendadas.
Se autoriza debidamente la contratacion Se observd que si se autoriza
3 | del personal. X 5 5 debidamente la contratacion del Vv
personal.
Los empleados cumplen Se observo que los empleados
4 |adecuadamente con las actividades| X 5 5 si cumplen adecuadamente con Vv
planeadas. las actividades planeadas.
Se realiza control de los permisos Se verifico que si se reallza_ un
5 particulares del personal. X 5 5 con'grol de los  permisos v
particulares del personal.
> 26 26

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen

FECHA: 10/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria

FECHA: 10/mar/2014
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ESPINOZA & ASOCIADOS
La Etica es nuestra guial!
Calle 28 de Mayo y Bolivar
espinoza@hotmail.com

REF:
P.T2

AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO POR COMPONENTES

REPRESENTACION DEL NIVEL DE CONFIANZA

CP = CALIFICACION PONDERADA

PT= PONDERACION TOTAL

CT= CALIFICACION TOTAL C

ACTIVIDADES DE CONTROL

26
26

0.1x100
Nivel de confianza = 100 %
= 100% — Nivel de Confianza
=100% — 100%
= 0%

N d R
N d r

Nivel de riesgo

RIESGO DE CONTROL: A través de este control interno se encuentran parametros que
permiten valorar la agrupacion de la evaluacion de procesos para la toma de decisiones,
cuya evaluacion es representada por la medicion del nivel de confianza y el riesgo del
departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Cantén Mocache.

PONDERACION RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Baja
51% - 59% Moderado Bajo Moderada Baja
60% - 66% Moderado Moderada
67% - 75% Moderado Alto Moderada Alta
76% - 95% Alto Alta

v' Comprende que el GAD Municipal Mocache refleja un nivel de confianza es de 100%
(Alta) y un nivel de riesgo de 0% (Bajo) debido a los procedimientos aplicados son
adaptados lo que disminuyeron el riesgo en este componente; pero no son cumplidos

un 100% cabalmente.
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ESPINOZA & ASOCIADOS
La Etica es nuestra guial
Calle 28 de Mayo y Bolivar

espinoza@hotmail.com

AUDITORIA DE GESTION

REF:
P.T2
C.C.L

4/5

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero SUPERVISION: Espinoza Veloz Carmen Mercedes
RESPUESTAS PONDERACION
N° PREGUNTAS /A | CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACIONES MARCAS
_ S ‘ NO' ’ N/A OBTENIDA OPTIMO
SISTEMA DE INFORMACION Y COMUNICACION
Objetivo: Comprobar la informacién del Talento Humano del GAD Municipal del Cantén Mocache es transferida a
los niveles adecuados.
Se observdé que si existe una
Existe transparencia y calidad profesional del transparencia y calidad
1 X 6 6 . Vv
personal en el departamento. profesional en el departamento
de Talento Humano.
: . . En el departamento de Talento
Existe evidencia documental en los casos de . . X X
. Humano si existe evidencia
2 |los puestos de trabajos que el personal este| X 6 6 i
L . documental del personal que
calificado y titulado. P .
esta calificado y titulado.
La institucion no realiza la
La seleccion del Talento Humano se realiza en debida seleccion del Talento
3 | base a los perfiles del Manual de Clasificacion X 2 6 Humano en base a los perfiles H 16
de Puestos. de Manual de clasificacion de
puestos.
. . o Se constaté que no se realiza
4 Se realizan estudios de rendimiento de X 450 6 estudios de  evaluacién  de H oo
personal. d ~
esempefio.
> 18,50 24
ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 10/mar/2014
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 11/mar/2014
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¥ o ESPINOZA & ASOCIADOS
& R La Etica es nuestra guial!
2 . Calle 28 de Mayo y Bolivar REF:
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AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO POR COMPONENTES

REPRESENACION DEL NIVEL DE CONFIANZA
CP = CALIFICACION PONDERADA
CT= CALIFICACIO'N TOTAL C = c . 100
PT= PONDERACION TOTAL P

SISTEMA DE INFORMACION Y COMUNICACION

v 4 18,50
« =4

0.77.08x 100

Nivel de confianza = 77.08 %

N d R = 100% — Nivel de Confianza
N d r =100% — 77.08%
Nivel deriesgo = 22.92 %

RIESGO DE CONTROL: A través de este control interno se encuentran parametros que
permiten valorar la agrupacién de la evaluacion de procesos para la toma de decisiones,
cuya evaluacién es representada por la medicion del nivel de confianza y el riesgo del
departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Canton Mocache.

PONDERACION RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Baja

51% - 59% Moderado Bajo Moderada Baja
60% - 66% Moderado Moderada
67% - 75% Moderado Alto Moderada Alta
76% - 95% Alto

v' Comprende que el GAD Municipal Mocache refleja un nivel de confianza de 77.08%
(Alta) y un nivel de riesgo de 22.92% (Bajo), debida a que ésta institucion no realiza
las adecuadas selecciones del Talento Humano lo que origina una complejidad en los
puestos de trabajo y productividad profesional.
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AUDITORIA DE GESTION
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero SUPERVISION: Espinoza Veloz Carmen Mercedes
N° RESPUESTAS PONDERACION
PREGUNTAS SI | NO | N/A | CALFICACI | PURTAIE OBSERVACIONES MARCAS

OBTENIDA

SUPERVISION Y MONITOREO
Obijetivo: Verificar de qué manera se elabora la supervision de las actividades encomendadas.

Se verificd que la institucion
Se ha evaluado al personal de la q

1 institucion. X 2 6 no evalla correctamente al H 6.6
Talento Humano.
Se le otorga reconocimientos al| X Se constatd que si se le
2 | Talento Humano que labora en esta 5 5 otorga un reconocimiento al Vv
dependencia. Talento Humano.
X En la institucion si existe un
3 Existe un supervisor para que los 5 5 supervisor para que los y
empleados realicen sus actividades. empleados realicen  sus
actividades.
X Se constaté que se cumple

La institucion cumple con una
4 | jerarquia cronoldgica y sistematico 6 6
en las tareas o funciones.

con una jerarquia y
cronoldgica para las tareas
de la institucion.

Vit

Cumplen puntualmente con sus X Se observo que si cumplen
5 . : 5 5 puntualmente  con  sus Vv
horarios de trabajo. : .
horario de trabajo.
Y 23 27
ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 10/mar/2014
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 11/mar/2014
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espinoza@hotmail.com P.T2

AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO POR COMPONENTES

REPRESENTACION DEL NIVEL DE CONFIANZA
CP = CALIFICACION PONDERADA
CT= CALIFICACION TOTAL C =
PT= PONDERACION TOTAL P

SUPERVISION Y MONITOREO
23

~ 27

0.8518 x 100

Nivel de confianza = 85.18 %

N d R = 100% — Nivel de Confianza
N d r = 100% — 85.18%
Nivel deriesgo = 14.82%

RIESGO DE CONTROL.: A través de este control interno se encuentran pardmetros que
permiten valorar la agrupacion de la evaluacién de procesos para la toma de decisiones,
cuya evaluacion es representada por la medicion del nivel de confianza y el riesgo del
departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Canton Mocache.

PONDERACION RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Baja

51% - 59% Moderado Bajo Moderada Baja
60% - 66% Moderado Moderada
67% - 75% Moderado Alto Moderada Alta
76% - 95% Alto Alta

v" Comprende que el GAD Mocache refleja un nivel de confianza es de 85.18% (Alta) y
un nivel de riesgo de 14.82% (Bajo) por lo que no realiza la adecuada evaluacion del
Talento Humano, esto repercute un rendimiento no deseado en las actividades
asignadas.
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AUDITORIA DE GESTION

RESUMEN GLOBAL POR COMPONENTES

REF:
P.T2
1/1

ENTREVISTADO: Dr. Manuel Bravo Bodero SUPERVISION: Espinoza Veloz Carmen Mercedes
N° RESPUESTAS PONDERACION
PREGUNTAS SI | NO | N/A | CALIFICACION | PUNTAJE OBSERVACIONES
OBTENIDA OPTIMO
Se especificd la estructura
1 Ambiente de Control 18 26 organizativa y el ambiente laboral que
se maneja dentro de la institucion.
. , Se examin0 las evaluaciones los
2 Evaluacion del Riesgo 19 23 riesgos del GAD Mocache.
Se contrastd procedimientos, métodos
3 Actividades de Control 26 26 y elementos que reconocen a la
direccién amenorar los riesgos.
Se comprobd la informacion del
4 Sistema de Informacion y 18.50 24 Talento Humano del GAD Municipal
Comunicacion ' del Canton Mocache es transferida a
los niveles adecuados.
Se verificd la manera que se elabora la
5 Supervisidn y Monitoreo 23 27 supervision de las actividades
encomendadas.
> 104.50 126

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen

FECHA: 10/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria

FECHA: 11/mar/2014




4.1.1.6.4 Medicién de Riesgo

AGB0s
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g - Calle 28 de Mayo y Bolivar M.R
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y e ESTION

AUDITORIA DE GESTION
MEDICION DE RIESGO GLOBAL

RIESGO INHERENTE: Se efectu6 un estudio a los factores al departamento de Talento
Humano del GAD Municipal del Canton Mocache en el que se pudo determinar el

riesgo inherente y la respectiva mediccion.

CALIFICACION CALIFICACION
ITEM FACTORES DE RIESGO OPTIMA OBTENIDA
1 Medidas Presupuestarias 50% 15%
Gubernamentales
2 Pandemia al Talento Humano 10% 3%
3 Deficiencia  motivacion en el 20% 10%
Talento Humano
4 Insatisfaccién de Ips servicios 20% 10%
prestados a la comunidad
TOTAL 100% 38%
Nivel de Ri 6n Op
ivel de Riesgo =
9©=c on 0
3%
N d R =
1 %
N d R =03 =1
N d R =3 %
N d R =3 %
N d =6 %

Del estudio desarrollado a través de los factores del Departamento de Talento Humano
se obtuvo el porcentaje del riesgo inherente de 38% (Medio - Bajo) y el nivel de
confianza de 62% que es comprendido en la siguiente matriz.
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AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO GLOBAL

RIESGO \ MINIMO | MAXIMO
BAJO

BAJO 0.01% 11.11%

MEDIO 11.12% 22.22%

ALTO 22.23% 33.33%
MEDIO

BAJO 33.34% 44.44%

MEDIO 44.45% 55.55%

ALTO 55.56% 66.66%
ALTO

BAJO 66.67% 77.77%

MEDIO 77.78% 88.88%

ALTO 88.89% 99.99%

v' La Administraciéon Publica establece las medidas, procedimientos y acciones
para el uso eficiente, transparente y eficaz de los recursos publicos,
mostrando la flexibilidad de la preparacion y versatilidad del entendimiento

de interpretacion del ciclo presupuestario.

v' La institucién requiere de un perfil eficiente para cumplir peferctamente con

las funciones o actividades encomendas.

v La comunidad se encuentra equitativa respecto con la atencién que
proporciona los empleados del GAD Mocache mostrando un poco desinterés

y una conducta que no es la debida.

v' El GAD Municipal del Cantén Mocache tiene defina la estructura

organizacional.
v' El departamento de Talento Humano cuenta con objetivos y metas.

v' El departamento cuenta con un reloj digital el cual permite llevar un control

adecuado de los horarios de entrada y salida de los empleados.
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REF:
P.T3
M.R.

