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RESUMEN

El presente trabajo denominado Auditoria Administrativa al Departamento de Talento Humano,
del Gobierno Municipal del canton Morona, provincia de Morona Santiago, periodo 2017, tiene
como objetivo medir la eficiencia y la eficacia en el cumplimiento de las metas fijadas. Para el
desarrollo de este trabajo se manejé metodologia cualitativa y cuantitativa, a través de la
recoleccion de informacion necesaria que fue proporcionada por la institucion y un cuestionario
dirigido al principal del Departamento de Gestion de Talento Humano, donde se pudo conocer
que no se cumple en su totalidad las funciones segun el manual de funciones del GAD, no se han
elaborado los planes necesarios para la administracion del talento humano enfocados a la
seleccidn, capacitacion y evaluacion del talento humano. Se aplicd las fases de auditoria
administrativa con la normativa reguladora de la organizacién mediante los niveles de confianza
y riesgo del sistema de control interno de la Contraloria General del Estado. Se concluye que no
se cumplen con la totalidad de acciones destinadas a la planificacion de personal, afectando el
desempefio institucional, esto se debe a que no se delegan acciones, procesos, cumplimiento de
los objetivos y metas anuales. Se recomienda planificar las diferentes acciones propias de la
administracion del talento humano, poniendo como base a los subsistemas de: seleccion y
contratacién de personal, capacitacion y evaluacion del desempefio para tener resultados claros a

fin de que se cumplan con los objetivos propuestos.

Palabras Claves: <AUDITORIA ADMINISTRATIVA> <INDICADORES DE GESTION>
<TALENTO HUMANO> <DESEMPENO LABORAL> <SELECCION DEL PERSONAL>
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ABSTRACT

The present work called Administrative Audit to the Human Talent Department, of the Municipal
Government of Morona canton, Morona Santiago province, period 2017, has as objective to
measure the efficiency and effectiveness in meeting the established goals. For this work
development a qualitative and quantitative methodology was used, through the collection of
necessary information that was provided by the institution and a questionnaire addressed to the
principal of the Human Talent Management Department, where it was known that the functions
according to the GAD’s functions manual are not entirely fulfilled, not enough plans necessary
for the management of human talent focused on the selection, training and evaluation of human
talent have been prepared. The administrative audit phases were applied with the regulatory
framework of the organization through the trust and risk levels of the internal control system of
the General State Comptrollership. It is concluded that the actions aimed at personnel planning
are not totally fulfilled, affecting institutional performance, it is due to the actions, processes,
compliance of annual goals and objectives are not delegated. It is recommended to plan the
different actions inherent with the human talent administration, putting as base the subsystems of:
selection and hiring of personnel, training and evaluation of the performance to have clear results

so that the proposed objectives are met.

Keywords: <ADMINISTRATIVE AUDIT> <MANAGEMENT INDICATORS>
<HUMAN TALENT> <JOB PERFORMANCE> < PERSONNEL SELECTION>
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion tiene por objeto la realizacion de una Auditoria Administrativa
al Departamento de Talento Humano, del Gobierno Municipal del Cantén Morona, Provincia de
Morona Santiago, Periodo 2017. El trabajo de titulacidn estd compuesto por tres capitulos, que se

muestra a continuacion.

Para la elaboracion del primer capitulo se realiz6 la consulta bibliogréfica de varios autores de los

términos que estan directamente relacionados con la auditoria administrativa, y sus elementos.

Mientras que en el capitulo dos se definié la metodologia de investigacion de tipo descriptivo, se
conocen los casos que se han dado dentro del departamento, los métodos que se emplearon fueron
el inductivo y deductivo, aplicando las técnicas de encuesta, entrevista y observacion directa.

En el tercer capitulo se desarrollaron las diferentes fases de auditoria administrativa, en la primera
se efectud un reconcomiendo general del departamento, se evalud el sistema de control interno en
base a las normas aplicables, se verificO los procesos relacionados directamente con la
administracion del talento humano y se aplicaron indicadores de gestion con los respectivos

hallazgos de auditoria administrativa.

Para concluir se definen conclusiones y recomendaciones.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La presente investigacion cuyo tema es: Auditoria Administrativa al Departamento de Talento
Humano, del Gobierno Municipal del Cantén Morona, Provincia de Morona Santiago, periodo
2017, busca medir el grado de cumplimiento, evaluando el grado de eficiencia, eficacia y
economia en la utilizacion de sus recursos y el acatamiento de Leyes, Normas y Disposiciones
Legales que rigen a las instituciones publicas. En el periodo 2017 el Gobierno Municipal del
Canton Morona, no ha sido objeto de una Auditoria Administrativa al Departamento de Talento
Humano por la cual es producto de investigacion.

La Direccion de Talento Humano ha tenido problemas operativos que han generado retrasos e
inadecuada coordinacién de los requerimientos entre unidades, por ejemplo: los procesos que se
ejecutan en la direccion son: administracion de talento humano; Seleccion y Desarrollo de Talento

Humanao.

Con el propo6sito de realizar una primera aproximacion a la problematica del Gobierno Municipal
del Canton Morona de la Provincia de Morona Santiago utilizando la técnica de observacion se
detect6 que existen los siguientes problemas:

e No se aplica la normativa propia para la administracion de talento humano, afectando el
desempefio del personal.

o No existe una evaluacion al personal por lo que se desconoce cémo se desarrollan las
actividades de cada funcionario.

e Existe una desarticulacion entre la Direccion de Talento Humano y la Direccion
Administrativa, ya que no hay un control en el inicio y termino de cada fase en los procesos
y esto ocasiona que la documentacion se traspapele.

e No aplican indicadores de gestion para medir el grado de eficiencia y eficacia de la direccion
y enfocada a las metas institucionales.

e No se aplica una evaluacion correcta para el desempefio del puesto, siendo un componente
muy importante de como medir las habilidades y rasgos de personalidad de cada personal

para que pueda utilizar al momento de desempefiar las funciones.

Formulacién del Problema

¢Como una Auditoria Administrativa al Departamento de Talento Humano, del Gobierno

Municipal del Canton Morona, Provincia de Morona Santiago, en el periodo comprendido desde



el 01 de Enero hasta el 31 de Diciembre del 2017, permitird medir la Eficiencia y Eficacia en el

cumplimiento de las metas?

Delimitacion del Problema

Campo: Auditoria.

Area: Auditoria Administrativa

Aspecto: Auditoria Administrativa de talento humano
Delimitacion Espacial: Gobierno Municipal del Cantén Morona,
Delimitacion Temporal: Julio hasta diciembre del 2018.
JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion es de interés institucional, ya que, mediante la utilizacién de
métodos y técnicas adecuadas por el auditor, se lograra determinar las deficiencias de la gestion
que realiza el Departamento de Talento Humano del Gobierno Municipal del Cantén Morona,
Provincia de Morona Santiago, partiendo del analisis de la informacion presentada por la

institucion, la misma que seré cotejada con la normativa legal que regula los procesos.

Para la obtencién de informacion se emplearan tipos, métodos, técnicas e instrumentos de
investigacion, que permitan realizar los procedimientos de auditoria con un criterio profesional
independiente, capaz de encontrar las deficiencias y dar solucion mediante las recomendaciones

dadas en el informe final de auditoria administrativa.

La presente investigacion es viable y factible porque cuenta con la colaboracion del personal
involucrado en la investigacion, la aprobacion de la autoridad, recurso econémico, la informacion

necesaria, equipos tecnoldgicos y materiales idoneos para el desarrollo de la auditoria.

En la disponibilidad de material bibliografico que permita la construccion del marco teérico, se
cuentan con trabajo publicados por varios autores, ademas existen paginas web especializadas,
las mismas generan informacion actual sobre este tema; también se puede incluir los tema que
fueron impartidos dentro de la carrera de Licenciatura en Contabilidad y Auditoria, donde se
resolvié problemas en las catedras de auditoria financiera, administrativa, practicas de auditoria

y seminarios y conferencias.



OBJETIVOS

Objetivo General

Realizar una Auditoria Administrativa al Departamento de Talento Humano, del Gobierno
Municipal del Cantén Morona, Provincia de Morona Santiago, Periodo 2017, para medir la

eficiencia y la eficacia en el cumplimiento de las metas fijadas.

Objetivos Especificos

e Elaborar un Marco Teorico en las que se fundamente las bases conceptuales y posteriormente
aporte en el desarrollo de la propuesta.

e Utilizar métodos y técnicas de investigacion para la obtencion de informacion que permita la
realizacion de una Auditoria al Departamento de Talento Humano.

o Elaborar procedimientos que permitan identificar la eficiencia y eficacia en los procesos de

gestion de talento humano.



CAPITULO |

1 MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes investigativos

1.1.1 Antecedentes Historicos

Segun Arévalo (2014), en su tesis para la obtencion del titulo de Ingenieria en Contabilidad y
Auditoria C.P.A., “Auditoria administrativa al departamento de talento humano del Gobierno
Auténomo descentralizado Municipal del canton Valencia, Provincia de los Rios, periodo 20127,
concluye: El departamento de Talento Humano del GADMCYV presenta una serie de sintomas lo
que dificulta el desarrollo y fortalecimiento de las actividades diarias, por lo que fue necesaria la
realizacion de una Auditoria Administrativa. A pesar de mantener un estado de descentralizacién
y autonomia administrativa, no ha tomado las medidas necesarias para aprobar su gestion, en lo
referente al sistema de control interno se ha inobservado las normas legales y no se ha medido el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Mientras Inca (2015), en su tesis para la obtencién del titulo de Ingenieria en Contabilidad y
Auditoria C.P.A., “Auditoria administrativa al talento humano del Hospital Basico Dr. Publio
Escobar Gomez del cantén Colta, provincia de Chimborazo, periodo 2013”, concluye: mediante
la ejecucion de la Auditoria Administrativa al Talento Humano se lleg6 a determinar que muchas
de las areas del hospital no cuentan con el personal necesario, lo cual dificulta brindar un servicio
de calidad. La inexistencia de un manual de clasificacion de puestos que regule las actividades
del personal del hospital, no cuenta con un codigo de ética incitando al personal actuar con menor
grado de compromiso y profesionalismo, no se aplican acciones enfocadas a la rotacion del
personal, restringiendo la ampliacion de sus conocimientos y experiencias, que permitan
fortalecer la gestion institucional a fin de disminuir errores y evitar la existencia de personal

indispensable.

Segun Ulcuango (2015), en su tesis para la obtencion del titulo de Ingenieria en Contabilidad y
Auditoria C.P.A., Auditoria administrativa al patronato Provincial de Servicio Social de Pastaza

de la ciudad de Puyo, periodo 2013, concluye:

El Patronato Provincial de Servicio Social de Pastaza desde su creacion hasta la fecha no ha sido
objeto de una Auditoria Administrativa, por lo tanto los procesos administrativos y financieros

no se realizan de manera eficiente y eficaz, existen servidores que no cumplen con el perfil
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establecido para cada puesto de trabajo, no se aplica adecuadamente el proceso de concursos de
meéritos y oposicidn, ausencia de indicadores de gestion que le permita medir cuantitativamente y
cualitativamente el comportamiento del desempefio de los funcionarios, falta de un Cdédigo de
Conducta hace que los servidores de la institucion no desarrollen sus competencias con mayor
calidez y eficacia y que permitan satisfacer a los usuarios del servicio que presta la misma. El
informe final de auditoria administrativa constituird en una guia para el directorio de la
organizacion y pueda tomar decisiones adecuadas implementando un plan de mejoras para
corregir las falencias de la gestién administrativa y el manejo adecuado de los recursos.

1.2 Fundamentacion teorica

1.2.1 La Auditoria

Para Blanco (2012), la auditoria es: Es el proceso de obtener y evaluar objetivamente, en un periodo
determinado, evidencia relativa a la tematica: la informacion financiera, la estructura del control
interno financiero, el cumplimiento de las leyes y regulaciones pertinentes y la conduccién
ordenada en el logro de las metas y objetivos propuestos; con el propdésito de informar sobre el
grado de correspondencia entre estos temas y los criterios o indicadores establecidos para su

evaluacion. (p. 4)

Para Santillana ( 2013), define a la auditoria de la siguiente manera: Es una funcién que coadyuva
con la organizacion en el logro de los objetivos para ello se apoya en una metodologia sistemética
para analizar los procesos de negocio y las actividades y procedimientos relacionados con los

grandes retos de la organizacion, que deriva en la recomendacién de soluciones. (p. 11)

Para de la Pefia, A. (2014), dice: La palabra auditoria se origind en la antigiiedad, al igual que el de
auditor, nombre por el que se designaba a la persona que oia las rendiciones de cuentas de los

funcionarios y agentes reales, quienes por falta de instruccion no podian presentarlas por escrito.
(p-5)

De lo expuesto se concluye que: La auditoria es un examen que se efectGa con la finalidad de
conocer la realidad de una empresa o su informacién financiera, para lo cual se aplican las técnicas

y normas de auditoria.



1.2.2 Importancia de la Auditoria

Para Fonseca (2007): La importancia de la auditoria guarda relacion con los objetivos de la auditoria
y los usuarios potenciales del informe. Por ello, las consideraciones sobre cantidad y calidad

representan factores clave para identificar su importancia; dentro de los cuales pueden referirse:

e Exposicion publica y sensibilidad del programa o actividad a examinar.

e Programa o actividad a examinar de reciente inicio o cambio que hay sufrido en sus
condiciones de operacion:

¢ Rol de la auditoria como medio de suministrar informacion capaz de facilitar la rendicién de
cuentas de la gestion (responsabilidad) y la toma de decisiones; y,

e Alcance del examen a practicar. (p. 285)

El aplicar una auditoria apoya a la deteccion de problemas que afecten el desempefio de la
empresa, y por ende sus resultados.

1.2.3  Objetivos de la auditoria

Fernandez, (2006), dice:

o Determinar la idoneidad y efectividad del sistema de gestion de la prevencion de riesgos
laborales de una organizacion para alcanzar los objetivos.

e Comprobar que el tipo y planificacion de las actividades preventivas se ajusta a lo dispuesto
en la normativa general vigente.

e Evaluar inicialmente a una organizacion cuando se establezca con ella una relacion
contractual.

o Aumentar el nivel general de concienciacion y sensibilizacion de los recursos humanos de la
entidad en materia de seguridad y salud laboral.

e Verificar el grado de cumplimiento de la planificacion definida por la evaluacion de riesgos.
(p. 26)

De lo expuesto se concluye que: los objetivos de la Auditoria buscan evaluar los procesos de
Gestion con el proposito de comprobar Eficiencia y Efectividad dentro de la empresa, asi como

el cumplimiento de planes



1.2.4 EIl Auditor

Para Franklin (2007), expone: Las caracteristicas de un auditor son de mayor importancia en el
proceso de aplicar una auditoria administrativa, es quien recae la responsabilidad de
conceptualizarla, ejecutarla y lograr los resultados necesarios para mejorar el desempefio de la
organizacion, la calidad y el nivel de ejecucion depende del profesionalismo, las actividades que
debe revisar implican la conjuncién de los conocimientos, habilidades, destrezas y experiencia

necesaria para realizar un trabajo esmerado y competente. (p. 37)

De lo expuesto se concluye: El auditor debe ser un profesional independiente que realiza su

trabajo en base a la normativa que regula a la empresa.

