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PROLOGO

El presente trabajo de investigacion tiene como finalidad dar a conocer el respectivo
cumplimiento de los procesos del area de talento humano en la direccién distrital de
educacion 12D02 Puebloviejo- Urdaneta. En el Distrito no se han realizado auditorias
de cumplimiento en los procesos de eficiencia, eficacia y economia del area de talento
humano, que le permita tener un conocimiento general de como se encuentra la entidad
y por ende saber en la situacién que se encuentra como, para asi tomar decisiones
acertadas que le permitan el cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.
Se aplicé la Auditoria al departamento de Recursos Humanos que permita medir el
grado de eficiencia, efectividad y economia, se evalué el Sistema de Control Interno
implementado al Departamento tendientes a verificar limitaciones y consistencias en
el desenvolvimiento de sus actividades administrativas, y se pudo Determinar el
cumplimiento del Plan Estratégico del Departamento, a través de la aplicacion de
indicadores de eficiencia, eficacia y economia, y finalmente se presente un informe de
Auditoria que contenga resultados, conclusiones y recomendaciones, encaminado a
promover el aumento de la productividad y desempefio laboral.

El Departamento queda auditado conociéndose sus debilidades y fortalezas que posee,
para ello se le deja estipulado un cronograma de aplicacion de cumplimiento de
recomendaciones, estas van dirigidas al Jefe al del Departamento, con este se pretende

que el area auditada pueda corregir las falencias encontradas.
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RESUMEN

Se ha podido comprobar que, existen indicadores que impulsan desde diversos niveles
del sistema de control, como capacitaciones, mejoras en su regulacion y metodologia,
establecimiento de mejoras y mayores controles en su implementacién. Se plante6
como objetivo evaluar la incidencia de la Auditoria de cumplimiento en los procesos
de eficiencia, eficacia y economia del area de talento humano de la Direccidn Distrital
de Educacion 12D02 Puebloviejo-Urdaneta.

La realizacién de la presente investigacion, tiene el propdsito de analizar los aspectos
mas importantes de la auditoria de cumplimiento, con una perspectiva de resultados y
convertir a la auditoria de cumplimiento en una alternativa, frente a la necesidad de
obtener nuevas técnicas y procedimientos de auditoria que haga mas eficaz y eficiente
el ejercicio del control de la legalidad, que agregue valor para la sociedad, a través del
uso eficiente y transparente de los bienes y recursos del Estado.

El método utilizado para la realizacion del proyecto, se ha centrado basicamente en el
cualitativo. Para verificar la afirmacion del objetivo mencionado, se ha recurrido a la

encuesta a servidores publicos del area administrativa, financiera y talento humano.

Palabras Claves: Auditoria de cumplimiento, capacitacion, eficiencia, eficacia,

clima laboral.

Vi



ABSTRACT

It has been found that there are indicators that drive from various levels of the control
system, such as training, improvements in its regulation and methodology,
establishment of improvements and greater controls in its implementation. The
objective was to evaluate the impact of the Compliance Audit in the processes of
efficiency, effectiveness and economy of the human talent area of the District
Directorate of Education 12D02 Puebloviejo-Urdaneta.

The purpose of this investigation is to analyze the most important aspects of the
compliance audit, with a perspective of results and turn the compliance audit into an
alternative, facing the need to obtain new audit techniques and procedures. That makes
the exercise of the control of legality more effective and efficient that adds value for
society, through the efficient and transparent use of State assets and resources.

The method used to carry out the project has basically focused on the qualitative. To
verify the affirmation of the aforementioned objective, a survey of public servants in

the administrative, financial and human talent areas has been used.
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INTRODUCCION

A nivel nacional las organizaciones se han preocupado por plasmar las leyes y
regulaciones que rigen en nuestro pais, tanto en la instituciones publicas y privadas, lo
cual muestra como resultado, que la Auditoria de cumplimento se presenta en el pais de
forma indispensables en donde se ha convertido en una parte importante del trabajo de
los auditores externos e internos. La Auditoria de cumplimiento es aquella que permite
comprobar de forma exhaustiva que una institucion cumpla con las normativas
correspondientes al a sector entorno o territorio.

En el Canton Urdaneta donde est4 asentado el Distrito de Educacion 12D02 Urdaneta -
Puebloviejo, es un Cantén pequefio, en el cual no se observa la diligencia de una
Auditoria de Cumplimiento, al ser una Instituciones Publica en un lugar poco recurrente,
no se procura dar importancia a utilizar una auditoria de cumplimento para poder
establecer el grado de cumplimiento de deberes y atribuciones que les han sido asignadas
a sus funcionarios y servidores, ocasionando que sus objetivos y metas institucionales no
se logren ejecutar de manera eficiente y efectiva.

Debido al incumplimiento la presente investigacion, tiene objetivo general busca evaluar
la incidencia en los procesos de eficiencia, eficacia y economia del &rea de talento humano
de la Direccion Distrital de Educacion 12D02 Puebloviejo-Urdaneta en el periodo 2019-
2020. En donde se observando una escasa capacitacion al personal del area de talento
humano, una débil seleccion del personal y una falta de comunicacion entre director y
funcionarios del area, buscando asi mejoras en el cumplimiento de los procesos del area
de talento humano, de manera eficaz y eficiente, renovando un buen clima laboral.

El presente proyecto posee una estructura capitular que se detalla a continuacion:



Capitulo I.- Presenta el marco contextual de la investigacion el mismo que contiene la
ubicacion de la problematica y la situacion actual de la problematica, problema general y
derivados de la investigacion, delimitacion de la problematica, objetivos generales y
especificos, justificacion.

Capitulo I1.- Desarrolla el marco tedrico de la investigacion, el mismo que contiene la
fundamentacion conceptual, fundamentacion teorica y fundamentacion legal que son
insumos importantes para fundamentar la investigacion.

Capitulo Il1.- Este capitulo sefiala la metodologia de la investigacion, los métodos, la
construccién metodoldgica del objeto de investigacion, la poblacién y muestra que se
obtienen, técnicas de investigacion, instrumentos de investigacion, elaboracion del marco
teorico, recoleccion de la informacion, procesamiento y analisis.

Capitulo V.- En este capitulo se muestran las propuestas obtenidas a partir de los
resultados de la auditoria, que estan en proceso y necesitan estar en total cumplimiento.
En la Gltima parte se presenta las recomendaciones y las conclusiones, las mismas que
estan basados en los resultados de la auditoria de cumplimiento, esperando asi sean tomas

en cuenta para futuras decisiones.



CAPITULO |

1. MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

“El conocimiento no es una vasija
que se llena, sino un fuego que se
enciende”

Plutarco.



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA.,
La Direccion Distrital de Educacion 12D02 Puebloviejo-Urdaneta, ubicada en las calles

Justino Landivar y José Gilberto Vaca Rivadeneira en la Unidad Educativa 11 de Octubre,
registro Unico de contribuyente RUC 1260046990001, como su actividad principal la
administracion de programas de ensefianza, tiene como objetivo asegurar la excelencia
en la calidad educativa brindando un servicio a la comunidad con eficiencia y eficacia en
la gestion, siendo el Area de Talento Humano una de las mas significativas de la
institucién, en donde se presenta una escasa capacitacion que se ve refleja en el servicio
brindado a los usuarios los cuales muestran inconformidad, ademéas de tener una débil
método de seleccion de personal por la falta de insatisfaccion, no solo regirse por las
cualificaciones sino también las actitudes y aptitudes de los candidatos, la falta de
comunicacion entre director y funcionarios del area de talento humano da como
consecuencia un ambiente laboral tenso que se vera exteriorizado en los usuarios.

De acuerdo a la Ley Organica del Servicio Publico y Ley Organica de Educacién
Intercultural, sus reglamentos generales y las resoluciones del Ministerio de Relaciones
Laborales, donde se exponen los procesos, dirigidos por el area de Talento humano en
el cual se aplica normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales; por ende la importancia radica en el cumplimiento de los objetivos
institucionales que estan direccionados al desempefio del personal administrativo una vez
al afo, considerando el servicio que se les proporcionan a los usuarios externos e internos.
De acuerdo a lo que se observa en la Direccion Distrital de Educacién 12D02
Puebloviejo-Urdaneta, presenta dificultades en la falta de cumplimiento en capacitaciones
al personal del area de talento humano, un débil proceso de seleccidn de personal y una

mala comunicacion con el director y personal del area de talento humano, lo que da como



resultados la insatisfaccion de los usuarios, creando un ambiente laboral incomodo en el
cual se dificulta alcanzar un mejor rendimiento en los procesos correspondientes al area
de talento humano, cumpliendo asi con leyes y regulaciones emitidas, como también en
la correcta aplicacion de procesos disefiados para proveer seguridad razonable dirigidas a
su eficiencia, eficacia y economia-

La ejecucion del Plan Anual de Inversion (PAI), Plan Operativo Anual (POA) y Los
acuerdos Ministeriales o Resolucién por los cuales se emiten Informes técnicos de la
planificacion y control del Talento Humano en funcién de planes, programas y proyectos
a ser ejecutados. Como unidad responsable de Talento Humano tiene como
responsabilidad administrar y alcanzar los objetivos institucionales, atributos y
responsabilidades de cumplir y hacer cumplir la Ley Organica del Servicio publico y Ley
Organica de Educacién Intercultural sus reglamentos generales y las resoluciones del

Ministerio de Relaciones Laborales.



1.2 SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA.

En la Actualidad la Direccion Distrital de Educacion 12D02 Puebloviejo-Urdaneta se
visualiza falta de cumplimiento en relacion a Informes técnicos de planificacion
elaborados por el area del Talento Humano encaminadas a las capacitaciones del personal
lo que da como resultado la perdida de seguridad y de confianza en las responsabilidades
encomendados, ademas en los procesos relacionados a la seleccion del personal se
muestra un débil método en donde se descarten candidatos que a pesar de tener
experiencia y preparacion requerida, no cuentan con las aptitudes adecuadas, otra de las
falencias en la mala comunicacién entre director y personal del area de talento humano
lo que a dar lugar a un mal ambiente laboral en donde se impide cumplir con las
responsabilidades de manera eficaz y eficiente de cada funcionario.

De lo referido anteriormente se puede describir que los problemas de la entidad se
originan por la falta de capacitacion, por el débil proceso de seleccion del personal y una
mala comunicacién entre director y funcionarios del area de talento humano, es asi que
no se cumple a cabalidad con las responsabilidades asignadas a cada funcionario de la
Direcciéon Distrital de Educacién 12D02 Puebloviejo-Urdaneta segun el manual de

procesos de la institucion.



1.3 PROBLEMA DE INVESTIGACION.

Problema General.

¢Como incide la auditoria de cumplimiento en los procesos de eficiencia, eficacia y
economia del area el AREA DE TALENTO HUMANO DE LA DIRECCION
DISTRITAL DE EDUCACION 12D02 PUEBLOVIEJO- ;URDANETA, periodo 2019-
20207

Problemas derivados.

¢De qué manera el control interno del area de Talento humano satisface la escasa
capacitacion del personal para que mejorar en el desarrollo de los procesos?

¢Como la débil aplicacién en los métodos de seleccidén de personal, repercuten en el
cumplimiento de la eficiencia de la institucién?

¢De qué manera la falta de comunicacidon de jefe hacia los empleados del area de talento

humano, afecta en el clima laboral?

1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA.

CAMPO : Auditoria de Cumplimiento

AREA: Talento Humano

LUGAR: Direccion distrital 12D02 Puebloviejo-

URDANETA

TIEMPO: Periodo 2019-2020

Linea de integracion: Emprendimiento, administracion y Desarrollo de
Empresa.



1.5 OBJETIVOS.
General:

Establecer la auditoria de cumplimiento y su incidencia en los procesos de eficiencia,
eficacia y economia del area de talento humano de la direccién distrital de educacion
12d02 Puebloviejo-Urdaneta periodo 2019-2020.

Especificos:

e Evidenciar el control interno del &rea de Talento Humano y el cumplimiento de
las necesidades de capacitaciones para mejorar el desempefio del personal
administrativo.

e Valorar los indicadores de eficiencia, eficacia para los procesos de seleccion del
personal, aplicados en la direccion distrital de educacion 12d02 Puebloviejo-
Urdaneta periodo 2019-2020.

e Determinar el clima laboral de la Direccion Distrital de Educacion 12d02

Puebloviejo -Urdaneta, mediante la evaluacion de desempefio

1.6 JUSTIFICACION.
Esta investigacion se orienta principalmente en establecer si existen incidencias en los

procesos de eficiencia, eficacia y economia en area de talento humano de la Direccion
Distrital de Educacion 12D02 Puebloviejo Urdaneta, asi como poner en practica las
posibles soluciones del correcto control y seguimiento al interior de la Direccion distrital
12D02 Puebloviejo-Urdaneta. Por lo tanto, se considera de suma importancia esta
investigacion ya que a través de ésta se desarrollaran los procesos necesarios para el
normal ejercicio de las actividades del area en mencion; con ello se garantiza un personal
idoneo, asi como también una mejor toma de decisiones, lo cual es favorable para el

control y vigilancia de los procesos del control interno.



Desde el punto profesional se justifica esta investigacion como un tema indispensable
para la institucion, puesto que precisa contar con el personal capacitado para la realizacion
de sus operaciones de tales funciones, paralelamente se tienen acceso a la informacion lo
cual permite comprobar en primera instancia las falencias de la entidad lo cual agrega
mayor nivel de interés a la investigacion; ya que se basa en hecho y no en hipotéticos.
Ademas, los costos que surjan de la presente investigacion estaran solventado por la
autora.

Por ello se define que la finalidad de esta es contribuir con la Direccién distrital 12D02
Puebloviejo-Urdaneta aportando mecanismo de control interno como producto del
analisis, observacion e interpretacion de los hechos; de esta forma se lograra desplegar en
toda la institucion un modelo parametrizado de control basado en las normas de control
interno; de esta manera se dara solucion a los problemas actuales de la Direccion distrital
12D02 Puebloviejo-Urdaneta en cuanto a control de los procesos de eficiencia, eficacia y
economia

Para lograr el cumplimiento de los objetivos de estudio se acude a la utilizacion de los
diferentes métodos que nos permitira validar todo el proceso de la investigacion mediante
la revision de las normas, principios, leyes, reglamentos que regula las actividades de la
entidad; por medio de las técnicas se podra tener un mejor conocimiento del Distrito de
Educacion 12d02 Puebloviejo-Urdaneta mediante la observacion o visualizacion del
como se desarrollan sus actividades y asi poder tener un entendimiento general de la

entidad.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICOS DE LA INVESTIGACION

“Somos lo que hacemos de forma
repetida. La excelencia, entonces,
no es un acto, sino un habito”

Aristételes



21  FUNDAMENTACION CONCEPTUAL.

En este apartado se procede a describir los conceptos que logran justificar el origen de
esta investigacion la misma que servira como punto de partida para un correcto analisis
sobre las incidencias que se generan en los procesos de eficiencia, eficacia y economia
del Area de Talento Humano; en cuanto a este aspecto cabe destacar que la anomalia se
inicia desde la generacion de los diferentes requerimientos, por lo cual no existe indicios
de buenas practicas en la dependencia distrital con relacion a los proceso de adquisicién
de partidas presupuestarias.

2.1.1. Auditoria.

La auditoria es el examen independiente de los estados financieros o de cualquier otra
informacién financiera de una entidad, tenga o no animo de lucro y al margen de su
tamafo o forma juridica, cuando tal examen se orienta a expresar una opinion al respecto
(Posada & Manco, 2014).

La auditoria es expresar una opinion por parte del grado en el que las cuentas anuales
expresan la imagen fiel del patrimonio de la situacion financiera, de los resultados y los
recursos obtenidos y aplicados en el periodo examinado, de acuerdo con un marco de
referencia contable (De La Pefia, 2011).

2.1.2. Auditoria Interna.

La auditoria interna surge de la necesidad de reforzar las areas de control interno dentro
de las organizaciones para disminuir el riesgo, asi para proteger sus activos, evitar y
prevenir fraudes, dar cumplimiento a disposiciones legales, obtener informacion
financiera y administrativa para el logro de la eficiencia operacional mediante la
eficiencia y la eficacia de dichos controles y de todas las actividades operativas de las

entidades de una manera competitiva (lturriaga, Contreras, & Villavicencio, 2017).
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Un programa de aseguramiento y mejora de calidad esta concebido para permitir una
evaluacion del cumplimiento de las definiciones de auditoria interna y de las Normas por
parte de la actividad de auditoria interna y, también, como una evaluacion de si los
auditores internos aplican el codigo de ética. (Gaitan, 2015).

2.1.3. Auditoria de Cumplimiento.

Con relacion a la auditoria de cumplimiento, es conveniente indicar que existen
diferencias entre el cumplimiento y el dictamen sobre el reconocimiento de las
consecuencias economicas de las normas, puesto que esto Ultimo corresponde a la
auditoria financiera (Bermuddez, 2016).

Para concluir si las operaciones financieras, administrativas, econdémicas y de otra indole
se han realizado conforme a las normas legales, reglamentarias y estatutarias de
procedimientos que le son aplicables. El proposito de esta evaluacion es proporcionar al
auditor una certeza razonable si las operaciones de la entidad se conducen de acuerdo a
las leyes y reglamentos que se rigen (Luna, 2015).

Es la comprobacion o examen de las operaciones financieras, administrativas,
econdmicas y de otra indole de una entidad para establecer que se han realizado conforme
a las normas legales, reglamentarias, estatutarias y de procedimientos que le son
aplicables. Esta auditoria se practica mediante la revision de los documentos que soportan
legal, técnica, financiera y contablemente las operaciones para determinar si los
procedimientos utilizados y las medidas de control interno estan de acuerdo con las
normas que le son aplicables y si dichos procedimientos estdn operando de manera
efectiva y son adecuados para el logro de los objetivos de la entidad (Cedefio & Alcivar,

2016).
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2.1.4. Procesos.

Es una agrupacion de etapas sucesivas que se completan para lograr objetivos especificos
y generales, propuestos del modelo de negocio. Los procesos son los motores en la
ejecucion de la idea del modelo del negocio, los cuales deben estar estructurados con una
adecuada gerencia de costos (una correcta relacion costo/beneficio), en concordancia con
el valor agregado que se desea generar con la propuesta de servicio 0 promesa de servicio
ofrecida al cliente, la mision (Guerrero, 2015).

2.1.5. Control Interno.

El Control interno es un proceso, ejecutado por la junta directiva o concejo de
administracion de una entidad, por su grupo directivo (gerencial) y por el resto del
personal, disefiado especificamente para proporcionales seguridades razonables
(Estupifian, 2015).

2.1.6. Informe Coso.

Tiene como finalidad la creacion y actualizacion de marcos y guia generales sobre el
control interno, la gestion de riesgo empresarial y la disuasion del fraude, con el objetivo
de mejorar el control organizacional, la supervision y prevencion de errores, omisiones o
fraudes en las organizaciones. Estos marcos de control permiten la identificacion de
factores que originan la presentacion de informacion financiera falsa o fraudulenta (Arcila
& Marquez, 2018).

2.1.7. Ambiente de Control.

El ambiente de control representa el afecto colectivo de varios factores a establecer,
realzar o mitigar la efectividad de procedimientos y politicas especificas. Tales como
incluye lo siguiente:

- La filosofia y estilo de operacion de gerencia.
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- Estructura organizativa de la entidad.

- Funcionamiento del concejo de Administracion y sus comités, en particular el
comité de auditoria.

- Métodos de control administrativo para supervisar y dar seguimiento al
desempefio, incluyendo auditoria interna.

- Politicas y préacticas del personal.

- Diferentes influencias externas que afectan las operaciones y practicas de la
entidad (Bermudez, 2016).