1/1

AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO GLOBAL

RIESGO DE CONTROL: A través de este control interno se encuentran
parametros que permiten valorar la agrupacion de la evaluacion de procesos
para la toma de decisiones, cuya evaluacién es representada por la medicion

del nivel de confianza y el riesgo del departamento de Talento Humano del GAD

Municipal del Canton Mocache.

PONDERACION RIESGO CONFIANZA
15% - 50% Bajo Baja
51% - 59% Moderado Bajo Moderada Baja
60% - 66% Moderado Moderada
67% - 75% Moderado Alto Moderada Alta
76% - 95% Alto Alta
C 6n0
N d ¢ = ~
P Oop
N d B 1 .5
CcC = 1
Nivel de confianza =0.8 1
Nivel de confianza = 82.93 %
N d r =1 %—N d C
N d r =1 %-—-8 .9 %
N d r =1 .0 %

Segun lo estimado en la medicion el departamento de Talento Humano refleja
un nivel de riesgo de 17.07% (Bajo) y un nivel de confianza de 82.93% (Alta).
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AUDITORIA DE GESTION

MEDICION DE RIESGO GLOBAL

v' El Departamento de Talento Humano muestra un nivel de control ineficiente
gue podria estar repercutiendo en la eficiencia, eficacia y excelencia del

Talento Humano de la institucion.

v' El departamento debe proporcionar las normas y procedimientos a través de
charlas, aprendizajes, seminarios, etc., correspondiente a sus areas de

trabajos.

RIESGO DE DETECCION: para complementar este riesgo con la ayuda de los
riesgos mencionados se estima un 16% de eficacia, profesionalismo e idoneidad
para esta auditoria, proporcionando procedimientos, técnicas y métodos que

validen la informacién.

RIESGO DE AUDITORIA: Con los porcentajes definidos tras el analisis al GAD
Municipal del Cantdon Mocache y al departamento de Talento Humano, el riesgo
de auditoria se forma de:

RA = RI*RC*RD

RA = (0.38*0.1707*0.16)*100
RA =0.01037856 * 100
RA =1.04%

Conforme a lo estimado, la auditoria se confronta con un riesgo de auditoria de
1.04%, motivo que ha ocurrido un error al no desempefiar con el control del
Talento Humano de la institucién (permisos particulares, encargos de puesto,
huellas y retrasos) lo que podria no ser revelado o manifestado por los procesos
0 procedimientos del auditado.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 13/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 14/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

HALLAZGO N-° 1

TITULO: INEXISTENCIA DEL MANUAL DE FUNCIONES

CONDICION:
v' El GAD Mocache no cuenta con un manual de funciones el mismo que el Talento
Humano desconocen de su importancia en la jerarquizacion de sus puestos.

CRITERIO:

v La utilizacién de este manual es de mucha utilidad para lograr un eficiente manejo de
sus cargos lo cual es elemental para el funcionamiento de la dependencia
administrativa.

NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS ENTIDADES, ORGANISMOS DEL
SECTOR PUBLICO Y DE LAS PERSONAS JURIDICAS DE DERECHO PRIVADO QUE
DISPONGAN DE RECURSOS PUBLICOS: 200-04 Estructura organizativa.- Toda
entidad debe complementar su organigrama con un manual de organizacion actualizado
en el cual se deben asignar responsabilidades, acciones y cargos, a la vez que debe
establecer los niveles jerarquicos y funciones para cada uno de sus servidoras y
servidores (Contraloria General del Estado, 2009).

CAUSA:
v" Los empleados desconocen sus respectivos puestos de trabajo y funciones de sus
cargos en la institucion.

EFECTO:

v" Al no contar con el manual de funciones el GAD Municipal del Cantén Mocache, el
Talento Humano ocupan puestos de trabajo fuera del alcance de un d@mbito laboral
requerido.

ANALISIS:

v' A través de esta norma los directores reflejan las labores que el Talento Humano
desarrollan mediantes los conocimientos y experiencias adquiridas de los
obligaciones laborales, logrando un empleo eficiente, efectivo y econémico de los
recursos humanos, materiales y financieros.

CONCLUSION:

v A la inexistencia del manual de funciones ocasionan que el Talento Humano
desconoscan sus funciones, cargos o puesto de trabajo, y la debida importancia al
desarrollar sus actividades basandosé en las necesidades de la institucion.

RECOMENDACION:

v' Al Alcalde y Director del Departamento de Talento Humano:
Disponga al Departamento Administrativo que realice o actualicen un Manual de
Funciones para conocer los cargos, funciones y competencias que deben efectuar
cada Talento Humano.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 17/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 19/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

HALLAZGOS N-° 2

TITULO: INCUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y PROCEDIMIENTOS.

CONDICION:

v' Conforme a los datos obtenidos mediante el cuestionario del control interno
se detectd el incumplimiento de la normativas y procedimientos emitida por
los organismos de control (Contraloria General del Estado, Procuraduria
General del Estado, Ministerio Publico y Superintendencias).

CRITERIO:

v Toda institucion debe poseer medios de informacion que le permita
mantenerse actualizada en cuanto al desarrollo profesional, técnico y
personal, para mantener un adecuado control sobre el tratamiento de la
gestion del Talento Humano y lo dispuesto por la Ley.

COOTAD: Art. 116.- Facultades.- Las facultades son atribuciones para el

ejercicio de una competencia por parte de un nivel de gobierno.

El control es la capacidad para velar por el cumplimiento de objetivos y metas de

los planes de desarrollo, de las normas y procedimientos establecidos, asi como

los estandares de calidad y eficiencia en el ejercicio de las competencias y en la
prestacion de los servicios publicos, atendiendo el interés general y el
ordenamiento juridico (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),

2012).

CAUSA:
v' La incompetencia del conocimiento de las normas y procedimientos.

EFECTO:
v" El incumplimiento de las normas y procedimientos en la institucién promueve
gue los empleados no cumplan con las actividades.

ANALISIS:

v' Las normas y procedimientos establecidos a la institucién rigen un control en
la gestion cumpliendo los objetivos y metas, un desarrollo profesional y
técnico, y la participacion de la ciudadania.

CONCLUSION:

v' Al incumplir de las normas y procedimientos dificulta a los organismos de
control, por lo que los empleados no desempefian, cumplen o determine sus
respectivas funciones.

RECOMENDACION:

v' Al dar a conocer y cumplir las normas y procedimientos, el Talento Humano
ejecutaria sus responsabilidades o actividades correspondientes para
mantener un vinculo de informacion con el Ente de control a la vez un
oportuno cumplimiento sustancial.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 17/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 19/mar/2014
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HALLAZGOS N-° 3

TITULO: INEXISTENCIA DE CAPACITACIONES

CONDICION:

v' El departamento no implementa o desarrolla programas de las respectivas
capacitaciones mediantes de las misma es de mucha importancia en el
desempeiio.

CRITERIO:

v' La utilizacion de las capacitaciones para el Talento Humano de una
institucién es generar la responsabilidad de transmitir o llevar a cabo los
conocimientos adquiridos de las mismas.

NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS ENTIDADES, ORGANISMOS DEL

SECTOR PUBLICO Y DE LAS PERSONAS JURIDICAS DE DERECHO PRIVADO

QUE DISPONGAN DE RECURSOS PUBLICOS: 407-06 Capacitacion vy

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 (Contraloria General del Estado, 2009).

CAUSA:
v Inexistencia de charlas de orientacion, aprendizajes, seminarios, cursos, etc.,
orientan a un talento humano de la institucion.

EFECTO:
v' Los empleados elaborar o actian empiricamente sin una guia a la que se
basen.

ANALISIS:

v' El Talento Humano para cumplir con sus obligaciones de desempefio debe
recibir las debidas capacitaciones, formaciones o programas para desarrollar
las destrezas y habilidades de una manera eficiente y eficaz.

CONCLUSION:

v' La inexistencia de una planificacién de capacitacion para el Talento Humano
ocasiona una deficiencia en conocimientos cientificos, aptitudes, desarrollo
de desempefio y profesionalismo en la calidad de servicio que presta el
municipio.

RECOMENDACION:

v Al Director de Talento humano
Programar, implementar o desarrollar capacitaciones de charlas, cursos,
seminarios u otros programas de guia al Talento Humano, es indispensable
para la institucion, al cumplir con esto se obtendria una Optima calidad de
prestacion de servicio.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 17/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 19/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

HALLAZGOS N-° 4

TITULO: IMPROPIA SELECCION DEL PERSONAL.

CONDICION:
v' El departamento no se basa en los perfiles del manual de clasificacion de
puestos al momento de realizar una seleccion del personal.

CRITERIO:

v La clasificacion de puestos son normas estandarizadas para ser analizados,
valorados y describirlos asi llevan a cabo la clasificacion de los puestos de
trabajos.

LOSEP.- Art. 63. Del subsistema de seleccion de personal.- Es el conjunto de
normas, politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar
competitivamente la idoneidad de las y los aspirantes que reunan los
requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado, garantizando la
equidad de género, la interculturalidad y la inclusion de las personas con
discapacidad y grupos de atencion prioritaria (Ministerio de Relaciones Laborales,
2010).

CAUSA:
v' La negligencia de la seleccién del personal es debido a la complejidad, nivel
académico, tipo de trabajo, etc.

EFECTO:
v Inefectividad de supervision adecuada.

ANALISIS:

v La seleccién del personal debe valorar el nivel académico, responsabilidades,
habilidades y destrezas del cada Talento Humano para obtener un
desempeiio en los puestos de trabajo.

CONCLUSION:

v' La impropia seleccion del personal afecta al subsistema de procedimientos
para evaluar a los aspirantes del puesto de trabajo, al no aplicar o valorar las
normas que ayudan a la institucion para obtener un Talento Humano
profesional.

RECOMENDACION:

v Al Director de Talento Humano
Basarse al perfil de clasificacion de puestos mediante a esta beneficia en
reunir los requerimientos establecidos para poder ocupar el puesto de trabajo
complementado por las politicas, técnicas, métodos y procedimientos idoneos
de la institucion.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 17/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 19/mar/2014
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HALLAZGOS N-° 5

TITULO: INADECUADO ESTUDIO DE RENDIMIENTO.