1.2.5 Clasificacion de la Auditoria

Financiera Interna Externa Operacional
Gubernamental Integral Administrativa Fiscal
Calidad Informatica Legalidad Ambiental
Marketing Forense

Figura 1-1: Clasificacion de auditoria
Fuente: (Tapia, 2016, pag. 13)
Elaborado por: Ayuy, J. 2019



e Financiera

El auditor revisara y emitira una opinion informando si los estados financieros han
sido preparados en todos los aspectos materiales, de conformidad con el marco de

informacidn financiera aplicable.

e Interna

Es una actividad independiente y objetiva de aseguramiento y consulta, concebida

para agregar valor y mejorar las operaciones de una organizacion.

e Externa

Es el examen o verificacion de las transacciones, cuentas, informaciones o Estados
Financieros correspondientes a un periodo, evaluando la conformidad o el
cumplimiento de las disposiciones legales o internas, vigentes en el sistema de control

interno contable.

e Operacional

Es la valoracién independiente de todas las operaciones de una entidad, en forma
analitica, objetiva y sistematica, para determinar si se llevan a cabo politicas y
procedimientos aceptables, si se siguen las normas establecidas y si se utilizan los

recursos de manera eficaz y eficiente.

e Gubernamental

Es un proceso mediante el cual la autoridad vigila el uso de los recursos publicos
(econémicos, humanos y materiales), con objeto de revisar la eficiencia, eficacia y

economia de la planeacion, organizacion y ejecucion de la administracion pablica.

e Integral

Es la evaluacion multidisciplinaria, independiente de sistema de grado y forma de

cumplimientos de los objetivos de una organizacion y de la relacion con su entorno,



asi como de sus operaciones, con el objeto de proponer alternativas para el logro mas

adecuado de sus fines y/o el mejor aprovechamiento de sus recursos.

e Administrativa

Es un examen completo y constructivo e la estructura organizativa de la entidad,
institucion o departamento gubernamental, o de cualquier otra entidad y de sus
métodos de control, medios de operacion y empleo, que dé a sus recursos humanos y

materiales.

e Fiscal

Consiste en verificar el correcto u oportuno pago de los diferentes impuestos y
obligaciones fiscales de los contribuyentes, desde el punto de vista fiscal, de las

direcciones o tesorerias de hacienda estatales o tesorerias municipales.

e Calidad

Es una parte importante del sistema de administracion de calidad de una entidad, y es

un elemento fundamental para la obtencién de la norma 1SO 9001,

e Informética

Es larevision y la evaluacion de los controle, sistemas y procedimientos informaticos

de los equipos de computo, se utilizacién, eficiencia y seguridad en la organizacion.

e Legalidad

Este tipo de auditoria tiene como finalidad revisar si la dependencia o entidad, en el
desarrollo de sus actividades ha observado el cumplimiento de las disposiciones legales

que sean aplicables.
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e Ambiental

Es el proceso de investigacion realizado por un auditor independiente, dirigido a
determinar el grado de eficiencia empresarial, en relacion con el grado de satisfaccion
experimentado por la comunidad y su habitat, sefialando en su informe de auditoria a
los agentes degradantes del medio ambiente y la magnitud de la degradacion

producida.

e Marketing

Se define como examen completo, sistemético, independiente y periddico del entorno
de marketing, objetivo, estrategias y actividades comerciales de una entidad o de una
unidad de negocio, con la intencién de determinar amenazas y oportunidades para

recomendar un plan de accion y mejorar sus actuaciones en materia de marketing.

e Forense

Es una revision especializada que se enfoca en la prevencion y deteccion del fraude
financiero, por medio de los siguientes enfoques: Auditoria forense preventiva y

Auditoria forense detectiva (pp. 13 - 19)

La clasificacion de auditoria parte de varios aspectos como, por ejemplo: del auditor si es externo
0 interno, también se relaciona con el objetivo que persiguen en el examen o si es parcial o total

si hay el caso.

1.2.6  Auditoria Administrativa

Franklin (2009), define lo siguiente: Una auditoria administrativa es la revision analitica total o
parcial de una organizacion con el propoésito de precisar su nivel de desempefio y perfilar
oportunidades de mejora para innovar valor y lograr una ventaja competitiva sustentable. (pag.
11)

Para Uriel (2015). “Es un examen integral o parcial de una organizacion con el propdsito de

precisar su nivel de desempefio y oportunidades de mejora.
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De lo expuesto se concluye que: La auditoria administrativa se enfoca al cumplimiento de los
objetivos partiendo de la aplicacion de exdmenes a las tareas esenciales de la empresa, y de su

normativa reguladora.

1.2.7 Obijetivos de la Auditoria Administrativa

Segun Franklin (2009), expone: Por sus caracteristicas, la auditoria administrativa constituye una
herramienta fundamental para impulsar el crecimiento de las organizaciones. Entre los criterios

maés sobresalientes para lograrlo se pueden mencionar:

a. De control Destinados a orientar los esfuerzos en la aplicacion de la auditoria y evaluar el
comportamiento organizacional en relacién con estandares preestablecidos.

b. De productividad Encauzan las acciones de la auditoria para optimizar el aprovechamiento
de los recursos de acuerdo con la dindmica administrativa instituida por la organizacion.

c. De organizacion Determinan que el curso de la auditoria apoye la definicion de la estructura,
competencia, funciones y procesos a través del manejo eficaz de la delegacion de autoridad
y el trabajo en equipo.

d. De servicio Representan la manera en que la auditoria puede constatar que la organizacion
estd inmersa en un proceso que la vincula cuantitativa y cualitativamente con las expectativas
y satisfaccién de sus clientes.

e. De calidad Disponen que la auditoria tienda a elevar los niveles de actuacién de la
organizacion en todos sus contenidos y ambitos, para que produzca bienes y servicios
altamente competitivos.

f. De cambio Transforman la auditoria en un instrumento que hace transparente y receptiva a
la organizacion.

g. De aprendizaje Permiten que la auditoria se transforme en un mecanismo de aprendizaje
institucional para que la organizacion pueda asimilar sus experiencias y las capitalice para
convertirlas en oportunidades de mejoras.

h. De toma de decisiones Traducen la puesta en practica y los resultados de la auditoria en
solido instrumento de soporte del proceso de gestion de la organizacion.

i. De interaccion Posibilitan el manejo inteligente de la auditoria en funcion de la estrategia
para relacionar a la organizacion con los competidores reales y potenciales, asi como con los
proveedores y clientes.

j. De vinculacién Facilitan que la auditoria se constituya en un vinculo entre la organizacion y

un contexto globalizado. (pp. 12 - 13)
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Se concluye que: Los objetivos de la auditoria administrativa parte de las actividades esenciales,
como; acciones productivas, de calidad y de servicio, a fin de conocer a la empresa de forma

integral basado en el cumplimiento de la auditoria administrativa.

1.2.8 Importancia de la Auditoria Administrativa

Para Alvarez (2005), expone: Por medio de la auditoria administrativa debemos realizar, en forma
racional y en lo posible, objetivamente todas las funciones que se realizan en una empresa. Para
efectuar una evaluacion de la eficiencia, lo mas apegado a la realidad y con toda oportunidad,
forzosamente se tiene que acudir a una serie de ciencias y técnicas tales como estadisticas,

investigacion de operaciones andlisis factorial, encuestas, entrevistas, etc.

Por lo anterior consideramos que la importancia de la auditoria administrativa, es que introduce

oportunamente en la empresa el cardcter objetivo en nuestras operaciones. (p. 25)

De lo anterior se concluye: Con la aplicacion de una auditoria administrativa se procede a la
revision de la gestion y del cumplimiento de las metas y objetivos, partiendo de la identificacion
de los procesos esenciales y los responsables de los mismos.

1.2.9 Alcance de la Auditoria Administrativa

Para Franklin (2007), dice: El area de influencia que abarca la auditoria administrativa comprende
la totalidad de una organizacion en lo correspondiente a su estructura, niveles relaciones y formas

de actuacién. Esta connotacién incluye tales como:

¢ Naturaleza juridica

e Criterios de funcionamiento
e Estilo de administracion

e Enfoque estratégico

e  Sector de actividad

e Giro industrial

e Ambito de operacion

e Tamafio de la empresa

e Tamafio de la empresa

e Namero de empleados

e Relaciones de coordinacion

e Desarrollo tecnoldgico
13



e Sistemas de comunicacion e informacion

¢ Nivel de desempefio

e Trato a clientes (internos y externos)

e Entorno

e Generacion de bienes, servicios, capital y conocimiento

e Sistema de control. (p. 13)

Se concluye que: El alcance que puede tener una auditoria administrativa puede ser variada y
alcanzar diferentes aspectos de una empresa como €S Sus operaciones 0 sus sistemas de
informacidn, pero siempre se debera evaluar el sistema de control interno.

1.2.10 Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas

Para EAFIT (2014), expone: Estas normas por su caracter general se aplican a todo el proceso del
examen y se relacionan basicamente con la conducta funcional del auditor como persona humana
y regula los requisitos y aptitudes que debe reunir para actuar como Auditor.

Las Normas detalladas anteriormente, se definen de la forma siguiente:

e Entrenamiento y capacidad profesional

"La Auditoria debe ser efectuada por personal que tiene el entrenamiento técnico y pericia como
Auditor".

El auditor debe ser encargado de realizar un examen determinado por lo que estar preparado
profesionalmente, y cumplimiento con caracteristicas especiales para la realizacion de las
actividades.

¢ Independencia

"En todos los asuntos relacionados con la Auditoria, el auditor debe mantener independencia de

criterio".

El profesional auditor debe tener independencia de criterio, no puede ser parte activa de la

empresa que sera objeto de la auditoria, con la finalidad de entregar un trabajo correcto.
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e Cuidado o esmero profesional

"Debe ejercerse el esmero profesional en la ejecucion de la auditoria y en la preparacion del
dictamen". El cuidado profesional, es aplicable para todas las profesiones, ya que cualquier
servicio que se proporcione al publico debe hacerse con toda la diligencia del caso, lo contrario
es la negligencia, que es sancionable.

El profesional auditor debera realizar las acciones con cuidado procurando revisar los detalles que
afectan al cumplimiento de las actividades, y puedan desencadenar en un resultado u opinion

erronea.

e Normas de ejecucion del trabajo

Estas normas son mas especificas y regulan la forma del trabajo del auditor durante el desarrollo
de la auditoria en sus diferentes fases (planeamiento trabajo de campo y elaboracion del informe).
Tal vez el propdsito principal de este grupo de normas se orienta a que el auditor obtenga la
evidencia suficiente en sus papeles de trabajo para apoyar su opinion sobre la confiabilidad de los
estados financieros, para lo cual, se requiere previamente una adecuado planeamiento estratégico
y evaluacion de los controles internos. En la actualidad el nuevo dictamen pone énfasis de estos
aspectos en el parrafo del alcance.

e Planeamiento y supervision

"La auditoria debe ser planificada apropiadamente y el trabajo de los asistentes del auditor, si los
hay, debe ser debidamente supervisado”. Por la gran importancia que se le ha dado al
planeamiento en los Gltimos afios a nivel nacional e internacional, hoy se concibe al planeamiento
estratégico como todo un proceso de trabajo al que se pone mucho énfasis, utilizando el enfoque
de "arriba hacia abajo", es decir, no deberd iniciarse revisando transacciones y saldos individuales,
sino tomando conocimiento y analizando las caracteristicas del negocio, la organizacion,
financiamiento, sistemas de produccidn, funciones de las areas basicas y problemas importantes,
cuyo efectos econdmicos podrian repercutir en forma importante sobre los estados financieros

materia de nuestro examen.

e Estudioy evaluacion del control interno

"Debe estudiarse y evaluarse apropiadamente la estructura del control interno (de la empresa

cuyos estados financieros se encuentra sujetos a auditoria0 como base para establecer el grado de
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confianza que merece, y consecuentemente, para determinar la naturaleza, el alcance y la
oportunidad de los procedimientos de auditoria”. El estudio del control interno constituye la base
para confiar o no en los registros contables y asi poder determinar la naturaleza, alcance y

oportunidad de los procedimientos o pruebas de auditoria.

¢ Evidencia suficiente y competente

"Debe obtenerse evidencia competente y suficiente, mediante la inspeccion, observacion,
indagacion y confirmacion para proveer una base razonable que permita la expresion de una
opinidén sobre los estados financieros sujetos a la auditoria. La evidencia es un conjunto de hechos

comprobados, suficientes, competentes y pertinentes para sustentar una conclusion.

e Normas de preparacion del informe

Estas normas regulan la Gltima fase del proceso de auditoria, es decir la elaboracion del informe,
para lo cual, el auditor habrd acumulado en grado suficiente las evidencias, debidamente
respaldada en sus papeles de trabajo. Por tal motivo, este grupo de normas exige que el informe
exponga de qué forma se presentan los estados financieros y el grado de responsabilidad que

asume el auditor.

e Aplicacion de principios de contabilidad generalmente aceptados (PCGA)

"El dictamen debe expresar si los estados financieros estan presentados de acuerdo a principios

de contabilidad generalmente aceptados”.

Los principios de contabilidad generalmente aceptados son reglas generales, adoptadas como
guias y como fundamento en lo relacionado a la contabilidad, aprobadas como buenas y
prevalecientes, o también podriamos conceptuarlos como leyes o verdades fundamentales

aprobadas por la profesion contable.

e  Opinién del auditor

"El dictamen debe contener la expresion de una opinion sobre los estados financieros tomados en
su integridad, o la aseveracién de que no puede expresarse una opinion. En este Gltimo caso,
deben indicarse las razones que lo impiden. En todos los casos, en que el nombre de un auditor
esté asociado con estados financieros el dictamen debe contener una indicacién clara de la

naturaleza de la auditoria, y el grado de responsabilidad que esta tomando".
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Por consiguiente, el auditor tiene las siguientes alternativas de opinidn para su dictamen:

a. Opinidn limpia o sin salvedades

No existen errores claros para que se puedan sostener que existan deficiencias afecten la

razonabilidad de los estados financieros.

b. Opiniodn con salvedades o calificada

Errores o deficiencias que afecten el cumplimiento de los principios de contabilidad generalmente

aceptados o alguna normativa, generando salvedades.

c. Opinidn adversa o negativa

Existe evidencia que determine el incumplimiento y por ende errores que afectan

considerablemente a los saldos presentados dentro de los Estados Financieros.

d. Abstencion de opinar

No se ha entregado la informacién necesaria para emitir un criterio, por lo que el profesional se
abstiene de hacerlo.

Se concluye que: Las normas de auditoria generalmente aceptados se basan en la capacidad
profesional del auditor, se sustenta en la planificacion de los procesos, partiendo de la revision
del archivo permanente, para posteriormente ejecutarlos para obtener los resultados que seran

presentados en los hallazgos y finalmente en la construccién de la opinidn.