El ambiente de control no es una cosa u objeto palpable; lo contrario, es una abstraccion
que se percibe, “siente”, intuye y valida con las evidencias obtenidas y decantadas del
cuestionario (Chinchilla, 2017).

2.1.8. Evaluacién de Riesgo.

Es la identificacion y andlisis del riesgo relevante para el logro de los objetivos y la base
para determinar la forma en que tales riesgos deben ser mejorados, asi mismo, se refiere
a los mecanismos necesarios para identificar y manejar los riegos especificos asicados
con los cambios, tanto los que influyen en el entorno de la organizacion como en el
interior de la misma (Estupifian, 2015)

2.1.9. Actividades de control.

Son aquellas que realizan la gerencia y demas personal de la organizacion para cumplir
diariamente con las actividades asignadas. Estas actividades estan expresadas en las

politicas, sistemas y procedimientos (Estupifian, 2015).
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2.1.10. Sistemas de Informacion y Comunicacion.

Los sistemas de informacién y comunicacion estan destinados en todo el ente y todo ellos
atiendan a uno o mas objetivos de control. De manera amplia, se considera que existen
controles generales y controles de aplicacién sobre los sistemas de informacion
(Estupifian, 2015).

2.1.11. Supervisién y Monitoreo.

En general, los sistemas de control estan disefiados para operar en determinadas
circunstancias. Claro esta que para ello se tomaron en consideracion los objetivos, riesgos
y las limitaciones inherentes al control; sin embargo, las condiciones evolucionan debido
a tanto o factores externos como internos, provocando con ello que los controles pierdan
su eficiencia (Estupifian, 2015).

2.1.12. Eficiencia.

La eficiencia es algo que se puede medir y cuantificar, es un concepto positivo, en el
sentido de que se puede afirmar que es una asignacion eficiente. La eficiencia es una meta
objetiva sobre la que se pueden hacer afirmaciones estrictamente positivas (Mankiw &
Taylor, 2017).

Eficiencia: es la habilidad de alcanzar objetivos empleando la minima cantidad de
recursos posible (v.g. tiempo, humanos, materiales, financieros, etc.) En este sentido, un
indice de eficiencia generalmente utilizado es la relacion entre los resultados obtenidos y
la cantidad de recursos empleados (Cedefio & Alcivar, 2016).

2.1.13. Eficacia.

La eficacia es la capacidad de alcanzar el efecto que espera o se desea tras la realizacion

de una accion (Carbonero, 2018).
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Eficacia es la capacidad que tiene un sistema de asegurar razonablemente la consecucion
de objetivos. En términos generales, el indice de eficacia es la relacion entre los resultados
logrados y el objetivo previsto (Cedefio & Alcivar, 2016).

2.1.14. Economia.

La economia, mas extensamente, pues el caracter humano se forma en su trabajo diario.
La economia estudia el mayor de los dramas humanos. “Los esfuerzos del hombre por
conseguir lo necesario para satisfacer el numero siempre mayor y mas variado de sus
necesidades, lo cual jamas lograra, pues el hombre es esclavo de necesidades insaciables
e infinitas, mientras que la naturaleza es tacafa con sus limitados recursos” (Estupifian,
2013).

Este drama cuya magnitud es imprescindible captar, existe en todos los sistemas
econdmicos sin excepcion alguna, sea la economia de mercado socialista; es decir, todos
los paises del mundo (Estupifian, 2015).

La economia es el estudio del modo en que la sociedad gestiona sus recursos escasos, en
la mayoria de las sociedades, la asignacién de recursos es fruto de las acciones conjuntas
de millones de hogares y empresas por medio de un sistema de mercados (Mankiw &
Taylor, 2017).

La economia puede enmarcarse dentro del grupo de ciencias sociales ya que se dedica al
estudio de los procedimientos productivos y de intercambio, y al anlisis del consumo de
bienes (productos) y servicios. El vocablo proviene del griego y significa “administracion

de una casa o familia” (Cedefio & Alcivar, 2016).
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2.1.15. Efectividad.

Diferencia del término eficiencia, que pone el énfasis en los medios utilizados para
alcanzar ciertos objetivos, el término efectividad pone el énfasis en los resultados a
alcanzar, independientemente de los recursos utilizados. En otras palabras, la eficiencia
es “hacer bien”, mientras que la efectividad es “conseguir el objetivo” (Nunes, 2016).
2.1.16. Planificacion.

La planificacion no es mas que fijar con precision lo que ha de hacerse, como ha de
hacerse o dejar de hacerse. La Planeacion y Control son inseparables, no puede existir
una, sin el otro; cualquier intento por ejercer un control sin planeacion, esta condenado a
un fracaso, ya que si la gente no sabe dénde se dirige, no tiene posibilidades de saber, si
estan haciendo las cosas bien; por lo tanto, sera imposible controlar la pertinencia de su
actuacion; resultando asi evidente, que la funcion de la Planeacion es proporcional, las
normas de Control (Cadena & Custodio, 2020).

Planeacién es la fijacion de los objetivos, estrategias, politicas, programas,
procedimientos, y presupuesto; partiendo de una prevision, para que el organismo social
cuente con las bases que se requieren encause correctamente las fases del proceso
administrativo (Gonzéalez & Cipriano, 2015)

2.1.17. Planificacién Presupuestaria.

Es una declaracion de los resultados esperados, expresada en términos numeéricos. Es un
instrumento fundamental de la planificacion, el presupuesto es necesario para el control,
pero no sirve como medio de control, si no se refleja los programas (Cadena & Custodio,

2020).
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2.1.18. Recursos Humanos.

El encargado de desarrollar y administrar politicas, programas y procedimientos para
proveer a la organizacion y a su personal, de una estructura eficiente, empleados capaces,
trato equitativo, oportunidades de progreso, satisfaccion en el trabajo y seguridad en el
mismo (Pérez & Fol, 2017).

Se entiende como el conjunto de colaboradores de la empresa que desempefia actividades
o labores debidamente coordinadas y lideradas con el proposito de cumplir con el modelo
de negocio es preciso que exista el adecuado compromiso y capacitacion de cada uno de
los miembros de la empresa, lo que da como resultado una debida definicion del perfil
del cargo. (Guerrero, 2015)

El elemento generador de transformacion y progreso de la empresa es el recurso humano,
es decir, es el activo méas importante de la empresa; sin éste, los demas recursos no podrian
ser coordinados ni cumplir con su funcion, dado que el recurso es el que los administra.
(Gonzélez & Cipriano, 2015).

2.2.  FUNDAMENTACION TEORICA.

2.2.1. Auditoria de cumplimiento

Para concluir si las operaciones financieras, administrativas, econdmicas y de otra indole
se han realizado conforme a las normas legales, reglamentarias y estatutarias de
procedimientos que les son aplicables. El propoésito de esta evaluacion es proporcional al
auditor una certeza razonable si las operaciones de la entidad se conducen de acuerdo con

las leyes y reglamentos que las rigen (Luna, 2015).
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2.2.2 Auditoria De Cumplimiento de uno de los Pilares (Gestion Escolar) de los
Estandares de Calidad Educativa Impuesto por el Ministerio de Educacion aplicado
al Colegio Domingo Comin.

Segun (Moncayo & Guerrero, 2015), menciona que se aplicaron procedimientos para
obtener evidencia suficiente y apropiadas los cuales dependieron del juicio profesional
del auditor, que podran constituir también en el andlisis del riesgo de incumplimiento
significativo, ya sea por fraude o error.

2.2.3 Auditoria De Cumplimiento Al Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal Del Cantén San Miguel, Provincia De Bolivar, Periodo 2016.

Para la realizacion de la auditoria de cumplimiento se aplicaron las diferentes normas,
leyes y reglamentos de auditoria con el propdsito de evaluar de forma objetiva el
cumplimiento de la normativa legal vigente que rige a la institucion; asi mismo se llevo
a cabo pruebas técnicas y de campo, revision y analisis de documentos (Gaibor, 2018).
2.24 La Auditoria De Cumplimiento Y Su Incidencia En La Gestion De
Desempeiio De La Unidad De Contabilidad Y Finanzas En La Municipalidad
Provincial Daniel A. Carrion - Pasco, 2018.

En la investigacion de (Huaranga, 2018), indica que antes de ejecutar la aplicacion de las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, primero se procedio a la elaboracion de
los instrumentos de recoleccion de informacion para luego validar adecuadamente
conforme a los procedimientos que exige un trabajo de investigacion, que conduce al

cumplimiento de los objetivos.

19



2.2.5. La Auditoria de Cumplimiento y su relacion con otros tipos de auditoria.

La AC puede desarrollarse de manera independiente 0 combinada con otros tipos de
auditoria. La determinacion de combinar la AC sera establecida en el Plan de Vigilancia
y Control Fiscal segun los lineamientos del Comité Directivo (Villazon & Edgardo, 2017)
2.2.6 Auditoria de Cumplimiento Independiente.

La AC puede realizarse de manera independiente, para lo cual la ISSAI 4100 determina
las pautas a seguir, y el tratamiento que da esta norma al tema se encuentra desarrollado
en la presente guia (Villazon & Edgardo, 2017).

2.2.7 Auditoria de Cumplimiento Combinada.

Cuando el trabajo convenido sea combinado, sera importante que anticipadamente se
conozca cual sera el enfoque principal que prevalecerd, lo que determinaria la Guia de
Auditoria a ser usada como primaria y cual como secundaria, y de esta manera definir los
temas de planeacion ejecucion, informe y seguimiento (Villazon & Edgardo, 2017).
Para la aplicacion en combinacion con auditoria financiera, debe considerarse lo
establecido en la ISSAI 4200, la cual proporciona orientacion para la realizacién de la
AC en combinacién con la auditoria financiera. La ISSAI 4200 debe leerse y analizarse
de manera conjunta con la ISSAI 200 y las ISSAI 1000 — 2999, sobre Auditoria Financiera
(Villazon & Edgardo, 2017).

Cuando la AC es parte de una Auditoria de Desempefio, debe tenerse en cuenta que el no
cumplimiento de determinados criterios puede ser la causa de los aspectos de la economia,
eficiencia y eficacia que se observen; puede ser la causa de, una explicacion sobre, 0 una
consecuencia del estado de las actividades sujetas a la Auditoria de Desempefio (Villazon

& Edgardo, 2017).
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Para la auditoria combinada deben seguirse los principios establecidos en cada Guia,
Financiera, Desempefio y Cumplimiento, y desarrollar para cada una los procedimientos
de auditoria en funcion de los objetivos planeados (Villazon & Edgardo, 2017).

2.2.8 Elementos de la Auditoria de Cumplimiento

Los elementos mas relevantes para una AC que deben ser identificados por el equipo
auditor antes de llevar a cabo la auditoria para su entendimiento se presentan en la
siguiente figura (Villazon & Edgardo, 2017).

2.2.9 Fundamento Legal — Autoridades.

Es el concepto mas importante de la AC, ya que constituyen la fuente para determinar el
alcance de la auditoria, los criterios y los hallazgos de las mismas. La identificacion del
fundamento o base legal de la entidad o entidades sujetas a control, es el punto de partida
para determinar los criterios aplicables en la AC (Villazon & Edgardo, 2017).

Las autoridades son el conjunto de disposiciones contenidas en la Constitucion politica,
leyes, decretos, resoluciones, reglamentos, documentos de politica publica, instrumentos
de planeacion y en general toda disposicion, prescripcion, regla o norma expedida por los
organismos competentes que sean aplicables al sujeto, entidad, asunto o materia a auditar
(Villazon & Edgardo, 2017).

2.2.10 Criterios de evaluacion.

Los criterios de evaluacion son los puntos de referencia, parametros, requisitos o
condiciones que se utilizan para evaluar o medir el asunto o materia a auditar de manera
consistente y razonable. Los criterios se identifican a partir del conjunto de “autoridades”
aplicables y constituyen aquella parte o seccion de los mismos que seran sometidos a
evaluacion durante la AC. En AC la expresion “criterios de evaluacion” corresponde a la

expresion “criterios de auditoria (Villazon & Edgardo, 2017).
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2.2.11 Los criterios.

a) Deben ser pertinentes, que respondan de forma significativa a las exigencias de
informacién y decision de los destinatarios del informe (Villazon & Edgardo, 2017).

b) Fiables, son criterios que dan lugar a conclusiones razonablemente coherentes con
las que obtendria otro auditor aplicando los mismos criterios en las mismas
circunstancias.

c) Objetivos, neutrales y que no respondan a prejuicios del auditor o de la direccion de
la entidad auditada, lo que significa que no pueden ser tan informales que la evaluacién
de la informacion acerca de la materia controlada resulte muy subjetiva y lleve a otros
auditores del sector publico a alcanzar una conclusién muy dispar.

d) Completos, son criterios suficientes para los fines de la auditoria y que no omite
factores pertinentes; ademas son significativos y facilitan a los destinatarios una vision
practica para sus exigencias de informacion y decision.

e) Comprensibles, son criterios claros que permiten llegar a conclusiones precisas y
faciles de entender por los destinatarios y que no dan pie a interpretaciones ampliamente
divergentes.

f) Aceptables, son criterios que en un principio pueden admitir expertos independientes,
las entidades auditadas, el poder legislativo, los medios de comunicacion y la ciudadania
en general.

g) Accesibles, son criterios a los que pueden acceder los destinatarios para entender la
naturaleza del trabajo de auditoria desempefiado y la base del informe de auditoria.

h) Comparables, son criterios coherentes con los empleados en auditorias similares de
otros organismos o actividades similares y los utilizados en anteriores auditorias de la

entidad.
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En la mayoria de los casos, los criterios evaluados se derivan de la Constitucion, las
Leyes, los Decretos y la Jurisprudencia; pero también pueden provenir de normatividad
establecida internamente por los sujetos de control, programas, proyectos, resoluciones,
contratos, acuerdos y recursos a auditar (Villazon & Edgardo, 2017).

2.2.12 Alcance y Naturaleza de la Auditoria de Cumplimiento.

El alcance de la auditoria es una manifestacion clara del enfoque, aspectos y los limites
de la auditoria en términos de cumplimiento del asunto o materia en cuestion en funcién
con los criterios establecidos. Este alcance es influenciado por la materialidad y el riesgo,
y en él se determina cuales sujetos de control fiscal y qué partes de los mismos seran
cubiertas (Villazon & Edgardo, 2017).

Antes del inicio de una AC debe determinarse cual sera la evaluacién que se hara
definiendo el periodo aplicable a ésta.

2.2.13 Certeza en la Auditoria de Cumplimiento.

El documento Principios, Fundamentos y Aspectos Generales para las Auditorias en la
CGR aborda este tema en Confianza y Aseguramiento en la Auditoria -Niveles de

Aseguramiento (Villazon & Edgardo, 2017).

Los principios fundamentales de auditoria indican que una AC debe concebirse de modo
tal que ofrezca seguridad razonable de deteccion de errores, irregularidades y actos ilicitos
que pueda afectar significativamente el logro de los objetivos de la auditoria (Villazon &

Edgardo, 2017).

a. Auditoria con seguridad razonable: este tipo de seguridad, indica el cumplimiento o no
de los criterios establecidos. Comprende la evaluacion de riesgos, asi como la aplicacion
de los procedimientos para hacer frente a los riesgos analizados (Villazon & Edgardo,
2017).
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2.2.14 Fases de la auditoria de cumplimiento.

o Asignacion de Trabajo

La asignacion de trabajo es la base para dar inicio a las actividades de la AC, es elaborada
por el supervisor y aprobada de acuerdo a lo definido en el documento de Principios
Fundamentos y Aspectos Generales para las Auditorias en la CGR, en esta se debe
establecer claramente el objetivo general y especificos con relacién a la materia o asunto
a evaluar, asi como las fuentes de criterio especificas para esta materia 0 asunto en
relacion con la gestion fiscal (Villazon & Edgardo, 2017).

Las fuentes de criterio corresponden al marco legal y normativo que inicialmente se
tendré para la evaluacion del asunto o materia a auditar y que servira de base al equipo de
auditoria para la determinacion precisa de los criterios especificos de evaluacion del
asunto o materia, durante la planeacion, los cuales se incluirdn en el Plan de Trabajo
(Villazon & Edgardo, 2017).

Para la realizacion de la AC se deben seguir las fases a continuacion.

2.2.15 Fase | — planeacién

La Fase de Planeacion o de planificacion, como se denomina en las ISSAI, de una AC se
inicia con la programacion de la entidad a ser examinada y las areas o asuntos especificos
objeto de examen. En este proceso inicial se identifica de manera clara el alcance de la
auditoria, incluyendo el enfoque y los limites de la auditoria en términos de cumplimiento.
La determinacion del asunto o materia en cuestion y los criterios es de los primeros pasos
a realizar. Estos pueden estar estipulados por la ley o por el mandato de la CGR (Villazon
& Edgardo, 2017).

Una vez que los auditores reciben la AT de la auditoria incluida en el Plan de Vigilancia

y Control Fiscal - PVCF realizan las actividades de la Fase de Planeacion de la AC,
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teniendo en cuenta lo establecido en el documento de Principios, Fundamentos y
Aspectos Generales para las Auditorias en la CGR (Villazon & Edgardo, 2017).

2.2.16 Adicionalmente, realizaran.

a) Una reunion entre el equipo de Auditoria asignado y los responsables de la entidad
auditada para comunicar el inicio del proceso. En esta reunion se hara entrega del oficio
de presentacion del equipo de auditoria y el Formato Modelo de Carta de Salvaguarda
para el diligenciamiento, firma y posterior entrega por parte del representante legal de la
Entidad (Villazon & Edgardo, 2017).

b) La identificacién clara y precisa del alcance y los limites de la auditoria en
términos de cumplimiento.

c) La determinacion de los criterios de auditoria. Estos pueden estar estipulados por
la Ley o por el mandato de la CGR.

d) La comprension por parte del equipo auditor de los objetivos generales,

especificos y la materia 0 asunto a examinar enunciados en la asignacion de trabajo.

e) La comprensién del control interno de la entidad, asunto o proceso a auditar.

f) Determinacion de la materialidad de auditoria (cuantitativa / cualitativa).

Q) Identificacion de riesgos; h. La Estrategia de Auditoria.

h) La estimacion de recursos (financieros, humanos y técnicos) para realizar la

auditoria, el cronograma de actividades de la fase de ejecucion e informe y del plan de
visitas, debidamente justificados (Villazon & Edgardo, 2017).

El resultado de las actividades previstas en los literales anteriores se incluira en el Plan
de Trabajo de la AC, el cual debe ser aprobado en los términos establecidos en el
documento de Principios, Fundamentos y Aspectos Generales para las Auditorias en la

CGR (Villazon & Edgardo, 2017).
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2.2.17 Comprension del tema o area bajo examen.

La comprension del tema de la AC, incluye inicialmente el entendimiento de los criterios
que dieron origen a la programacion e inicio de la auditoria, una lista de criterios para la
identificacion y programacion de AC se encuentran relacionados en el documento de
Principios, Fundamentos y Aspectos Generales para las Auditorias en la CGR (Villazon

& Edgardo, 2017).

El equipo de auditoria debe llegar a una comprension clara del asunto o materia bajo
examen, para lo cual tendra en cuenta que la materia controlada puede revestir formas
muy distintas, caracteristicas muy diversas, y ser muy general o muy especifica. A veces
es de naturaleza cuantitativa y suele ser facil de medir (por ejemplo, resultados o situacién
financiera), mientras que a veces es cualitativa y mas subjetiva (Villazon & Edgardo,
2017).

Sin embargo, la materia controlada debe ser identificable y mensurable a partir de
criterios adecuados enfocados siempre a la vigilancia de la gestion fiscal. Ademas, su
naturaleza debe ser tal que resulte posible obtener suficiente evidencia sobre la
informacion correspondiente para fundamentar una conclusion (Villazon & Edgardo,
2017).