CONDICION:

v' Conforme a los datos obtenidos mediante el cuestionario del control interno
se detect6 un inadecuado estudio de rendimiento por lo hace un
procedimiento para medir, evaluar e influir atributos, comportamiento y los
resultados de los trabajos.

CRITERIO:

v' Al hacer el respectivo procedimiento necesario, ayudaria a la cooperacion
del trabajo en equipo, el nivel de asistencia y asi descubre en qué nivel es
productivo el personal.

LOSEP: Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- El Ministerio de
Relaciones Laborales y las Unidades Institucionales de Administracion del
Talento Humano, planificaran y administraran un sistema periddico de
evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el rendimiento de las
servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el reglamento que se
expedird para tal proposito. Planificacion y administracion que debera ser
desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos constitucionales.

CAUSA:
v' La inadvertencia de control de rendimiento dificulta el entorno de la
dependencia.

EFECTO:
v Inseguridad en que el trabajo o desempefio que se esta realizando
debidamente con capacidad profesional.

ANALISIS:

v" Un estudio de rendimiento debe ser propuesto, planificado e implementado
periddicamente en el Talento Humano de la institucion para un mejoramiento
continuo obteniendo un nivel profesionalismo.

CONCLUSION:

v" Un inadecuado estudio de rendimiento no es analizado por lo cualificado y
cuantificado origina un imparcial nivel productivo del Talento Humano, la
satisfaccion de las necesidades, cumplimientos de los objetivos y metas, etc.

RECOMENDACION:

v Al Director de Talento Humano.
Realizar un estudio de rendimiento tomando como base los
comportamientos, cooperacion, asistencia, responsabilidad, valores,
transparencia, etc.; es decir, de varias perspectivas para obtener un nivel
productivo tanto del personal o individuo como de la entidad.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 17/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 19/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

HALLAZGOS N-° 6

TITULO: EVALUACION DE DESEMPENO DEL PERSONAL.

CONDICION:
v' La inadecuada evaluacion del desempefio del personal se lleva a cabo en una
observacion indirecta.

CRITERIO:

v De acuerdo a los estandares de los manejos de programa de control, el
departamento deberia establecer mediciones objetivas por lo que es un resultado
verificable.

NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS ENTIDADES, ORGANISMOS
DEL SECTOR PUBLICO Y DE LAS PERSONAS JURIDICAS DE DERECHO
PRIVADO QUE DISPONGAN DE RECURSOS PUBLICOS: 407-04 Evaluacion
del desempefio.- La evaluacibn 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 (Contraloria General del Estado, 2009).

CAUSA:
v Inadvertencia de los procesos, técnicas o conocimientos de las oportunidades que
intervienen en los resultados determinados.

EFECTO:
v La carencia de una medicién o evaluacion reduce las oportunidades de mejora.

ANALISIS:

v El estudio/evaluacion de desempefio del Talento Humano se basa en técnicas,
procedimientos, métodos, principios, entre otros; para estimular el desarrollo de los
servidores publicos encaminando a los propositos institucionales.

CONCLUSION:

v' Al evadir una evaluacion de desempefio a las servidoras y servidores no esta
facultando en determinar, facilitar o estandarizar los métodos o procesos en la
dependencia, debido a que esto permite llevar un mejoramiento continuo.

RECOMENDACION:

v Al Director del Departamento de Talento Humano
Realice una evaluacion de desempefio objetiva, mediante de sistemas de calificacion
de cada labor confiables y de los elementos esenciales todo esto determina el
desempefio en la dependencia y a su vez obtiene las ventajas y desventajas del
empleado.
Los resultados de la evaluacion de desempefio servirdn de apoyo para constatar las
formaciones, aprendizajes y preparaciones del Talento Humano en sus actividades
diarias obteniendo el oportuno rendimiento o productividad.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 17/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 19/mar/2014
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4.1.1.7.1 Cuadro de relaciéon de Causas y Efectos

e ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
& Junmorta La Etica es nuestra guia! PT. 17
= % Calle 28 de Mayo y Bolivar R.C.E.
® ESTION espinoza@hotmail.com 1/1

AUDITORIA DE GESTION
CUADRO DE RELACION DE CAUSA Y EFECTO
PARTICIPACION CIUDADANA

Demanda de la Interés Desempefio
poblacion. Laboral. del Talento
Humano.
PROCESOS INTERNOS
. Supervision
Conocimiento
adecuada .
de las normas deiscoibn
y Control de ddi
procedimiento rendimiento BarsorE

Vi \FORMACION Y DESARROLLO
I

\ ™
Oportunidades Control del Orientacion a
de mejora Talento través de
Humano capacitaciones

\

\ FINANCIERA
\
Esfuerzos e 1 Rol de ejecucion
interés J presupuestaria
ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 20/mar/2014
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria FECHA: 21/mar/2014

127



4.1.1.7.2 Establecimiento de las Perspectivas

esPINe

AP ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
2 La Etica es nuestra guia! PT.6
: Calle 28 de Mayo y Bolivar E.P
espinoza@hotmail.com 1/1

AUDITORIA DE GESTION

ESTABLECIMIENTOS DE LAS PERSPECTIVAS
INDICADOR

PERSPECTIVAS

ACTIVIDAD

Usuarios Insatisfechos/

Participacion
Ciudadana

Control de Calidad
Satisfaccion

Usuarios Satisfechos.

Atencién al Usuario

# de Atencion Diarias/
Total de Atencion
Normas y Procedimientos

Procesos Internos

Normas y Procedimientos
Cumplimientos de Normas

Cumplidas/Normas y
Procedimientos
Establecidos

Estudio de Rendimiento
Cumplimiento de
actividades

Actividades Realizados/
Actividades Planificadas

Impropia Seleccion del

Personal
Personal Contratado

Servidores Contratados/
Total de Talento Humano

Asistencia al Trabajo/Dias

Formacion Y
Desarrollo

Control del Desempefio
Asistencia al Trabajo

Laborales

Rotacion interna

Rotacién del Talento
Humano/# de Talento
Humano

Proporcionalidad del
Talento Humano
Permanente

Talento Humano
Permanentes/Total Talento
Humano

Nivel Capacitacion
Personal Capacitado

Total Talento Humano

Capacitado /Total de
Talento Humano

Aumento Salarial/# Talento

Financiera

Incentivos Salarial

Humano

Ejecucion Presupuestaria

# Talento Humano
Reales/# Talento Humano
Presupuestado
FECHA: 20/mar/2014

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen

FECHA: 21/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria
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4.1.1.7.3 Aplicacion de los Indicadores

; ESPINOZA & ASOCIADOS REF:
i La Etica es nuestra guial PT. 7
§’ Calle 28 de Mayo y Bolivar Al
a8 espinoza@hotmail.com 1/11
y

AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

PARTICIPACION CIUDADANA

INDICADOR DE EXCELENCIA

CONTROL DE CALIDAD

) Usuarios Insatisfechos
U I on

- Usuarios Satisfacechos
U = 26— x 100

U =0.30x100
U =30%

BRECHA = 70%

los temas o preguntas expuestas.

una correcta calidad del desempefio del Talento Humano.

calidad en el desempefio.

Causa: La prestacion de servicios no responden a demandas de la poblacion
por lo que se encuentran insatisfechos, debido a los impropios conocimientos de

Efecto: La deficiencia en la atencién a los usuarios externos dificulta obtener

Analisis Brecha: Evidencia un 70% de la poblacion se encuentra insatisfecha
con el Talento Humano constituido por la institucion, mediante por las
habilidades en el puesto de trabajo, las directrices de manejos competitivos,
entusiasmos, responsabilidades debidas que esto conlleva a un control de

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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)

REF:
PT. 7
Al
2/11

AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

PARTICIPACION CIUDADANA

INDICADOR DE EFICIENCIA

ATENCION AL USUARIOS

_ # de Atencion Diarias
" Total de Atencién Semanal

A ::;xloo
A =020x100
A =20%

BRECHA = 80%

Causa: El interés laboral al desarrollo de las actividades muestra un 20% de las
atenciones diarias debido a que solo se utilizan las facultades a las que fueron

encargadas en el puesto de trabajo.

Efecto: El incorrecto control de sus actividades provoca deficiencia del 100% a

la atencion a los usuarios externos diariamente.

Analisis Brecha: Evidencia un 80% de las atenciones a la poblacion semanal
es simultaneo por lo que se presentan actividades que fueron adquiridas por la
experiencia de transcurso de los afos, sin las debidas capacitaciones,

evaluaciones o control de un buen desempeiio laboral.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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ESPINOZA & ASOCIADOS REF:

La Etica es nuestra guia! PT. 7
Calle 28 de Mayo y Bolivar Al
espinoza@hotmail.com 3/11

AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

PROCESOS INTERNOS

INDICADOR DE EFICACIA

CUMPLIMIENTOS DE NORMAS

Normas y Procedimientos Cumplidas

c =
Normas y Procedimientos Establecidas

c =13—x100
C =0.80x100
C =80%

BRECHA = 20%

Causa: La incompetencia del conocimiento de las normas y procedimientos.

Efecto: El incumplimiento de las normas y procedimientos en la institucion

promueve que los empleados no cumplan con las actividades.

Analisis Brecha: Comprueba el 20% de las normas vigentes se incumplié por
los cambios de las normativas, lo que dificultan a los organismos de control por
lo que no han sido ejecutadas debidamente, también el desconocimiento por
parte del Talento Humano de la institucion, provocando anomalias en el
desempeiio, institucion desactualizada, y el deficiente desarrollo profesional y
técnico; mientras que el otro 80% han sido cumplidas por el departamento, pero

no a su totalidad.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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ESPINOZA & ASOCIADOS REF:

¢
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g espinoza@hotmail.com 4/11

AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

PROCESOS INTERNOS

INDICADOR DE EFECTIVIDAD
ESTUDIO DE RENDIMIENTO

Actividades Realizadas

C d A ~ Actividades Planificadas
_>
100
C =0.75x100
C =75%

BRECHA = 25%

Causa: La inadvertencia de control de rendimiento dificulta el entorno de la
institucion.

Efecto: Inseguridad en el trabajo o desempefio que se esta realizando
debidamente con la capacidad profesional.

Analisis Brecha: Evidencia el 25% del Talento Humano no cumplen
correctamente las actividades planificadas, debido a la impropia control de
asistencia, responsabilidades, comportamientos y supervision en los puestos de
trabajo; por lo tanto no se obtendra un estudio de rendimiento y/o un nivel
productivo del personal; el 75% del Talento Humano cumplen las actividades
planificadas pero no a su totalidad para la correcta gestion del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Mocache.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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ESPINOZA & ASOCIADOS REF:

La Etica es nuestra guia! PT. 7
Calle 28 de Mayo y Bolivar Al
espinoza@hotmail.com 5/11

AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

PROCESOS INTERNOS

INDICADOR DE EFICACIA

SELECCION DEL PERSONAL

Servidores Contratado

P ¢ ~ Total de Talento Humano
P = 16— x 100
P =0.40x100
P =40%

BRECHA = 60%

Causa: La incorrecta seleccion del personal es debido a la complejidad, nivel
académico, tipo de trabajo, etc.