1.2.11 Técnicas de Auditoria

Para Maldonado M (2011), establece las siguientes técnicas de auditoria:

e Técnicas de Verificacion Ocular

a. Observacion. - La observacion es considerada la mas general de las técnicas de auditoria y
es de utilidad en casi todas las fases del examen. Por medio de ella, el auditor se cerciora de
ciertos hechos y circunstancias, principalmente con la forma de ejecucion de las operaciones,

de manera abierta o discreta, como el personal realiza ciertas operaciones.
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Revision selectiva. - La revision selectiva constituye una técnica frecuentemente aplicada por
su volumen u otras circunstancias no estan comprendidas en la revision o constatacion mas

detenida. Consiste en pasar revista rapidamente a datos normalmente presentados por escrito.

Rastreo. - Seguir una operacion de un punto a otro dentro de su procedimiento. (p. 81)

Se basa en la constatacion ocular de las circunstancias que afectan a la empresa y que deban ser

presentadas dentro del informe de auditoria.

Técnicas de Verificacion Verbal

Indagacion. - La indagacion consiste en averiguar sobre un hecho. EI empleo cuidadoso de
esta técnica puede determinar una informacion valiosa que sirva mas como apoyo que como

evidencia directa en el juicio definitivo del auditor.

Analisis. - Con mas frecuencia el auditor aplica técnicas de andlisis de las cuentas del mayor

general de la entidad sujeta a examen. (p. 78)

Se indaga mediante entrevista con las personas que intervienen en el proceso de la empresa que

sera auditada, también se obtendra informacidn que debe ser registrada en cintas y audios.

Técnicas de Verificacion Escrita

Conciliacion. - Este término significa el establecer la elaboracion exacta entre dos conceptos

interrelacionados.

Confirmacion. - La confirmacion normalmente consiste en la autenticidad de activos,
pasivos, operaciones, etc., mediante la afirmacion escrita de una persona o institucion
independiente de la entidad examinada y se encuentra en condiciones de conocer la naturaleza

y requisitos de la operacion consultada, e informar de una manera vélida sobre ella. (p. 79)

Se revisa la informacion y verificar los valores determinandose el nivel de cumplimiento de los

mismos.
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e Técnicas de Verificacion Documental

- Comprobacién.- La comprobacion constituye el esfuerzo para cerciorarse o asegurarse de la
veracidad de un hecho.

- Computacion.- Esta técnica se refiere a calcular, contar o totalizar datos numéricos para

asegurarse que las operaciones matematicas sean correctas. (p. 79)

Se revisan la integridad de los documentos con la finalidad de generar hallazgos sustentados en

esta evidencia.

e Técnicas de Verificacion Fisica

- Inspeccion.- La inspeccidn involucra el examen fisico y ocular de algo. La aplicacion de esta
técnica es Util con relacion a la constatacién de dinero en efectivo, documentos que evidencian

valores, activos fijos y similares. (p. 80)

Se aplica principalmente en inventarios y constataciones monetarias debido a que se registran los

valores de los libros contables.
1.2.12 Fases De La Auditoria Administrativa
Las fases de auditoria administrativa establecidas para el presente trabajo de titulacion, son las

consideradas dentro del manual elaborado por la contraloria General del Estado con la finalidad

de que se apegue a la normativa aplicable a la institucion objetivo del examen.
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FASES DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA

=

rFase I Conocimiento preliminar
Visita de observacion entidad
Revision papeles de trabajo
Determinacion de indicadores
Detectar el FODA
Evaluacién de la estructura de control interno

-
Fase Il Planificacion

Andlisis informacion y documetnacion

Evaluacion de control interno por componentes

Elaboracién del plan y programas.
. S

fFase III Ejecucion )
Aplicacion de programas

Preparacion de papeles de trabajo

Hojas resumen hallazgos por componentes
\Estructura del informe J

ase IV Comunicacion de Resultados )
Redaccion borrador de nforme
Conferencia final
Obtencion de criterios
Informe final J

Seguimiento
Matriz de recomendaciones

D

Gréfico 1-1: Fases de auditoria administrativa
Fuente: Contraloria General del Estado, (2002, pag. 109)
Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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1.2.12.1 Fase | Conocimiento preliminar

Contraloria General del Estado, (2002); esta fase consiste en obtener un conocimiento integral de la
entidad, dando mayor énfasis a su actividad principal; esto permitira una adecuada planificacion,

ejecucién y consecucidn de resultados de auditoria a un costo y tiempo razonables.

Dentro de esta fase se consideran las siguientes actividades:

1. Visita a las instalaciones, para observar el desarrollo de las actividades y operaciones, y
visualizar el funcionamiento en conjunto.

2. Revision de los archivos corriente y permanente de los papeles de trabajo de auditorias
anteriores; y/o recopilacion de informaciones y documentacion basica para actualizarlos. Su
contenido debe proveer un conocimiento y comprension cabal de la Entidad sobre:

a. Lavision, mision, los objetivos, metas, planes direccionales y estratégicos.

b. La actividad principal, como por ejemplo en una empresa de produccién interesa: Que y
como produce; proceso modalidad y puntos de comercializacion; sus principales plantas
de fabricacion; la tecnologia utilizada; capacidad de produccion: proveedores y clientes; el
contexto econémico en el cual se desenvuelve las operaciones que realiza; los sistemas de
control de costos y contabilidad; etc.

c. La situacion financiera, la produccion, la estructura organizativa y funciones recursos
humanos, la clientela, etc.

d. De los directivos, funcionarios y empleados, sobre: liderazgo; actitudes no congruentes
con objetivos trazados; el ambiente organizacional, la vision y la ubicacién de la
problematica existente.

e. En este pudo se procede a detectar el FODA, en base a la informacion inicial de la
institucion y la aplicacion de la evaluacion de la estructura de control interno en base del
informe COSO I. (p. 107)

En esta fase de la auditoria de administrativa se procede a tener el primer contacto con la
organizacion y se puede identificar el funcionamiento que se ha dada hasta este punto,
cabe recalcar que se debe evaluar el sistema de control interno en base a las normas de
control interno emitidas por la contraloria general del Estado, debido a que es una

institucion del sector publico.

1.2.12.2 Fase Il Planificacion

De acuerdo con lo manifestado por la Contraloria General del Estado (2002);
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Consiste en orientar la revision hacia los objetivos establecidos para los cual debe establecerse
los pasos a seguir en la presente y siguientes fases y las actividades a desarrollar. La planificacidn
debe contener la precision de los objetivos especificos y el alcance del trabajo por desarrollar
considerando entre otros elementos, los pardmetros e indicadores de gestion de la entidad; la
revision debe estar fundamentada en programas detallados para los componentes determinados,
los procedimientos de auditoria, los responsable, y las fecha de ejecucion del examen; también
debe preverse la determinacion de recursos necesarios tanto en nimero como en calidad del
equipo de trabajo que serd utilizado en el desarrollo de la revision, con especial énfasis en el
presupuesto de tiempo y costos estimados; finalmente, los resultados de la auditoria esperados,
conociendo de la fuerzay debilidades y de la oportunidades de mejora de la entidad, cuantificando
en lo posible los ahorros y logros esperados. (p. 132)

Una vez revisada la informacion propia de la institucion se procede a la definicién de los aspectos
a ser analizados aplicando cuestionarios de control interno y determinando los niveles de

confianza y riesgo por componente.

1.2.12.3 Fase Il Ejecucion

En base al Manual de Auditoria de Gestion de la Contraloria General del Estado, (2002); se establece lo

siguiente:

En esa etapa, es donde se ejecuta propiamente la auditoria, pues en esta instancia se desarrolla los
hallazgos y se obtienen toda la evidencia necesaria en cantidad y calidad apropiada (suficiente,
competente y relevante), basada en los criterios de auditoria y procedimientos definidos en cada

programa, para sustentan las conclusiones y recomendaciones de los informes.

En la entidad auditada, los miembros del equipo multidisciplinario realizaran las siguientes tareas

tipicas:

a. Aplicacion de los programas detallados y especificos para cada componente significativo y
escogido para examinarse, que comprende la aplicacién de las técnicas de auditoria
tradicionales, tales como: inspeccidn fisica, observacion, calculo, indagacion, analisis, etc.;
adicionalmente mediante la utilizacion de:

e Estadisticas de las operaciones como base para detectar tendencias, variaciones

extraordinarias y otras situaciones que por su importancia ameriten investigarse.
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e Pardmetros e indicadores de economia, eficiencia y eficacia, tanto reales como
estdndar, que pueden obtenerse de colegios profesionales, publicaciones
especializados, entidades similares, organismos internacionales y otros.

b. Preparacion de los papeles de trabajo, que junto a la documentacion relativa a la planificacion
y aplicacion de los programas, contienen la evidencia suficiente, competente y relevante.

c. Elaboracion de hojas resumen de hallazgos significativos por cada componente examinado,
expresados en los comentarios; los mismos que deben ser oportunamente comunicados a los
funcionarios y terceros relacionados.

d. Definir la estructura del informe de auditoria, con la necesaria referencia a los papeles de
trabajo y a la hoja resumen de comentarios, conclusiones y recomendaciones. (p. 163)

En esta fase se aplican los programas de auditoria, se preparan los papeles de trabajo para la
obtencion de evidencia que posteriormente se presentara como hojas de hallazgos, los mismos

gue deben contener: condicion, criterio, causa y efecto.

1.2.12.4 Fase IV Comunicacion de resultados

Para la Contraloria General del Estado (2002) define de la siguiente manera:

Ademas de los informes parciales que puedan emitirse, como aquel relativo al control interno, se
preparara un informe final, el mismo que en la auditoria de gestion difiere, pues no sélo que
revelara las deficiencias existentes como se lo hacia en las otras auditorias, sino que también,
contendra los hallazgos positivos; pero también se diferencia porque en el informe de auditoria
de gestion, en la parte correspondiente a las conclusiones se expondra en forma resumida, el
precio del incumplimiento con su efecto econémico, y las causas y condiciones para el
cumplimiento de la eficiencia, eficacia y economia en la gestion y uso de recursos de la entidad
auditada. (p. 193)

Se elabora el informe final con las conclusiones y recomendaciones de los hechos encontrados en
el proceso de auditoria administrativa y que servird como herramienta para futuras tomas de
decisiones.

1.2.12.5 Fase V Seguimiento

Segun la Contraloria General del Estados (2002); define de la siguiente manera;
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Con posterioridad y como consecuencia de la auditoria de gestidn realizada, los auditores internos
y en su ausencia los auditores internos que ejecutaron la auditoria deberan realizar el seguimiento

correspondiente:

Los Auditores efectuaran el seguimiento de las recomendaciones, acciones correctivas y
determinacion de responsabilidades derivadas, en la entidad, en la Contraloria, Ministerio Pablico

y Funcion Judicial, con el siguiente propésito:

a. Para comprobar hasta qué punto la administracion fue receptiva sobre los comentarios
(hallazgos), conclusiones y las recomendaciones presentadas en el informe, efectia el
seguimiento de inmediato a la terminacion de la auditoria, después de uno o dos meses de

haber recibido la entidad auditada el informe aprobado.

b. De acuerdo al grado de deterioro de las 5 “E” y de la importancia de los resultados presentados
en el informe de auditoria, debe realizar una recomprobacion de cursado entre uno y dos afios

de haberse concluido la auditoria.

c. Determinacién de responsabilidades por los dafios materiales y perjuicio econdmico causado,
y comprobacion de su resarcimiento, reparacion o recuperacion de los activos. (p. 219)

Finalmente, con las recomendaciones dadas en el informe se procederé a la elaboracién de la

matriz de implementacién, donde se definan responsables y acciones a ser ejecutadas,

1.2.13 Control interno

Para Alvin A. Arens (2007), dice: Un sistema de control interno consiste en politicas y procedimientos
disefiados para proporcionar una seguridad razonable a la administracion de que la compafiia va
a cumplir con sus objetivos y metas. A estas politicas y procedimientos a menudo se les denomina
controles, y en conjunto comprenden el control interno de la entidad. Por lo general, la
administracion cuenta con tres objetivos amplios para el disefio de un sistema de control interno

efectivo.
1. Confiabilidad de los informes financieros. Tal y como se analiz6 en el capitulo 6, la

administracion es responsable de preparar los estados financieros para los inversionistas,

los administradores y otros usuarios.
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2. Eficiencia y eficacia de las operaciones. Los controles dentro de una empresa tienen el
objetivo invitar al uso eficaz y eficiente de sus recursos con el fin de optimizar los
recursos de la compafiia.

3. Cumplimiento con las leyes y reglamentos. La seccion 404 requiere que todas las
compariias pablicas emitan un referente a la eficacia de la operacion del control interno

sobre los informes financieros. (p. 270)

Para Estupifian & Nievel (2015), expresan; EI control interno comprende el plan de organizacion y el
conjunto de métodos y procedimientos que aseguren que los activos estan debidamente
protegidos, que los registros contables son fidedignos y que la actividad de la entidad se desarrolla
eficazmente segun las directrices marcadas por la administracion. (p. 42)

De lo anterior se concluye que: Es un conjunto de procesos que permiten alcanzar los objetivos
fijados por la institucion en un momento determinado, para lo cual se revisara la normativa

aplicable, se identificaran los procesos y se conocera si se aplican con eficiencia y eficacia.

1.2.14 Componentes del control interno

Los componentes del sistema de control interno definidos dentro de las normas de control interno
(Contraloria General del Estados, 2014), aplicables para las instituciones del sector publico o empresa

privadas que funcionan con recursos propios son:

e 200 AMBIENTE DE CONTROL

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

y resultados.

El ambiente de control define el establecimiento de un entorno organizacional favorable al
ejercicio de préacticas, valores, conductas y reglas apropiadas, para sensibilizar a los miembros de

la entidad y generar una cultura de control interno. (p. 4)

Se concluye que: Ambiente de control se refiere a la atmdsfera en la que se desarrollan las
actividades dentro del departamento Municipal, adicionalmente se identifican acciones éticas que

beneficien el correcto comportamiento del personal.
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e 300 EVALUACION DEL RIESGO

La maxima autoridad establecera los mecanismos necesarios para identificar, analizar y tratar los

riesgos a los que estd expuesta la organizacion para el logro de sus objetivos.

El riesgo es la probabilidad de ocurrencia de un evento no deseado que podria perjudicar o afectar
adversamente a la entidad o su entorno. La méaxima autoridad, el nivel directivo y todo el personal
de la entidad seran responsables de efectuar el proceso de administracion de riesgos, que implica
la metodologia, estrategias, técnicas y procedimientos, a través de los cuales las unidades
administrativas identificaran, analizaran y trataran los potenciales eventos que pudieran afectar la

ejecucion de sus procesos y el logro de sus objetivos. (p. 8)

Se concluye que: Dentro de este componente se quiere conocer si estan preparados enfrentar los
riesgos o acciones que perjudiquen al cumplimiento de las funciones dadas dentro del manual de

funciones o procedimientos.

e 400 ACTIVIDADES DE CONTROL

La méxima autoridad de la entidad y las servidoras y servidores responsables del control interno
de acuerdo a sus competencias, estableceran politicas y procedimientos para manejar los riesgos
en la consecucion de los objetivos institucionales, proteger y conservar los activos y establecer

los controles de acceso a los sistemas de informacion.