Cuando la AC se refiera a leyes u otras resoluciones aplicables en materia presupuestaria,

abarcara los ingresos y la financiacion de la entidad, asi como sus gastos.
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2.2.18 Aspectos legales aplicables — criterios.

Al realizar una AC, el equipo debe determinar los criterios de auditoria que son adecuados
y pertinentes para realizar la evaluacion de la materia o asunto de auditoria en funcion a
los objetivos de la misma y de la vigilancia de la gestion fiscal que corresponde ejercer a
la CGR. La identificacién de los criterios permite tomar la decision de cuéles son los
pardmetros o puntos de referencia adecuados (Villazon & Edgardo, 2017).

Los criterios pueden revestir caracter formal, como una ley o un reglamento, una orden
ministerial o las estipulaciones de un contrato o de convenio; también pueden ser menos
formales como un codigo ético o referirse a expectativas en cuanto a las practicas
consideradas aceptables en lo que se refiere, por ejemplo, a tiquetes de viaje, invitaciones
0 gastos de representacion a costa del erario publico si los limites al respecto no estan

fijados expresamente (Villazon & Edgardo, 2017) .

Las directrices administrativas que se usan como criterio deben resultar conformes con

las leyes y los reglamentos establecidos (Villazon & Edgardo, 2017).

2.3. Clima Laboral

Dentro de este campo existen procesos que intervienen, tales como: capacitacion,
remuneracion, condiciones de trabajo, motivacion, clima organizacional, etc. El factor
humano constituye un elemento vital para el desarrollo de los procesos de cualquier
organizacion. Estudios sobre el comportamiento humano han demostrado que cuando un
empleado se siente satisfecho y motivado alcanza un desempefio superior en la realizacién

de su trabajo, (Martinez, 2009)
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2.3.1. ;Quées el clima laboral?

Al revisar varios articulos y revistas encontramos que no llega a definirse el clima laboral
y mas bien nos habla de productividad, satisfaccion en el trabajo, comparierismo, entre
otros temas.

Una definicion que encontramos en revistas, estudios, investigaciones y hasta en la prensa
escrita, sin que referencien el autor dice: el clima laboral es el ambiente humano vy fisico
en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfaccion personal y la
productividad, (Galindo, 2013).

El clima laboral es un indicador fundamental de la vida del empresa, condicionado por
multiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones
ergonémicas del lugar de trabajo y equipamiento, pasando por las actitudes de las
personas que integran el equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y
remuneraciones, hasta la identificacion y satisfaccion de cada persona con la labor que

realiza y focalizan el clima o ambiente laboral, (Gan Bustos & Triging, 2012).
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2.4. FUNDAMENTACION LEGAL.

2.4.1. Constitucion de la Republica del Ecuador.

En el afio 2008 se expide la nueva Constitucion de la Republica del Ecuador, la carta
magna en el Art. 154 sefiala:

“A las ministras y ministros de Estado, ademas de las atribuciones establecidas en la ley,
les corresponde:

1. Ejercer la rectoria de las politicas publicas del area a su cargo y expedir los acuerdos
y resoluciones administrativas que requiera su gestion.

2. Presentar ante la Asamblea Nacional los informes que les sean requeridos y que estén
relacionados con las areas bajo su responsabilidad, y comparecer cuando sean convocados
0 sometidos a enjuiciamiento politico (Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

Art. 227.- La administracién publica constituye un servicio a la colectividad que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracién, GGGH
descentralizacidn, coordinacion, participacién, planificacion, transparencia y evaluacion
(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

2.4.2. Ley Organica de Educacion Intercultural.

En la (Asamblea Constituyente del Ecuador , 2016), de los concursos de méritos y
oposicion para llenar vacantes de docentes publicos;

Art. 97.- Vacantes. - Las vacantes se producen cuando un docente cesa en sus funciones
por renuncia, destitucion, jubilacion o fallecimiento, o cuando se crea una nueva partida
presupuestaria a partir del desdoblamiento de partidas de docentes jubilados o mediante

incrementos presupuestarios.
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2.4.3. Contraloria General del Estado.

En la Asamblea Nacional Constituyente (Asamblea Constituyente del Ecuador , 2016),
se aprobaron las leyes que manifiestan las generalidades de la Contraloria General del
Estado, que a continuacion se detallan:

Art. 211.- La Contraloria General del Estado es un organismo tecnico encargado del
control de la utilizacion de los recursos estatales, y la consecucion de los objetivos de las
instituciones del Estado y de las personas juridicas de derecho privado que dispongan de
recursos publicos.

Art. 212.- Seran funciones de la Contraloria General del Estado, ademas de las que
determine la ley:

1. Dirigir el sistema de control administrativo que se compone de auditoria interna,
auditoria externa y del control interno de las entidades del sector pablico y de las
entidades privadas que dispongan de recursos publicos.

2. Determinar responsabilidades administrativas y civiles culposas e indicios de
responsabilidad penal, relacionadas con los aspectos y gestiones sujetas a su control, sin
perjuicio de las funciones que en esta materia sean propias de la fiscalia general del
Estado.

3. Expedir la normativa para el cumplimiento de sus funciones.

4. Asesorar a los 6rganos y entidades del Estado cuando se le solicite.

(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

2.4.4. Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica.

La Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion Publica, fue aprobada el 4 de
agosto del afio 2008 por el pleno de la Asamblea Nacional Constituyente y su ultima

reforma fue emitida el 29 de diciembre del 2017, recogiendo los principios establecidos

30



en la Constitucion, con la finalidad de normar las contrataciones del sector publico
fortaleciendo la produccion nacional. (SERCOP, 2008)

Este cuerpo legal el Sistema de Contratacién Publica que articula y armoniza a todas las
instancias, organismos e instituciones en los ambitos de: planificacién, programacion,
presupuesto, control, administracion y la ejecucion de las adquisiciones de bienes y
servicios, asi como la ejecucién de obras publicas y consultorias, que se realicen con
recursos publicos. Instituye una herramienta tecnologica para facilitar las labores de
compra y control; busca dinamizar la economia local y nacional dando preferencia a lo
nuestro mediante la identificacion de la capacidad ecuatoriana y brindando margenes de
preferencia a las pequefias y medianas empresas.

Esta normativa extiende su d&mbito de aplicacion a todas las instituciones publicas,
incluidas las que tienen participacién privada como las empresas publicas, las cuales antes
tenian sus propias normativas de contratacion. La LOSNCP en su Art 4 se establece los
principios de: legalidad, igualdad, oportunidad, trato justo, calidad, concurrencia,
publicidad, vigencia tecnoldgica, transparencia, y participacion nacional.

Segun con lo establecido en el Art. 10 de la LOSNCP, “se crea el Servicio Nacional de
Contratacion Publica SERCOP, como organismo de derecho publico, técnico regulatorio,
con personalidad juridica propia y autonomia administrativa, técnica, operativa,
financiera y presupuestaria, quien ejerce rectoria del Sistema Nacional de Contratacion
Publica, el cual tiene las atribuciones de asegurar y exigir el cumplimiento de los objetivos
del sistema, promover y ejecutar la politica de contratacion puablica, establecer los
lineamientos generales que sirvan de base para la formulacion de los planes de
contrataciones de las entidades sujetas a la Ley, administrar el Registro Unico de

Proveedores RUP, desarrollar y administrar el sistema oficial de contratacion publica,

31



establecer y administrar catalogos de bienes y servicios, expedir modelos obligatorios de
documentos precontractuales, asesorar y capacitar en temas alineados a la contratacion
publica, entre otros” (SERCOP, 2008).

Este ente rector al tener la responsabilidad de exigir el cumplimiento de lo establecido en
la normativa legal vigente expide de manera periddica resoluciones que sefialan
directrices y lineamientos en materia de contratacion tanto para las entidades contratantes
como para los proveedores inscritos en el RUP, las cuales son de cumplimiento
obligatorio (SERCOP, 2008).

2.4.5. Reglamento General a la Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion
Publica.

El Reglamento General a la Ley se expide el 12 de mayo del 2009 en el pleno de la
Asamblea Nacional Constituyente, y su Gltima reforma fue emitida el 8 de noviembre del
2016, a fin de incluir los aspectos y lineamientos normativos necesarios para el cabal
cumplimiento de la Ley, de tal forma que la ejecucion de los procesos de contratacion
cumpla con la agilidad, transparencia y eficiencia que el correcto funcionamiento del
sistema (SERCOP, 2016, pag. 8).

2.4.6. Lanormativa legal y los procesos de contratacion.

De conformidad a lo establecido en la Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion
Publica, su Reglamento General y las resoluciones externas emitidas por el SERCOP, a
continuacion, se detallan los tipos de contratacion contemplados en la normativa
mencionada en concordancia con los tipos de contrataciones que la entidad ha
desarrollado en el periodo 2016 y 2017, a fin de tener mayor claridad con el objeto de la

investigacion (SERCOP, 2008).
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2.4.7. Infima Cuantia.

El Art.52.1 de la Ley reformatoria del Sistema Nacional de Contratacion Publica, sefiala
que la infima cuantia, “se podra contratar bajo este sistema en cualquiera de los siguientes
casos:

1. Las contrataciones para la adquisicion de bienes o prestacion de servicios no
normalizados, exceptuando los de consultoria, cuya cuantia sea inferior a multiplicar el
coeficiente 0,0000002 del presupuesto inicial del Estado del correspondiente ejercicio
economico.

2. Las contrataciones para la adquisicion de bienes o prestacion de servicios
normalizados, exceptuando los de consultoria, que no consten en el catalogo electrénico
y cuya cuantia sea inferior a multiplicar el coeficiente 0,0000002 del presupuesto inicial
del Estado del correspondiente ejercicio econémico

3. Las contrataciones de obras que tengan por objeto Unica y exclusivamente la
reparacion, refaccion, remodelacion, adecuacion, mantenimiento o mejora de una
construccion o infraestructura existente, cuyo presupuesto referencial sea inferior a
multiplicar el coeficiente 0,0000002 del presupuesto inicial del Estado del
correspondiente ejercicio econémico. Para estos casos, no podra considerarse en forma
individual cada intervencion, sino que la cuantia se calculard en funcion de todas las
actividades que deban realizarse en el ejercicio econdmico sobre la construccion o
infraestructura existente. En el caso de que el objeto de la contratacion no sea el sefialado
en este numeral, se aplicara el procedimiento de menor cuantia” (SERCOP, 2008).

El Art. 60 del Reglamento General indica que este tipo de contratacion se realiza de forma
directa con un proveedor seleccionado por la entidad contratante el cual no

necesariamente deber estar registrado en el RUP, pero si en el registro unico de
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contribuyentes RUC ya que las contrataciones se formalizan con la presentacion de la
factura. El responsable de autorizar estas contrataciones es el encargado de los asuntos
administrativos de la entidad contratante quien tiene la responsabilidad de verificar que
el proveedor no se encuentre inhabilitado para contratar con el Estado (SERCOP, 2016).
La resolucion No. RE-SERCOP-2016-0000072, de fecha 31 de agosto de 2016, en su

CAPITULO V sefiala las disposiciones del uso del procedimiento de infima cuantia.

2.4.8. Menor Cuantia.

Conforme al Art. 51 de la Ley reformatoria a la LOSNCP, la menor cuantia “se utiliza
para las contrataciones de bienes y servicios no normalizados, excepto la consultoria; y,
para las contrataciones de bienes y servicios normalizados, cuando luego de aplicar los
procedimientos dindmicos estos hayan sido declarados desiertos y fuera imposible
aplicarlos, siempre que el presupuesto referencial en ambos casos sea inferior al valor que
resulta de multiplicar el coeficiente 0,000002 del presupuesto inicial del Estado; ademas
para la contratacion de obras cuando el presupuesto referencial sea inferior al valor que
resulte de multiplicar el coeficiente 0,000007 del presupuesto inicial del Estado”
(SERCOP, 2008).

Para las contrataciones de bienes y servicios normalizados y no normalizados, conforme
lo sefialado en el parrafo anterior, se puede contratar directamente con un proveedor
registrado en el RUP; sin embargo, se debera contar con al menos tres proformas, salvo
que exista manifiesta imposibilidad, siempre que cumpla con los requerimientos
solicitados por la Contratante. En el caso de contratacion de obras, se adjudicara el
contrato a un proveedor registrado en el RUP, escogido por sorteo publico de entre los

interesados en participar.
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El articulo 52 de la LOSNCP y 59 del Reglamento General de la LOSNCP, sefiala que se
privilegiara a los proveedores que cumplan con las condiciones de contratacion preferente
esto son: los profesionales, micro y pequefias empresas o sectores de la economia popular
y solidaria habilitados en el RUP y que preferentemente se encuentren domiciliados en la
circunscripcion territorial en donde se ejecutara la obra. Los interesados en participar
deberan manifestar su interés en un término de 5 dias desde la fecha de la invitacion a lo
cual presentaran una carta de aceptacion del presupuesto econdémico y de la oferta técnica.
La maxima autoridad o su delegado deberan verificar el cumplimiento de los requisitos
previsto en los pliegos y de entre los proveedores calificados se adjudicara la obra al
proveedor que sea escogido por seleccién automatica a través del portal de compras
publicas (SERCOP, 2016).

La resolucién No. RE-SERCOP-2016-0000072, de fecha 31 de agosto de 2016, sefiala en
su CAPITULO 1V establece las Disposiciones Relativas a los procedimientos de Menor

cuantia (SERCOP, 2017).

2.4.9. Consultoria.

El numeral 8 del articulo 6 de la Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacion
Publica, describe a la consultoria como a la prestacion de servicios profesionales
especializados no normalizados cuyo objeto de contratacion sea auditar, planificar,
evaluar o elaborar estudios y proyectos de desarrollo en los niveles de pre factibilidad,
factibilidad disefio y operacion; asi también la fiscalizacion, auditoria y evaluacion,
supervision de proyectos ex ante y expost; el desarrollo de software o desarrollo de
programas informaticos y servicios de asesoria y asistencia técnica y consultoria legal
siempre que no sea la sefialada en el Régimen Especial, estudios economicos, de

organizacion, financieros, administrativos, auditoria, e investigacion (SERCOP, 2008).
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Los montos y tipos de contratacion a través del procedimiento de consultoria se describen
en el articulo 40 de la Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacién Publica y son
los siguientes: Contratacion Directa, cuando el monto del presupuesto referencial sea
igual o inferior al valor que resulte de multiplicar el coeficiente 0,000002 por el
presupuesto inicial del Estado, siendo la responsabilidad de la maxima autoridad o su
delegado la seleccidn, calificacion, negociacion y adjudicacion del mismo. Contratacion
mediante lista corta, cuando el monto del presupuesto referencial supere el valor que
resulte de multiplicar el coeficiente 0,000002 y menor a 0,000015 por el presupuesto
inicial del Estado, la calificacion y negociacion sera responsabilidad de la comision
técnica; y, contratacion mediante concurso pablico, cuando el presupuesto referencial sea
igual o superior al valor que resulte de multiplicar el coeficiente 0,000015 por el
presupuesto inicial del Estado, la comision técnica realizara la calificacion, seleccion y
negociacion (SERCOP, 2008).

El articulo 41 y 42 de la Ley Orgénica del Sistema Nacional de Contratacion Pablica,
sefiala que los servicios de consultoria seran seleccionados sobre el criterio de calidad y
costo, cuyas ofertas seran recibidas en dos sobres cerrados, uno contendra la oferta técnica
y el segundo la oferta econémica; asi, el proceso de seleccion de oferentes sera entre
consultores de igual naturaleza, es decir entre personas naturales y entre firmas
consultoras, en ambos casos obligatoriamente deberan constar registrados en el RUP
(SERCOP, 2008).

El Reglamento General a la LOSNCP en los articulos 36 al 41 describe los
procedimientos de los tres tipos de contratacion a través de consultoria. Contratacion
Directa, cuando el monto el presupuesto referencial sea igual o inferior al valor que resulte

de multiplicar el coeficiente 0,000002 por el presupuesto inicial del Estado, para lo cual
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la méxima autoridad o su delegado seleccionara e invitara directamente a un proveedor
registrado en el RUP, aprobaréa los pliegos con toda la informacidn necesaria para llevar
a cabo dicha contratacion, de ser necesario se abrird una etapa de preguntas y
aclaraciones, el consultor invitado entregara su oferta en un plazo no mayor a 6 dias
contados desde la recepcién de la invitacion, seguidamente se realizard la evaluacion
negociacion y adjudicacion en un plazo no mayor a tres dias; en el caso de no llegar a un
negociacion exitosa se dispondra el inicio de un nuevo proceso de contratacion directa
con otro consultor o a través de otro procedimiento, en promedio esta contratacion puede
ejecutarse en alrededor de 8 dias laborables. Contratacion mediante lista corta, cuando el
monto del presupuesto referencial supere el valor que resulte de multiplicar el coeficiente
0,000002 y menor a 0,000015 por el presupuesto inicial del Estado, en este caso la entidad
contratante escogera e invitara a través del portal a maximo 6 y minimo 3 consultores
registrados en el RUP para que presenten sus ofertas técnicas y econdémicas. Las ofertas
se presentaran en dos sobres separados, un sobre contendra la oferta técnica y el otro la
econOmica, el término para la entrega de las ofertas sera de 10 a 20 dias contados a partir
de la publicacion de la convocatoria, asi también la apertura y procesamiento de
calificacion entre un sobre y otro seréa de hasta 10 dias, con el oferente que cumpla con
todo lo exigido en los pliegos y que tenga el primer lugar en la calificacion se llevara a
cabo una negociacion en la que se consideraran los aspectos técnicos, econémicos y
contractuales méas convenientes entre las partes de lo cual se levantara un acta que registre
lo actuado; si en un periodo de 2 dias no se llegaré a un acuerdo, se iniciara una nueva
negociacion con el oferente calificado en segundo lugar y asi sucesivamente hasta llegar
a un acuerdo, o en su defecto se declarara desierto el proceso y se dara inicio a uno nuevo;

si la negociacion fue exitosa se procedera a la adjudicacion de la misma. Contratacion
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mediante concurso publico, cuando el presupuesto referencial sea igual o superior al valor
que resulte de multiplicar el coeficiente 0,000015 por el presupuesto inicial del Estado,
en este caso la entidad contratante realizara la convocatoria publica a través del portal,
para que los interesados en participar presenten sus ofertas técnicas y economicas. Las
ofertas se presentaran en dos sobres separados, un sobre contendra la oferta técnica y el
otro la econdmica, el término para la entrega de las ofertas sera de 15 a 30 dias habiles
contados a partir de la publicacién de la convocatoria, asi también la apertura y
procesamiento de calificacion entre un sobre y otro sera de hasta 10 dias, con el oferente
que cumpla con todo lo exigido en los pliegos y que tenga el primer lugar en la
calificacion se llevard a cabo una negociacién en la que se consideraran los aspectos
técnicos, econdmicos y contractuales mas convenientes entre las partes de lo cual se
levantara un acta que registre lo actuado; si en un periodo de 2 dias no se llegaré a un
acuerdo, se iniciara una nueva negociacion con el oferente calificado en segundo lugar y
asi sucesivamente hasta llegar a un acuerdo, o en su defecto se declarara desierto el
proceso y se dard inicio a uno nuevo; si la negociacion fue exitosa se procedera a la

adjudicacion de la misma (SERCOP, 2008).

38



CAPITULO III

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

“El sabio no dice todo lo que piensa,
pero siempre piensa todo lo que dice”



3.1 METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION.

La presente investigacion es de caracter cualitativo la misma que permite fundamentar
las variables encontradas en el objeto de estudio para ello se aplican los siguientes
métodos:

3.1.1. Método inductivo.

La reciente investigacion emplea el método inductivo, ya que permite conseguir detalles
precisos de la informacion que se indaga en el proceso de la auditoria, partiendo de una
base de conceptos y teorias particulares, acordes a la Auditoria de Cumplimiento ademas
se consideran indicadores en los cuales se puede observar los problemas que tiene el area
de talento humanos logrando generalizar los resultados de la misma.