Efecto: Infectividad de supervision adecuada.

Andlisis Brecha: Demostro el 60% del Talento Humano esta estructurado en
Directores, Jefe, Empleados, Obreros y contratados; donde los Directores, Jefe
y Obreros cuenta con un contrato permanente, es decir durante la
administracion de cuatros afios y los empleados (asistente administrativo) con
un nombramiento indefinido; mientras el 40% restante del Talento Humano no
cuenta con un contrato permanente e indefinido, motivo a que son contratados
por 3 meses, 6 meses y 1 afio, tomandolo en cuenta que son a prueba o
asuelto; para conocer sus habilidades y destrezas en el puesto de trabajo,
debido a que su contratacion es la inadecuada por lo que no se los evaltua el
nivel académico, responsabilidades, entre otras., respetando el perfil de manual
de clasificacion de puestos.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

FORMACION Y DESARROLLO

INDICADOR DE EFICACIA

CONTROL DEL DESEMPENO

Asistencias al Trabajo
A aT =

Dias Laborales
2
A = Cm x 100

A =0.83x100
A =83%
BRECHA =17%

Causa: Inadvertencia de los procesos, técnicos o conocimientos de las
oportunidades que intervienen los resultados.

Efecto: La carencia de una medicion o evaluacion reduce las oportunidades de
mejora.

Analisis Brecha: Manifiesta el 17% del Talento Humano no es evaluado
adecuadamente por que incumple con el control de asistencia al trabajo, motivo
por calamidad doméstica, pandemia, suspension en el puesto de trabajo,
atrasos, mal comportamiento, etc., considerando que éste control es una
medicion objetiva que toma como base las técnicas, métodos, protocolos y
principios de las aptitudes de cada Talento Humano; mientras el 83% del
Talento Humano cumplen con las asistencias al trabajo, mostrando
responsabilidad, transparencia, desempefio en las actividades diarias y un
oportuno rendimiento.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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espinoza@hotmail.com

EnPINe -~

AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

FORMACION Y DESARROLLO

INDICADOR DE EFICIENCIA
ROTACION INTERNA

_ Rotacién del Talento Humano
- # de Talento Humano

R =15—x100

R =0.33x100
R =33%

BRECHA =67%

Causa: La inadvertencia de los beneficios potenciales desarrollados al efectuar
cambios dentro de la institucion provoca deficiencia en la administracion.

Efecto: Al realizar rotaciones del Talento Humano no competitivo faculta a la
deficiencia en la operatividad interna.

Analisis Brecha: Se sefalé mediante la formula aplicada que un 67% del
Talento Humano no es estimado para una rotacion en los puestos de trabajo,
debido a que solo consideran a los empleados administrativos y jefes
departamentales por lo que deben establecer acciones orientadas, es decir
ampliar conocimientos, experiencia, criterios técnicos a través de capacitaciones
y que esto conlleve a un fortalecimiento en la gestion a la institucional y
existencia de personal indispensable.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

FORMACION Y DESARROLLO

INDICADOR DE EFECTIVIDAD

PROPORCIONALIDAD DEL TALENTO HUMANO PERMANENTE

Talento Humano Permanentes

T H Pe Total de Talento Humano
T =7-x100
T = 0.47x100
T =47%

BRECHA = 53%

Causa: Un inadecuado control del Talento Humano en la institucion no muestra
los mecanismos apropiados en los puestos de trabajo.

Efecto: Al evadir el cumplimiento de las funciones durante la jornada laboral
disminuyen los mecanismos para un adecuado control.

Andlisis Brecha: Evidencié un 53% del Talento Humano no es permanente en
la institucion debidas a las contrataciones de Directores, Jefe y contratados por
periodo en la administracion, ésta permanencia en los puestos de trabajo como
en la entidad es conllevar un desempefio, control, procedimientos donde
cautelen la jordana laboral y el cumplimiento de las funciones asignadas.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014
SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

FORMACION Y DESARROLLO

INDICADOR DE EFICIENCIA

NIVEL DE CAPACITACION

__ Total Talento Humano Capacitado

T H c Total de Talento Humano
T =2 -x100
T =0.13x100
T = 13%

BRECHA = 87%

Causa: Inexistencia de charlas de orientacion, aprendizajes, seminarios, cursos,
etc., orientan a un Talento Humano de la institucion.

Efecto: Los empleados elaborar o actiian empiricamente sin una guia a la que
se basen.

Andlisis Brecha: Demuestra un 87% de los empleados (asistente
administrativo- auxiliar), contratado y obrero (personal de limpieza interna y
externa, guardia municipal y volquetero, etc.) no estan capacitados motivo que
se le consideran la experiencia adquirida a través de los afios; También no
asignan fondos para la capacitaciones; esto repercute una anomalia en sus
conocimientos, aptitudes y habilidades y a su vez una deficiencia en la calidad
de servicio que presta el GAD Municipal del Canton Mocache; el 13% del
personal es capacitado como Directores y Jefes debido a que son contratado
por un periodo determinado, es decir una administracion en este caso 2009 —
2014.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

FINANCIERA

INDICADOR ECONOMICO
INCENTIVO SALARIAL

Aumento Salarial

I =
] s # Talento Humano
4
1. = T X 100
I. =0.26x100
I = 26%

BRECHA = 74%

Causa: Falta de esfuerzos e interés suficientes en el desemperio laboral.

Efecto: Inefectividad en el desempefio, es decir no se esta realizando como
fueron planeados, programados o proyectados.

Andlisis Brecha: Muestra un 74% del Talento Humano no recibe incentivo
salarial debido a un desempefio deficiente, interés, esfuerzos o indebida
habilidades y destrezas en el puesto de trabajo.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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AUDITORIA DE GESTION

APLICACION DE INDICADORES

FINANCIERA

INDICADOR ECONOMICO

EJECUCION PRESUPUESTARIA

) # de Talento Humano Reales
E onP

~ % de Talento Humano Presupuestado
1
E = T X 100

E =0.88x100
E = 88%

BRECHA =12%

Causa: Al no cumplir con el rol de la ejecucion presupuestaria la institucion
marcharia incorrecta a lo proyectado teniendo deficiencia en los puestos de
trabajo, inadecuada control del Talento Humano.

Efecto: El uso del antiecondmico dificulta la proyeccién de la ejecucion
presupuestaria de la institucion.

Andlisis Brecha: Explica que el 12% del Talento Humano no fue considerado
en el presupuesto programado debido a que los fueron contratados
eventualmente el mismo que se puso a prueba para demostrar habilidades y
destrezas en los puestos de trabajo.

ELABORADO POR: Espinoza Veloz Carmen FECHA: 24/mar/2014

SUPERVISADO POR: Ing. Guzman Macias Maria | FECHA: 25/mar/2014
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4.1.1.7.4 Informe del Control Interno
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

Mocache, 26 de Marzo del 2014

Sr. Leandro Ull6bn Rodréguez
Alcalde del GAD Municipal Mocache

Hemos auditado al departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Cantén Mocache por el periodo de enero a diciembre del
2012, rigiendose con las normas de auditoria, como auditora lograr oportunos
conocimientos en los procedimientos es dar validez al trabajo.

Cuyo objetivo es que la institucion provee un aval del Departamento de Talento
Humano, el cumplimiento de las normas, el desempefio, capacitaciones, y el
estudio de rendimiento a través de los niveles de eficiencia, eficacia y efectividad
de los procesos, actividades y funciones del Talento Humano, lo que solo aportar
un nivel equitativo, pero no la satisfacciéon considerable en el desempefo del
Talento Humano.

De acuedo a las diversas limitaciones inherentes aplicado al procedimiento de un
control interno se puede precipitar inexactitud o errores y no ser reveladas, lo
gque se considera una deficiencia que provoca de contigencia en el
departamento, sea advertido o detectado pertinentemente en la entidad.

En la planeacion y ejecucion de la auditoria el manejo del control al
Departamento de Talento Humano se ha considerado establecer los
procedimientos necesarios, con la finalidad de dar una opinién del departamento
indagado, como jerarquia corresponde ser adjuntada en este informe.

Los asuntos que llaman la atencién esta relacionado con la deficiencia,
significativo para los procedimientos del control interno que lograrian afectar el
desemperio del Talento Humano; se detalla a continuacion:
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
HALLAZGOS N-°1

TITULO: INEXISTENCIA DEL MANUAL DE FUNCIONES

El GAD Mocache no cuenta con un manual de funciones el mismo que el Talento
Humano desconocen de su importancia en la jerarquizacion de sus puestos. La
utilizacién de este manual es de mucha utilidad para lograr un eficiente manejo
de sus cargos lo cual es elemental para el funcionamiento de la dependencia
administrativa. NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS ENTIDADES,
ORGANISMOS DEL SECTOR PUBLICO Y DE LAS PERSONAS JURIDICAS
DE DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE RECURSOS PUBLICOS: 200-
04 Estructura organizativa.- Toda entidad debe complementar su organigrama
con un manual de organizacion actualizado en el cual se deben asignar
responsabilidades, acciones y cargos, a la vez que debe establecer los niveles
jerarquicos y funciones para cada uno de sus servidoras y servidores
(Contraloria General del Estado, 2009). Los empleados desconocen sus
respectivos puestos de trabajo y funciones de sus cargos en la institucion. Al no
contar con el manual de funciones el GAD Municipal del Cantén Mocache, el
Talento Humano ocupan puestos de trabajo fuera del alcance de un ambito
laboral requerido.

ANALISIS:

A través de esta norma los directores reflejan las labores que el Talento
Humano desarrollan mediantes los conocimientos y experiencias adquiridas de
los obligaciones laborales, logrando un empleo eficiente, efectivo y econémico de
los recursos humanos, materiales y financieros.

CONCLUSION:

A la inexistencia del manual de funciones ocasionan que el Talento Humano
desconoscan sus funciones, cargos o puesto de trabajo, y la debida importancia
al desarrollar sus actividades basandosé en las necesidades de la institucién.
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

RECOMENDACION:

Al Alcalde y Director del Departamento de Talento Humano:

Disponga al Departamento Administrativo que realice o actualicen un Manual de
Funciones para conocer los cargos, funciones y actividades que deben efectuar
cada Talento Humano.