Las actividades de control se dan en toda la organizacion, en todos los niveles y en todas las
funciones. Incluyen una diversidad de acciones de control de deteccion y prevencion, tales como:
separacion de funciones incompatibles, procedimientos de aprobacion y autorizacion,
verificaciones, controles sobre el acceso a recursos y archivos, revision del desempefio de
operaciones, segregacion de responsabilidades de autorizacion, ejecucion, registro y
comprobacion de transacciones, revision de procesos y acciones correctivas cuando se detectan

desviaciones e incumplimientos. (p. 10)
Se concluye que: Las actividades de control son los pasos que se realizan para tener un desempefio

Optimo, para lo que se generan documentos que funcionan como métodos de evaluacion a ser

considerados en posteriores examenes.
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e 500 INFORMACION Y COMUNICACION

La méxima autoridad y los directivos de la entidad deben identificar, capturar y comunicar
informacién pertinente y con la oportunidad que facilite a las servidoras y servidores cumplir sus

responsabilidades.

El sistema de informacion y comunicacién esta constituido por los métodos establecidos para
registrar, procesar, resumir e informar sobre las operaciones técnicas, administrativas y
financieras de una entidad. La calidad de la informacién que brinda el sistema facilita a la méxima
autoridad adoptar decisiones adecuadas que permitan controlar las actividades de la entidad y
preparar informacion confiable. (pag. 77)

Se concluye que: El sistema de informacién y comunicacion se relaciona directamente con la
canalizacion de los informes que generen las condiciones necesarias para tener documentos para

la toma de decisiones.

e 600 SEGUIMIENTO

La méxima autoridad y los directivos de la entidad estableceran procedimientos de seguimiento
continuo, evaluaciones periddicas 0 una combinacion de ambas para asegurar la eficacia del

sistema de control interno.

Seguimiento es el proceso que evalta la calidad del funcionamiento del control interno en el
tiempo y permite al sistema reaccionar en forma dindmica, cambiando cuando las circunstancias
asi lo requieran. Se orientara a la identificacion de controles débiles o insuficientes para promover
su reforzamiento, asi como asegurar que las medidas producto de los hallazgos de auditoria y los

resultados de otras revisiones, se atiendan de manera efectiva y con prontitud. (pag. 78)

De lo anterior se concluye: El proceso de seguimiento debe ser continuo dentro de la organizacion,
con la finalidad de superar las deficiencias que afectan al cumplimiento de las actividades, y
encontrar los responsables que deben hacerse cargo de sus acciones.

1.2.15 Mecanismos de evaluacién del sistema de control interno

Dentro del Manual de auditoria de gestion de la Contraloria General del Estado (2002) , se define

los siguientes mecanismos de evaluacion:
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e Cuestionarios

Consiste en disefiar cuestionarios a base de preguntas que deben ser contestadas por los
funcionarios y personal responsable, de las distintas areas de la empresa bajo examen, en las

entrevistas que expresamente se mantienen con este proposito.

Las preguntas son formuladas de tal forma que la respuesta afirmativa indique un punto 6ptimo
en la estructura de control interno y que una respuesta negativa indique una debilidad y un aspecto
no muy confiable; algunas preguntas probablemente no resulten aplicables, en ese caso, se utiliza
las letras NA “no aplicable”. De ser necesario a mas de poner las respuestas, se puede completar
las mismas con explicaciones adicionales en la columna de observaciones del cuestionario o en

hojas adicionales.

En las entrevistas, no solo se procura obtener un Si, No, o0 NA, sino que se trata de obtener el
mayor nimero de evidencias; posterior a la entrevista, necesariamente debe validarse las

respuestas y respaldarlas con documentacion probatoria.

Modelos de cuestionarios se ilustran en las fases de planificacion y ejecucion. (p. 45)

Los cuestionarios son de mayor aplicacion dentro de los procesos de auditoria, se emplea para la
realizacion de las preguntas que son elaboradas en base a la normativa que regula a la

organizacion.

e Flujogramas

Consiste en relevar y describir objetivamente la estructura organica de las areas relacionadas con

la auditoria, asi como, los procedimientos a través de sus distintos departamentos y actividades.

Este método es mas técnico y remediable para la evaluacion, tiene ventaja frente a otros métodos
porque permite efectuar el relevamiento siguiendo una secuencia légica y ordenada, permite ver
de un solo golpe de vista el circuito en su conjunto y facilita la identificacion o ausencia de

controles.

En la fase de planificacion se ilustra mediante la presentacion de flujogramas sobre la adquisicion

de medicinas y pago de remuneraciones

Para la preparacion, se debe seguir los siguientes pasos:
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1. Determinar la simbologia.
2. Disenar el flujograma

3. Explicar cada proceso junto al flujo o en hojas adicionales. (p. 45)

Es una representacion grafica de un proceso, que tiene la finalidad de establecer los responsables
de cada accidny los documentos que sustentan la actividad que se realiza dentro del Departamento

Administrativo.

1.2.16 Riesgos de auditoria

Para Marin & Martinez (2003), define; Las normas de auditoria definen el riesgo de auditoria como la
posibilidad de que el auditor no detecte un error significativo que pudiera existir en los estados
financieros, ya sea por la falta de evidencia al respecto o por disponer de una evidencia deficiente
o incompleta, y emita una opinion no adecuada sobre dichos estados.

Como define la SAS 47, “el riesgo de que el auditor inadvertidamente no modifique debidamente

SuU opinidn sobre estados financieros distorsionados en forma importante” (p. 339),

El riesgo de auditoria, parte de la no aplicacion de una normativa, por la ausencia de controles o
no deteccion por parte de auditor, se requiere conocer si se cumple con todo lo pactado en la

institucion.

1.2.17 Tipos de riesgo de auditoria

Para Marin & Martinez (2003); l0s riesgos de auditoria son tres y se pasa a detallar cada uno de ellos:

1. Riesgo inherente: Comporta la susceptibilidad que presenta una partida de los estados
financieros o clase de transacciones a errores u omisiones que podrian ser materiales o
importantes, por si mismos o al agregarse a otros posibles errores en otras partidas o
transacciones, y todo ello al margen de los controles internos que pudieran afectarse.

2. Riesgo de control: La valoracién del auditor del riesgo de que el sistema o estructura de
control interno de la entidad fracase para prevenir o detectar oportunamente un error material
que haya ocurrido. Su nivel: alto, medio o bajo, estara directamente relacionado con la
valoracion débil, media o fuerte del sistema y estructura del control interno.

3. Riesgo de deteccion: considerado como el riesgo de que errores importantes,
individualmente o agregados a otros, en los estados financieros no sean detectados mediante

la aplicacion de los procedimientos o pruebas sustantivas de auditorias. Su nivel alto, medio
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0 bajo estara en relacion directa con la menor o mayor magnitud, alcance y naturaleza de las

pruebas sustantivas. (p. 339)

Para Blanco, Y (2012), establece tres tipos de riesgos:

¢ Riesgo inherente

Al desarrollar el plan global de la auditoria integral, se debe evaluar el riesgo inherente a nivel de
los estados financieros y de las otras tematicas. Al desarrollar el programa de auditoria financiera,
se debe relacionar dicha evaluacion a nivel de afirmacién de saldos de cuenta y clases de

transacciones de importancia relativa, o asumir que el riesgo inherente es alto para la afirmacion.

¢ Riesgo de control

La evaluacion preliminar del riesgo de control de la informacién financiera es el proceso de
evaluar la efectividad de los sistemas de contabilidad y de control interno de una entidad para
prevenir o encontrar y corregir manifestaciones erréneas de importancia relativa. Siempre habra
algun riesgo de controla causa de las limitaciones inherentes de cualquier sistema de contabilidad

y de control interno.

¢ Riesgo de deteccion

El nivel de riesgo de deteccion se relaciona directamente con los procedimientos sustantivos del
auditor. La evaluacion del auditor del riesgo de control, junto con la evaluacién del riesgo
inherente, influye en la naturaleza, oportunidad y alcance de los procedimientos sustantivos que
deben desempefiarse para reducir el riesgo de deteccion, y por tanto el riesgo en la auditoria, a un
nivel aceptablemente bajo. Algln riesgo de deteccion estaria siempre presente aln si un auditor
examinara el cien por ciento del saldo de una cuenta o clase de transacciones porgue, por ejemplo,

la mayor parte de la evidencia en la auditoria es persuasiva y no definitiva. (pp. 68-69)
De lo expuesto se concluye: Los tipos de riesgo de auditoria son tres enfocados, a la naturaleza

de las actividades, el hecho de contar con controles y no poner en préactica los mismos, y

finalmente que no conozca el auditor los hechos que afectan a la organizacion.
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1.2.18 Evidencia de auditoria

Para Blanco (2012), expresa la siguiente definicion: Se refiere a la informacion obtenida por el
auditor para llegar a las conclusiones sobre las que se basa su informe. La evidencia en la auditoria
integral comprendera documentos fuente y registros contables subyacentes a los estados
financieros, informacidn susceptible de ser corroborada de otras fuentes procedimientos sobre el
manejo de las areas o divisiones e indicadores de gestion. La evidencia en la auditoria se obtiene
de una mezcla apropiada de pruebas de control, de procedimientos sustantivos, andlisis de
proyecciones y analisis de los indicadores claves de éxito (p. 18),

Fisica Documental  Testimonial Analitica
Se obtiene | Se logra por \' (
mediante medio del
inspeccion u analisis de Comprende
observacion documentos. estd Se obtiene de célculos,
directa de las contenida en toda persona que comparaciones,
actividades, cartas, contratos, realiza razonamientos y
bienes 0 sucesos, registros,  actas, declaraciones desegregacion de
y se presenta a minutas, facturas, durante la la  informacion
través de notas, recibos y toda aplicacion de la por areas,
fotografias, clase de auditoria. apartados ylo
gréficas, cuadros, comunicacion componentes.
mapas 0 muestras relacionada con
materiales. el trabajo.

Figura 2-1: Tipos de evidencia
Fuente: (Franklin, 2007, pag. 89)
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

La evidencia son los tributos que sirven como respaldo del trabajo realizado por el auditor.

1.2.19 Papeles de trabajo

Para (Bonilla, 2018), expone: Son el conjunto de documentos, planillas o cédulas, en las cuales el
auditor registra los datos y la informacion obtenida durante el proceso de Auditoria, los resultados

y las pruebas realizadas.

Los papeles de trabajo también pueden constituir la informacion almacenada en cintas, peliculas
u otros medios (diskettes), y puede habilitarse sobre listados, y fotocopias de documentos claves

de la organizacion, sin incurrir a exceso de copiar todo el archivo.
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La NIA "Documentacion” sefiala que la extension de los papeles de trabajo es un caso de juicio
profesional por lo que es necesario y practico documentar todos los asuntos importantes que el
auditor considere. La SAS y NIA indican que los papeles de trabajo incluyen, entre otros, las

siguientes informaciones:

¢ Informacion referente a la estructura organica de la entidad examinada.

e Extractos o copias de documentos legales importantes, convenios, y estatutos.

¢ Informacion concerniente al entorno econémico y legislativo dentro de los que opera la
entidad.

e Evidencia del proceso de planeamiento

e Andlisis de transacciones y balances.

¢ Analisis de tendencias e indice importantes.

e Un registro de la naturaleza, tiempo y grado de los procedimientos de auditoria desarrollados
y de los resultados de dichos procedimientos.

e Una indicacion sobre quien desarroll6 los procedimientos de auditoria y cuando fueron

desarrollados.

Los papeles de trabajo permiten identificar hechos y tener un sustento para su presentacion ante

los afectados.

1.2.20 Plan de auditoria

Para Mantilla S, (2012); Los ejecutivos dirigen evaluacion de los sistemas de control interno para,
en primer lugar, poder considerar los siguientes aspectos sugeridos sobre donde iniciar y qué

hacer:

e Decidir sobre el alcance de la evaluacion, en términos de las categorias de objetivos,
componentes del control interno y actividades a orientar.

¢ Identificar actividades de monitoreo Jongoing que rutinariamente proporcionan tranquilidad
respecto a que el control interno es efectivo.

e Analizar el trabajo de evaluacién del control realizado por auditores internos y considerar los
hallazgos relacionados con el control hechos por los auditores externos.

e Priorizar por unidad, componente o global las mayores areas de riesgo que exigen atencién
inmediata.

e Basados en lo anterior desarrollar un programa de evaluacion con segmentos cortos y largos.
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¢ Realizar en conjunto la evaluacion de todas las partes que la puedan llevar a cabo. Y al mismo
tiempo considerar no solamente el alcance y la duracion, sino también la metodologia y las
herramientas a usar, los datos de entrada provenientes de auditores internos y externos y de
reguladores, los medios para informar los hallazgos y la documentacion esperada.

e Monitorear el progreso y la revision de los hallazgos.

e Ver que se realicen las acciones siguientes, y modificar los segmentos de evaluacion

subsecuentes si es necesario. (p. 89)
1.2.21 Indices y referencias
Segun Contraloria General del Estado (2002), se determina que los indices y referencias son:
Es necesaria la anotacion de indices en los papeles de trabajo ya sea en el curso o al concluirse la
auditoria, para lo cual primeramente se debe definir los codigos a emplearse que deben ser iguales
a los utilizados en los archivos y su determinacion debe considerarse la clase de archivo y los
tipos de papeles de trabajo.
Es importante también que todos los papeles de trabajo contengan referencias cruzadas cuando
estan relacionados entre si, esto se realiza con el prop6sito de mostrar en forma objetiva como se
encuentran ligados o relacionados entre los diferentes papeles de trabajo.
La codificacion de indices y referencias en los papeles de trabajo pueden ser de tres formas:
a) alfabética,
b) numéricay

¢) alfanumérica. (p. 66)

Permiten identificar los documentos y su ubicacion dentro de proceso de auditoria, deben ser

marcados de color rojo para su facil identificacién.

1.2.22 Indicadores de gestién

En la Controloria General del Estado (2012), da la siguiente definicion:

Los Indicadores de gestion son variables o pardmetros que permiten medir de forma cuantitativa

y cualitativa, el grado de cumplimiento de un sistema, proyecto, programa, componente, proceso,
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actividad o de la ejecucion de las operaciones, en términos de eficiencia, economia, efectividad e

impacto.

Para la construccion del indicador se deberd colocar en el numerador las variables con datos
relativos a insumos, procesos 0 productos y en el denominador se colocaran las variables

cronolégicas, fisicas o econémicas de comparacion.

Se pueden utilizar datos primarios o indicadores que relacionan dos datos; una vez elegidos los
indicadores, se definen los objetivos contra los que se van a comparar, la periodicidad en que se
realizaran las mediciones y cuando los desvios se convertiran en alertas, es decir, indicaran los

niveles por encima o por debajo de los cuales el indicador es importante.

Caracteristicas

e Estaran ligados a la misidn, vision, los objetivos estratégicos y las metas trazadas.

e Estableceran una periodicidad y un responsable de calculo

e Proveeran informacion util y confiable para la toma de decisiones

e Elnimero de indicadores sera el necesario para evaluar la gestién, uso de los recursos y grado
de satisfaccion de los usuarios, evitando los que nos son aplicables.

e Se integraran con los procesos, areas funcionales y sistemas de evaluacion organizacional.