3.1.2. Meétodo Analitico.

Este método se utilizd para analizar los datos obtenidos a través de las entrevistas y
cuestionarios realizados a la directora distrital, a los dirigentes del departamento de
talento humano y los funcionarios de cada departamento que conforman el Distrito de
Educacion 12d02 Puebloviejo-Urdaneta.

3.2. CONSTRUCCION  METODOLOGICA DEL OBJETO DE
INVESTIGACION.

En relacion con el problema existente en los procesos de eficiencia, eficacia y economia
en el area de talento humano de la Direccidn Distrital de Educacion 12D02, a través de
un analisis cualitativo se podran constatar los mecanismos de control que se aplican para
la deteccion de los riesgos en el incumplimiento de sus procesos administrativos.

Se aplicé la encuesta a las distintas areas del Distrito de Educacion 12D02 Puebloviejo —

Urdaneta, presentadas en el anexo 7 donde se muestran las sugerencias Yy
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recomendaciones de los funcionarios, dando énfasis en la mejora de infraestructura de las
oficinas).

3.2.1. Ubicacion.

El Distrito de Educacion 12d02 Puebloviejo-Urdaneta esta ubicado en el Canton Urdaneta
Parroquia Catarama, sus oficinas en la Unidad Educativa 11 de octubre, diagonal al
G.A.D. Municipal del Cantdn para su correcta localizacion (ver anexo 1).

3.2.2. Poblacién y muestra.

Para la investigacion se tomard como poblacion a todos los servidores de la Direccion
Distrital 12D02 Puebloviejo-Urdaneta. La poblacion al ser finita y accesible no sera

necesario aplicar alguna formula para determinar la muestra (ver tabla 1):
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Tabla 1 Denominacién de Puestos

Direccion Distrital 12D02 Puebloviejo-Urdaneta
DENOMINACION DEL PUESTO ROL
Directora Distrital Directivo
Jefe de Talento Humano Ejecucion y Coordinacion de Procesos
Analista de Talento Humano 2 Ejecucion de Procesos
Analista de Talento Humano 1 Ejecucion de Proceso
Asistente de Talento Humano Ejecucion de procesos de Apoyo y
Tecnologico.

Fuente: Manual De Gestion Organizacional Por Procesos-MINEDUC.

Elaborado por: Peggy Urbina

3.3. TECNICAS DE INVESTIGACION.

3.3.1. Entrevista
Se entrevistd a la directora distrital Msc. Miriam Aguilar Limones y al jefe de Talento
Humano, de la Direccion Distrital 12D02 Puebloviejo-Urdaneta, con la finalidad de
determinar qué actividades inherentes al departamento de talento humano se estan
ejecutando de manera correcta, con el objetivo de mejorar los procesos. A continuacion,

se presenta el cuestionario realizado a los servidores publicos (ver tabla 2):

42



3.3.2. Encuesta

La encuesta sera aplicada a los colaboradores de la Direccion Distrital 12D02
Puebloviejo-Urdaneta seran preguntas estructuradas con el fin de obtener informacion
referente a los procesos de eficiencia, eficacia y economia en el area de talento humano.
a) Parametros de Evaluacion

Se realizd una encuesta a 20 usuarios externos de la Direccion Distrital 12D02
Puebloviejo-Urdaneta, con la finalidad de indagar en los servicios que presta dicha

entidad, con el objetivo de mejorar la atencion al usuario (ver tabla 3):

3.4. INSTRUMENTOS DE LA INVESTIGACION.

3.4.1 Cuestionario.
Consiste en disefiar cuestionario a base de preguntas que deberan ser contestadas por los
funcionarios de la institucidn, este instrumento de caracter cualitativo servira para obtener

informacién de caracter primario (ver tabla 4):

3.4.2. Parametros
° Eficiencia

Los indicadores de eficiencia, miden la relacion entre dos magnitudes: la produccion de
un servicio y los recursos que se utilizaron para alcanzar ese servicio, pero de manera

optima.

Férmulas:
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Personal que la conoce

Mision Mision =
Total, del personal
Personal que la conoce
Obijetivos Objetivos =
Total, del personal
Personal que la conoce
Politicas Politicas =

Total, del personal

Conocimiento

Reg.Int.

Personal que la conoce

Conocimiento Reg.Int. =
Total, del personal

e Eficacia

Los indicadores de eficacia evaltan el grado de cumplimiento de los objetivos planteados,

es decir en qué medida el area, o la institucion como un todo, estd cumpliendo con sus

objetivos fundamentales, sin considerar necesariamente los recursos asignados para ello.

Férmulas:

Evaluaciones Realizadas

Evaluacion al personal Eval. Al pers. =

Evaluaciones Planificadas

Horas Planificadas

Nro. Horas Trabajadas

Horas Planif. =
Nro. Horas Planificadas
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b)

Economia

Se define como el uso oportuno de los recursos en cantidad y calidad adecuadas vy al
menor costo posible, con relacién a los programas de la organizacion y las condiciones y

opciones que presenta.

Férmulas:

Gastos de Capacitacion

Personal Capacitado Personal Capac. =
Nro. Total de Personas Capac.

3.4.3. Guia de Observacion

Mediante esta guia se lograra evidenciar las falencias que presenta la institucion, ademas
servird para registrar de manera adecuada y oportuna toda la informacion pertinente
mediante la observacion directa al problema planteado.

3.5. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Revision de la literatura especializada. Consiste en detectar, consultar y obtener la
bibliografia y otros materiales que son Utiles para los propdsitos del estudio, también se
extrajo y recopilo la informacion pertinente relacionada al problema de investigacion.
Obtencion de la literatura. Se obtiene informacion a través del internet, bibliotecas,
libros, base de datos para consultar papeles cientificos relacionados al tema de estudio.
Extraccion y recopilacion de la informacion de interés. Lo importante de recopilar la
literatura especializada sera extraer los datos necesarios para la elaboracion del marco

teorico de la investigacion.
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3.7.

3.6. RECOLECCION DE LA INFORMACION

Para la recoleccion de la informacion se aplicd la encuesta a la Directora Distrital y al
Jefe de Talento Humanos, con un grupo de preguntas destinadas a la verificacion de
necesidades de capacitaciones para mejorar el desempefio del personal admistrativo.
Ademas, se obtiene informacion sobre los procesos y actividades que se desarrolla en el
departamento de talento humano que permitira verificar el cumplimiento de los procesos,
también evaluara el seguimiento y monitoreo con respecto al cumplimiento de metas y
objetivos.

A través de la encueta realizada en conjunto con la Directora Distrital y dependientes de
cada area, se quiere determinar el nivel del clima laboral que existe en el Distrito de

Educacién, de esa manera obtener resultados mediante una evaluacion de desempefio.

Indicadores Medicion de Indicadores

Nivel de dominio de los conocimientos | Nro. De funciones ejecutadas / Nro. De
aprendido, para una adecuada toma de | funciones asignadas. X 100

decisiones.
Alcance de su contribucion a un | Nro. De sugerencia por empleados / Nro. De
adecuado clima de trabajo en la | actividades de mejoras X 100

institucion
Capacidad para crear un ambiente | Personal motivado / ambiente laboral X 100
favorable
Vocacion de servicio a la colectividad | Nro. De capacitacién programadas / nimero
de capacitaciones ejecutadas. X 100

Contribuir con el desarrollo de un | Nro. De planesy acciones sugeridas/ Nro. De
clima laboral eficiente planes y acciones ejecutadas. X 100

INDICADORES A MEDIR EL CLIMA LABORAL
Se aplico la encuesta a las distintas areas del Distrito de Educacion 12D02 Pueblo viejo
—Urdaneta, presentadas en el anexo 7 donde se muestran las sugerencias y
recomendaciones de los funcionarios, dando énfasis en la mejora de infraestructura de las

oficinas, ya que se constatd que estan en un espacio muy reducido en donde resulta un
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clima laboral desfavorable, otra de los aspectos negativos que mostro encuesta es la falta
de comunicacion y relacion entre comparieros.

De esta manera nos guiamos a muchos puntos negativos, que no permiten un buen clima
laboral siendo el principal factor el espacio fisico donde estan ubicadas las oficinas, ya
que es en una Unidad Educativa llamada “11 de octubre” en donde las oficinas estan

ubicadas en pequefias aulas de esta institucion educativa.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS Y DISCUSION

“Nunca consideres el estudio como una
obligacidn, sino como una oportunidad
para penetrar en el bello y hermoso
mundo del saber.”

Albert Einstein,



4.1.

4.1.1.

4.1.2.

RESULTADOS.

CONTROL INTERNO DEL AREA DE TALENTO HUMANO Y EL
CUMPLIMIENTO DE LAS NECESIDADES DE CAPACITACIONES PARA

MEJORAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO.

Planificaciones realizadas por el &rea de talento humano

Para fortalecer los procesos de capacitaciones del personal del Distrito de Educacion
12D02 Puebloviejo —Urdaneta, en conjunto con la direccion de educacién Zonal 5 en el
periodo 2019-2020 realizaron un Plan Operativo Anual, en donde se puede visualizar los
proyectos designados para este periodo, pero no nos proporcionaron el desglose de las
capacitaciones por lo que no se pudo determinar a quién iban dirigidas, para constatacion
de lo cual se procedio hacer diferentes encuestas a la Directora Distrital, al Jefe de Talento
Humano, al personal del areas de talento humano, a funcionarios del Distrito de
Educacidén y a usuarios externos.

El Plan Operativo Anual se lo muestra en los anexos 2 de forma consolidada, informacion
brindada por el Distrito de Educacién 12D02 Puebloviejo —Urdaneta.

El control interno del area de Talento Humano y el cumplimiento de las necesidades de
capacitaciones para mejorar el desempefio del personal administrativo.

El Distrito de Educacion es el encargado de asegurar la cobertura y la calidad de los
servicios educativos del Distrito en todos sus niveles y modalidades, desarrollar proyectos
y programas educativos, planificar la oferta educativa del Distrito, coordinar las acciones
de los Circuitos educativos y ofertar servicios a la ciudadania con el objeto de fortalecer
la gestion de la educacion de forma equitativa e inclusiva, con pertinencia cultural, que

responda a las necesidades de la comunidad.

49



4.1.3.

4.1.4.

4.15.

4.1.6.

Mision

Garantizar una oferta y distribucion adecuada de recursos educativos de calidad con la
participacion de los actores educativos Yy, adicionalmente, coadyuvar para el
fortalecimiento de una cultura de gestion de riesgo en el territorio correspondiente al
distrito bajo su jurisdiccion.

Objetivo General de la Direccion Distrital

Tiene objetivo como asegurar la excelencia en la calidad educativa brindando un servicio
a la comunidad con eficiencia y eficacia en la gestion, el derecho al acceso a la educacion
a estudiantes con escasos recursos econémicos y con capacidades especiales fortaleciendo
a los centros educativos con docentes especializados dotandole de textos escolares,
uniformes alimentacién escolar, y el compromiso de las Unidades de apoyo a la inclusion
para el progreso de las condiciones de escolaridad en la educacion.

Objetivos especificos de la Direccion Distrital

Brindar servicios de calidad a ciudadanos y ciudadanas.

Brindar asesoramiento a las instituciones educativas.

Garantizar un ambiente y condiciones apropiadas.

Promover la mejora permanente de las varias dimensiones de trabajo institucional
Estructura Orgénica de la Direccion Distrital.

El Ministerio de educacion se encuentra en su etapa de restructuracion basada en la Ley
Organica de Educacion Intercultural, bajo este esquema de modernizacion y alineacion

se ha considerado la siguiente Estructura Organica, (Mineduc, 2012).
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4.1.7.

llustracién 1 Estructura Orgénica

Direccion Distrital

Unidad Distrital de Asesoris Juridica Unidad Distrital de Tecnologias de la
Informacion y Comunicaciones

| Division Distrital de Planificacion I—
| Division Distrital Administrativa Financiera
I
Unidad Distrital | | Unidad Distrital | | Yniged Distrital
AdminisTativa Financiera Hhimsno
i i I Division Distrital de
Ag:mgnogir:;d;: Apoyo. Seguimiento Division Distrital de Administracion Escolar
y Regulacion

F—l—\

Unidad Distrital de

Unidad Distrital de Recursos,
Gestion de Riesgos Operaciones y
Logistica

Circuitos Educativos

Fuente: Manual De Gestién Organizacional Por Procesos-MINEDUC

Elaborado por: Peggy Urbina

Procesos Area de Talento humano.

Segun, (Mineduc, 2012) el Estatuto Organico de Gestién Organizacional por procesos
MinEduc sefiala como mision de la Direccion Nacional de Administracion de Procesos
el: “Garantizar la implementacion del modelo de gestion de procesos en la institucion, de
manera que los productos y servicios publicos respondan a las necesidades de los

ciudadanos a través de una gestion publica de calidad” (ver tabla 1):

51



Tabla 2 Procesos, subproceso Area de Talento Humano

Proceso

Subproceso

Clasificacion de Puestos

Creacion de puestos.

Clasificacion de Puestos

Supresion de Puestos.

Reclutamiento y seleccién

Concurso de Merito y oposicion.

Reclutamiento y seleccién

Contratos Ocasionales, codigo de trabajo

y contratos civiles.

Reclutamiento y seleccion

Libre nombramiento.

Reclutamiento y seleccion

Inscripcion del contrato.

Formacién y capacitacion

Planificacion de  formacion vy

capacitacion.

Formacién y capacitacion

Evaluacion de plan de formacion y

capacitacion.

Evaluacién de desempefio

Planificacion de la evaluacion de

desemperio.

Evaluacion del desempefio

Evaluacién de desempefio.

Fuente: Manual De Gestién Organizacional Por Procesos-MINEDUC

Elaborado por: Peggy Urbina
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4.1.8. Encuesta realizada.

La Direccion Distrital 12D02 Puebloviejo Urdaneta- Educacidn, a través de esta encuesta
comprobar que los funcionarios del area de Talento Humano han realizado sus funciones
con eficiencia, eficacia, transparencia y sobre todo visualizar el compromiso y lealtad a
nivel institucional.

A si mismo con la encuesta se podra evidenciar la atencidn que brindan los funcionarios
del area de Talento Humano a los usuarios, conjuntamente comprobando el conocimiento
de los funcionarios al realizar los trdmites y procesos dirigidos al area de Talento
Humano.

Se realiza bancos de preguntas, las cuales van dirigidas a la Directora Distrital (ver anexo
4), a jefe de talento humano (ver anexo 5), a funcionarios del area de talento a humano
(ver anexo 6), a funcionarios del Distrito de Educacidn (ver tabla 6): y a usuarios externos

(ver tabla 7):
e Dirigida a Directora Distrital (Anexo 4)

La directora Distrital tiene conocimiento de los manuales de descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales. Cada afio se pone a disposicién de la directora
distrital la planificacién anual, pero se pudo identificar que no se cumple a cabalidad con

las capacitaciones planificadas.

Segun lo manifestado por los funcionarios, en la institucion no se realizan evaluaciones

de desempefio, se realiza planificacion en conjunto con la direccidn zonal 5 de educacion

No hay una programacion desglosada y destinada para las distintas areas del Distrito de
Educacion en donde se pudo percibir que existen propuestas de formacion y

capacitaciones por parte de los funcionarios, las cuales no son consideradas.
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También se deberia exigir mas seguimientos por parte de la direccion Zonal 5, en la
planificacion faltaria de mayor coordinacion con zona 5 para el seguimiento y supervision
de las capacitaciones programadas en cada periodo y a que personal se dirige la

capacitacion.
Dirigidas a jefa de talento humano (Anexo 5).

La directora Distrital tiene conocimiento de los manuales de descripcion, valoracion y
clasificacion de puestos institucionales, el personal del area de talento humano, en la

institucion no se le aplica evaluaciones de desempefio.

Los funcionarios del area escuchan y comprenden la informacion que se le provee y
realiza las acciones pertinentes para el cumplimiento, también se monitorea el progreso
de los planes y proyectos, pero no aseguran en su totalidad el cumplimiento de los

mismos.

El jefe de talento humano se manera directa orienta a comparieros en la forma de realizar
ciertas actividades de complejidad baja, pero hay funcionarios que no establecen

prioridades en las actividades que realizan.

Los funcionarios del area pueden adecuarse a los cambios y participar en el desarrollo de
planes y programas de mejoramiento continuo, han apreciado que existen propuestas de
formacion y capacitaciones por parte de los funcionarios, las cuales no son consideradas,
la jefa de talento humano no se efectda informes sobre la formacion y capacitacion del

personal.
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e Dirigidas al personal del area de talento humano (Anexo 6)

Se pudo entre ver que no se realizan evaluaciones de desempefio a los funcionarios del
area de talento humano, ademas de comprobar que los funcionaros no conocen el objetivo

de realizar evaluaciones de desempefio.

Los funcionarios concordaron que quien vela por el bienestar de la Institucion es la
directora Distrital pero no existe reconocimiento para motivar el desempefio de los
funcionarios, en la Institucion no se consideran importante potencializar las competencias

profesionales existen diversidad de criterios entre funcionarios.

Los funcionarios consideran que un buen desempefio si garantiza desarrollar los procesos
de manera efectiva pero no existe un plan de mejora por el resultado del desempefio

laboral.
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Tabla 3 Peguntas a funcionarios de la Institucion.

Dirigida: FUNCIONARIOS

N° Pregunta Si No
¢Conoce cuales son las politicas y procedimientos de la

1
organizacion?

2 ¢Conoce los objetivos de su area?

3 ¢Se reconoce y motiva el desempefio eficiente de un trabajador? X

4 ¢Se potencializa en la institucion las competencias profesionales? X

5 ¢ Se encuentran bien definidas las funciones laborales? X
¢ Existe mucha diversidad de criterios al interior de los departamentos

6
del Distrito de Educacion?
¢La medicion del desempefio garantiza la efectividad de los

7
procesos?

8 ¢Existe un plan de mejora en funcién del desempefio laboral? X
¢Mi jefe me brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar mis

9 X
puntos débiles segun la evaluacién de desempefio?

Fuente: Funcionarios del Distrito de Educacién 12D02.

Elaborado por: Peggy Urbina

Andlisis

No existe reconocimiento para motivar el desempefio de los funcionarios, en la Institucion

no se consideran importante potencializar las competencias profesionales.

Se observar que los funcionarios no tienen bien definidas sus funciones laborales

asignadas por lo que no existe diversidad de criterios entre funcionarios.
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Ademas, los funcionarios consideran que un buen desempefio si garantiza desarrollar los
procesos de manera efectiva pero no existe un plan de mejora por el resultado del
desempefio laboral y no se toma en cuenta una retroalimentacion de conocimientos con
relacion a cada area.

Interpretacion.

De un total de treinta funcionarios respondieron que tienen conocimientos de las politicas,
procedimientos y objetivos de sus respectivas areas, el 100% afirma que so se reconoce y
motiva el desempefio ni se potencializa las competencias laborales. Tampoco existe un
plan de mejora y no se brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar puntos débiles

segln la evaluacion de desempefio.

Tabla 4 Peguntas a Usuarios externos

Dirigida: Usuarios externos

PREGUNTAS Sl NO

¢ Cree usted que servicio prestado por parte del personal administrativo del

1| Area de Talento Humano de la Direccion Distrital de Educacion fue X
adecuado?
¢El funcionario que lo atendié cumplié con sus expectativas en cuanto a

i conocimiento en las gestiones que realizo? 5
De acuerdo con el tramite que realizo ¢Usted fue atendido en un tiempo

3 X

satisfactorio?