HALLAZGO N-° 2

TITULO: INCUMPLIMIENTO DE LAS NORMAS Y PROCEDIMIENTOS

Conforme a los datos obtenidos mediante el cuestionario del control interno se
detectd el incumplimiento de la normativas y procedimientos emitida por los
organismos de control (Contraloria General del Estado, Procuraduria General
del Estado, Ministerio Publico y Superintendencias). Toda institucion debe
poseer medios de informacién que le permita mantenerse actualizada en cuanto
al desarrollo profesional, técnico y personal, para mantener un adecuado control
sobre el tratamiento de la gestion del Talento Humano y lo dispuesto por la Ley.
COOTAD: Art. 116.- Facultades.- Las facultades son atribuciones para el
ejercicio de una competencia por parte de un nivel de gobierno. El control es la
capacidad para velar por el cumplimiento de objetivos y metas de los planes de
desarrollo, de las normas y procedimientos establecidos, asi como los
estandares de calidad y eficiencia en el ejercicio de las competencias y en la
prestacion de los servicios publicos, atendiendo el interés general y el
ordenamiento juridico (Asociacion de Municipalidades Ecuatorianas (AME),
2012). La incompetencia del conocimiento de las normas y procedimientos. El
incumplimiento de las normas y procedimientos en la institucion promueve que
los empleados no cumplan con las actividades.

ANALISIS:
Las normas y procedimientos establecidos a la institucién rigen un control en la

gestion cumpliendo los objetivos y metas, un desarrollo profesional y técnico, y la
participacion de la ciudadania.

CONCLUSION:

Al incumplir de las normas y procedimientos dificulta a los organismos de
control, por lo que los empleados no desempeian, cumplen o determine sus
respectivas funciones.
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

RECOMENDACION:

Al dar a conocer y cumplir las normas y procedimientos, el Talento Humano
ejecutaria sus responsabilidades o actividades correspondientes para mantener
un vinculo de informacion con el Ente de control a la vez un oportuno
cumplimiento sustancial.

HALLAZGO N-° 3
TITULO: INEXISTENCIA DE CAPACITACIONES

El departamento no implementa o desarrolla programas de las respectivas
capacitaciones mediantes de las misma es de mucha importancia en el
desempeiio. La utilizacion de las capacitaciones para el Talento Humano de una
institucion es generar la responsabilidad de transmitir o llevar a cabo los
conocimientos adquiridos de las mismas. NORMAS DE CONTROL INTERNO
PARA LAS ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR PUBLICO Y DE LAS
PERSONAS JURIDICAS DE DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE
RECURSOS PUBLICOS: 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
(Contraloria General del Estado, 2009). Inexistencia de charlas de orientacion,
aprendizajes, seminarios, cursos, etc., orientan a un talento humano de la
institucion. Los empleados elaborar o actian empiricamente sin una guia a la
gue se basen.

ANALISIS:

El Talento Humano para cumplir con sus obligaciones de desempefio debe
recibir las debidas capacitaciones, formaciones o programas para desarrollar las
destrezas y habilidades de una manera eficiente y eficaz.
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

CONCLUSION:

La inexistencia de una planificacidbn de capacitacion para el Talento Humano
ocasiona una deficiencia en conocimientos cientificos, aptitudes, desarrollo de
desempeiio y profesionalismo en la calidad de servicio que presta el municipio.

RECOMENDACION:

Al Director de Talento humano

Programar, implementar o desarrollar capacitaciones de charlas, cursos,
seminarios u otros programas de guia al Talento Humano, es indispensable
para la institucion, al cumplir con esto se obtendria una Optima calidad de
prestacion de servicio.

HALLAZGO N-° 4
TITULO: IMPROPIA SELECCION DEL PERSONAL

El departamento no se basa en los perfiles del manual de clasificacion de
puestos al momento de realizar una seleccién del personal. La clasificacion de
puestos son normas estandarizadas para ser analizados, valorados y describirlos
asi llevan a cabo la clasificacion de los puestos de trabajos. LOSEP.- Art. 63.
Del subsistema de seleccidon de personal.- Es el conjunto de normas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidad de las y los aspirantes que reunan los requerimientos establecidos
para el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la
interculturalidad y la inclusion de las personas con discapacidad y grupos de
atencion prioritaria (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010). La negligencia de
la seleccion del personal es debido a la complejidad, nivel académico, tipo de
trabajo, etc. Inefectividad de supervision adecuada.

ANALISIS:

La seleccion del personal debe valorar el nivel académico, responsabilidades,
habilidades y destrezas del cada Talento Humano para obtener un desempefio
en los puestos de trabajo.
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

CONCLUSION:

La impropia seleccion del personal afecta al subsistema de procedimientos para
evaluar a los aspirantes del puesto de trabajo, al no aplicar o valorar las normas
que ayudan a la institucion para obtener un Talento Humano profesional.

RECOMENDACION

Al Director de Talento Humano

Basarse al perfil de clasificacion de puestos mediante a esta beneficia en reunir
los requerimientos establecidos para poder ocupar el puesto de trabajo
complementado por las politicas, técnicas, métodos y procedimientos idoneos de
la institucion.

HALLAZGO N-° 5
TITULO: INADECUADO ESTUDIO DE RENDIMIENTO

Conforme a los datos obtenidos mediante el cuestionario del control interno se
detect6 un inadecuado estudio de rendimiento por lo hace un procedimiento para
medir, evaluar e influir atributos, comportamiento y los resultados de los trabajos.
Al hacer el respectivo procedimiento necesario, ayudaria a la cooperacion del
trabajo en equipo, el nivel de asistencia y asi descubre en qué nivel es productivo
el Talento Humano. LOSEP: Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.- El
Ministerio de Relaciones Laborales y las Unidades Institucionales de
Administraciéon del Talento Humano, planificaran y administraran un sistema
periddico de evaluacion del desempefio, con el objetivo de estimular el
rendimiento de las servidoras y los servidores publicos, de conformidad con el
reglamento que se expedira para tal propdsito. Planificacion y administracion que
deberd ser desconcentrada y descentralizada, acorde a los preceptos
constitucionales (Ministerio de Relaciones Laborales, 2010). La inadvertencia de
control de rendimiento dificulta el entorno de la dependencia. Inseguridad en que
el trabajo o desempefio que se esta realizando debidamente con capacidad
profesional.
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ANALISIS:

Un estudio de rendimiento debe ser propuesto, planificado e implementado
periodicamente en el Talento Humano de la institucion para un mejoramiento
continuo obteniendo un nivel profesionalismo.

CONCLUSION:

Un inadecuado estudio de rendimiento no es analizado por lo cualificado y
cuantificado origina un imparcial nivel productivo del personal, la satisfaccion de
las necesidades, cumplimientos de los objetivos y metas, etc.

RECOMENDACION:

Al Director de Talento Humano.

Realizar un estudio de rendimiento tomando como base los comportamientos,
cooperacion, asistencia, responsabilidad, valores, transparencia, etc.; es decir,
de varias perspectivas para obtener un nivel productivo tanto del personal o
individuo como de la entidad.

HALLAZGO N-° 6

TITULO: INSASTIFACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

La inadecuada evaluacion del desempefio del personal se lleva a cabo en una
observacion indirecta. De acuerdo a los estandares de los manejos de programa
de control, el departamento deberia establecer mediciones objetivas por lo que
es un resultado verificable. NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS
ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR PUBLICO Y DE LAS PERSONAS
JURIDICAS DE DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE RECURSOS
PUBLICOS: 407-04 Evaluacion del desempefio.- La evaluacion de desempefio
se efectuara 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 (Contraloria General del
Estado, 2009). Inadvertencia de los procesos, técnicas o conocimientos de las
oportunidades que intervienen en los resultados determinados. La carencia
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AUDITORIA DE GESTION

INFORME DE CONTROL INTERNO

de una medicién o evaluacién reduce las oportunidades de mejora.

ANALISIS:

El estudio/evaluacion de desempefio del Talento Humano se basa en técnicas,
procedimientos, métodos, principios, entre otros; para estimular el desarrollo de
los servidores publicos encaminando a los propdsitos institucionales.

CONCLUSION:

Al evadir una evaluacion de desempefio a las servidoras y servidores no esta
facultando en determinar, facilitar o estandarizar los métodos o procesos en la
dependencia, debido a que esto permite llevar un mejoramiento continuo.

RECOMENDACION:

Al Director del Departamento de Talento Humano

Realice una evaluacion de desempefio objetiva, mediante de sistemas de
calificacion de cada labor confiables y de los elementos esenciales todo esto
determina el desempefio en la dependencia y a su vez obtiene las ventajas y
desventajas del empleado.

Los resultados de la evaluacion de desempefio servirdn de apoyo para constatar
las formaciones, aprendizajes y preparaciones del Talento Humano en sus
actividades diarias obteniendo el oportuno rendimiento o productividad.
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riesgos existentes.

OBJETIVO 3: Determinar la emision del informe de la auditoria para conocer los

REF/ ELABORADO
ACTIVIDADES PT FECHA POR:
Tratamiento de la PTL 1 07— 15/abrili2014 EV.C
informacion obtenida. l.A.
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INFORME DE AUDITORIA

AUDITORIA DE GESTION Y SU RELACION
CON LA TOMA DE DECISIONES DEL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO  MUNICIPAL  DEL
CANTON MOCACHE, ANO 2012.
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Mocache, 10 de Abril del 2014

Dr. Manuel Bravo Bodero
DIRECTOR DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

Presente.-

He auditado el Departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Mocache, del 10 de Febrero al 15 de Abril
del 2014 la correspondiente gestion del departamento. La informacion presentada

es responsabilidad de la Administracion 2009 — 2014 de la entidad.

El examen se realiz6 de acuerdo con las Bases Legal, Normas — COOTAD,
Normas de la Contraloria General del Estado, incluyendo técnicas vy
procedimientos que se consideraron necesarios en las circunstancias

presentadas.

Nuestra responsabilidad es expresar una opinibn sobre la gestion del
Departamento de Talento Humano realizado por la institucion auditora.

Parrafo Introductorio

Motivo

La firma Auditora considera que es indispensable que el Departamento de Talento

Humano del GAD Municipal del Cantdon Mocache sea sometido a una Auditoria de
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Gestién para fijar la eficiencia, eficacia y efectividad en los procesos de

cumplimiento de la institucion, basandose en las disposiciones legales.

Objetivo General

Determinar la incidencia de la Auditoria de Gestion en la toma de decisiones del
Departamento de Talento Humano del GAD Municipal del Cantén Mocache, afio
2012.

Objetivos Especificos
v Examinar el cumplimiento de las politicas, principios y normas del

Departamento de Talento Humano.

v" Aplicar indicadores de desempefio del Talento Humano del GAD Municipal del

Cantén Mocache.

v' Determinar la emision del informe de la auditoria para conocer los riesgos
existentes.

Alcance

Esta Auditoria cubrio las actividades administrativas del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Mocache, periodo del 2 de Enero al 31 de
Diciembre del 2012, la misma durara 45 dias proporcionada del 10 de Febrero al
15 de Abril del 2014.