Ficha técnica de indicadores

Los indicadores se presentaran en una matriz denominada ficha técnica, que contiene la

siguiente informacion:

e Nombre del indicador Factores criticos de éxito Formula de calculo del indice Unidad de
medida

e Frecuencia

e Estandar

e Fuente de informacion

e Interpretacion

e Brecha (pp. 24 - 25)

Los indicadores de gestion son instrumentos para medir el nivel de cumplimiento en términos de

eficiencia, eficacia y economia.
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1.2.23 Hallazgos de auditoria

Para Garcia (2015), da la siguiente definicion; El hallazgo, abarca hechos y otra informacién
obtenida por el auditor que merecen ser comunicados a los empleados y funcionarios de la

organizacion auditada y a otras personas interesadas. Contienen:

e Importancia relativa que amerite ser comunicado.
e Basado en hechos y evidencias precisas que figuran en los papeles de trabajo.
e Objetivo (obrar con objetividad, equidad y realismo)

e Convincente para una persona que no ha participado en la auditoria.

Al realizar su trabajo debe considerar los factores siguientes:

e Condiciones al momento de ocurrir el hecho

o Naturaleza, complejidad y magnitud administrativa y financiera de las operaciones
examinadas.

e Andlisis critico de cada hallazgo importante.

e Integridad del trabajo de auditoria.

e Autoridad legal.

e Diferencia de opinion, conclusiones y recomendaciones.

Es un registro de los hechos extraordinarios que se obtuvo en la auditoria y que estan debidamente

sustentados con evidencia.

1.2.24 Informe de auditoria

Para Franklin (2009); da la siguiente definicion:

Al finalizar el examen de la organizacion, de acuerdo con el procedimiento correspondiente, y
una vez que se han seleccionado los enfoques de analisis organizacién y cuantitativos y formulado
el diagndstico administrativo, es necesario preparar un informe, en el cual se consignen los
resultados de la auditoria e identifique claramente el &rea, sistema, programa, proyecto, etc.,
auditado el objetivo de la revision, la duracion, alcance, recursos y métodos empleados (pp. 115
- 116)
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Esquema informe de auditoria segin (Contraloria General del Estado, 2002), es;

e Caratula
e Indice, Siglas y Abreviaturas

e Carta de Presentacion

e CAPITULO l.-Enfoque de la auditoria

o Motivo

o Objetivo
o Alcance
o Enfoque

o Componentes auditados
o Indicadores utilizados

e CAPITULDO Il.- Informacioén de la entidad

o Mision

o Vision

o Fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas
o Base Legal

o Estructura Organica

o Objetivo

o Financiamiento

o Funcionarios Principales

e CAPITULDO lIll.- Resultados Generales

o Comentarios, Conclusiones y Recomendaciones sobre la entidad, relacionados con la
evaluacion de la Estructura de Control Interno del cumplimiento de objetivos y metas

institucionales, etc.

e CAPITULO IV.- Resultados Especificos por componente

o Presentacion por cada uno de los componentes (A, B, C, D, etc.) y/o sub- componentes, lo
siguiente:

o Comentarios. -
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b)

Sobre aspectos positivos de la gestion gerencial-operativa y de resultados, que determinen
el grado de cumplimiento de las 3 “E” teniendo en cuenta: condicion, criterio, efecto y
causa;

Sobre las deficiencias determinando la condicién, criterio, efecto y causa; también
cuantificando los perjuicios econdémicos ocasionados, los desperdicios existentes, dafios

materiales producidos.

Conclusiones. -

Conclusion del auditor sobre los aspectos positivos de la gestidn gerencial operativa y sus
resultados, asi como del cumplimiento de las tres "E".

Conclusion del auditor sobre el efecto econémico y social producido por los perjuicios y
dafios materiales ocasionados, también por las ineficiencias, practicas antieconémicas,
incumplimientos y deficiencias en general; y a las causas y condiciones que incidieron en

el incumplimiento de las 3 “E”.

Recomendaciones. -

Constructivas y practicas proponiendo mejoras relacionadas con la gestion de la Entidad
auditada, para que emplee sus recursos de manera eficiente y econdmica, se realicen con
eficiencia sus actividades o funciones; ofrezca bienes, obras o servicios de calidad con la
oportunidad y a un costo accesible al usuario; y que permita obtener resultados favorables

en su impacto. (pp. 165 - 166)

El informe es un documento que resume lo observado dentro de la auditoria, incluye informacién

valiosa para la toma de decisiones.

1.3 ldea a defender

Con la realizacion de una Auditoria Administrativa al Departamento de Talento Humano del

Gobierno Municipal del Cantén Morona, periodo 2017, se podra medir los niveles de eficiencia

y la eficacia en el cumplimiento de las metas.
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CAPITULO 11

2 MARCO METODOLOGICO

2.1 Modalidad de la investigacion

2.1.1 Investigacidn cualitativa

Se aplicara la investigacion cualitativa, revisando los hechos que afectan el area de Talento
Humano del Gobierno Municipal del Canton Morona de la Provincia de Morona Santiago, para
de esta manera poder mostrar resultados de calidad en el manejo del personal y el cumplimiento
de las metas fijadas para un periodo de tiempo.

2.1.2  Investigacion cuantitativa

Este disefio de investigacion se aplicara la modalidad cuantitativa, principalmente en el calculo
de indicadores de gestion, que actuaran como mecanismo para determinar el nivel de
cumplimiento de los objetivos fijados para el periodo 2017.

2.2 Tipos de investigacion

La investigacion se realizara en base de los siguientes tipos:

2.2.1 Investigacion Descriptiva

Esta investigacion es de tipo descriptiva porque se detalla la situacion actual del problema y se
detallan las particularidades y los elementos de la administracion, indicando de esta forma la
deficiencia o las falencias en la administracidn que presenta el Gobierno Municipal.

2.2.2 Investigacién documental

La Auditoria Administrativa de Talento Humano del Gobierno Municipal del Cantén Morona de
la Provincia de Morona Santiago, se basard en el andlisis de documentos propios del

departamento, que servird como evidencia para la elaboracion de los hallazgos de auditoria

administrativa.
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2.2.3 Investigacion de campo

Este tipo de investigacion nos facilitara indagar mas sobre la gestién del Gobierno Municipal del
Canton Morona de la Provincia de Morona Santiago, los puntos especificos que nos ayudaran a
efectuar la problematica existente dentro debido a que los archivos institucionales deben

mantenerse dentro de la institucion.

2.3 Poblacién y muestra

La poblacion estimada para el estudio de investigacion es de 7 personas que laboran en la
Direccion de Talento Humano del Gobierno Municipal del Cantén Morona, al ser un nimero
reducido no es necesario célculo de la muestra estadistica.

2.4 Métodos, técnicas e instrumentos

2.41 Meétodos

Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se recurri6 al uso de los métodos de

investigacion:

2.41.1 Sintético

Método utilizado en todo el proceso de auditoria administrativa desarrollado en la entidad, mismo
gue permitird sintetizar la informacion tanto de conocimientos teéricos como de la proporcionada
por la entidad sujeta a examen, con el propdsito de obtener un informe claro, preciso y objetivo
al final de la auditoria y podemos emitir las conclusiones y recomendaciones del trabajo

investigado.

2.4.1.2 Analitico

Por medio de este método descubriremos las causas y efectos del tema a desarrollarse, es decir la
problematica existente dentro de la gestion administrativa de Talento Humano del Gobierno
Municipal del Canton Morona de la Provincia de Morona Santiago, con la finalidad de descubrir
y analizar toda la informacion suficiente, adecuada y oportuna para que el auditor, lo documente

en los papeles de trabajo y hallazgos.
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2.4.1.3 Inductivo

Es un proceso analitico sintético que permitird la orientacion del estudio de los hechos o
fendmenos particulares para demostrar que la Auditoria Administrativa favorece el desarrollo
institucional. Este método se la aplicara para formular y analizar las encuestas a los empleados
del area de Talento Humano del Gobierno Municipal del Cantén Morona de la Provincia de

Morona Santiago.

2.4.1.4 Deductivo

Este método va de lo general a lo particular, en donde se analizara la informacion base, en el que
se abordara conocimientos generales sobre los resultados que realiza el Talento Humano del
Gobierno Municipal del Cantén Morona de la Provincia de Morona Santiago, para luego deducir

una conclusion y poder dar soluciones a la misma y determinar el objeto de estudio.

2.4.2  Técnicas para la recoleccion de la informacion

Las técnicas para la investigacién de campo utilizadas dentro de la investigacion seran las
encuestas y la técnica de observacion, cuyas interrogantes seran elaboradas a través de preguntas
cerradas, éstas permitiran profundizar la opinién de los funcionarios del Gobierno Municipal del

Cant6n Morona de la Provincia de Morona Santiago.

2.4.2.1 Encuesta

Se realizara encuestas dirigidas a los funcionarios de la Institucién en este caso del Gobierno
Municipal del Cantén Morona de la Provincia de Morona Santiago, con la finalidad de conocer
el funcionamiento del Departamento de Talento Humano, mediante un cuestionario previamente
elaborado, que constara de preguntas cerradas que permitiran indagar mas sobre la aplicacion de

la auditoria administrativa.
2.4.2.2 Entrevista
Se aplicara una entrevista en la primera fase de auditoria, para conocer las deficiencias y como se

han manejados por los directores, a fin de tener un panorama general de la situacion que se vive

en la empresa.
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2.4.2.3 Observacion

Se empleara el método de observacion directa que permitira obtener informacidn precisay concisa
sobre las dificultades en las que se encuentra el Departamento de Talento Humano del Gobierno

Municipal.

2.4.3 Instrumentos de la investigacion

Los instrumentos de investigacion que se emplearan son los cuestionarios, la guia de observacion,
manuales y los documentos electronicos, que permitirdn conocer acerca del area del Talento

Humano del Gobierno Municipal, deberes y obligaciones de las mismas, leyes y reglamentos de

la Institucidn, ejemplares de modelos administrativos en el accionar al servicio publico.
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CAPITULO I1I

3 MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

3.1 Resultados

Para la determinacion de los resultados se aplicd el cuestionario a los funcionarios de la
Direccion de talento humano, donde se puede apreciar las opiniones de los colaboradores del
GAD:
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA

1. ¢La Direccion de Talento humano cuenta con una normativa que regula sus actividades?

Tabla 1-3: Normativa para la administracion de talento humano

Respuesta  Referencia Porcentaje

Si 7 100%
No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

0%

mSi

" No

Gréfico 2-3: Normativa para la administracion de talento humano

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
El 100% de los encuestados mencionan conocer de la existencia de la normativa que regula la

administracion de talento humano y por ende de las consecuencias de no aplicarlas de una manera

eficiente y eficaz para un mejor desarrollo del departamento.
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2. ¢Se ha identificado correctamente el proceso de contratacion del personal que labora en

el Gobierno Municipal del Canton Morona?

Tabla 2-3: Proceso de contratacion

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 4 57%
No 3 43%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

m Si

m No

Grafico 3-3: Proceso de contratacion
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
El 57% de los encuestados reconocen que existe un proceso definido de contratacion del personal,

mientras que el 43% menciona que no existe un debido proceso de contratacion por parte de la
institucion por el motivo que se contrata empiricamente afectando al puesto de trabajo por parte

del colaborador que no pueda cumplir las expectativas y funciones del trabajo encomendado.
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3. ¢Se han elaborado los planes para la administracién de talento humano?

Tabla 3-3: Planes de talento humano

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 0 0%
No 7 100%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

mSi

H No

Grafico 4-3: Planes de talento humano
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
En lo referente a los planes planteados por el departamento de talento humano se pudo conocer

que el 100% de los encuestados reconoce que no se han elaborado los planes, donde que se

incluyen capacitacion, rotacion, vacaciones y desempefios de acorde como rige el codigo de

trabajo.
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4. Parael correcto desempefio de la institucion se aplican indicadores de gestion al

cumplimiento de los objetivos departamentales?

Tabla 4-3: Indicadores de gestion

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 0 0%
No 7 100%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

0%

mSi

m No

Gréfico 5-3: Indicadores de gestion
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
El 100% de los encuestados menciona que no se aplican indicadores de gestion que ayude a medir

el rendimiento de cada colaborador donde se puedan medir los niveles de eficacia, eficiencia en
las actividades realizadas dentro de cada puesto de trabajo y de brindar un servicio al usuario del

GAD.
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5. ¢Se realiza la contratacion en base a las necesidades del GAD de Morona?

Tabla 5-3: Contratacién segun las necesidades

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 4 57%
No 3 43%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

mSi

m No

Graéfico 6-3: Contratacion segun las necesidades
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
Al realzar la encuesta se puedo identificar la contratacion que realizar el GAD para un puesto de

trabajo en base a las necesidades el 57% responde que la contratacion se hace en base a las

competencias del personal, mientras que el 43% dice que no se hace un estudio previo a las

necesidades de los puestos asignados.
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6. ¢Se han reportado reclamos con el desempefio del personal que labora en el GAD

Municipal de Morona?

Tabla 6-3: Reclamos del desempefio del personal

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 7 100%
No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

0%

mSi

m No

Gréfico 7-3: Reclamos del desempefio del personal
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
El 100% de los encuestados menciona que, si se realiza reclamos, quejas de las anomalias
existentes dentro de las actividades pero no se ha tomado cartas en el asunto o formas de corregir

los problemas existentes afectando la gestion de la institucion.
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7. ¢Cuando se presentan reclamos se aplican sanciones a los funcionarios de la

organizacion?

Tabla 7-3: Se aplican sanciones

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 2 29%
No 5 71%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

mSi

© No

Grafico 8-3: Se aplican sanciones
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
Seguln el 71% de los encuestados reconoce que no se han aplicado sanciones al personal que ha

sido objeto de algun tipo de reclamos por parte de los usuarios, mientras que el 29% dice conocer

que en casos especificos si se han aplicado sanciones.
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8. ¢Se han realizado reuniones de motivacion al personal?

Tabla 8-3: Reuniones de motivacion al personal

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 2 29%
No 5 71%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

LN

" No

Graéfico 9-3: reuniones de motivacion al personal
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion
El 71% de los encuestados mencionaron que no se han realizado reuniones de motivacion al

personal, mientras que el 29% indica que las reuniones ejecutadas son relacionadas con las fiestas
nacionales e internas cuentan como una actividad de motivacion que se efectda al personal.
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9. ¢Anteriormente se han aplicado auditoria de algin tipo a la Direccion de Talento

Humano?

Tabla 9-3: Aplicacion de auditorias

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 0 0%
No 7 100%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

0%

mSi

m No

Gréfico 10-3: Aplicacion de auditorias
Fuente: Tabulacion de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion

Al departamento de talento humano no ha sido objeto de ningun tipo de auditoria de talento
humano por tal motivo no se conoce las causas que afecta al desempefio del personal y no se a
llegado a cumplir con los objetivos, metas o al presupuesto entregado por arte del GAD Municipal

de Morona.
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10. ¢Se considera necesario la aplicaciéon de una auditoria administrativa que debe ver las

deficiencias de la Direccién de Talento Humano?