4 [ Recomienda usted capacitaciones a los funcionarios? X

Fuente: funcionarios del Distrito de Educacion 12D02.

Elaborado por: Peggy Urbina
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Analisis.
Se pudo constatar que los funcionarios son educados al momento de atender sus usuarios,

pero se observa que los funcionarios carecen de conocimientos en tramites ingresados por

los usuarios.

Los funcionarios no cumplieron con las expectativas del usuario y se identifico que los
funcionarios deben ser capacitados.

Interpretacion.

Se realizo la encuesta a veinte usuarios externos de la Institucion en donde 100% contesto
que los funcionarios no cumplieron con sus expectativas en cuanto a conocimiento en los

tramites que realizaron y no fueron atendidos en un tiempo satisfactorio.
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llustracion 2 Proceso: Formacion y Capacitacion

UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

o )

Cronograma de
capacitacion

T -

Elaborar informes

—_— Solicitar curso de

capacitacion

Registrar capacitaciones

—_— Buscar Reformas

Coordinar actividades

Ejecutar capacitaciones
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Mediante la encuesta realizada a la Directora Distrital de Educacion, se pudo evidenciar
que a pesar del Plan Operativo Anual realizado en coordinacion con la Direccion de
Educacién Zonal 5, no existe un proyecto de formacidn y capacitacion destinado a areas
especificas del distrito de educacién, para lo cual en las planificaciones programadas
deberian contar con mayor coordinacion de parte de la Direccion Distrital Zona 5 para el
seguimiento y supervision de las capacitaciones programadas, asi mismo poder
determinar a qué personal del Distrito se dirige la formacion y capacitacion.

La encuesta dirigida a la Jefa de Talento humano, se pudo observar que no se ejecutan las
evaluaciones de desempefio al personal, se realizan los monitores de las planificaciones
y proyectos, pero no aseguran en su totalidad el cumplimiento de los mismos.

En el area de talento a través de la encuesta se puedo apreciar que no existen
reconocimientos para motivar el desempefio de los funcionarios, ademas de no contar con
un plan de mejora para el resultado de desempefio laboral.

La encuesta dirigida a los funcionarios del Distrito de Educacion 12D02 Puebloviejo-
Urdaneta, se pudo observar que no se toman en cuenta una retroalimentacion de

conocimientos con relacion a las distintas areas que conforman el Distrito de Educacion.
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4.1.9.

2019-2020.

Tabla 5 Indicadores

Indicadores de eficiencia, eficacia para los procesos de seleccion del personal

aplicados en la direccion distrital de educacion 12d02 Puebloviejo-Urdaneta periodo

Indicadores de eficiencia

Numero de informes técnicos para creacion de puestos

Numero de Propuestas de planes de formacion y capacitacion

Numero de informes de ejecucion de plan de formacion y capacitacion

Numero de informes de evaluaciones de desempefio

Indicadores de eficacia

Plan anual de capacitaciones

Informe consolidado de capacitaciones

Porcentaje de ejecucion de capacitaciones

Porcentaje de planificacion de formacion y capacitacion

Porcentaje de capacitaciones continuas

Porcentaje de retroalimentacion

Indicadores de Economia

Propuestas de coordinacién de capacitaciones

Cronograma de capacitaciones

Elaborado por: Peggy Urbina
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Anélisis.

Los indicadores de eficiencia agrupan la estimacion de los conocimientos, en funcion de
su contribucién a la conformacién de valor para la sociedad y aportando herramientas
fundamentales para la evaluacion de los procesos.

Los indicadores de eficacia evaltan el grado de cumplimiento de los objetivos planteados
por la institucion de acuerdo al plan anual establecido entre distrito de educacion y
direccion zonal 5.

Asi como los indicadores de economia basados en la capacidad de la institucién para
generar y movilizar adecuadamente los recursos financieros en el logro de la mision
institucional.

Interpretacion.

Los indicadores de eficiencia. Eficacia y economia tomados para la evaluacion de los
procesos del Distrito de Educacion 12d02 dan como resultado un 100% una falta de
capacitacion y auto retroalimentacion por parte del personal administrativo.

Se realiza la planificacién anual con la direccién distrital zonal 5, mas no se asegura el

100% el seguimiento y su cumplimiento.
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Tabla 6 Procedimientos de la seleccion y contratacion del personal

RESPONSABLE: DIRECCION DE TALENTO HUMANO

N° Participantes Descripcion de actividades

1 Jefe de unidad solicitante Surge vacante

2 Jefe de unidad solicitante Llena de formulario requisicién de empleados
y la envia

3 Director de Talento Humano Consulta perfil del puesto y remuneracién

4 Director de Talento Humano Proporciona Informacién

5 Encargado de seleccionar Verifica el banco datos si existe candidatos

6 Encargado de reclutar Recluta a los candidatos

7 Encargado del reclutamiento Verifica que los expedientes tengan toda la
documentacion pertinente

8 Encargado de reclutamiento Archiva expedientes

9 Encargado de reclutamiento Convoca a candidatos con expedientes
completos

10 Encargado de evaluacion Aplica y califica pruebas

11 Encargado de evaluacion Entrega resultados y expedientes

12 Director de Talento Humano Revisa expedientes y autoriza documentacion

13 Analista de Talento Humano Convoca candidatos para preselecciones

14 Encargado de reclutamiento Entrevista a candidatos

15 Encargado de reclutamiento Selecciona un tema y lo somete a autorizacion

16 Director de Talento Humano Revisa, autoriza y envia tema

Elaborado por: Peggy Urbina
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Analisis.

Se describe el proceso de seleccidn de personal dirigido por la jefa de talento humano

donde se describen los participantes y la descripcion de las actividades.

Interpretacion.

En el distrito de educacion en el periodo 2019-2020 se realizd entrega de 60

nombramientos definitivos y 62 nombramientos provisionales. Se procediéo a la

realizacion de la contratacion de los docentes EBJA (Educacion Basica para jovenes y

adultos) se contratd 13 docentes por una etapa de 6 meses, desde el 1 de junio del 2019

hasta el 31 de diciembre y también se procedié a la contratacién de 33 Docentes de

contratos ocasionales de Educacion Basica y Bachillerato Flexible.

Tabla 7 Procesos realizados y resultados obtenidos

DIVISION DISTRITAL DE TALENTO HUMANO

La divisién distrital de Talento Humano realiz6 el 70% de todas las
actividades estipuladas en al Acuerdo 020. A continuacion se detallan

los procesos realizados y los resultados obtenidos.

NOMBRAMIENTOS:

En el periodo 2019 - 2020 se realiz6 la entrega de nombramientos
provisionales-definitivos a los docentes ganadores del Concurso.
NOMBRAMIENTO DIFINITIVO- PROVISIONALES A PRUEBA (60)
NOMBRAMIENTOS  PROVISIONALES  SIMPLE CONTRATOS

ELEGIBLES (82)

RESULTADOS OBTENIDOS:
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Se procedi6 a realizar la entrega de los nombramientos segun la
categoria del docente ganador, previa recepcion de los documentos

habilitantes.

A los docentes que les hayan aprobado su solicitud, les entregaran su

accion de personal con la categoria inmediata

CONTRATACION DEL PERSONAL EBJA.

Se procedié a la realizacion de la contratacion de los docentes EBJA
(Educacion Basica para jovenes y adultos) se contrat6 13 docentes por
una etapa de 6 meses, desde el 1 de junio del 2019 hasta el 31 de
diciembre y también se procedié a la contratacién de 33 Docentes de

contratos ocasionales de Educacién Basica y Bachillerato Flexible.

PROCESO DE JUBILACION.

Para la Direccion Distrital 12D02 Puebloviejo-Urdaneta, se
presentaron 51 casos de jubilacion por Invalidez - Docente 16,
Invalidez por Codigo de Trabajo 1, enfermedad catastrofica 1,
Discapacidad Administrativa 2, Discapacidad Docente 2, Obligatoria

Docente 1, Obligatoria Cédigo 2,

Elaborado por: Peggy Urbina
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Tabla 8 Indicadores

Indicadores

Valor

Para

Numero de ofertas

NuUmero de ofertas

Saber el nivel de necesidad

postulantes

reciben la oferta

en Curso laborales de reclutamiento para la
institucion.
Numero de | NUmero de postulantes que | Conocer el interés a las

ofertas laborales.

Porcentaje de

rendimiento

NUmero de postulantes
invitados a
entrevistas/nimero de

postulantes por oferta X

Concretar como es la
afinidad de personal
cualificado.

de postulantes

100
Tasa de seleccidn NUmero de | Conocer la capacidad de
postulantes/nimero  total | atraccion personal

cualificado al transcurso del

proceso de seleccion.

Tasa de movilidad

interna

Empleados que se mueven
de posicion /total de

empleados x 100

Investigar la capacidad de
cubrir vacantes

internamente.

Tasa de aceptacion

de la oferta

Numero de postulantes que
aceptan una oferta/nimero
postulantes a los que se les

ofrece x 100

Conocer la eficiencia en la

oferta del empleo.
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Tasa de efectividad

de la seleccién

Numero de postulantes que
completan las
fases/numero de
postulantes que llegaron a

cada fase x 100

Saber Si existen

determinadas fases 0

reclutadores exigentes.

Satisfaccion de la

contratacion

NuUmero de

seleccionados/total de

contrataciones

Descubrir si hay algln
problema con los postulantes

que se han encontrado.

Elaborado por: Peggy Urbina
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llustracion 3 Proceso: Reclutamiento y seleccion

UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

Identificar vacantes y

Solicitar certificacion

INICIO — . ) — . »/  Realizar cronograma
partida presupuestaria. presupuestaria.
Solicitar banco de . P ici ificacio
Escoger pruebas B — Enviar cronograma < Solicitar certlflc_acmn
sicométricas preguntas de presupuestaria.
P conocimiento técnico
A 4
Cargar base del concurso al
sistema socio empleo —— Publicar concurso en péagina web, > I )
en periddico de circulacién Realizar convocatorias Conformar el tribunal de
nacional y en cartelera mérito y oposicion.
institucional.
| Publicar verificacién de |<«— D Revisar y verificar <«——| Conformar el tribunal de

Enviar Apelacion.

postulaciones.

Solicitar Autorizacion.

postulaciones

mérito y oposicion.

FIN
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4.1.10.

a)
b)
c)
d)
e)
f)

En el periodo 2019-2020 se realiz6 la entrega de nombramientos provisionales-definitivos
a los docentes ganadores del Concurso, un total de 60 nombramientos provisionales-

definitivos y 82 nombramientos provisionales simple contratos elegibles

Se realiz6 la contratacion de los docentes EBJA (Educacion Basica para jovenes y
adultos) se contratd 13 docentes por una etapa de 6 meses, desde el 1 de junio del 2019
hasta el 31 de diciembre y también se procedié a la contratacién de 33 Docentes de

contratos ocasionales de Educacion Basica y Bachillerato Flexible.

El clima laboral de la Direccion Distrital de Educacion 12d02 Puebloviejo —

Urdaneta, mediante la evaluacion de desempefio.

Modelo de medicién de clima laboral, elaborado por el Ministerio de Trabajo (2018), con
especificaciones tedricas y técnicas de confiabilidad que lo define como normalizado
segin Acuerdo Ministerial N° MDT-2018-0138; el cuestionario estd conformado por
secciones y con alternativas de respuestas, en la que debe indicar el grado de acuerdo y
desacuerdo del sujeto.

El instrumento cuenta con subdivisiones a nivel del clima laboral, mismas que se detallan
a continuacion:

Propdsito coman.

Moral y satisfaccion.

Comunicacion.

Actitud al cambio.

Solucion de conflictos.

Liderazgo.
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g) Toma de decisiones.

h) Reconocimientos y sanciones.

i) Equidad, competitividad salarial y beneficios.

j) Preguntas de opinion.

Tabla 9 Niveles de clima laboral

Niveles Puntuaciones Interpretacion
Excelente 100 -90,01 La percepcion sobre el clima laboral estd muy por
encima del promedio.
Muy bueno 90-75,01 La percepcion sobre el clima laboral esta por
encima del promedio.
Aceptable 75-60,01 La percepcidn sobre el clima laboral esté en el
promedio.
Regular 60 -40.01 La percepcion sobre el clima laboral esta por
debajo del promedio.
Deficiente Menos de 40 La percepcidn sobre el clima laboral estd muy por
debajo del promedio.

Fuente: Norma Técnica de Evaluacion del Desempefio

Elaborado por: Peggy Urbina
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lustracion 4. Proceso: Evaluacion de Desempefio.

INICIO

R ——

UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

Planificacion de
evaluacion de
desempefio

A 4

Difundir cronograma de
evaluacion.

A

Revisar y verificar
evaluaciones.

Quejas, denuncias, sugerencias.

Revisar y firmar

\ 4

Socializar instructivos
de evaluacion.

Realizar evaluacion

A

Realizar informe técnico de la
evaluacion.

Notificar resultados de

\4

la evaluacion.

FIN

Solicitar realizar
evaluacion.

Evaluacion de personal

Enviar a unidad de
control

Notificar resultados a

Autoridad.
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4.2.

DISCUSION.
En el distrito de educacién 12d02 Puebloviejo-Urdaneta no se han realizado auditorias de
cumplimiento, que le permita tener un conocimiento general de como se encuentra la
institucion y por ende saber en la situacion que se encuentra como institucion en el lograr
los objetivos previstos, para asi tomar las decisiones acertadas que le permitan el
cumplimiento de los objetivos y metas institucionales.
Tienen planificado realizar evaluaciones al desempefio, pero hasta el momento no se han
efectuado.
Se aplicé la Auditoria de Cumplimiento al departamento de talento humano que permita
medir el grado de eficiencia eficacia y economia.
Segln (Jamaica & Gonzales, 2015), en su investigacion menciona que “la capacitacion
consiste en una actividad planeada y basada en necesidades reales de una empresa u
organizacion y orienta hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador”.
En el estudio realizado por (Guartan, Torres, & Ollague, 2019), determina que la
evaluacion de desempefio es un proceso de revisién y evaluacion ya sea, individual o
grupal, de los logros, que permite iniciar planes de desarrollo, metas y objetivos; este
proceso consiste en determinar el nivel de rendimiento de los colaboradores en sus
actividades cotidianas, proporcionando importantes beneficios para el anélisis de la
productividad, siendo la evaluacion un medio para destacar el desempefio.
Segun (Castillo & Gabriela, 2020) en su investigacion de estrategia y planeamiento define
al plan de mejora como el conjunto de actividades basados en planificar, hacer, verificar

y actuar en una empresa u organizacion, mediante la utilizacion de las técnicas y
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herramientas de mejora que garanticen mantener un constante cambio respecto al
procedimiento a nivel interno que implica el comportamiento de todos los colaboradores.
Segun (Salvador & Uria, 2020) en su investigacion considera la retroalimentacion como
un aspecto importante para modelar comportamientos de los colaboradores mediante la
autoconciencia de sus acciones, asi como una herramienta para promover un aprendizaje
continuo que les permita tener un mejor desempefio en su trabajo, de esta manera se
fomenta cambios positivos en la organizacion y en los colaboradores la oportunidad y

crecimiento en su carrera, ya que incentiva el aprendizaje.

En la investigacion realiza por (Albafiil-Ordinola, 2015) menciona que le clima laboral
puede ser descompuesto segun la distribucién del clima organizacional educativo, pero
existen algunas variables que deben ser intervenidas con prioridad para mejorarlo. El
ambiente fisico, infraestructura y la equidad en las gratificaciones, deben ser aspectos por

fortalecer.

Segln (OLAYA & SANDOYA, 2015) en su estudio sobre el clima laboral mencionan si
nos ponemos a identificar y analizar los factores que perjudican el desempefio laboral
dentro de la organizacién, se pueden puntualizar que el mas importante y esencial de
analizar es la infraestructura que corresponde a la distribucion de los espacios necesarios

para la realizacion de sus actividades cotidianas.
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CAPITULO V

5. CONCLUCIONES Y RECOMENDACIONES

“Considero mas valiente al que conquista
sus deseos que al que conquista a sus
enemigos, ya que la victoria mas dura es
la victoria sobre uno mismo.”

Aristoteles.



5.1. CONCLUSIONES

+ Una vez finalizado el estudio en la tesis de grado que se titula “auditoria de
cumplimiento y su incidencia en los procesos de eficiencia, eficacia y economia
del area de talento humano de la direccion distrital de educacion 12d02
Puebloviejo-Urdaneta periodo 2019-2020.

¢ Podemos concluir en nuestro primer objetivo, muestra la necesidad de
capacitaciones para retroalimentar los conocimientos del personal administrativo,
lo que da como resultados la insatisfaccion en los usuarios al momento de realizar
tramites.

% En cuanto, al segundo objetivo de la presente investigacion se ha permitido
conocer el proceso de seleccion de personal la division distrital de Talento
Humano realiz6 el 70% de todas las actividades estipuladas en al Acuerdo 020,
en el cual se muestra un cumplimiento favorable de eficiencia, eficacia y
economia para ejecutar los procesos de seleccion del personal.

¢+ Concluyendo con el tercer objetivo podemos decir que en relacion a la medicion
del clima laboral mediante la evaluacién desempefio no se cumple con el factor
mas importante y esencial que es la infraestructura ya que es de gran importancia
los espacios necesarios para las actividades laborales.

% Los objetivos planteados en la presente investigacion se lograron cumplir, la
Auditoria de Cumplimiento que contiene conclusiones y recomendaciones las

mismas que seran planteadas a la directora Distrital.
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52. RECOMENDACIONES
¢ A la directora Distrital del Distrito de Educacion 12d02 Puebloviejo — Urdaneta,
se le recomienda que por lo menos dos veces al afio se evalué el cumplimiento de
los procesos realizados, con la finalidad de tomar acciones correctivas que
contribuyan al desarrollo institucional.
¢ A la directora Distrital, realizar un estudio de las funciones y actividades
principales del Distrito de Educacion e implementar un plan de mejora continuo
que permitira planificar, verificar y actuar, mediante técnicas y herramientas de
mejora, que garantizaran un cambio favorable para el desempefio y cumplimiento
de los procedimientos a nivel interno, asi mismo involucrara el comportamiento
de todos los funcionarios.

¢ A la directora y funcionarios del Distrito de Educacién 12d02 Puebloviejo —
Urdaneta, se le recomienda mantener un control eficiente en el cumplimiento de
programas planificados para lograr los objetivos planteados en el Area de Talento
Humano.

A la directora distrital del Distrito de Educacion 12d02 Puebloviejo — Urdaneta,
se le recomienda realizar las gestiones necesarias con Direccion zonal 5y de ser
posible con las autoridades pertinentes del Canton, para una mejor ubicacion de
las oficinas del Distrito de Educacion.