Periodo de Elaboracion
45 dias
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Recursos

a. Talento Humano:
EQUIPO DE AUDITORES:
JEFE DE AUDITORIA: Ing. Maria del Carmen Guzman Macias

AUDITOR SENIOR:
AUDITOR JUNIOR:
AUDITOR JUNIOR:

b. Recursos Materiales
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Carmen Mercedes Espinoza Veloz
Srta. Jessenia Alexandra Tubay Vergara
Srta. Rudy Johanna Quijano Zambrano

ESTIMACION DE LA AUDITORIA

ITEM DETALLE UNIDADES P. UNITARIO | P. TOTAL

2 Equipo de computo Unidades $ 580.00 $ 1.160.00

4 Archivadores Unidades $ 6.00 $ 24.00

4 Hojas A4 Resmas $ 5.00 $ 20.00
Gastos imprevistos $ 380.00

TOTAL $ 1.584.00

Fechas:

Fecha de la Primera Fase:

Planificacion:

Fecha de la Segunda Fase:

Ejecucion:

Cuestionario del Control Interno: Desde 05 al 17 de Marzo del 2014

Fecha de la Tercera Fase:

Hallazgos

Desde 10 al 28 de Febrero del 2014

Desde 18 de marzo al 03 de Marzo del 2014
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Fecha de la Cuarta Fase:
Elaboracion de Informe: Desde 04 Al 15 De Abril Del 2014

Verificacion del Trabajo:

La jefa auditora como delegada debera permanecer junto al Talento Humano en
los objetivos, motivo, alcance y respectivos procesos al emplear la auditoria. Lo
gue representa responsabilidad oportuna en encomendar las funciones, trabajos o
tareas a cada uno del Talento Humano que conjuntamente laboran de modo
sistematica y adecuada para cumplir con la fases de la auditoria optimizando
control idoneo a través de los parametros de eficiencia, eficacia y efectividad para

concluir con autenticidad en el informe final.

Péarrafo Explicativo

Disposiciones Legales

Base Legal

v Ley Organica de la Contraloria General del Estado.

v' Cddigo Organico de Organizacién Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD)

v' Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP).

Base Técnica

v’ Estructura Organica Funcional del G.A.D. MOCACHE.
v" Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGAS)

v Normas de Contraloria General del Estado.
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Metodologia de Trabajo

La auditoria estd fundamentada en las normas técnicas proporcionando a
examinar las evidencias en los papeles de trabajo, dando autenticidad a la
auditoria con la adecuada aplicacion de las NAGAs, Normas de Contraloria
General del Estado, COOTAD.

Resultados a Obtener:

Plan General de Auditoria

Plan Especifico de Auditoria
Cuestionario de Control Interno
Hallazgos

Aplicacion de los indicadores

Informe del Control Interno

SN N N N NN

Informe Final de Auditoria

Parrafo de Enfasis
PARTICIPACION CIUDADANA
v Indicador de Excelencia
Usuarios Satisfechos = 30%
Brecha = 70%

Analisis Brecha: Evidencia un 70% de la poblacion se encuentra Insatisfechas
con el Talento Humano constituido por la institucién, mediante por las habilidades
en el puesto de trabajo, las directrices de manejos competitivos, entusiasmos,
responsabilidades, debido que esto conlleva a un control de calidad en el

desemperio.
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v" Indicador De Eficiencia
Atencioén al Usuarios = 20%

Brecha = 80%

Analisis Brecha: Evidencia un 80% de las atenciones a la poblacién semanal es
simultdneo por lo que se presentan actividades que fueron adquiridas por la
experiencia de transcurso de los afos, sin las debidas capacitaciones,

evaluaciones o control de un buen desempeiio laboral.
PROCESOS INTERNOS
v' Indicador de Eficacia

Cumplimientos de Normas = 80%

Brecha = 20%

Analisis Brecha: Comprueba el 20% de las normas vigentes se incumplié por los
cambios de las normativas, lo que dificultan a los organismos de control por lo que
no han sido ejecutadas debidamente, también el desconocimiento por parte del
Talento Humano de la institucion, provocando anomalias en el desempefio,
institucion desactualizada, y el deficiente desarrollo profesional y técnico; mientras
que el otro 80% han sido cumplidas por el departamento, pero no a su totalidad.

v Indicador de Efectividad

Cumplimientos de Actividades = 75%

Brecha = 25%
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Andlisis Brecha: Evidencia el 25% del Talento Humano no cumplen
correctamente las actividades planificadas, debido a la impropia control de
asistencia, responsabilidades, comportamientos y supervision en los puestos de
trabajo; por lo tanto no se obtendr4 un estudio de rendimiento y/o un nivel
productivo del personal; el 75% del Talento Humano cumplen las actividades
planificadas pero no a su totalidad para la correcta gestion del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantén Mocache.

v" Indicador de Eficacia
Personal Contratado = 60%

Brecha = 40%

Andlisis Brecha: Demostré el 60% del Talento Humano esta estructurado en
Directores, Jefe, Empleados, Obreros y contratados; donde los Directores, Jefe y
Obreros cuenta con un contrato permanente , es decir durante la administracion
de cuatros afos y los empleados (asistente administrativo) con un hombramiento
indefinido; mientras el 40% restante del Talento Humano no cuenta con un
contrato permanente e indefinido, motivo a que son contratados por 3 meses, 6
meses y 1 afio, tomandolo en cuenta que son a prueba o asuelto; para conocer
sus habilidades y destrezas en el puesto de trabajo, debido a que su contratacion
es la inadecuada por lo que no se los evalia el nivel académico,
responsabilidades, entre otras., respetando el perfil de manual de clasificacion de

puestos.
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FORMACION Y DESARROLLO
v" Indicador de Eficacia
Asistencia al Trabajo = 83%

Brecha =17%

Andlisis Brecha: Manifiesta el 17% del Talento Humano no es evaluado
adecuadamente por que incumple con el control de asistencia al trabajo, motivo
por calamidad doméstica, pandemia, suspension en el puesto de trabajo, atrasos,
mal comportamiento, etc., considerando que éste control es una medicion objetiva
que toma como base las técnicas, métodos, protocolos y principios de las
aptitudes de cada Talento Humano; mientras el 83% del Talento Humano cumplen
con las asistencias al trabajo, mostrando responsabilidad, transparencia,

desemperio en las actividades diarias y un oportuno rendimiento.
v Indicador de Eficiencia

Rotacion Interna = 33%

Brecha = 67%

Andlisis Brecha: Se sefalé mediante la formula aplicada que un 67% del Talento
Humano no es estimado para una rotacion en los puestos de trabajo, debido a que
solo consideran a los empleados administrativos y jefes departamentales por lo
que deben establecer acciones orientadas, es decir ampliar conocimientos,
experiencia, criterios técnicos a través de capacitaciones y que esto conlleve a un
fortalecimiento en la gestibn a la institucional y existencia de personal

indispensable.
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v" Indicador de Efectividad

Talento Humano Permanente = 47%

Brecha = 53%

Andlisis Brecha: Evidencié un 53% del Talento Humano no es permanente en la
institucion debidas a las contrataciones de Directores, Jefe y contratados por
periodo en la administracion, ésta permanencia en los puestos de trabajo como en
la entidad es conllevar un desempefio, control, procedimientos donde cautelen la

jordana laboral y el cumplimiento de las funciones asignadas

v" Indicador de Eficiencia
Talento Humano Capacitado = 13%

Brecha = 87%

Andlisis Brecha: Demuestra un 87% de los empleados (asistente administrativo-
auxiliar), contratado y obrero (personal de limpieza interna y externa, guardia
municipal y volquetero, etc.) no estan capacitados motivo que se le consideran la
experiencia adquirida a través de los afios; También no asignan fondos para la
capacitaciones; esto repercute una anomalia en sus conocimientos, aptitudes y
habilidades y a su vez una deficiencia en la calidad de servicio que presta el GAD
Municipal del Cantén Mocache; el 13% del personal es capacitado como
Directores y Jefes debido a que son contratado por un periodo determinado, es

decir una administracion en este caso 2009 — 2014.
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FINANCIERA
v" Indicador Econémico
Incentivo Salarial = 26%

Brecha = 74%

Andlisis Brecha: Muestra un 74% del Talento Humano no recibe incentivo salarial
debido a un desempefio deficiente, interés, esfuerzos o indebida habilidades y

destrezas en el puesto de trabajo.

v" Indicador Econémico
Ejecucion Presupuestaria = 88%
Brecha = 12%

Andlisis Brecha: Explica que el 12% del Talento Humano no fue considerado en
el presupuesto programado debido a que los fueron contratados eventualmente
el mismo que se puso a prueba para demostrar habilidades y destrezas en los

puestos de trabajo.
Parrafo de Opinion

A opinion de la informacion correspondiente a la gestion del Departamento de
Talento Humano, es relevante para la toma de decisiones del GAD Municipal del
Canton Mocache al 31 de diciembre del 2012, de conformidad con las
disposiciones legales y reglamentarias; normas y procedimientos. Ademas
considerar el grado de importancia a las actividades y funciones que desarrollan el

Talento Humano, estimado en los hallazgos y en el informe del control interno.

159



ESPINOZA & ASOCIADOS
La ética es nuestra guia!
Calle 28 de Mayo y Bolivar
espinoza@hotmail.com

Esto se emite para uso exclusivo de la direccion de la institucion y no debe ser
comentada con otras personas ajenas a la misma que, por carecer de todos los

datos necesarios, podria interpretarlo erroneamente.

ESPINOZA VELOZ CARMEN MERCEDES
JEFE DE AUDITORIA

160



191

4.1.1.8.3 Matriz de Recomendacioén

ESPINOZA & ASOCIADOS
La ética es nuestra guia!
Calle 28 de Mayo y Bolivar
espinoza@hotmail.com

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

MATRIZ DE RECOMENDACIONES

conocimientos
de los temas o
preguntas
expuestas.

Talento Humano.

demanda de la
poblacion.