Tabla 10-3: Auditoria administrativa

Respuesta Referencia  Porcentaje

Si 7 100%
No 0 0%
Total 7 100%

Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

0%

LN

® No

Grafico 11-3: Auditoria administrativa
Fuente: Tabulacién de encuesta
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Interpretacion

El 100% de los encuestados mencionaron que seria favorable la aplicacion de una auditoria del
departamento y de esta forma encontrar falencias y poder corregir de forma que ayude a mejorar
los procesos, funciones y que se pueda es cumplir con la normativa que regula al personal de

acorde al codigo de trabajo poder desempefiar un trabajo de calidad cumpliendo la eficiencia,

eficacia.
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3.2 Verificacion idea a defender

Una vez ejecutada las encuetas se pudo determinar que existen falencias dentro del departamento
de talento humano en base a la contratacién que se realiza empiricamente sin cumplir con un
debido proceso no existe capacitaciones al talento humano carencia de evaluaciones del
desempefio laboral y no se mide el trabajo de cada colaborador mediante los indicadores estas
falencias son causas, ya que no ha existido una auditoria del departamento de talento humano del
GAD Municipal de Morona, por tal motivo no se puede cumplir con los objetivos y metas
planteadas por la institucion causando inconformidad en brinda el servicio a los habitantes de
Morona Santiago e incumpliendo con las leyes vigentes.
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TITULO
AUDITORIA ADMINISTRATIVA AL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO, DEL
GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON MORONA, PROVINCIA DE MORONA

SANTIAGO, PERIODO 2017.

3.3 Propuesta

Fase | Conocimiento preliminar

Visita de observacion entidad

Revision papeles de trabajo

Determinacién de indicadores

Detectar el FODA

Evaluacion de la estructura de control interno

Fase Il Planificacion

Andlisis informacion y documentacion
Evaluacién de control interno por componentes
Elaboracion del plan y programas.

Fase Il Ejecucion

Aplicacién de programas

Preparacion de papeles de trabajo

Hojas resumen hallazgos por componentes
Estructura del informe

Fase IV Comunicacién de Resultados

Redaccidn borrador de informe
Conferencia final

Obtencioén de criterios

Informe final

Seguimiento

Matriz de recomendaciones

VA A

Grafico 12-3. Fases de la auditoria

Fuente: Contraloria General del Estado, (2002, pag. 109)
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

54



3.3.1 FASE I: Planificacion preliminar

PPP
1/2

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO, DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON MORONA, PROVINCIA DE MORONA SANTIAGO.

PROGRAMA DE PLANIFICACION PRELIMINAR

Tipo de examen:

Entidad examinada:

Periodo:
Responsable:

Goblerno Municipal
’ del canton Morona

Auditoria Administrativa

Departamento de Talento Humano del Gobierno Municipal del Canton
Morona Provincia de Morona Santiago.

Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Ing. Yolanda Garrido

Ing. Sonia Guadalupe

Srta. Janira Ayuy
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PPP
212

PROGRAMA DE PLANIFICACION PRELIMINAR

Tipo de examen: Auditoria Administrativa

Entidad examinada: Departamento de Talento Humano del GAD M Morona
Periodo: Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Objetivo:
Conocer el funcionamiento del departamento de talento humano del GAD M Morona, donde se

identifican los aspectos claves que deben auditarse.

No. | Procedimientos Elaborado | Referencia | Observacion

por:

1 Realizar la visita de observacion a la
entidad, con la finalidad de conocer
, . . JIAA PP.01
como se efectian las actividades

ordinarias.

2 Solicitar de manera formal Ia
informacién general del
departamento con la finalidad de una JIAA PP.02

revision documental.

3 Determinacion  de indicadores,
basados en los procesos y objetivos
- JIAA PP.03
que se hayan planificado para el
departamento.

4 Aplicar el FODA, con la finalidad de

establecer las fortalezas y debilidades

. JIAA PP.04
gue se han presentado en la gestion

documental.

5 Evaluacion de la estructura de control
interno, en base a las normas de JIAA PP.05

control interno.

56



PP.01

VISITA DE OBSERVACION 1/1
Fecha: 7 de agosto del 2019.
Responsable:
Objetivo: Conocer como se desarrollan las actividades dentro del departamento de talento

humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Morona, para el

establecimiento de las acciones a desarrollarse dentro de la organizacion.

Descripcion fisica:

Las instalaciones del Departamento de Talento Humano son de dos areas: area de administracion,
area de seleccion y desarrollo de talento humano, esta ubicado frente al parque de la ciudad de
macas, en el edificio central de la municipalidad, laboran 7 personas en los diferentes puestos de

trabajo.

Figura 3-3: Descripcion fisica
Fuente: http://www.morona.gob.ec/
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http://www.morona.gob.ec/

SOLICITAR DE MANERA FORMAL LA INFORMACION GENERAL

Morona, 7 de agosto del 2019.

Ingeniero.

Revelo Villarreal Jairo Oswaldo

PP.02
1/10

DIRECTOR DE GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GAD M C MORONA.

Presente.

Reciba un saludo afectuoso, mediante la presente le solicitd a usted autorice a quien corresponda
la entrega de informacidon necesaria para el desarrollo de las fases de auditoria administrativa al

Departamento de Gestion de Talento Humano, la documentacion solicitada es:

e Registro Gnico de contribuyentes
¢ Organigrama estructural

e Manual de funciones

e Plan operativo anual

e Presupuesto

¢ Normativa regulatoria

e Procesos internos de talento humano.

Le agradezco su atencion.

Atentamente;

Srta. Janira Ayuy
Auditora
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PP.02

REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES
SOCIEDADES
b ...le hace bien al pais!
NUMERO RUC: 1460000290001
RAZON SOCIAL: GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON MORONA
NOMBRE COMERCIAL:
REPRESENTANTE LEGAL: OJEDA JARAMILLO LUIS TARCICIO
CONTADOR: VALENCIA ZABALA LILIAM MARGOT
CLASE CONTRIBUYENTE: ESPECIAL OBLIGADO LLEVAR CONTABILIDAD: SI
CALIFICACION ARTESANAL: SIN NUMERO: SIN
FEC. NACIMIENTO: FEC. INICIO ACTIVIDADES: 25/03/1987 E
FEC. ACTUALIZACION: 11/12/2018

FEC. INSCRIPCION: 25/03/1987
FEC. SUSPENSION DEFINITIVA:

FEC. REINICIO ACTIVIDADES:

ACTIVIDADES REALIZADAS POR MUNICIPIOS

Provincia: MORONA SANTIAGO Canton: MORONA Parroguna MACAS Barrio: CENTRO Calle: SIMON BOLIVAR Numero: S/N Interseocuon 24 DE MAYO Edificio: CASA
MUNIC!:%;. Re*erencl.i,a ubicacion: FRENTE AL PARQUE CENTRAL Telefono Trabajo: 072700143 Telefono Trabajo: 072700040 Fax: 072700143 Email:
mmorona@macas.gob.ec

* ANEXO RELACION DEPENDENCIA

* ANEXO TRANSACCIONAL SIMPLIFICADO

* DECLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE
* DECLARACION MENSUAL DE IVA

Son de los ib D de trato y confi D hos de asi: ia o ion, D i D hos de inf
Dy para mayor inf en www.sri.gob.ec.
Las personas naturales cuyo cap:ral ingresos anuales 0 COslos y gastos & les sean superi a los limites enelf para la aplicacion de la ley
de régimen tnbulano interno estan obli a llev: e en ag de podrén g al A il Simplificado (RISE) y sus
IV ser p ds manera I
A de IVA podrén de manera y cuando no se encuentre obli ‘.15 Ille‘y:r contabilidad, transfiera bienes o
e IVA.

que
preste serwc‘os umcamenle con tarifa 0% de IVA. y/o sus vsntas con tarifa d:famme de 0% sean objeto de retencion del 100%

ABIERTOS 7

# DE ESTABLECIMIENTOS REGISTRADOS 7
JURISDICCION \ ZONA 6\ MORONA SANTIAGO CERRADOS 0

Cadigo: RIMRUC2019000773470
Fecha: 27/03/2019 14:46:18 PM
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REGISTRO UNICO DE CONTRIBUYENTES

SOCIEDADES
. ...le hace bien al pais!
NUMERO RUC: 1460000290001
RAZON SOCIAL: GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON MORONA

e L
No. ESTABLECIMIENTO: 001 Estado: ABIERTO - MATRIZ FEC.INICIOACT.:  25/03/1987
NOMBRE COMERCIAL: FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:
ACTIVIDAD ECONOMICA: 3
ACTIVIDADES REALIZADAS POR MUNICIPIOS
DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: MORONA SANTIAGO Canton: MORONA Parroquia: MACAS Barrio: CENTRO Calle: SIMON BOLIVAR Numero: SN Interseccion: 24 DE MAYO Referencia:
FRENTE 8. PARQUEbCENTRAL Edificio: CASA MUNICIPAL Telefono Trabajo: 072700143 Telefono Trabajo: 072700040 Fax: 072700143 Email:
mmorona@macas.gob.ec

No. ESTABLECIMIENTO: 002 Estado: ABIERTO - LOCAL COMERCIAL FEC.INICIO ACT.:  14/03/2000
NOMBRE COMERCIAL:  MERCADO MUNICIPAL FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:

ACTIVIDAD ECONOMICA:

ACTIVIDADES DE ALQUILER DE BIENES INMUEBLES LOCAL COMERCIAL

DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: MORONA SANTIAGO Canton: MORONA Parroquia: MACAS Barrio: CENTRO Calle: GUAMOTE Numero: S/N Interseccion: DIEZ DE AGOSTO Referencia:
MERCADO MUNICIPAL Telefono Trabajo: 2702524

No. ESTABLECIMIENTO: 003 Estado: ABIERTO - LOCAL COMERCIAL FEC.INICIOACT.:  04/01/2011
NOMBRE COMERCIAL: SERVICIO DE AGUA POTABLE FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:

ACTIVIDAD ECONOMICA:

PROGRAMAS DE SUMINISTROS DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO.

DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: MORONA SANTIAGO Canton: MORONA Parroquia: MACAS Barrio: CENT! RO Calle: SUCRE Numero: SIN ion: 24 DE MAYO ia: JUNTO AL

TEATRO MUNICIPAL Telefono Trabajo: 072703866

o= P
No. ESTABLECIMIENTO: 004 Estado: ABIERTO - LOCAL COMERCIAL  FEC.INICIOACT:  0401/2011

NOMBRE COMERCIAL:  TERMINAL TERRESTRE FEC. CIERRE: FEC. REINICIO:
ACTIVIDAD ECONOMICA:
égx}h&i{sgCION DE EDIFICIOS DE LA ADMINISTRACION PUBLICA PROPIOS O ARRENDADOS Y ADMINISTRACION DE SERVICIOS DE OFICINAS

DIRECCION ESTABLECIMIENTO:

Provincia: MORONA SANTIAGO Canton: MORONA Parroquia: MACAS Barrio: CENTRO Calle: 10 DE AGOSTO Numero: SIN ion: AMAZONAS EN
EL TERMINAL TERRESTRE Telefono Trabajo: 072703748

Cédigo: RIMRUC2019000773470
Fecha: 27/03/2019 14:46:18 PM

Pag.2de3
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Ast. 7 de la Loy Orglnica de Transpanencia y Acceso a la informacide Pablica - LOTAIR

Litsral @) ESruciur s OF k8 N Pasrasnal

ORGANIGRAMA DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON MOROMA

SIMEGLOS
Lraa ou REE
-

RO CES 00 MADILITAM TES D€ AFOYO

[T R C N O A T
DELT: F ik ROIERA

e e e

PROCES 05 &G REGA POAES OE WALDR

——— S CEs Om LA PRI B RS R S THO
T CLALTUSRRA L W EOCciC A

CHEECCHIH DE GEST RN
AMSINTAL ¥ SRR

PR ESOrS. IDES i CENTRAD DS

Graéfico 13-3: Organigrama

Fuente: Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Morona
Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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.\00\
GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON A% f2 A

GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON MORONA

CONSIDERANDO:

Que, oo e Nisdwoosl lguintancin dotw ol Clobrkamn Mgl S Caton Morem e e ositonn
orpoeacionn] @ seehlone b gevormon o productm ¥ servichos pibLcos Y sockabe, (v sl
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Qur,  Low ortonbs 230 e b continchin @ b Mg bt el Pmador ¥ 20 i) CMign Ovphioan de Ovgaminnciin
Termoral, Amaonts ¥ Desostimalioesn wasbioom que b golorno desovmnliowdos
e Achpales @ramte S0 anlimmnnd e gt mbinirsdivn y Naoes eva

Que, ol Chdign Oeprn o Organtascion Temttor e, Avmonors ¥ Diesosterslmean Ls oo e
Compeiencian ¥ Beocmes 4 bos gobemos sdooons dacontniieadon souogeion, pe B ol e s
ovesart o Lechier b o b rog Moo s toroes omsctpoion. & T de aonanlioor bas pors b comets splisacsin

Que, ol At TR del Codgn Opirbon de Ovpmiads Torrmoal, Auorombs ¥ Discontnnt o tin mandioss g
o gobierne matckapal teraded b estructiog admdaderasva qoe reguies pare ol cumpitintecro 3o s e y o
eferctcho do s cotrpeimacian  Tmchonh (v tomtetn descrmeentrads

Qur, e oxpadicbn O mimevas ey refetives 4 s Gamderoos Ao Despentidlaados toow iimassann (s,
o et O sebut i betratova it guie meddfigee o) oo begal exostenie;

Qoe, oo vimed ol A 57 del CORYTAD, wl Conger Muicipal del conidn Morono en sesidm aridinia de Tove 17 e
e S 1001 corock) i presente b et ctern oogiees Docamal del gebosmmo metogml

1 s o b Bxoubndes 3 ornbachooms e de oo Bere ol athondo 60, eeal (5 del Codign Ovphoin de Ovgaoranciin
Teribornd, A y ben Hawsm,

EXPIDE:

i1 swistc REGLAMENTO ORGANICO FUNCIONAL POR PROCESOS DEL
GOBIERNO MUNICIPAL DEL CANTON MORONA.

TITULO I
DE LA ADMINISTRACION POR PROCESOS

Art. 1.- Estructura m POr PToCesos. 1 camieme Mumopal del Carnin Morusa, atigrin b

odminmieaciin por procesos pern deflper s setnaties ooganizscns mioeads con s s, ¥ s setents @ b
fibewolls » enfisqee do produces. srvicae y pooceses, poen of d | vo y sihdaere del I
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SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL DEL
SECTOR PUBLICO
Acuerdo Ministeral 223
Regisire Oficial Suplemenio 383 de 28-nov.-2014

Ullima medificacion: 31-ene-2018
Eslado: Reloemado

MOTA GEMERAL:

En toda la noma donde diga “InstRulo Macional de la Mentooracia® o Ministerio de Relaciones
Labomales® sustibiyase por “Ministerio del Trabajp™.

Dado por articulo 1 de Acwerdo Ministerial Mo, 177, publicado en Regisiro Oficial Suplemento 816 de
10 e Agosio del 2016 .