%+ Mirecomendacion a la sociedad e instituciones publicas y privadas para que sigan
dando apertura a la realizacion de estos trabajos de investigacion, ya que son
importantes puesto que permiten el fortalecimiento entre profesionales y la

realidad de las instituciones publicas y privadas del pais.
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Anexos 1

Certificacion

UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

Campus "Manuel Haz Alvorer”
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Quevedo, 12 de julio del 2021

Ing. Roque Vivas Moreira, M.Se.
MRECTOR UNIDAD DE POSGRADO - UTEQ
Ciclad. -

Mediante la presemte cumplo en presentar 2 usted, el informe del proyecto de
investigaciom, previo a la obtencion del grado académsco de Magister en Contabilidad y
Auditoria, cuyo tema es "AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN
LOS PROCESOS DE EFICIENCIA, EFICACIA Y ECONOMIA DEL AREA DE
TALENTO HUMANO DE LA DIRECCION DISTRITAL DE EDUCACION 12D02
PUEBLOVIEJO-URDANETA PERIODO 2019-2020", presentado por la ING. PEGGY
ANDREINA URBINA DICAO, toda vez que se ha desarrollado de acuerdo al
Reglamento de la Unidad de Titulacion Especial de la Universadad Tecnica Estatal de
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Anexos 3

DIRECCION DISTRITAL DE EDUCACION N°2 URDANETA - PUEBLOVIEJO 12D02

MWinisterio

—

PERIODO 2019-2020

de Educacién PLAN OPERATIVO ANUAL - POA

Proyectos Metas Fases / Actividades
: . Co SOLICITUD, DE DOMUMENTOS
Gestionar y coordinar el proceso de jubilacion en el
CUMPLIR
distrito HABILITANTES DE ACUERDO AL SGC
Gestionar y coordinar las actividades de revision
SOCIALIZACIOON, CON LOS
documental para el respectivo registro en lalistade | CUMPLIR
PARTICIPANTES, MEDIANTE CORREO
candidatos elegibles en el distrito
Coordinar y ejecutar el proceso de ingreso al
magisterio del registro de candidatos elegibles en el SOCIALIZACIOON, CON LOS
CUMPLIR
distrito bajo la supervisién del nivel zonal PARTICIPANTES, MEDIANTE CORREO
correspondiente
Apoyar para la realizacién de pruebas de oposiciéon SOCIALIZACIOON, CON LOS
CUMPLIR
de los candidatos elegibles a ingresar al magisterio PARTICIPANTES, MEDIANTE CORREO
Revisar y remitir la documentacion de los ANALIZAR, LEER TODA LA
concursos para docentes directivos a la zona CUMPLIR | DOCUMENTACION PRESENTADA POR
respectiva para su evaluacion LOS DOCENTES
Coordinar, si el caso lo amerita la realizacion de
SOCIALIZACIOON, CON LOS
clases demostrativas para efectos de concursos de CUMPLIR

méritos y oposicion

PARTICIPANTES, MEDIANTE CORREO

85




Notificar y expedir el nombramiento a los
SOCIALIZACIOON, CON LOS
candidatos elegibles con mayores puntajes en el CUMPLIR
PARTICIPANTES, MEDIANTE CORREO
cuadro del concurso respectivo

: . . DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
Gestionar y coordinar el proceso de cambios en el CUMPLIR

escalafon docente en el distrito EN LA LOSEP CAPITULO 3, ART 111

Gestionar y coordinar el proceso de ingresos y

cambios de las autoridades de planteles educativos | CUMPLIR DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO

en el nivel distrital EN LA LOSEP

: . s DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
Gestionar y coordinar el proceso de seleccién de los

CUMPLIR
administradores circuitales de su distrito EN LA LOSEP
Realizar los nombramientos de autoridades y
docentes con sujecion a las normas legales y
CUMPLIR
. . o DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
reglamentarias correspondientes, en el &mbito de
su jurisdiccion EN LA LOSEP
Registrar la informacidn en los sistemas
CUMPLIR
pertinentes; ASESORARME, CON TICS

Realizar, bajo su responsabilidad los procesos, de
movimientos de personal y aplicar el régimen

disciplinario, con sujecion a esta ley, su reglamento | CUMPLIR
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO

general, normas conexas y resoluciones emitidas

por el Ministerio de Relaciones Laborales EN LA LOSEP

Verificar, registrar y actualizar la trayectoria del

docente y administrativo relacionado a su CUMPLIR ANALIZAR LAS ACCIONES DE EPRSONAL

titulacion, antigiiedad, evaluacion, etc Y/O CONTRATOS

. . . .. .. DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
Tramitar licencias, comisiones de servicios de

CUMPLIR

docentes, personal administrativo de su jurisdiccién EN LA LOSEP
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Tramitar subrogaciones de autoridades de acuerdo

DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO

CUMPLIR
a la normativa vigente EN LA LOSEP
Incorporar los principios del buen vivir o
Propiciar el Sumak Kawsay en la distrital en el CUMPLIR | Sumak Kawsay en sus articulos 275° a
ambito de su gestion 278° (Titulo VI: Régimen de Desarrollo
Informar a las autoridades de la gestidn de su CUMPLIR Socializar mediante correo y vervaimente
competencia el acuerdo 020
Custodia y actualizacion de los expedientes de los
servidores y funcionarios tanto fisicos como CUMPLIR Organizar toda la documentacion en
digitales folder
LEER TODOS LOS DIAS LA NUBE, LA
Verificar, registrar y operar los sistemas de CUMPLIR | PAGINA DEL MINEDUC, ARCHIVO
informacién MAESTRO Y DEMAS
Controlar la aplicacién de la normativa para
efectuar el pago del recurso humano de los circuitos | CUMPLIR | DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO EN LA
educativos del distrito LOSEP
Realizar la evaluacion del desempefio una vez al
afio, considerando la naturaleza institucional y el
. . . CUMPLIR DAR CIMPLIMIENTO A LO QUE ESTIPULA
servicio que prestan las servidoras y servidores a
los usuarios externos e internos; ELSGC
Coordinar anualmente la capacitacién de las y los
servidores con la Red de Formacion y Capacitacion | CUMPLIR COORDINAR CRONOGRAMA DE
Continuas del Servicio Publico CAPACITACION CON LA ZONAL
Realizar sumarios administrativos del personal CUMPLIR DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO

sujeto al servicio publico

EN LA LOSEP
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Ejecutar seglin delegacion contratos de personal

DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO

CUMPLIR
administrativo y docentes; y, EN LA LOSEP
Ejercer las demas funciones y atribuciones
establecidas en las leyes y reglamentos y las demas | CUMPLIR DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
que le deleguen las autoridades superiores EN LA LOSEP
Plan Anual de Inversion (PAI) de la Unidad Distrital DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
de Talento Humano EN LA LOSEP
Informes técnicos de la planificacién y control del
talento humano en funcidén de planes, programas y CUMPLIR VISITAS AL LUGAR, DONDE SE REQUIERA
proyectos a ser ejecutados del distrito HACER INFORME TECNICO
Lo C <y VISITAS AL LUGAR, DONDE SE REQUIERA
Informes técnicos para creaciéon/supresion del
CUMPLIR
puesto HACER INFORME TECNICO
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
Acuerdos de creacion/supresion del puesto; y, CUMPLIR
EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
Reformas al distributivo del distrito EN LA LOSEP
COORDINAR CON EL AREA DE TALENTO
. . . CUMPLIR | HUMANO EN LA ZONALY LO QUE
Acciones de personal administrativo de
nombramiento legalizadas del distrito ESTIPULA EN LA LOSEP
COORDINAR CON EL AREA DE TALENTO
Acciones de personal de nombramiento docentes CUMPLIR | HUMANO EN LA ZONAL Y LO QUE
aprobadas del distrito ESTIPULA EN LA LOSEP
COORDINAR CON EL AREA DE TALENTO
CUMPLIR |HUMANO EN LA ZONALY LO QUE

Acciones personal de nombramiento autoridades

aprobadas del distrito

ESTIPULA EN LA LOSEP
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COORDINAR CON EL AREA DE TALENTO

CUMPLIR | HUMANO EN LA ZONALY LO QUE

Acciones de personal del servidor promovido ESTIPULA EN LA LOSEP

DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR

Planes de Induccion Institucional del distrito EN LA LOSEP

DAR CUMPLIMIENTO A LO QUE ESTIPULA
CUMPLIR

Formularios de induccién firmados del distrito ELSGC

VISITAS AL LUGAR, DONDE SE REQUIERA
CUMPLIR

Informes de personal inducido del distrito HACER INFORME TECNICO

SOLICITAR, PARTIDA PRESUPUESTARIA,
REALIZAR EL RECLUTAMIENTO DE

PERSONAL Y ELABORAR CONTRATOS
CUMPLIR
DETALLANDO LAS ACTIVIDADES

Contratos de servicios ocasionales legalizados del CONFORME AL ACUERDO 020 Y EL

distrito MANUAL DE PUESTOS

SOLICITAR, PARTIDA PRESUPUESTARIA,
REALIZAR EL RECLUTAMIENTO DE

PERSONAL Y ELABORAR CONTRATOS
CUMPLIR
DETALLANDO LAS ACTIVIDADES

Convenios de pasantias y practicas legalizados del CONFORME AL ACUERDO 020 Y EL

distrito; y, MANUAL DE PUESTOS

COORDINAR CON EL AREA DE TALENTO

CUMPLIR | HUMANO EN LA ZONALY LO QUE

Acciones de personal registradas del distrito ESTIPULA EN LA LOSEP
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COORDINAR EL CRONOGRAMA DE

CUMPLIR | CAPACITACION, ELABORADO JUNTO CON
Planes de formacién y capacitacion del distrito; y LA ZONAL
. L o CONTROLAR ASISTENCIA, DE UNA FORMA
Informes de ejecucién y seguimiento de la
CUMPLIR
formacién y capacitacion del distrito PARTICIPATIVA
CONTROLAR ASISTENCIA, DE UNA FORMA
CUMPLIR
Informes de evaluacion del desempefio del distrito PARTICIPATIVA
Informes de licencias, comisiones de servicios, DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
permisos del distrito EN LA LOSEP
. . . . DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
Acciones de personal de licencias, comisiones de
CUMPLIR
servicios, permisos del distrito EN LA LOSEP
Acciones de personal aprobadas (traslado, traspaso,
cambio administrativo, encargos, vacaciones) del CUMPLIR DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
distrito EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
Registro de sanciones del distrito EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
Sumarios administrativos del distrito EN LA LOSEP
Accion de personal de jubilaciones, supresiones,
renuncias, destituciones, muerte, capacidad
CUMPLIR
Co DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
absoluto permanente declarada judicialmente,
pérdida de derechos de ciudadania del distrito EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR |EN LA LOSEP, ADJUNTO INFORME

Informes de horas suplementarias y extraordinarias

del distrito

TECNICO
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DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO

CUMPLIR
Documentos solicitados aprobados del distrito EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
Informes sociales del distrito EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR
Disposiciones ministeriales del distrito EN LA LOSEP
: : I DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
Acciones de personal por casos sociales del distrito;
CUMPLIR
y EN LA LOSEP
DAR CUMPLIMIENTO A LO ESTIPULADO
CUMPLIR

Informes de licencias del distrito

EN LA LOSEP
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Anexos 4

Dirigida: Directora Distrital

PREGUNTAS

Si

NO

¢ Tiene Usted conocimiento de los manuales de descripcion, valoracion

y clasificacion de puestos institucionales?

¢Conoce Usted la planificacion anual de Talento Humano, sobre las

normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales?

¢Conoce Usted las normas técnicas emitidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacion y
desarrollo profesional con sustento en el Estatuto, Manual de Procesos

de Descripcidn, valoracion y clasificacion de genérico e institucional?

¢ Tiene conocimiento Usted de las evaluaciones de desempefio
realizadas al personal administrativo considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los

usuarios externos e internos?

¢Sabe Usted si se han elaborado las planificaciones en coordinacion

con el direccién zonal 5?

¢ Esta satisfecho con las planificaciones elaboradas para la
programacion de formacidn y capacitaciones en coordinacién con

direccion de educaciéon zona 5?

¢ Tiene conocimiento de la realizacidn de propuestas de planes de

formacion de y capacitacion?
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¢ Esta satisfecho con los procedimientos para supervisar y evaluar el

8 X
cumplimiento del Plan Operativo Anual?
¢ Esta satisfecho con la planificacion de los procesos de supervision,

9| apoyo y evaluacién de las dimensiones formativas que realiza la X

institucién?

Fuente: Msc. Miriam Aguilar Limones DIRECTORA DISTRITAL

Elaborado por: Peggy Urbina
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Anexos 5

Dirigida: Jefe de talento humano

PREGUNTAS

¢Ha puesto Usted en consideracion de la directora Distrital, los manuales de

descripcion, valoracion y clasificacion de puestos institucionales?

¢Ha realizado Usted evaluaciones de desempefio al personal administrativo,
2 | considerando la naturaleza institucional y el servicio que prestan las

servidoras y servidores a los usuarios externos e internos?

3| ¢Controla Usted la aplicacion de la Normativa de talento humano?

¢Desarrolla Usted mecanismos de monitoreo y control de la eficiencia,

eficacia y economia institucional?

¢Asesora a las autoridades de la institucion en materia de su competencia,

generando politicas y estrategias que permitan tomar decisiones acertadas?

¢Realiza analisis de los problemas o situaciones, identificando los pros y los

contras de las decisiones?

¢ Comprende rapidamente los cambios del entorno de la institucion, para
7 | establecer directrices estratégicas para la aprobacion de planes y

programas?

8| ¢Ha realizado propuestas de planes de formacion y de capacitacion?

9| ¢Ha realizado informes de ejecucion de plan de formacion y capacitacion?

Fuente: Jefa de Talento Humano

Elaborado por: Peggy Urbina




Anexos 6

Dirigida: Area de talento humano

N° Pregunta Si No

1 ¢Se realiza evaluacion a su desempefio laboral? X

2 ¢ Conoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio? X

3 ¢Existe un responsable de velar por el bienestar de la Institucion? X

4 ¢Se reconoce y motiva el desempefio eficiente de un trabajador? X

5 ¢Se potencializa en la institucion las competencias profesionales? X

6 ¢ Se encuentran bien definidas las funciones laborales? X
¢Existe mucha diversidad de criterios al interior del departamento de

7 X
talento humano?

8 ¢La medicion del desempefio garantiza la efectividad de los procesos? | X [ X

9 ¢Existe un plan de mejora en funcion del desempefio laboral? X

Fuente: Area de talento humano.

Elaborado por: Peggy Urbina
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TABULACION

1. ¢ Se realiza evaluacion a su desempefio laboral?

CUADRO Nro. 1

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%
0%
Si
Mno

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% como resultado que en el distrito de educacion no se

realizan evaluaciones de desempefio.

2. ¢Conoce el objetivo de realizar una evaluacion de desempefio?
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a) Sl

b) NO

CUADRO Nro. 2

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%

0%

& no

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% como resultado que en el distrito de educacién no se

conoce el objetivo de realizar evaluaciones de desempefio.

3.

a) Sl

¢Existe un responsable de velar por el bienestar de la Institucion?
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b) NO

CUADRO Nro. 3

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl 30 100%
NO

TOTAL 30 100%

0%

B si

& no

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% como resultado que en el distrito de educacion se

reconoce a la directora distrital como responsable de velar por el bienestar de la

Institucion.

4, ¢Se reconoce y motiva el desempefio eficiente de un trabajador?

a) Sl

b) NO
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CUADRO Nro. 4

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%

0%

B si

& no

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% menciona no hay reconocimientos que motive el

desempefio del personal, como resultado una falta de motivacion laboral.
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5. ¢Se potencializa en la institucion las competencias profesionales?
a) Sl
b) NO

CUADRO Nro. 5

Nro. FUNCIONARIOS
ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%

0%

B si

& no

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% menciona no hay fortalecimiento ni impulso en la

institucion para las competencias profesionales.
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6. ¢ Se encuentran bien definidas las funciones laborales?

a) Sl
b) NO

CUADRO Nro. 6

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%

0%

Esi

& Nno

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% dio como resultado en que no hay una buena definicion

de las funciones laborales.

7. ¢Existe mucha diversidad de criterios al interior del departamento de talento

humano?
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a) Sl
b) NO

CUADRO Nro. 7

Nro. FUNCIONARIOS
ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%

0%

B si

& no

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% dio como resultado que existe mucha diversidad de

criterios dentro del area.

8. ¢La medicién del desempefio garantiza la efectividad de los procesos?
a) SlI

b) NO
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CUADRO Nro. 8

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
SI 15 50%
NO 15 50%
TOTAL 30 100%
o si
Mno

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 50% admite que la medicion del desempefio si garantiza la

efectividad de los procesos mas el otro 50% responde que no se garantiza la efectividad

de los procesos.

c) SI

d) NO

¢Existe un plan de mejora en funcién del desempefio laboral?
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CUADRO Nro. 9

Nro. FUNCIONARIOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE
Sl
NO 30 100%
TOTAL 30 100%

0%

kNno

INTERPRETACION

Del total de encuestados el 100% responde que no existe un plan de mejora destinado

para el desempefio laboral.
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Anexos 7

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Dentro del estudio del falento humane, 2l clima arganizacional s= vuelve un factor
primardial para alcanzar los objetives de |a organizacian.

El sistema de gestign y administracion del clima lsboral se realiza como una esfrategis

vital para migjorar las condiciones laborales de la Direccion Distrital, por lo qus
salicitamos se sinva llenar |3 siguiente encuesta.

AREA: DIRECCION DISTRITAL NO.___

a. PROPOSITO COMUN

1. ;Conoce cuales son las politicas y procedimientos de la organizacion?
5i los conozoo totalmente [} Tengouna ides clara {
Tengo una ides leve [} Molas conozoo {
2. ;Conoce los objetivos de su area?

5i los conozoo totalmente [} Tengouna ides clara { 1
Tengo una ides leve [} Molas conozoo { 1
3. ;Estan claras las funciones de su puesto de trabajo?

5i los conozoo totalmente [} Tengouna ides clara { 1
Tengo una idea leve [} Molas conozoo { ]

4. ;Cuales son los principales problemas que evidencia la estructura
organizacional? (Mencione 3)

1.

b. MORAL Y SATISFACCION

1. ;Mencione 3 aspectos de su trabajo gue le causan satisfaccion?(Siendo
1 el de mayor satisfaccion)

1.

2. ;Mencione 3} aspectos de su trabajo que le causan insatisfaccion?
(Siende 1 el de mayor insatisfaccion)

1.
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3. ;Gue factores permiten que usted se identifiqgue con esta Direccion
Distrital? ; 5i no se identifica, que factores se han influido?

4. ;Con que areas siente mayor facilidad para trabajar? ;Por que?

5. ;Con qué areas siente mayor inconveniente para trabajar? ;Por que?

€. ;Mi relacion con otras areas es:

Excalents [} Buena { ]

Mala [ )} Pésima { )

7. iEn su grupo de trabajo usted se siente?

Aceptado ()} Apoyado { )

Rechazado [} Aislado { ]
c. COMUNICACION

1. 5i tieme alguna duda sobre su trabajo, en primer lugar consulia a:

Sus jefes inmediatos { )} Sus companercs { ]
Su grupo de trabajo [} Sus subzaliernos { )

2. ;Recibe el apoyo o respuesta que busea?

Siampre [} Rarawez { ]
Frecusntemente [} Munca { ]

3. ;iLas decisiones de la Direccion Distrital se comunican a todos los
colaboradores oportunamente?

Siempre [} Rarawvez { )
Frecuentamente [} Munca { ]

4. ;Como es el dialego con su Jefe o Inmediate Superior?

Fluida [} Formaly con Distancia | )
Distante [} Informal { ]
5. ;En su area la retroalimentacion de su trabajo se da?

Siempre [} Rarawvez { )
Frecuantamente [} Munca { ]

. ;En la comunicacion existe:
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Entusiasmio [} Miedo { ]
Comprension { )} Rechazo { )
d. ACTITUD AL CAMEIC

1. ;Las nuevas ideas o sugerencias en su area son?

Indiferentes [} Aparentemente aceptadas{ )
Rechazadas [} Aceptadas { 1

2. ; Se promueve en su area la innovacion y la creatividad?
Siempre [} Raravez { 1
Frecuentemente [} Munca { 1

3. La aplicacion de nuevas implementaciones tecnologicas vy
procedimientos en su trabajo despiertan:

Satisfaccion { )} Optimismo { )

Temor e inseguridad [} Preoccupacion

{1}

4. ;Considera usted que las personas en su area, estan abiertas a nuevos
cambios en los procedimientos de trabajo?