< o
INDICADORES Q CAUSA EFECTO RECOMENDACIONES | RESPONSABLE '<\E‘ MEDIO DE'
g _| VERIFICACION
o) o
La prestacion de
servicios no
responde a las Se recomienda
demandas de la | La deficiencia en la | proveer la debida
- L s Control del
CONTROL DE poblacion por lo | atencibn a los | atencién a los
: : v'Alcalde Talento
CALIDAD que se | usuarios externos | usuarios con las :
. - v'Director del Humano.
encuentran dificulta obtener | habilidades, 1
70% | . . o departamento
insatisfechos, una correcta | responsabilidades y mes C
: ) : : : de Talento Distribucion
Usuarios debido a los | calidad del | directrices para L
) . . : ~ . Humano equitativa  de
Insatisfaccion impropios desempeiio del | satisfacer la

las funciones.
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T O
O RESPONSABL N MEDIO DE,
INDICADORES H:J CAUSA EFECTO RECOMENDACIONES E i VERIEICACION
o) o
El interés laboral al :
, Se recomienda
desarrollo de las | El incorrecto
. efectuar  controles,
actividades control de sus capacitaciones
muestra un 20% | actividades pacita ’ v'Alcalde
. de las atenciones | provoca evaluac_|one§ Para | birector del .
Atencion al o . AR dar un interés laboral 2 Atenciones
) 80% | diarias debido a | deficiencia del - departamento L
Usuarios o de manera eficiente y Meses diarias
que solo se utilizan | 100% a la | ~. de Talento
. eficaz en el
las facultades a las | atencion a los Humano
: desarrollo de sus
que fueron | usuarios externos o
- actividades
encargadas en el | diariamente. -
. diariamente.
puesto de trabajo.
Cumplimiento El incumplimiento | Se recomienda
de Normas de las normas y | cumplir  con las
La incompetencia | procedimientos normas vigentes a | v'Director del
20% del conocimiento | en la institucion | una cabalidad, | departamento 2 Evaluacion del
de las normas y | promueve que los | debidas a que son | de Talento Meses | desempefio
procedimientos. empleados no | indispensables para | Humano
cumplan con las | la adecuada gestion
actividades. de la institucion.
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INDICADORES 8 CAUSA EFECTO RECOMENDACIONES RESPONSABLE 5 VERIFICACI
@ o ON
0
. Se recomienda realizar Controles en
Inseguridad en el di luaci |
_ _ trabajo 0 estudio o evaluaciones en 0s  puestos
ESTUDIO DE La inadvertencia de desempenio que base a comportamiento, de trabajo.
RENDIMIENTO control de se estép q cooperacion, asistencia al | v'Director del 3
25% | rendimiento dificulta : trabajo, responsabilidades | departamento de Presentacion
- realizando . meses
Cumplimientos el entorno de la . para obtener perspectivas | Talento Humano Reportes vy
. S debidamente con ;
de Actividades institucion. : de un grado productivo de cronogramas
la capacidad | vidad del q |
rofesional as actividades por parte de e as
P ' Talento Humano. actividades.
) Se recomienda contratar
SELECCION La incorrecta bajo el perfil de manual de
DEL seleccion del Infectividad de clasificacion de puestos v Director del
PERSONAL personal es debido o respetando la  normas 3 NOéminas de
60% - supervision ) .| departamento de
a la complejidad, estandarizadas, es decir meses | Contrato.
: o adecuada. . _— Talento Humano
Personal nivel  académico, evaluar el nivel académico,
Contratado tipo de trabajo, etc. grado de responsabilidad,
complejidad, etc.,.
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T o MEDIO DE
N
INDICADORES | O CAUSA EFECTO RECOMENDACIONES | RESFONSAB g | vERiFiCAC
o o ON
oM
Inadvertencia de
. . . Roles de
los procesos, | La carencia de Se recomienda utilizar una
CONTROL DE . o . pagos.
DESEMPERNO técnicos 0 | una medicion o medicion objetiva en base | v'Director del
o. | CONOCimientos evaluacion a las normas, técnicas, | departamento 3 e
17% T Justificacion
. . de las | reduce las protocolos, principios vy | de Talento | meses
Asistencia al . . ) es de
: oportunidades oportunidades de | aptitudes por parte del | Humano o )
Trabajo . . . inasistencia
que intervienen | mejora. Talento Humano. s
los resultados. )
La inadvertencia . .
Se recomienda ejecutar
de los . i
beneficios Al realizar | las rotaciones
: rotaciones del | periodicamente para
potenciales Talento Humano | obtener criterios técnicos
., desarrollados al .. ) Listados del
Rotacion no competitivo | en los cambios de las | v Alcalde 6
67% | efectuar ) ) Talento
Interna . faculta a la | funciones o tareas del | v" Directores | meses
cambios dentro T ) Humano
.-~ .~ | deficiencia en la | Talento Humano;
de la institucién L A :
operatividad disminuyendo los riesgos,
provoca ) A X s
S interna. deficiencia e indebidas
deficiencia en la S
o g utilizacién de recursos.
administracion.
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INDICADORES | O CAUSA EFECTO RECOMENDACIONES | RESPONSABLE | 5 MEDIO DE
e J | VERIFICACION
o) o
Un inadecuado .
PROPORCION control del Al . eyadlr el . Cautelacion de
ALIDAD DEL cumplimiento  de | Efectuar los mecanismos | , . .
TALENTO Talento_ HF‘”‘"’VJO las funciones | que permitan controlar Directores la presencia
HUMANO en la institucion . . .| v Jefe fisica del
530% | no muestra los durante la jornada | y/o cautelar la asistencia departamen 6 Talento
: laboral disminuyen |y permanencia en el P meses
Talento mecanismos los mecanismos | puesto de trabajo de tales Humano en los
Humano apropiados en los ara un adecuado | cada Talento Humano Y Jefes puestos de
Permanente puestos de Eontrol ' inmediatos. trabajo.
trabajo. '
NIVEL bt Inexistencia  de Programar
CAPACITACIO capacitaciones
N charlas de continuamente para todo Programas /o
orientacion, Los empleados el Talento Humano de la v' Alcalde planes de
Talento aprendizajes, elaborar o actuan institucién:  obteniendo v" Director del 3 capacitaciones
Humano 87% | seminarios, empiricamente sin me'oramiénto en  los departamento meses | -
- Cursos, etc., | una guia a la que - e alento ondos ara
Capacitado . t guia a la q cor{oumlentos y ¢ Talent Fond P
orientan a un | se basen. Humano las

Talento Humano
de la institucion.

habilidades para tener
una vista de mejora en el
puesto que desempeifia.

capacitaciones
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% 9‘ MEDIO DE
INDICADORES 8 CAUSA EFECTO RECOMENDACIONES RESPONSABLE i VERIFICACI
% o ON
Se recomienda a la
instituciéon mejorar el clima
Inefectividad en | laboral de sus empleados
el desempefio, es | debe implementar .
) . o Mediante los
decir no se estad | correctamente las politicas
. Falta de esfuerzos e . ) . . resultados de
Incentivo . . - realizando como | de incentivos que brinde al | v* Alcalde 6 o
. 74% | interés suficientes en el . . eficiencia en
Salarial desempefio laboral fueron empleado conformidad con | v* Directores meses | | ¢ Lestos
b ’ planeados, el trabajo que éste realiza pu
) o de trabajos.
programados o | obteniendo indices
proyectados. considerables de
efectividad en sus puestos
de trabajo.
Al no cumplir con el rol de | El uso del | Se recomienda a la
la ejecucioén | antieconémico institucion no realizar
%r;?ttg?éenﬁana marchan!: dificulta a Z(r)r:“::;azicci(smierfdis ensabl@fjse Listado
Ejecucion . proyeccion de la P P ' 3 estimado del
. 12% | incorrecta a lo proyectado | ", ., por lo que genera una | v Alcalde
Presupuestaria ; s ejecucion I ; meses Talento
teniendo deficiencia en los ) gestibn  inadecuada en Humano
puestos de trabajo, presupugstarla funcion de las actividades
inadecuada control del | de lainstitucion. | establecidas en cada
Talento Humano. puesto de trabajo.




4.2 DISCUSION

El GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
MOCACHE, es uno de los cantones mas jovenes de la Provincia de Los Rios, la
demanda de obras tanto para el sector urbano como rural implica mejorar los

elevados niveles de atencién a la ciudadania.

Este Municipio se constituye por el sistema de la administracion de personal
correspondiente a los que localizan dentro del Proceso Administrativo: planeacion,

organizacion, coordinacion, direccion y control.

El conocimiento del potencial humano y la correcta utilizacién de los recursos, ha
permitido potencializar el trabajo, lo que sin duda ha consolidado la mision de

servicio a la comunidad y a la vez cumplir el plan estratégico institucional.

De acuerdo al desarrollo de ésta investigacion, (Blanco Luna, 2012) expresa que
la Auditoria de Gestion toma como requerimiento un examen y es comprobado por
un profesional competitivo sea externo e interno, mismo tiene como propadsito de

evaluar la eficiencia, eficacia y efectividad.

El Manual de Auditoria de Gestion la define como un examen metddico —
competitivo realizado por un Talento Humano, tomando como determinacién una
evaluacion a la gestion operativa, asi como la eficacia de la gestion de una
entidad, programa, proyecto u operacion la cual lleva una en relaciéon con los
objetivos y metas planteados; comprobar el grado de economia existente y con la
efectividad y eficiencia de los recursos favorables; implementan los valores éticos
con lo que proceden medir la calidad o excelencia de los servicios, obras o bienes
prestados (Maldonado E, 2011).

Se llegdb a considerar el cuestionario del control interno utilizando sus
componentes, donde releva los hallazgos que el Talento Humano del GAD
Municipal del Cantén Mocache, donde deben realizar un manual de funciones

para conocer la jerarquizaciéon de los puestos de trabajo, innovar o programar
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capacitaciones contindas para el respectivo desempefio laboral, una adecuada
seleccién del personal bajo el perfil de clasificacion de puesto de trabajo y dotar el
cumplimientos sus normas y procedimientos a que se rigen; el Talento Humano
juega un rol primordial en el desarrollo de la institucion; este criterio concuerda con
la investigadora Friere Acosta Cecilia Noemi, que toman como referencia los
resultados del cuestionario del control interno al area de Talento Humano, la
misma que en su investigacion titulada: “AUDITORIA DE GESTION A LOS
RECURSOS HUMANOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON CAYAMBE, ANO 2012”.

Expresa (Friere Acosta, 2012), que la direccion de Talento Humano debe hacer
un seguimiento para que se apruebe el manual de procedimientos, que se esta
elaborando por una empresa asesora para el municipio para que éste, entre en
vigencia y sirva de guia para los funcionarios en los procesos que deben

desempeniar.

(Friere Acosta, 2012), Cada direccion que conforma el municipio debe desarrollar
programas anuales de capacitacion para Talento Humano, para que el municipio
tenga una prestacion de servicio, una funcibn de calidad debe generar,
implementar, desarrollar y establecer programaciones de charlas, cursos,

seminarios, etc., lo que se obtendra un alcance 6ptimo.