Mo, MAL-201 40222

EL MMISTRO DE RELACIONES LABORALES

Caonsiderando:

Gue, ol ariculo 54 de la Ley Organica del Sersion Piblioo LOSEP esiableos que el sisiema
inegrado de desarmolio del 1aksTio hmano del ssnicio pablon estard condomadio, enine otros, por e
subsEsiema de seecoon de personal;

Gue, ol articuls &5 de la LOSEP establecs gue el ingreso a un pussio plblico serd efechuada
medante concurse de merecimienios y oposicion, que evalke |a idoneidad de los interesados y se
garantioe &l Bore acoesa 3 los mismos;

Gue, el arficulo 6B de la LOSEF sefiala que los ascersos se realranin mediante conowrso de

mérfios ¥ oposicdn, en o gue se evaluard primondiaimente b eficienda de las v los senddomes y,
complementariamenie, os afos de senici;

Gue, o Fsglamento Genemal a la LOSEP, en ios amtioulos 176 al 185, defermina los lineamienios
genenles &n koS cuales se deberd desarolbr e sulsisiema de sekscoion de personal;

Gue, mediante kos Deoetos E 5 Mo 428 y 470 de 15 de septiemibee y 20 de cotubre de 2014,
se inoorporaron reformas al menio General a la LOSEP que se redersn all subsisiema de
sejeccitn de persanal;

Gue, mediamie Aouendo kMinistenal Mo MRL- 201 20000082, publicado en & Regisiro Clicial Mo, 702
-:llu‘Iﬂ-dﬂrrl.'l'p-:ti‘mz.ﬂlﬂmdﬂlmpﬂ'bﬂhﬂnnﬂlﬁﬁuuhﬁﬂlﬂﬂnnﬂl-:llu
Redutamients y Seleccion de Personal;

e, £s necesano aciuakzar la normativa del subsisiema de seleooidn de personal a fin de dolar a
las UATH insttucionales del secior piblioo de melodologlas, proosdmienios e insinsmenios fsonicos
que permilan la ejeoucitn die procesos selsctives de manera &3, ransparente, eficents y efcaz; y,

En sjerooo de las afbuciones que e confiere & lferal a) del artioulo 51 de la Ley Crganica del
Lenicio Piblioo ¥ ol artiouo 178 de su Reglamenio General.

Bouenda:
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'@ B! ® MINISTERIO
‘@ DEL TRABAJO

Iradeogabas

ACUERDO MINISTERIAL No. MDT-2018- 0 1 L

Abg. Rail Clemente Ledesma Huerta
MINISTRO DEL TRABAJO

CONSIDERANDO:

Que, ¢l amicudo 54 de Ia Ley Onganica del Servicio Piblico - LOSEP, establece que el
Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humana del Servicio Péblico esud
confoemado, entre otros, por ¢l Subsistema de Evaluaciém del Desempedio;

Que, ¢l articulo 76 de I Ley Ongiinica del Servicio Piblico - LOSEP, prescribe que el
subsistema de evaluncidn del desempefio es el comjunto de nommas, téenicas,
métodos, projocolos v peocedimdientos  armonizados, jusios, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistémicamente se orienten a evaluar bajo
parimetrcs objetivos acordes con las funciones, respomsabilidades y perfiles del
puesto; ¥, que la evaluaciin se fundamentard en indicadores cuantitativos y
cualnativos de pestion, encaminados & impulsar la consecucion de los fines y
propasitos  institucionales, ¢ desarrollo de Jos servidores poblicos y el
mejoramisnto contingo de Ia calidad del servicio piblico, prestado por todas las
instituciones seflaladas en o articulo 3 de esta Ley:

Que. ¢l articulo 77 de la Ley Organica del Servicio Publico - LOSEP, determina que el
Misisterio ded Trabajo y las Unidades de Administracion del Talemo Humano
institucionales, planificarin y administrarin un sisterna periddico de evaluacion
del desempeno, con el objeto de estimedar el rendimiento de ks senvidores
pablsxcos; ¥, que la evaluaciin a los servidores pablicos se realizand una vez al afio,
com la excepcitn que alli se sefiala; '

Que. ¢l articulo 215 del Reglamento General 2 la Ley Orgénica del Servicio Pablico -
LOSEP, dispooe que ln evaluscion del desempefio estanh susiesmada en Jos
parametros que ¢l Ministerio del Trabajo, emita par ef efecto;

Que, ¢l articulo 219 del Reglamento General 3 la Ley Organica del Servicia Piblico -
LOSEP, sefala que ks resultndos de la evaluacion del desempeiio s realizarin a
través de lus siguientes perspectivas o varisbles de medicion en forma integral y
complemensaria: perspectiva institucional, perspectiva del  usuano  exiemo,
perspectiva de (08 procesos intemos; y, perspectiva del talento humamo;

Que, 13 ex Secretaria Nacicoal Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones  del * Sector  Piblico-SENRES, medimme  Resoluckin  No,
SENRES-2008-000038, publicada en Registro Oficinl No. 303, de 27 de marzo de
2008, expedid la Norma Téenica del Subsistema de Evaluaciin del Desempedo v
sus posteriones refoemas;

Que, ¢5 necesanio actualizar la normativa scorde 2 las dhposlclooa legales npnm

imstramentos de caricter téonico que permitan evabmar de forma efict .»
mnhmwmmmwmcuhndemdidm Soent;

: el GoeEN0 Repubiica de £ Savaky
DE LA REFLELCA S
L}j CG.EW 10e 20 Telfoh
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NORMA TECNICA SUBSISTEMA PLANIFICACION DE
TALENTO HUMANO MIN TRABAJO

Acusrde Ministenal 86

Regisiro Oficial Suplemenio 484 de 06-may.-2015
Uit modificacion: 25=-ene 20186

Eslador Relormado

Bo. WMDOT-201 50088
EL MBMISTRD DEL TRABAID
Considerando:

Chee, los artlculos 54 y 55 de & Ley Oeganica del Senicio Plblica - LOSEP, sefialan que la
estruchra del Sisiema integado de Desarmollo ded Talenio Humano del Senvicio Piblioo esta

conformada, enire otros, por o Subsistema de Planificacidn del Talento Humano, al que = define
como &l conjunmio de nommas, iéonicas ¥ procedmenios onenlacdcs a delemminar la sluacon

hisltroa, actual ¥ futura del talenta humano, a fin de garantizar la cantdad y calidad de esie necurso,
m..lnﬂﬂl'll:lﬂlﬂﬂi‘lrud:l.l‘l adminisiraira comespondeerie;

Gue, el artiouo 139 del Regamerto General a la LOSEP, estableoe gue el Subsistena de
Manificacidn del Talenmio Humano permiid determinar & ndmero de puesios por unidades o

procescs O las instfuoones del secior plblico, en funcion de la shacidn hisionca, achsal v fulura;
del crecimiengo de la masa salarial compatibke con e credmienio econdmico y la sosienibilidad fiscal;

de las normas y estdndanes 18cnicos gue eapida el Ministerio del Trabajo: y, de la planificacidn y
astruciura insthecicnal y poscional;

Gue, de conformidiad con el segundo inciso del articulo 141 del Reglamento General a la LOSER, 1a
planificacidn del talenfo humano se constibnye & un eferente para la creacdn de peesios, L
coniraiacion de senvicios ocasionales, coniratcs chvles de servidos prolesionales, convenos o
coniraios de pasantias o priclicas laborles, supresion de puesios y demds movimeenios de
peersonal;

Que, con Resclucion Mo, SENRES-2005-000141, pubkcada en el Registro Oficial Mo, 187 de 13 de
enero de 2006 , redormada mediante Resolucion Mo, SEMRES-2007-000M 55, publicada en el
Regisino Oficial Suplemento Mo, 245 de 4 de enero de 2008 |, la Secretaria Macional Técnica de
Desarmolio de Recwrsos Humanos y Femuneraciones del Secior Publico emid la Morma Técnica del
Euleistema de Planificacdn de Reoursos Humanos;

Oue, mediams el Acuerdo Interinstitucional Blo. 996, publicado en o Segundo Regisvo Oficial
Eyplemento Mo, 599, de 19 de dickembre de 2011 |, susorfio por el Ministo del Trabajo, Secretanio
Maoional de b Administracion Piblica, Sscretano Maconal de Planificacion y Desarmolio y el Minisino
de Finanzas, e emite la Horma Técnica de Reestnuchoracion de la Gestidn Phblca instibocional;

the, es necssario contar con Una norma lécnica actualzada que establerca métndos Y
procedimientos féonicos para la apicacion del Subsistema de Planificacion ded Talenio Humana,
auﬂ:du:mcqﬂadidnpuﬂhﬁmlarﬂm:hlm;

Oue, mediante &l oficio Mo, MINFINSDM-2015-00868 de 23 de febvero de 2015, &l Ministerio de
Finanzas, de condormidad con la compelencia que b olorga el iferal c) del artioulo 132 de la LOSES,
MHlmmmmw&,mmahmmumnﬁHm;y,

En ejernicia de las anbuciones confendas por ef atioudo 51 kteral a) de la Ley Ongdnica ded Sendoia
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DETERMINACION DE INDICADORES 1/1
Indicador | Descripcion del indicador Formula
Eficacia Total de personas que han sido
contratadas segun el proceso definido Total de personal contratado * 100
en el subsistema de talento humano —
S . Total de personal
Ministerio de trabajo. g
Eficacia Total de personas que han sido
evaluados segun el proceso definido en Total de personal evaluados * 100
el subsistema de talento humano —
S . Total de personal
Ministerio de trabajo. P
Eficacia Total de personas que han sido
capacitadas segun el proceso definido Total de personal capacitados * 100
en el subsistema de talento humano —
S . Total de personal
Ministerio de trabajo. P
Eficiencia | Total de ddlares empleados en el
proceso de contratacion de personal. Total de presupuesto ejecutado * 100
Total de presupuesto planificado
Eficiencia | Total de ddlares empleados en el | Total de presupuesto ejecutado * 100
proceso de evaluado de personal. o
Total de presupuesto planificado
Eficiencia | Total de dolares empleados en el | Total de presupuesto ejecutado * 100
proceso de capacitacion de personal. -
Total de presupuesto planificado
Economia | Recursos empleados en la contratacion | Presupuesto planificado — presupuesto
de personal ejecutado.
Economia | Recursos empleados en la evaluado de | Presupuesto planificado — presupuesto
personal ejecutado.
Economia | Recursos empleados en la capacitado de | Presupuesto planificado — presupuesto

personal

ejecutado.
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Andlisis Interno - Impacto

PP.04
1/5

No.

Detalle

Muy Alto

Alto

Medio

Bajo

Fortalezas

F1

El departamento esta
debidamente constituido.

F2

Cuenta con una normativa
reguladora que le permite
direccionar sus acciones.

F3

Presupuesto para el
cumplimiento de su
planificacion anual.

F4

Realiza una planificacion
consensuada y en base a las
disposiciones legales del GAD
Municipal.

Debilidades

D1

No se cumplen los procesos
internos como se define en la
norma.

D2

Poca experiencia del personal
gue labora en el departamento
de Gestion de Talento Humano.

D3

No se ha socializado al personal
sobre los procesos propios del
departamento de Gestién de
Talento Humano.

D4

No se efectla acciones de
supervision  constantes para
determinar el grado de
cumplimiento de la
planificacion realizada.
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Andlisis Interno - Ponderacion 215
No. Detalle Ponderacion | Calificacion Total
Fortalezas
F1 El departamento est4d debidamente 0.15 3.50 0.525
constituido.
F2 Cuenta con una normativa reguladora 0.15 3.50 0.525
gue le permite direccionar sus
acciones.
F3 Presupuesto para el cumplimiento de 0.10 3.00 0.30
su planificacion anual.
F4 Realiza una planificacién 0.10 3.00 0.30
consensuada y en base a las
disposiciones legales del GAD
Municipal.
Debilidades
D1 No se cumplen los procesos internos 0.15 2.00 0.30
como se define en la norma.
D2 Poca experiencia del personal que 0.15 1.50 0.225
labora en el departamento de Gestion
de Talento Humano.
D3 No se ha socializado al personal sobre 0.10 1.00 0.10
los procesos propios del
departamento de Gestion de Talento
Humano.
D4 No se efectlia acciones de supervision 0.10 1.00 0.10
constantes para determinar el grado
de cumplimiento de la planificacion
realizada.
1.00 2.375
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Andlisis Externo - Impacto

PP.04
3/5

No.

Detalle

Muy Alto

Alto

Medio

Bajo

Oportunidades

01

Normativa legal de aplicacion
general que regulas a los
organismos de la misma indole.

02

Profesionales capacitados para
cumplir las acciones
emprendidas por la entidad.

03

Partidas presupuestarias
definidas desde el Gobierno
Central.

04

Apoyo de organismos no
gubernamentales tanto en la
capacitacion como en la entrega
de recursos financieros.

Amenazas

Al

Demoras en la dotacion de
recursos por parte del Gobierno
Central.

A2

Cambios econdmicos y sociales
en la colectividad.

A3

Crisis politica que afecta a la
nacion.

Ad

No se han definido nuevos
mecanismos para acceder al
asesoramiento del personal de la
organizacion.
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PP.04

Analisis externo - Ponderacion 4/5
No. Detalle Ponderacion | Calificacion Total
Oportunidades
01 Normativa legal de aplicacion 0.15 3.00 0.525
general que regulas a los organismos
de la misma indole.
02 Profesionales  capacitados  para 0.15 3.00 0.525
cumplir las acciones emprendidas por
la entidad.
03 Partidas presupuestarias definidas 0.10 2.50 0.30
desde el Gobierno Central.
04 Apoyo de organismaos no 0.10 3.50 0.30
gubernamentales tanto en la
capacitacion como en la entrega de
recursos financieros.
Amenazas
Al Demoras en la dotacion de recursos 0.15 2.50 0.30
por parte del Gobierno Central.
A2 Cambios econémicos y sociales en la 0.15 2.00 0.225
colectividad.
A3 Crisis politica que afecta a la nacion. 0.10 1.50 0.10
A4 No se han definido nuevos 0.10 1.50 0.10
mecanismos  para  acceder al
asesoramiento del personal de la
organizacion.
1.00 2.425
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PP.04

FODA. 5/5
Andlisis interno

No. | Fortalezas No | Oportunidades

F1 | El departamento esta debidamente | O1 | Normativa legal de aplicacion general
constituido. gue regulas a los organismos de la misma

indole.

F2 | Cuenta con una normativa reguladora | O2 | Profesionales capacitados para cumplir
gue le permite direccionar sus las acciones emprendidas por la entidad.
acciones.

F3 | Presupuesto para el cumplimiento de | O3 | Partidas presupuestarias definidas desde
su planificacion anual. el Gobierno Central.

F4 | Realiza una planificacion | O4 | Apoyo de organismos no
consensuada y en base a las gubernamentales tanto en la capacitacién
disposiciones legales del GAD como en la entrega de recursos
Municipal. financieros.

Anélisis externo

No. Debilidades No Amenazas

D1 No se cumplen los procesos | Al Demoras en la dotacion de recursos
internos como se define en la por parte del Gobierno Central.
norma.

D2 Poca experiencia del personal que | A2 Cambios econdmicos y sociales en la
labora en el departamento de colectividad.

Gestion de Talento Humano.

D3 No se ha socializado al personal | A3 Crisis politica que afecta a la nacidn.
sobre los procesos propios del
departamento de Gestién de Talento
Humano.

D4 No se efectta acciones de | A4 No se han definido nuevos
supervision constantes para mecanismos  para  acceder  al
determinar el grado de asesoramiento del personal de la
cumplimiento de la planificacion organizacion.
realizada.