Siempre [} Raravez { 1
Frecuentemente [} Munca { 1
b. ilLas propuestas que realiza son tomadas en cuenta?

Siempre [} Rarawez { )
Frecuantemente [} Munca { )
6. ;Quienes conocen los cambios instaurados en el Distrito?
Todos [} Unos pocos { )
La Mayoria { ) Hadie { )

e. SOLUCION DE CONFLICTOS

1. ;Cuales son los problemas o conflictos mas comunes en su area?
Con relacion a su trabajo solamente | )} Entre jefe y'o subalterno | )
Con los comparieros [} Conotras areas { )
2. Los problemas o conflictos de su area afectan a:

Su trabajo { ) Relacion con su jefe yio subalternc

{ )
Lz relacion enfre companeras | ) Relacion con otras areas | )
3. Los problemas o conflictos de su area se solucionan:

Conversando { )} Pordecision del Jefe { I bo se
solucioman [ )

4. ; 5e analizan las causas de un problema o conflicto objetivamente?

Siempre [} Raravez { 1
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Frecuentemente [} Munca i

5. ;Comao es la relacion con su Jefe o Inmediato Superior?

Ohbjetiva { } Mohay mucha relacion ()

Tiene Freferencias { 1}

6. ;Los problemas o conflictos gque surgen o existen en su area los
Conoce’?

Siempre [ } Rarawez i
Frecuentemente [} Munca i

7. ;Cuando acude a otra area la respuesta es?
Lenta [} Hoexiste respuests i
Oporfuna { )

g. ;Cuando no recibe respuesta frente a un requerimiento de otra area, a

quien acude?
Director Distrital [} Jefe Inmediato i

Comparniero { )

9. ;5u Jefe Inmediato superior tiene credibilidad y esta posicionado al

interior de la Direccion Distrital?
Si { )} No {

i Par
que’?

f. LIDERAZGO

1. ;Que area del Disfrito considera que tiene el mejor modelo de

supervision?

2. ;En qué area se deben hacer los mayores ajustes en supervision?

3. i 5u jefe le alienta a trabajar en equipo?

Siempre { )} Rarawez i ]
Frecuentemente [} Munca i
4. ;Esta de acuerdo con el trato de la Jefatura de su area?
Siempre { )} Rarawez i ]

Frecuentemente [} Munca i
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5. ;Como describiria el liderazgo por parte de su Jefe?

Alto { } Medio {
Bajo ()

6. ;iEl jefe se interesa por sus subalternos?

Siempre [} Rarawez { ]
Frecusntemente [} Muncs .

1. i 5iente que el trato de su jefe es imparcial con todos los miembros del
equipo, sim importar el cargoe o rango al que pertenezea?

Siempre [} Rarawvez i ]
Frecusntemente [} Munca i ]
8. ; Su jefe promueve la participacion del personal a su cargo?
Siempre [} Rarawvez i ]
Frecusntemente [} Munca i ]
8. ;i Su Jefe delega responsabilidades?

Siempre [} Rarawvez .
Frecusntemente [} Munca { ]

10.- ; Considera que el liderazgo en el Distrito le ayuda a cumplir con los
objetivos propuestos?

Siempre [} Rarawvez i ]
Frecusntemente [} Munca i ]

11. ;Cree que el Distrito proporciona los recursos necesarios para la
realizacion de las actividades?

Siempre [} Rarawvez i ]
Frecusntemente [} Munca i ]

12_;5u jefe al momento de una situacion en conflicto, aporta con
soluciones?

Siempre [} Rarawvez i ]
Frecusntemente [} Munca i ]

12. ;5u jefe al momento de una situacion en conflicto, consulta a otros
miembros del equipo?

Siempre [} Rarawvez i ]
Frecusntemente [} Munca i ]

g- TOMA DE DECISIONES

1. Las decisiones en su area son tomadas la mayor parte de veces por:
Jefe [} Oiros Jefes i ]
Diractor Distrital [ } Otros i ]

2_ Al tomar una decision influyen:
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Criterios Objetivos [} Estado de animo {
Afinidad { )} Otros (I
2. iLas inconformidades personales, obstaculizan la toma de decisiones?
Siempre [} Rarawvez { 1
Frecuentemente { } Munca { 1
4. ;En una reunion para tomar decisiones en el Distrito, participan:
Todos { } Unos pocos { 1
La mayoria [} Unascla persona { ]
5. ;Usted tiene autonomia para tomar decisiones?

Siempre { )} Rarawez { ]
Frecuentemente { )} Huncs { ]

h. RECONOCIMIENTOS ¥ SANCIONE S

1. i 5& reconocen los buenos trabajos que usted realiza?

Sempre [} Rarawvez { 1
Frecuentemente [} Munca { 1
2. i Existe posibilidades de crecimiento en el Distrito?

Siempre [} Rarawvez { 1
Frecuentemente [} Munca { 1
2. iEl Distrito le brinda entrenamiento para su frabajo?

Siempre [} Rarawvez { 1

Frecuentemente [} Munca { 1

4. ;La capacitacion que le brinda el Distrito le ayuda a mejorar en su
trabajo?

Siempre [} Rarawvez { 1

Frecuentemente [} Munca { 1

b.- Las sanciones recibidas se las imparte:

Individualmente [} Frente al eguipo de trabsjo (]
Se las realiza en reunicnes [} Moseacosturnbra s darlas

()

€.- ; Se respeta la Jerarguia del Jefe al aplicar sanciones?

Siempre [} Rarawvez { 1
Frecuentemente [} Munca { 1

7.- 5i algun miembro del equipo comete un error que afecta a todos del
area, la sancion es aplicada a:

Todes los miembros del equipe | ) Unos Pocos i ]
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La mayoria { )} A la persona que cometic el eror

[}
i. EQUIDAD. COMPETITIVIDAD SALARIAL ¥ BENEFICIOS

1. ;Como se siente con el suelde que usted percibe?

Satisfecho [} Acepta pero esta inconforme
[ )

Conforme {} Inconforme { )

2. ; Cree usted que su sueldo es adecuado comparado con lo que ganan en
otras Instituciones similares?

Si { )} No { )

3. i Siente que recibe un sueldo justo de acuerdo a las responsabilidades
que usted realiza?

Si { )} Mo { )
4. ;Esta conforme con los beneficios que recibe?
Si { )} Mo { )

PREGUNTAS DE OPINION

1. MENCIONE TRES ASPECTOS POSITIVOS DE ESTA DIRECCION
DISTRITAL.

2. MENCIONE TRES ASPECTOS MNEGATIVOS DE ESTA DIRECCION
DISTRITAL.

3. 3l USTED FUERA DESIGNADCO EL NUEVD DIRECTOR DE ESTA
DIRECCION DISTRITAL, CUALES SERIAN 5U5S 32 PRIMERAS DECISIONES
DE CAMEIO.

La encuesta ha concluido.
Muchas gracias por su participacion.

)
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ANEXO 8.

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

Oantro del estudo del talento bumane, «f cima organizacionsl se vusive un factor
primordal pars slcarzar los otedwos de la organizackin

El sslama de gestian y admaistracion def clma laboral 50 roaliza como ungs sunalegs
veal para majorar lss condciones Bborales de nuestra Direcosdn Distrtad, por 1o que
sclichamos se sirva llenar \s siguiente sacussis

anes: Taleals Nomone  omeceion osTrTAL N0.12002

a. PROPOSITO COMUN
1. (Conoca cudles son las politicas y procedimientos de ta organizacién?
S 0k conazeo otarmants (#) Tengo una idea clara { 3
Tenga una kea lve [} Nolas conozco N R
2 ;Conoce kos cbjetives de su Arex?
§i 103 conazco totalmente [ /) Tergauna idea clara ()
Tango una o love | ) Noles conazco ()
3. 4Estan claras las funciones de su pussto de rabajo?
i fo8 conozco totalmente (/) Tengounadoscarn (|
Tengo una idea leve () No ks conozto [ )

4 (Cusles son los principales problemss quo ovidencia & estructurs
organizacional? (Mencions 3)

1 =l egacio vedoida \
2 Mg com'ty - . J 2 S TE0 LM Oy
Jdea o -

b. MORAL Y SATISFACCION

1. tMencions 3 aspectos de su trabajo que le causan satisfaccion?(Siendo 1 ol
da nayor astisfaccion)

2 (Mencione 3 aspectos do su trabajo que le causan Insatisfaccion? (Slendo 1 of
e mayor insatisfaccion)

1 Eiporio Hsk N
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3, (Qué factores permiton que ustod s identifigues con asta Direccidn Distrital?
251 no se identifica, que factores se han influldo?

-_@ J D¢ : LSO parny v«:\.’q_nl‘ o ‘a-.pn

4. LCon qué dreas slente mayor facilidad para trabagar? (Por qué?

p + Je?15 -, v MooncionD

&gcmwmmmmmmmwngruwz
n |

-

6, M relacion con otras Areas es!

Escelonte {#) Buens ()

Mala { ) Pesma My

7. LEn su grupo de trabajo usted se slomte?

Aceptado { /) Apoyado ()

Rechazado { ) Amsiado C )
© COMUNICACION

1. 88 tune alguna duda sobes s trabajo, sn peimer lugar consuita &

Sus jedes inmedistos { ) Sus compafercs £< )

Su grupo e trabaw { /) Sus subahernos ()

2 ¢ Recibe ol apoyo o respuesta que busca?

Siompre { <) Raaver L)

Frecuentements [ ) Nunca YA |

3. (Las decisionss de la Direccién Distrital se comunican a todos los

colaboradores oportunamente ?

Sempre { ) Ramsvezr ()

Frecueremente {1 Nunca ()

4. LCémo e ol didlogo con su Jefe o Inmediato Superior?

Faton (7} Formaly con Distancs ()

Ostante () Informe ()

5. LEn su drea lu retroalimentacion de su trabajo se da?

Siempre ( “) Raravez )

Frocuentements { ) Nurcs e
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6. LEn s comunicaciin existe:

Entusisseno (7)) Meco )

Comprensitn ( ) Rechazo (I
d. ACTITUD AL CAMBIO

1. ¢Las nuevas Ideas o sugerencias en wu Ares son?

Indifarmntas () Apareniements sceptaces ()

Rechazadas ()} Acaptades {(7)

2. ;Se promusve en su &res la innovacion y ka creatividad?

Siomgre | | Raravex ( )

Frecuersoments { ) Nunca L)

3. La agplicackdn de nusvas implementaciones tecnologicas y procedimientos i
U trabiajo deapiortan:

Satifaccin { <) Optimsmo ()
Temor @ insegurdad { ) Pmocupacon { )

4. (Considera usted que las personas en su Ares, esthn ablertas a nuevos
camblos en loa procedimiontos de trabajo?

Sempre (<) Raraver ¢ )
Frecuentamente { } Nurca ()
8. (Les propuestas que realiza son tomadas sn cuenta?
Swempre [ ) Rarawver ()
Frecusrtemants { ) Nunca « )
6 (Quidnes conocen los camblos Instaurades en ol Distrito?
Todow () Unospocos ts)
Ly Mayuria () Nade )
*. SOLUCION DE CONFLICTOS
1, (Cudles son los problemas o conflictos mas comunes an su Ares?
Con refacion a su trabajo sotements( ) Enire jefe yo subatemo | )
Con ko companeros [ # ) Conoas drans ()
Z Loa probleman o conflictos de su drea atectan a:
Su trabajo { 1 Relacon con su jefe y/'o stbatemo { )
La refacion entre compalornas { /) Relacion conoctras areas ()
3. Los problemas o conflictos de su dres se solucionan:
Conversando ( ) Por decision del Jefe [ No se solucionan | |

3
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4. LSe analizan las causas de un problema o conflicto objetivamente?

Swergre (/) Rarsvez ()
Frecuentemanta [ 1 Nunca ()
5, ;Camo es la relackdn con su Jefe o Inmediato Superior?

Oeyativa [ ) Nahay mucha reiacen ()
Tiane Preferencian L)

6. LLos problomas o conflictos gue surgen o existen en su kres los conoce?
Siempro [ ) Ramavex AL
Frecuertomente [ /) Nunca % 1
7. ¢Cudndo acude a ofra area la respuesta os7?

Lenta { ) Noeuste respuesta ()
Cportuna [

0.¢¢u:mmn*mmmmomw¢mm:qm-
acude

Okecior Distreal [ ) Jefe linnodato e J
Compafero (|

8, ¢Su Jefo olnmediato superior tane crodibllidad y estd posicionado al interior
de a Direcclon Distrital?

1, LQué Area dol Distritocansiders que tiane sl mejor modelo de supervision?

Todes

2. LEn qué dros 86 deben hacer lca mayores sjustes on supervision?
En &h} L;n ﬂ'mn

1¢mmbm.mq-ump7

Siemprs (/l" Rara vez | Tl
Frecunrismuanie [} Nunca )
4. JEstd de acuerdo con of trato de ia Jefatura de su drea?

Siempre ( |} Raravezr R D

Freciuscdamnanis (# ) Nunca ()
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8. LComo deacribiria ol iderazgo por parts de su Jefe?

Allo (<) Medio 2 d
Bajo ()

6. LEI jefe se Interesa por sus subalternos?

Siempre () Raravez { )
Fracueniaments () Nuncs ()

7. ¢Shente que ol trato de su jefe es imparcial con todos Jos miombros del
#quipo, sin importar el cargo o rango sl gue pertenazca?

Sempre [ ) Raravez ()
Frecusrtemants { ) Nunca ')
8. ¢Su jefe promueve la participacion del personal & su cargo?
Siempie { 7) Ramave £
Fracuantemseie ( ) hunca { )
9. ¢Su Jafo delogas responsabiliclades?

Sempre () Raravex ey
Fracusntemente | )} Nurca $:19

10.- yConsidera quo ol liderazgo en of Distrito le ayuda a cumplir con los
objetivos propuestos?

Smmpes { /) Raavex ()
Frecusntemenis { ) MNunca 034/

11, (Cree gque o Distrito proporcions los recursos necesarios pana la realizacion
de las actividedes?

Semore () Raravaz ()
frecusntemente [ 71 Nurca ()
12,450 jefe al momento de una situscicn en confiicto, aporta con seducianes?
Simpen { 7] Raraver (.}
Fracusntemanin { ) Nunca (3

13, ¢Su jefo al momento de una altuacikon en conflicto, consulla a ofros
mismbros del equipo?

Siemeee (/) Raravez (.
Frecuertemante { | Nurca { )
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9. TOMA DE DECISIONES
1. Las decisionss en su Area son tomadas la mayor parte de voces por:

Jefo () Owos Jefes ()
Droctor Drstrital (/) Owoe [
2 Al tomar una decision influyen:
Cmanos Obyetwos { «) Emado da drimo )
Afinidad { ) Otres (1}
1. JLas Inconformidades personales, obstaculizan la toma de decisiones?
Siempre | ) Ramvez L'
Frecusrasensnts [#) Nunca &
4. 2 En una reunidn pera tomar decisiones en el Distrito, participan:
Todos { ) Unospocos (7)
L mayona (|} Unasolapersona ()
8, (Usted tizne autonomia para tamar decisiones?
Bemore () Rorsves ()
Fracuantiemente ( ) Nunca ()
h. RECONOCIMIENTOS Y SANCIONES
1 (Sa reconocon los boonos trabajos que usted realiza?
Siempre { ) Rarmwe AN
Frecuertermante () Nunca { )
2. LExinte posibilidades de crecimiento en el Distrito?
Siempes { ) Raavez HY
Frecusrteenants (/) Nuca (.
3. LEI Distrito le brinda entrenamisnto para su trabajo?
oe— [ ) Rasvez (7
Frecusmomerte () Nunca ()
4. 2La capacitacidn que le brinda el Distrito le ayuda a mejorar on su trabago?
Sampre ()} Rarawez [
Fracuerternente (/) Nunca ()
5.- Lan sancionas recibidas se las imparte!
Indhidualmants (/) Frante sl aquipo de batajo | )
Se s reakza en reuriones { ) Nosseccawumbrasdardas | )
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H.- L5 FOSPOTA 1A Jerangiia del Jeto af aplicar sanciones?
Sempre ( ) Rarn vex ()
Frecuentements [ )} Nurca t )

7.+ Si algun miembro ded equipo comets un efror que afects a todos del area, la
sancion os aplicada a;

Todos los miembros cel egupo | | Unos Pocos ()

La mayoria { ) Alapwsons gus comstd eleimar | « )
I EQ!

1. LComo se siente <on ol sueido que usted percibe?

Satisfecho ( ) Acepla pero eata inconforme &)

Condorme () Inconforme Vie,

2. ¢ Croe usted que su sueldo es adecundo comparado con lo que ganan en otras
instituciones similares?

& (/) No ()

3. (Stente que recibe un sueldo justo de scwordo a ks responsabiidades que
ustod roafiza?

3 (/) No L)
4. LEsta conforme con lox beneficios que recibe?

S (r) Na ()
BREGUNTAS OE OPINION

1. MENCIONE TRES ASPECTOS POSITIVOS DE ESTA DIRECCION DISTRITAL.

3. $1 USTED FU!RA DESIGNADO EL NUEVO DSRECTOR DE ESTA DIRECCION
DISTRITAL. CUALES BSNIAN SUS 3 PRIMERAS DECISIONES DE CAMBIO.
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Dentro o8 sstudio del tvlerdo bumane, o cima organzacionnl se vuslve un factor
primordial pach AlCRnzar los obpivos de [k orgenizecidn

£l sistorna de gestian y admnstracion def clima LDora so realiza como uni estrategis
viial para meyorar las condclones aborgios de nuestra Direcodn Dsintal, ped 0 gue
solicitamon se sirva llenar b siguente encussta

AREA: oo ofienr DIRECCION DISTRITAL NO.12002

a PROPOSITO COMUN
1. ¢(Conoce cubles son tas politicas y procedimientos de &a organizacion?
5i lod conczoo dolalmente ($) Tengo urma dea cara A |
Tange una ides leve () Nos conozco QN |
2. (Conoce los objelivos de su drea?
Siloa conozco waaiments (%) Tengoe uta ides clars ')
Tengo una idea lave { ) Nolas conozco ()
3. ¢Estan claras las funciones de su puesto de trabajo?
S los conazco totaimeanie % | Tengo una idea clam (3
Tergo una idea leve [ | Nolas cannzco € )

4,  Culles son los prncipales probfemas gque evidencla la  estructurs

y 3
3 ecion e 1Nt S arbe

3, X
b MORAL Y SATISFACCION

1. ZMencione 3 aspectos de su trabajo que le causan satisfaccion?{Ssendo 1 of
do mayor satisfaccion)

1 50 vz VUCb e s Y g
F W TN T TR I,
g -
: N TP A ST TR
Y

2. (Mencione J aspoctos de su trabajo que le causan Insatisfaccion? (Slendo 1 o
de mayor nsatistaccidn)

o L
\
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3, ;Qué factores pemiten gue usted se identifique con esta Direcclon Distrital?
£ 51 no se Identifica, que factores se han influido?

&
o et yeumto Ao 1o Fen

4. (Con qui dreas siente mayor facilidad para trabajar? ¢ Por que?

u.a&:*m'.ﬁn'u andl

5, (Con que arcas siente mayor inconvonionte para trabajar? ; Por qué?
Y i RebUdad

&, {Mi reiacion con otras dreas es:

Exceionte %) Buena ()

Maa L ) Pasima (SN

7. LEn su grupo de trabajo usted se slente?

Aceptado ) Apoyado (S

Rechazado | 1 Agado ()
c COMUNICAGION

1. 5i tiene alguna duda sobre su trabajo, en primer lugar consulta a:

Sue jefes nmediatos (%) Suscompaderos (D

£u grupo de trabajo [ ] Sussubakemos [N

2. (Recibe el apoyo o respussta gue busca?