Todo el andlisis y resultados encontrados, me motiva a concordar con el criterio
de la autora antes mencionada, por lo que ha resultado de mucha importancia

efectuar una Auditoria de Gestion.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



5.1 CONCLUSIONES

El Talento Humano juega un rol protagénico en el desarrollo de las entidades
publicas, empresas u organizaciones. Se considera el activo mas flexible y el que

le otorga mayor vitalidad a la institucion.

v Al examinar el cumplimiento de las politicas, normas, principios del
Departamento de Talento Humano se evidencié un condesado a través de la
cédula analitica, mediante los respectivos papeles de trabajos como:
entrevista, encuestas a los usuarios internos y externos, y el cuestionario del
control interno sirvid para conocer y detectar de qué manera influyen en la

toma de decisiones del departamento.

v' Al aplicar los indicadores se obtuvo porcentajes equivalentes como: el
cumplimiento de normas y procedimientos que refleja un 80% que son
cumplidas, esto quiere decir que no se cumplen a su a cabalidad; el nivel de
capacitacion un 13% que son capacitados solo los Directores y Jefes
departamentales; la contratacion del personal nos manifiesta un 40% son no
cuenta con un contrato permanente o indefinido por lo que son por 3 meses, 6
meses y 1 afo; el nivel de estudio de rendimiento provee un 75% de las
actividades planificadas; y el control de desempeiio expresa 83% que el
Talento Humano muestra responsabilidad al momento de desempeiiarse en su
puesto de trabajo, sabiendo que estas actividades ayudan a cumplir con los
objetivos propuestos los mismos que son orientados a elevar el desarrollo
organizacional, la satisfaccion de la ciudadania, la permanencia en el puesto

de trabajo llevando a cabo los resultados objetivos y verificables a una mejora.

v' La emision del informe de la auditoria permitié6 conocer las evidencias de los
riesgos existentes, anomalias del departamento de Talento Humano como el
grado de cumplimiento de las normas y procedimientos, la aplicacion de los

indicadores y la gestién en el desarrollo de sus actividades.
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5.2 RECOMENDACIONES

v' Al Departamento de Talento Humano cumpla a totalidad las politicas, normas y
principios para que mantenga un vinculo con el Ente de control y a la vez se
obtendra un oportuno desempefio sustancial y un Talento Humano profesional

o técnico.

v Utilizar o desarrollar mediciones eficaces de caracter estratégico, sistémico o
de contingencia a través del nivel de desempefio organizacional logra un
Talento Humano competitivo y la gestion de la institucion esperada; mediante
la aplicacion de los indicadores de gestion como eficiencia, eficacia y
efectividad obtiene resultados de los métodos de Seleccién, formacién vy
desarrollo, medicion de desempefio y mantenimiento del Talento Humano

alcanzando las propuestas en vistas de mejora.

v" Realice las respectivas recomendaciones tomando en cuenta los riesgos que
existe en el departamento y asi se advierte a la institucibn en presentar

incumplimientos, mala gestion, insatisfaccion a la ciudadania, etc.
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Anexo 1. Aceptacion de la Entidad

i Gobierno Autdnomo

Descenmlizado Municipal de ‘ "" L)

(N T 7

LEANDRD ULLON RODRIGUEZ
LCALDE 2009-201

Lireccion de 1 alenio | lmnano

Oficio N* 048 DTI/MEBB
Mocache, 07 de Mayo del 2014

Senorita

Carmen Mercedes Espinoza Veloz
ESTUDIANTE DE LA UNIVERSIDAD
TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

De mis consideraciones:

En contestacion a la propuesta que nos formulo en dias anteriores el cual consiste en
realizar un trabajo de investigacion titulado “AUDITORIA DE GESTION Y SU
RELACION CON LA TOMA DE DECISIONES DEL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
MUNICIPAL DEL CANTON MOCACHE. ANO 2012”, como requisito para su
graduacion, emitimos nuestro consentimiento y aceptacion para que solicite la
informacion necesaria para realizar el trabajo.

Particular que le solicito para los fines pertinentes

Alentamente,

945

Cic. Archivo

Dhrecowm: 28 de Mavo entre Bolivar v 16 de Jubo Neléfonos: 052 707 162/122/192
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Anexo 2. Entrevista

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

ENTREVISTA

1. ¢Con cuantos empleados cuenta el GAD Municipal del Canton Mocache para

la gestion de la misma?

2. ¢Cuantos empleados cuentan el departamento de Talento Humano?

3. ¢En que se basa la institucion para establecer sus objetivos?

POLITICAS ]
NORMAS ]
DEMANDA DE LA SOCIEDAD ]
OTROS ]

4. ¢Conoce usted sobre las disposiciones legales, normas, reglamentos y
politicas que tiene el GAD Municipal del Canton Mocache?
Si ]
No L]

5. ¢Cudles son sus propositos como Director del Departamento de Talento

Humano?
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6. ¢La institucidén contrata personal durante un periodo dado?
Si L]
No ]

7. ¢Como Director de este departamento se encuentra satisfecho en su puesto de

trabajo?
Si [ ]
No L1

8. ¢El personal cuentan con un contrato permante?
Si L]
No 1]

9. ¢Con que periodicidad se actualiza el inventario del Talento Humano?

MENSUAL ]
TRIMESTRAL ]
SEMESTRAL ]
ANUAL ]

10. ¢ El personal contratado es responsable en su puesto de trabajo?
Si ]
No ]

11.;Existe una rotacion del Talento Humano en el departamento y en la
institucion?
Si ]

No ]

12. ¢ Existen empleados disciplinados?
Si ]

No ]
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13. ¢ Se autoriza debidamente la contratacion del personal?
Si ]
No |:|

14. ¢La relacion entre comparieros de trabajo es?
Excelente
Muy Buena

Buena

JO00

Regular

15. ¢ Organiza bien su trabajo?
Si
No

i
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Anexo 3. Encuesta a los Usuarios Internos

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA
ENCUESTA A LOS USUARIOS INTERNOS

1. ¢Usted se encuentra satisfecho con el puesto de trabajo?

Sl ()
NO ()

2. ¢Como servidora y servidor publico considera que deben ser rotados en los

puestos de trabajos?

SI D
NO O

3. ¢Cree usted que el GAD Mocache deberia incrementar mas personal para dar
agilidad y un mejor servicio?

Sl
NO

00

4. ¢Se siente valorado por el trabajo que realiza en su respetivo puesto de
trabajo?

Sl
NO

00

5. ¢Necesita tener un supervisor para realizar sus actividades?

Sl
NO

00

6. ¢Cuando usted tiene calamidad domésticas le han aprobado un adelanto de
sueldo sin ningun inconveniente?

Sl
NO

00
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7. El desempefio que usted proporciona es:

EXCELENTE )
MUY BUENO

BUENO 8
REGULAR O

8. ¢ Al trabajar horas extras son pagadas con puntualidad?

Sl
NO

©

9. ¢Usted tiene capacitaciones continuas?

Sl
NO

00 00

10. ¢ Usted tiene cortesia con el usuario interno y externo?

SI )

NO

O

11. ¢ Usted respeta los horarios registrando la huella digital de entrada y salida de

su trabajo?

S O
NO [3

12. ¢ Usted se siente eficiente/eficaz en las funciones que realiza a diario?

SI ()
NO |

13. (Cuando hay fallas o errores en su departamento reconocen que se

equivocaron?

SI O
NO CJ

182



14. Las continuas adaptaciones y mejores métodos que implementan los
directores o jefes para desarrollar el trabajo es:
EXCELENTE
MUY BUENO
BUENO
REGULAR

0000

15.¢.En el departamento que usted desarrolla sus actividades lo realiza como
equipo de trabajo?
Si

O
NO D

16. ¢ Usted considera que las promociones y ascensos en los departamentos se

manejan de una manera justa?

Sl D
NO D

17. Cuando usted inicié sus actividades en esta institucion las oportunidades que

le promovieron fueron:

EXCELENTE )
MUY BUENO )
BUENO ()
REGULAR (|

18. ¢Usted como parte del Talento Humano de esta institucién, es reciproco

siendo aplicado y cuidadoso del patrimonio institucional?

Sl O
NO D
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19..Cree usted que un mejoramiento en la productividad incidiria de manera

positiva en el desempefio laboral del Talento Humano?

Sl D
NO D

20. Los tipos de estrategias que en su departamento utilizan en el desempefio

diario para alcanzar el objetivo institucional es:

EXCELENTE O)
MUY BUENO D
BUENO C]
REGULAR D
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Anexo 4. Encuesta a los Usuarios Externos

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

ENCUESTA A LOS USUARIOS EXTERNOS

1. ¢Qué profesionalidad tienen los empleados del GAD Municipal de Canton

Mocache?
Excelente ]
Muy Buena ]
Buena ]
Regular 1]

2. La calidad de atencion del Talento Humano que le ofrecen del GAD Municipal

de Cantén Mocache es:

Excelente ]
Muy Buena ]
Buena ]
Regular [ ]

3. ¢La agilidad de los empleados al momento de resolver un problema es?
Excelente
Muy Buena

Buena

ARERENN

Regular
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4. ¢El desempefio de actividades que elaboran los empleados es?

Excelente I
Muy Buena ]
Buena ]
Regular ]

5. ¢Se encuentra satisfecho con el servicio que le presta el GAD Mocache?
Si [ ]
No :l

6. ¢Considera usted que los empleados le proporcionan la informacién

necesaria?
Si L]
No L1

7. ¢Cree usted que los empleados necesitan ser rotados de sus puestos de
trabajo para que sean mas eficientes en la atencion al usuario?
Si ]
No L1

8. ¢Considera usted que los empleados conocen sobre las disposiciones legales,
normas, reglamentos y politicas que aplica el GAD Mocache?
Si [ ]
No L]
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Anexo 5. Fotografia

5. a Infraestructura del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal del

Cantén Mocache.
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5. ¢ Personal del Departamento de Talento Humano

Director Secretaria

5. d Archivadores de los Documentos
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5. e Entrevista al Director de Talento Humano.

—

5. f Encuesta al Talento Humano del GAD Mocache.

!
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Anexo 6. Informe del Urkund

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
CARRERA DE
INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Memorando 1U-003-2015

Para: Lcdo. Edgar Pastrano — Decano - FCE

De: Ing. Maria del Carmen Guzman Macias, Docente
Asunto: Informe de Direccién de Proyecto de Investigacion

Fecha: 16-07-2015

Adjunto al presente sirvase encontrar el documento final del Proyecto de Investigacion titulado
AUDITORIA DE GESTION Y SU RELACION CON LA TOMA DE DECISIONES DEL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
MOCACHE, ANO 2012, elaborado por la sefiorita ESPINOZA VELOZ CARMEN MERCEDES, previo la
obtencién del titulo de INGENIERIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA, que fue elaborado bajo mi
direccién segun resolucién Centésima Decima Quinta, de fecha 24 de octubre de 2013, el mismo
que cumple con los componentes que exige el Reglamento General de Grados y Titulos de la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo e incluye el informe actualizado de URKUND.
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Atentamente,
—-\\ /

/ s e i
In&ﬁan{a ‘Carmen Guzman Macias

Directora

Adjunto Proyecto de Investigacion
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