Gempre (X)) Ramvez ()

Fracusrtements (1 Nuncs ()

3, ¢Lan decisionss de s Direccion Distrtal se comunican a todos fos

colaboradores oportunamoente?

Semgro () Raravez ()

Fracusmemante (%} Nunca ()

4. Cémo es ol didlogo con su Jefe o Inmediato Superior?

Fuado (% ) Formaly con Distancea ()

Oistante ( )} ‘informat i)

& LEn su drem In rotroalimentacion de su trabiajo s da?

Swmpeo ( ) Raravez 519

Frecuenamante {v. ) Nunca % |
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6. LEn la comunicacion existe:

Entsinnmo { ) Med t )

Compranstn (¥ ] Rechazo £J
d. ACTITUD AL CAMBIO

1, (Las nuevas idess © sugerencias en su drea son?

Inafererces | ) Aparecnaments acegtadas | )
Rachaxadas { } Aceptadas (<)

2. 2 Se promueve en su drea la Innovacion y ka creatividad ?

Sempre { | Raoravez t )
Frecvoentemerte fy. | Nunca v

3. La aplicacion de nuevas implomontaciones tecnolégicas y procodemientos en
su trabajo desplertan:

Saselacadn (%) Optimismo g )
Tamor & meeguridad { ) Preccupacion T |

4. (Comnsidorn usted que loa personas en su area, estin oblortas a nwevos
cambios en los procedimientos de trabajo?

Siempre { ) Ramvez )
Fracustilamerris (%) Nonca { )
§, LLas propuestas que realiza son tomadas en cuenta?
Sample (i ) Raravez { )
Frecuentemento () Nuxa ,
6. (Quitnes conocen los cambios instaurndos en ol Distrito?
Tocos | ] Uncs pccos (S
La Mayaria 1< )] Nadwe 0
». SOLUCION DE CONFLICTOS
1. LCudles son loa problamas © conflictos mas comunes en su drea?
Con relacon o wi trabojo solamena{ ) Entre jefe wo substierno ()
Con los compalercs ( ) Conolras ¥eas (%)
1. Los problemas o conllictos de su drea afectan »;
Su vabayo [ %) Redacen con su pde yia subalterno ()
L relncen entre compafercs { | Relaconiconohssdess ()
3. Los problemas o conflictos de su drea se solucionan;
Corwersando | A} Por decsidn del Jale [ No se saloconan ()
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§. {50 anasaan s causas de un problema o conflicto objetivaments?

Sempe (Y.} Rars vez R
Fracusrtemente [ ) Nunca ( )
5. LCama us la relackon con su Jefe o Inmediato Superior?

Otipetve (%) No hary mucha retacion (1
Tiene Preferencias ()

§. (Los problemas o conflictos que surgen o existen en su Srea los conoce?
Slompen { ) Raravez t )
Frocuentemants ) Nunca € )

7. ¢Cuhndo acude a otra droa la eapussta os? .
Lonts { ) Noewste respuesta 8
Opomuna )

;4w:mmmmm.mwamm-m

Directoe Disantal [ ] Jefe loenacdiatn ™)
Campafiero L)

9. (Su Jefe olnmediato superior tlene crodibllidad y esth posicionado al interiar
de In Direccion Distrital?

8 {x) No O |

EPor qui? ilevep e oy revcun S Tent Foa
‘ * 2N

! LIDERAZGO
1. £Qué drea dei Distritoconsidens que tiane ol mejor modelo de suparvision?
SO S - Co oy, LD *. Joy o o woen i dce

uaumm.uuﬁmmmmmmw?
‘f’_)’ﬁ‘.", v\.:‘-. 30 LS

3. £5u jefe Yo alienta & trabajar on ogquipo?

Swireorn | ) Ramver £
Frecuentamerse (%) Nunca L
4. ;Esth de acwerdo con ol trato de la Jetatura de su drea?

Sempre (%) Raraver )
Fracusrdamants { ) Nuorea o
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§. LComo describiria ol liderazgo por parte de su Jele?

Afo 1) Medio ()
Haja T

&, LEI jofe 8w interesa por sus subalternos?

Simmern {«4 Raavez [
Frecuermamonts | ) Nunca (B

7. {Slente que o trato de su jofe es imparciad con lodas los miembros del
equipo, sin importar ol cargo o rango ol que pertenezca?

Slampens (<) Ramve:z { )
Frecusrtemants () Nunca { )
8. (50 jefe promueve la participacion del personal @ su cargo?
Swempre () Faenyor { )
Frecusnemerte (4} Nunca (I
9. ;Su Jufe delega responsabilidades?

Sempre () Raravez [
Frecusmemants (1 Nurca [
10.- ;Considera que ol Ederazgo en o Distrito te ayuda a cumpile con los
objetivos propuestos?

Slempro { 1 Roravez ( )
Frecuentemenis {w) Nunca L)

11, (Creo que ol Distrito proporciona los rocursos necesarios para | realizacion
e las actividaden?

Sempre ( ) Raavez ()
Frecuentemente () Nuxa [
12,250 jote al momonte de una situacion en conflicto, aporta con soluckones?
Smmpre (¥.) Raravez ()
Frecunntacnente I 1 Nuncs ()

13. (Su jefe &l momento de una situacion en conficto, consulta a otros
miembros dal equipa?

Sempra ( ) Ramwez ()
f rocuortamante (¥ Nunca ()
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9 TOMA DE DECISIONES

1. Las decisiones on su Area son tomadas la mayor parte de veces por:

Jale () Owes Jefes

Direchor Distrital { ) Otres

2 A tomar une decisldn influyen:

Creenos Otyetrvos {y.) Estado de dnimo

Afinidad [ ) Otros

3. iLas inconformidades perscanles, obstacullzan ks toma do decisiones?
Shempre [ ) Ramsvex

Frecuentemanie [ 1 Nunca

4. . En una reunion pan tomar decisiones on of Distrito, participan:

Teacs {1 WUnes pocos
La mayoria (*+.} Una sola persona
£. s Usted tiene astonamia pars tomar declsiones?
Sempre ( ) Ramavex
Fracueniemesie (%) Nurca

h. RECONOCIMIENTOS Y SANCIONES
1. 50 reconocen los buenos trabajos que ustod reakiza?
Siempre | ) Ramvez
Frecuentemanis (1 Nunca
2. (Exinto positilidndes de crocimiento on of Distrito?
Swerpre (| Rarswez
Frecunntamania (7..} Nuncs
3. LE| Distrito Je brinda sntrensmiento par su trabajo?
Siempre { ) Rarovez
Frecusrtemente (4 HNunca
&mwmbmmthM.mmwM?
Sempre (¥ Raravez
Frecuentemanis () Nunca

5. Las sanciones recibidas se las imparte!

Indraduaimanta ( ) Frente al equipa de trabajo
R baa raulon nn reordnnes 1 1 Noseacostumbra s darles

(
(

(

)

)

()

¢
{

(
(

)
)

)
)

=1
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E.- 150 respeota la Jerarguia del Jefe al aplicar sanclones?
Siemgro (A} Roraver } 3
Frecusmements [ | Nurca ()

7.- Sl algun méembro del equipo comete un eror que alects & todos del drea, Ia
sancion os aplicada a;

Todos los miemtiros del ogupo | 1 Uncs Pocos ()
La mayarin | ) Alspersons que comatd el esrar | £ )

1. LCHmo se siente con el sueldo que usted percibe?
Satinfecro (%) Acepla pero esti inconforme ()
Conforme () Inconforme ()

2. ¢Crou ustd que wu sweldo es adecuado comparndo con lo que ganan en otras
Instituciones similares?

S %) MNo ()

l¢mmmmmmmanm°ahmm«
iestod roaliza?

=1 (<) No ()
4. (Eatd conforme con los beneficios gue recibe?
& I'w) Ne ()
PREGUNTAS DE OPINION
1. MENCIONE TRES ASPECTOS POSITIVOS DE ESTA DIRECCION DISTRITAL.
Y 3 s sauT o
- (;&Iﬁn A ns 0y [y
11)&.: \‘LLJ
2. MENCIONE TRES ASPECTOS NEGATIVOS DE ESTA DIRECCION IMSTRITAL
?‘J O LS £ 4% R}’*"—L;.
SEnr A Veonawy  fareage ngnxh‘g TSN ol Soats

3. 81 USTED FUERA DESIGNADO EL NUEVO DIRECTOR DE ESTA DIRECGION
DISTRITAL, CUALES SERIAN SUS 3 PRIMERAS DECISIONES DE CAMBIO.

= :
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Dentro del estudio del talento humano, ol clima organizadonal se vuale un factor
pnmordial para alcanzar l0s objetives de la organ@acion

£ sistama de goshion y adminstracdn del dima laboral se reaiiza como una estrategia
vital para meyorar loa condiciones laborales de nuestra Direccidn Distrtal, por lo gue
solicitamos se srva fenar |0 sguscte encoesta.

AREA '. ¢ |U'-"~ D DIRECCION DISTRITAL NO._/ &4 ¢
a. PROPOSITO COMUN

1. (Conoce cudles son las politicas y procedimientos de la organtzacion?

Si fos conozoo totalments C/l Tengo una idea clara ()

Tango una on leve { 1 Nolss conozco o

2. ¢Conoce las objetivos de su drea?

S i3 conoXeo totalmants (7)) Tengo une des ciarn ()

Tengo una iaes lave () No st conozoo L)

3. (Estan claras las funciones do su puesto de trabajo?

S low CONOZCD 10tAlMents (4 ) Tengo we den caen ()

Tengo una idea leve ¢ ) Nokas conozco )

4. ;Cudies son loa principales problemas que evidencia la estructura
organizacional? (Mencicne 3)

1 w‘-’ [N e ‘(h\l 1401 §
2 v

3

b. MORAL Y SATISEACCION

1. ¢Menclone 3 nspectos de su trabajo que lo causan satisfaccion?{Siendo 1 ol
do mayor satisfaccion)

1  MILIST T

A st (A0S
!

2. tMenclone 3 aspectos de su trabajo que le causan insatistaccldn? (Slendo 1 el
de mayor insatisfaccion)

1 iux.-“ FA LW Lift e o m ¢ (omwe ot 1 bt N Iy AL el

rA R .. yra Bried  Sabhian Wl b ot
a. .

1
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4. NN TASIDTES PUITICH QUe ES100 58 IdenDiique con esta Direccidn Distrital?
£51 no se identifica, que factores se han influido?

4. LCon qué Areas siente mayor faclidad para trabajar? 2 Por que?
(;_ !‘-J>l - Ao B A L AR

8. ¢Con que areas slente muyor Inconveniente para trabajar? ; Por qué?

LCOT o ures oo % Laboa L0 o
6, ¢Mi rolacion con otras Areas os: :
Excatonts { ) Buena (/)
Maia { ) Pésma ()
1.¢&|w'upodovmhmn-pm7
Acegnado (/) Apoyado ()
Rechazadg [} Asldo {3
c COMUNICACION
1. §i ene alguna disda sobre su trabajo, en primer logar consuits &
Sua jefes nmediatos () Sus companeros ()
Sy grupo de Yrabap | ) Sus subakernca ()
1. (Recibe ef apoyo 0 respuesta que busca?
Siempre { ) Raenvex (s
Frecoentemeante () Nucca ()

3. ¢las decisiones de la Direceidn Distrits se comunican a todos los
colaboradores oportunamanta?

Semore ( )} Raravez ()
Frecuermemerte [ ) Nunca {1
4, LComo e ol didlogo con su Jefe o Inmodiato Superior?

Fluigo () FormslyconDtanca  ( )
Drstarme [ ) leformal ()
5, LEn wut hrea la retroalimantacion de su trabajo so da?

Swenpre | ) FRaewver {1
Frocuantemante {7) Nucs I )
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& LEn s comunicacion axiste:

Ertusasmo [ ) Misda ()

Compransicn (<) Rechazo ()
d. ACTITUD AL CAMBIO

1. (Lan nuevas ideas o sugerencias an su drea son?

indferentes | | Apsrerdements scaptadas ()
Rechazadas [ | Acepladse (A

2. (50 proeusve on su Aroa la innovacion y ka creatividad?

Smmpen | ] Ramwvez .0
Frecuarsamenty { ) Nunca ()

3 La aplicacion de nuevas implementaciones tecnologicas y procedimientos en
su trabajo despiertan:

Satistaccion { /) Oplimismo 420 |
Temor & nsagundad | ) Preoccupackin )

4. ;Considers usted que k23 personas on su droa, ostan abiortas a nuovos
cambios en los procedimientos de trabajo?

Siempre { ) Ramavez Ly
Frecusrtermanto { ) MNunca [
5. ;Las propoestas gue realiza son tomadas oo cwenta?

Sempra { ) Ramves ()
Frecusntements { ) Nunca (G
0. 2Quidnes conocen los cambios instaurados on ol Diatrita?

Todos { ) Unos pocos l'/b
La Mayoria { ) Nade £.0)

e. SOLUCION DE CONFLICTOS
1, ¢Cuiles 200 los problomas o conflicios mis comunes en su drea?
Con mlacen a s ratio solamama({ | Entre jefe yo subalterno ()

Con los campafencs { 1 Conotras freas )

Z Los problemas o conflictos de su drea afectan a;

Su trabayo ‘) Rebcion con su jefe y/o subaema ()
Lo relociin ntre compafieros () Relacidn con oves dreas ()

3. Los problemas o coafictos de su droa se soluckonan:

Conversanda ( /)  Por decison dol Jefe (420 No w= salucionan ()
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4. (5@ anadizan las causas de un problema o conflicto objetivamente?

Swempre () Ramvez )
Frecuememonte [ ) Nunca ()
8, (Como es ka relacidn con su Jedu o inmediato Superior?

Cbyetva () Nohay mchs relacon I )
Tene Preferancias ("

0. ;Los problemas o conflictos que surgen o existen en su drea los conoce?
Siempre ( | Ramavwa ()
Frecuentomente [ ) Nunca ()
7. (Cudndo acude & otra dres la respuesta es? .
Lenta { ) Noexiste mspuesin (
Ogortuna (7

:,Cuhdonomlumpmm-ummﬁmm.muo
acode?

Uirector Distrnal () Jefeinmediso {1
Compafere [

’.g&umm-MMchnﬁmmnm
de la Direccion Distrtal?

s 7 e tt 5
Por qui?

t. LIDERAZGO
1, LQud mwmnnMdWMﬁnmv

1‘ - ‘l ) W 'L:“'— v LLE. JJ. L e ( ' Judt i

A

z¢!nqumumbwlum~hmwm7

[HL_ Acey [of (WPt

3. L5u jefe W alienta a trabajar en equipoe?

Sempre ( ) Rarawez ()
Frecuertementa ( #} Nunca ¢ )
4. LExth do acuardo con ol trato de la Jefatura de su Area?

Shempre [ ) Ramvez ()
Frecuontamarte [ Nunce )

4
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5, (Comao describiria ol liderazgo por parte de au Jofe?

Ao ( ) Meco ()
Bajo (9

6, LE| jofe se intoresa por sus subalternos?

Sempre ( ) Raave: { )
¥ racusntemente () Nunca ()

7. (Sente que ol tralo de su jefe 88 mparcial con todos los miembeos del
oquipo, sin importar ol cargo o rango al que pertenezca?

Seryre ( 7} Rarnvez ()
Frecusmaments |} Nurca ()
£, /Su jefe promueve la participacion del personal a su carga?
Siempre | | Raravez ()
Frecusramerte (/) MNunca ¢ )
2. L Su Jofe delega responsabilidades?

Sismpre [ ) Raravex ()
Frecusraements { ) Nunca ()
10.- (Considera que o liderazgo en o Distrita b ayuds a cumplir con los
objetivos propuestos?

Siampre { ) Raravez (O
Frecuentamente {1 Munca ()

11. (Cree que ol Distrito proporciona los mcursos pecesarios para ks realizacian
e las actividades?

Sempre { ) Raravez (O
Frecuentemente (,./"1 Nunca ()
12.25u jofe ol momento do una situacion en conflicio, aporta con soluciones?
Sempre { ) Raavez ()
Frecuentermante {7 ) Nuncs ()

13, (Su jefe ol momento de wna situacion en conflicto, consulla a ofros
mismbras del equipo?

Simmpin () Fownvee ()
Freciertemante () Nunta ()
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0. TOMA DE DECISIONES
l.“dnbbmuwmmmuuhmmamnn

Jutw { ) Ovos Jetes ()
Diwector Distrtal (A Owos [
2. Al tomar una decision Influyen:
Critencs Obyetivos () Estaco de dnma ()
Afnidad { ) Otros ()
3. (Las Inconformidades personales, obstaculizan a toma de decisiones?
Slempre { ) Rarnvez 04D
Fracusntermente () Nurca { )
4, ¢En una reunion para tomar decisiones en el Distrito, participan:
Todos { | Unos pocos ()
La mayora [ ] Unasola parsona &3
5. (Ustod tiens sutonomia para tomar decisicass?
Siempee | ) Ramsver ()
Frecuentementa (7)) Nua it
h. RECONOCIMIENTOS Y SANCIONES
1. ¢5e reconocen los buenos trabajos queo usted realiza?
Semere (| Rarawea { )
Fracuertemente (/) Munca {
2. L Existe posthilidades de crecimiento en ol Distrito?
Slempre [ ) Ramavex ()
Frecusnbaments «/') Nunca )
3. LEl Distrito le brinda entrenamiento pars su trabajo?
Swwmpre { ) Rarsver (N
Frecuantemante { ) Nuncs [ )
4. ¢la capacitacidn que e brinda el Distrito le ayuda & mejorar e su trabajo?
Siempre (| Raavez (.
Frecuentenwanie [ ) Nuncs L)
&-Lumlonunelwunhm
Indrdualmente {7) Froote o equipo de tataic (|

S4 4 renkza en reusionan { ) Noseacostumbensdardas ()
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U.- (56 FRSPULA 1A JEFATGUIS OO1 JOT0 &1 SPUCST SINCIONDS 7
Sempre { ) Ranvez G'v‘/b
Frecuentemente ( ) N { .Y

7. 81 algin miembro del equipo comete un arror quo afecta a todos dal drea, la
sancién es aplicada a:

Todas os miambeos del equipo ( ) UnosPocos { )
La mayorta () Alspersons que cometd e smor ()

1. 2G6mo se slante con ol sweldo gue usted porcibe?
Satstecho () Acapia pero esta inconforme [ |
Conlforme () Inconforme )

2. LCree usted gue su sueldo es adecuado comparado con |0 quo ganan on otras
Instituciaones simélares?

Si (') Na ('

3. (Siente que recibe un sueldo justo de acuerdo a las responsabllidades que
usted realiza?

S (r)y Mo ()
4. ;Esth conforme con los beneficios que recihe?

& (r) ho [
PREGUNTAS DE OPINION

1. MENCIONE TRES ASPECTOS POSITIVOS DE ESTA DIRECCION DISTRITAL.
L s ol le L* Laahige 2y Ao ./f

-
L.Ll_ik TR Aol Job Jo . Lo
' u -

L onpnier day g L ol S

2. MENCIONE TRES ASPECTOS NEGATIVOS DE ESTA DIRECCION DISTRITAL

y A ’ . .
i N 7 & R adliiis y S DNy g By Sl iy e P

PBublos kis  dtngs

3. $| USTED FUERA DESIGNADO EL NUEVO DIRECTOR DE ESTA DIRECCION
DISTRITAL, CUALES SERIAN SUS 3 PRIMERAS DECISIONES DE CAMBIO.

Oaihenonis psai  deie, O Siktes woe st P foadne oo
L N .'s" Y‘ al gt e oy Sl TITES RS SO peity €
7 o fe sy
L snumsta he conduido

Muchuy graciut por Su parteaodn,

= :

132