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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PP.05
1/10

EVALUACION DE LA ESTRUCTURA DE CONTROL INTERNO

Componente: Ambiente de control

No. | Interrogantes Normas |Si No |Observacion
¢El ambiente de control tiene influencia en
1 |el desarrollo de operaciones y actividades? 200 %
¢Los responsables del control interno
determinan y fomentan la integridad los
valores éticos para beneficiar el desarrollo 200:01 ) X
2 | de procesos y actividades?

No se aplica
¢El analisis de la situacion y del entorno se ningln analisis
concreta en los resultados logrados y en un| 200-02 X relacionado con
buen manejo de una administracion el cumplimiento

3 |estratégica? de los objetivos.
¢El talento humano es lo més valioso que
posee cualquier institucién, por tal razén
debe ser tratado y conducido al mas elevado 200:03 1 X
4 | rendimiento?
¢La estructura organizativa de una entidad
depende del tamafio y de la naturaleza de| 200-04 | X
5 |sus actividades que desarrolla?

No se

actualizado por

lo que no se
incluye las
200-05 X

actualizaciones
¢La competencia incluye el conocimiento y que se
habilidades necesarias para ayudar a desarrollan en la

6 |asegurar una actuacion actualidad.
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PP.05
2/10

No.

Interrogantes

Normas

Si No |Observacion

¢La competencia incluye el conocimiento y
habilidades necesarias para ayudar a

asegurar una actuacion ordenada u eficaz?

200-06

¢La méxima autoridad y el personal de la
entidad deben desarrollar acciones efectivas
de una estrategia organizacional para el
logro de los objetivos?

200-07

¢Los niveles de direccion y jefatura se
aseguran de la adhesion a las politicas

institucionales?,

200-08

10

¢La auditoria interna es una actividad
independiente y objetiva de aseguramiento

y asesoria?

200-09

Total ),

Nivel de Confianza = 80% alto

Nivel de Riesgo = 20%

B Confianza

H Riesgo

Graéfico 14-3: Nivel de confianza

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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PP.05

Componente: Evaluacion del riesgo 3/10
No. | Interrogantes Normas |Si No |Observacion
No se han
definidos
mecanismos
300 N para la
identificacion
¢La  maxima  autoridad  establece de los riesgos
mecanismos necesarios para identificar, que afecten al
1 |analizary tratar los riesgos? departamento
¢La identificacion de los riesgos es un
proceso interactivo y generalmente| 300-01 |X
2 |entregado a la estrategia y planificacion?
No se ha
elaborado el
¢En el plan de mitigacion de riesgos de| 300-02 X plan de
desarrolla una estrategia de gestién que mitigacion  de
3 | incluye el proceso e implementacion? riesgos.
No se ha
realizado la
valoracion  del
¢La valoracion del riesgo estd ligada a| 300-03 X riesgo gue
obtener la suficiente informacion de las puede enfrentar
situaciones de riesgo para su mejor el
4 | desenvolvimiento? departamento.
¢Evitar el riesgo implica prevenir las
5 |actividades que los originan? 300-04 X
Total ), 2 3

Nivel de Confianza = 40% bajo

Nivel de Riesgo = 60%o alto
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PP.05
4/10

M Confianza

M Riesgo

Gréfico 15-3: Nivel de confianza 40%

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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PP.05

Componente: Actividades de control 5/10
No. | Interrogantes Normas |Si No |Observacion
¢Las actividades de control se dan la
1 |organizacion, niveles y funciones? 400 X
¢La separacion de funciones se define en la
estructura orgénica, en los flujogramasy en| 401-01 X
2 | la descripcién de cargos?
¢La maxima autoridad establece por escrito
o por medio de sistemas electronicos,| 401-02 X
3 | procedimientos de autorizacion?
No se realizan
acciones de
supervision por
401-03 X | el tiempo que se
¢La supervision de los procesos Yy toman para las
operaciones se los realizara constantemente demas
4 | para asegurar su desarrollo? funciones.
¢La méaxima autoridad, debe implantar y
aplicar politicas y procedimientos de
archivo para conservacion de archivos 405-04 %
5 |fisicos y magnéticos?
Total 4 1
Nivel de Confianza = 80% alto
Nivel de Riesgo = 20% bajo
M Confianza
M Riesgo

Gréfico 16-3: Nivel de confianza 40%

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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Componente: Informacidn y comunicacion

PP.05
6/10

No. | Interrogantes Normas |Si No |Observacion
¢La maxima autoridad identifica y captura
la comunicacién de la entidad para ser 500 X
1 |entregada a la organizacién?
¢Se aplican controles a los sistemas de
informacién que posee el departamento de| 500-01 | X
2 | gestion de talento humano?
;Los sistemas de comunicacién son
automaticos para la presentacion de la
500-01 | X
informacion a los diferentes
3 | departamentos?
Se demora la
entrega de
informacion  a
500 - 02 X
¢ Los canales de comunicacion que posee la pesar de contar
institucion, permiten el acceso a la con la
4 |informacion con autorizacion previa? autorizacioén.
No se aplican
acciones de
supervision del
500 - 02 X
;Se  han evaluado los canales de proceso de
comunicacién que posee la organizacion comunicacion
5 | con lafinalidad de superar deficiencias? interna.
Total 2

Nivel de Confianza = 60% moderado

Nivel de Riesgo = 40% moderado

79




PP.05
7110

B Confianza

M Riesgo

Grafico 17-3: Nivel de confianza moderado

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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Componente: Monitoreo

PP.05
8/10

No. | Interrogantes Normas |Si No |Observacion
¢lLa  méaxima autoridad ha fijado
mecanismos de  supervision a las 600 X
1 |actividades de la entidad?
No se ha
realizado
ningln proceso
600 - 01 X
¢Se efectla un seguimiento interno y de evaluacion
externo de las acciones que afectan a la interna  como
2 |entidad? externa.
¢Se analiza la informacion para mantener un
criterio solido de lo que ocurre en la| 600-01 | X
3 |entidad?
No se aplican
las acciones se
supervision,
600 — 02 X |aunque  estén
¢Planifican evaluaciones periddicas de las incluidos en la
acciones que se desarrollan en la gestién planificacién
4 | administrativa? anual.
No se han
elaborado
informes por la
600 - 02 X
¢Cuando se realizan acciones son sometidas ausencia
a revisiones por parte de los directivos de la supervisiones
5 |gestion? periddicas.
Total 3

Nivel de Confianza = 40% moderado

Nivel de Riesgo = 60% moderado
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PP.05
9/10

H Confianza

M Riesgo

Grafico 18-3: Nivel de confianza Moderado 40%

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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PP.05

Resultado de la evaluacion del sistema de control interno 10/10
No. | Componente Norma |Confianza Riesgo
1| Ambiente de control 200 80% 20%
2 | Evaluacion del riesgo 300 40% 60%
3 | Actividades de control 400 80% 20%
4 | Informacion y comunicacion 500 60% 40%
5 | Monitoreo 600 40% 60%
Suman 300% 200%
Promedio 60% 40%

B Confianza

M Riesgo

Grafico 19-3: Resultados de la evaluacion del sistema de control interno
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

En la evaluacion de la estructura del sistema de control interno se establecié que existe un nivel
de confianza del 60% moderado y un riesgo moderado, por la falta de un modelo de conducta del
personal, no se evalGan ni miden los riesgos, por ende, no estan preparados para enfrentar sus
efectos negativos, no se aplican mecanismos de supervision aspecto que afecta el sistema de

control interno del Departamento de Gestion de Talento Humano.
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3.3.2 FASE II: Planificacion especifica PPE

1/2

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO, DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON MORONA, PROVINCIA DE MORONA SANTIAGO.

PROGRAMA DE PLANIFICACION ESPECIFICA

Goblerno Municipal
’ del canton Morona

Tipo de examen: Auditoria Administrativa

Entidad examinada: Departamento de Talento Humano del Gobierno Municipal del Canton
Morona Provincia de Morona Santiago.

Periodo: Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Responsable: Ing. Yolanda Garrido
Ing. Sonia Guadalupe

Srta. Janira Ayuy
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PPE
212

PROGRAMA DE PLANIFICACION ESPECIFICA

Tipo de examen: Auditoria Administrativa

Entidad examinada: Departamento de Talento Humano del GAD M Morona
Periodo: Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Objetivo:
Determinar el nivel de confianza y de riesgo de los componentes que son seleccionados dentro

del proceso de auditoria administrativa para el establecimiento de su operatividad.

No. | Procedimientos Elaborado | Referencia | Observacion

por:

1 Elaborar y aplicar los cuestionarios
de control interno s los componentes
. . JIAA PE.O1
qgue fueron seleccionados del &rea

administrativa de talento humano.

2 Determinar los niveles de confianza
y de riesgo de los componentes que
. JIAA PE.02
fueron seleccionados dentro del

proceso de auditoria administrativa.

3 Definir las acciones que se van a
desarrollar dentro de la fase de JIAA PE.O3

ejecucion.
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Componentes del Departamento de Talento Humano 1/9

PE.O1

El Departamento de Gestién de Talento Humano, se encarga de la administracion del personal

que labora dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Morona, por lo

gue se han definido los siguientes componentes:

Administracién del talento
humano

Norma técnica del subsistema
de planificacion del talento
humano

Seleccién y contratacion de
personal

Componentes

Subsistema de seleccién de
personal

Capacitacién

Normas técnicas

Evaluacion del talento humano

Subsistema de evaluacion al
desempefio

Gréfico 20-3: Componentes del Departamento de Talento Humano

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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Componente: Administracion Del talento humano

PE.O1
2/9

No. [Interrogantes Si No Observacién
¢Existe una normativa que regule las acciones del
1 | departamento de talento humano? %
¢Se han definido las directrices que debe cumplir la
2 | unidad de administracion del talento humano? X
¢Se efectian diagnosticos previos para la No se realizan
elaboracién de la planificacion anual de la unidad? acciones de
diagnostico
X | general previo a la
elaboracion de la
planificacién
3 anual.
¢ Definen politicas para la optimizacion de la fuerza
laboral y el desarrollo de las actividades de la| X
4 |entidad?
¢Elaboran planes en base a los subsistemas del Se incluyen
Ministerio de trabajo? algunos planes de
la administracion
del personal, pero
% no se realizan de
forma  oportuna
incumpliendo lo
5 definido.
¢Se aplican sanciones en caso de existir
incumplimientos a la normativa que regula la| X
6 | administracion del talento humano?
Total ), 4 2

Nivel de Confianza = 67% moderado

Nivel de Riesgo = 33% moderado
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PE.O1
3/9

H Confianza

M Riesgo

Grafico 21-3: Nivel de confianza 7 moderada

Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Segun la normativa regulatoria se establece la necesidad de contar con un diagnostico general
para definir la realidad de la administracion del talento humano, por lo que tiene un nivel de
confianza del 67% moderado y un riesgo del 33% moderado.
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Componente: Seleccidn y contratacion de personal

PE.O1
4/9

No. [Interrogantes Si No Observacién
¢Se ha definido una norma que regula la seleccién
y contratacién del personal que labora en el GAD
1 | Municipal de Morona?’
¢Existe un proceso definido para la
contratacion por concurso de méritos y o
2 | posicion?
¢Definen las bases para el concurso necesarios Para varios cargos
para el ingreso de nuevos empleados publicos? se han definido
bases, enfocadas
en el manual de
X | funciones para
otras
contrataciones no
se cuenta con las
3 pautas.
¢Para la contratacion se aplican pruebas para
determinar a la persona mas idonea para el
4 |cargo postulado?
¢Se informa a los postulantes sobre la
calificacion que han obtenido dentro de este
5 |proceso?
¢Cuando un postulante se siente perjudicado existe
el mecanismo de apelacion dentro de la normativa
6 |reguladora?
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PE.O1

5/9
No. | Interrogantes Si No Observacion
¢Se aplican sanciones por no aplicar debidamente No se han
el proceso definido dentro del subsistema de reportado
seleccidn y contratacién de personal? sanciones para el
X | personal del

departamento que
no cumpla con el
7 proceso definido.

Total )’ 5 2

Nivel de Confianza = 71% moderado

Nivel de Riesgo = 29% moderado

B Confianza

M Riesgo

Grafico 22-3: Nivel de 71% moderado

Elaborado por: Ayuy, J. 2019

Para el proceso de contratacion del personal no se han aplicado todos los preceptos propios de la
seleccion y contratacion de personal, se han reportado la falta de bases para varios cargos y la no

aplicacion de sanciones cuando no se aplica una actividad del proceso.
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Componente: Capacitacion

PE.O1
6/9

No. [Interrogantes Si No Observacién
¢Cuenta con una normativa que defina el proceso
de capacitacion del personal con la finalidad de
1 | mejorar el desempefio laboral?
¢ Existe un plan de capacitaciones donde se incluye
a la totalidad del personal que labora en la
2 | institucion del sector pablico?
¢Para el desarrollo del plan de capacitacion se
destina un presupuesto que debe ser devengado en
3 | el tiempo revisto en la planificacion?
¢ Para la definicién del plan de capacitacion de parte No se realiza
de un diagnostico general donde se determinen las ningin tipo de
deficiencias que deben ser resueltas? diagnostico
general para
X | determinar cuales
son las necesidades
de  capacitacion
que requiere el
4 personal.
¢Cuentan con un proceso de capacitacion definida
y debe ser puesto en practica de formas
5 | permanentes?
¢Se evalla al momento de terminar la capacitacion No se aplica un
para determinar si cumpli6 con el fin previsto? proceso de
evaluacion al
X | finalizar por lo que
se desconoce Si
cumplié con el fin
6 previsto.
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PE.O1
719

No. | Interrogantes Si No Observacion

¢Se ha definido un responsable de la elaboracion
del plan de capacitacion que se manejara desde el | X

7 | Departamento de Gestién de Talento Humano?

¢Se mantiene un archivo ordenado de los procesos
de capacitacion desarrollados dentro de la| X
8 | institucion del sector publico?
Total )’ 6 2

Nivel de Confianza = 75% moderado

Nivel de Riesgo = 25% moderado

B Confianza

M Riesgo

Grafico 23-3: Nivel de confianza 75% moderado

Elaborado por: Ayuy, J. 2019

En lo referente a la capacitacion del personal se determind un nivel de confianza del 75% y riesgo
moderado de un 25%, debido a que tienen un proceso deficiente de capacitacién, por lo que no

aplica mecanismos correctivos.
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Componente: Evaluacion del desempefio

PE.O1
8/9

No. [Interrogantes Si No Observacién
¢Existe un subsistema para la evaluacion del
personal que labora en las instituciones del sector
1 | publico?
¢Se define el responsable del proceso evaluacion
2 | dentro de la normativa regulatoria?
¢Cumplen con los requisitos precios para iniciar el
proceso de evaluacion?
3
¢Se aplican indicadores de gestion al proceso de No se aplican
evaluacion? ningun tipo de
indicadores  para
X conocer el
rendimiento  del
4 personal.
¢Se han definido los estandares que deben cumplir
el personal segin el cargo que este tiene y su
participacién en el cumplimiento de los objetivos
5 | previstos?
¢ Los resultados de la evaluacion son publicados de Si se comunica de
manera oficial a los interesados? manera formal
para que presenten
% sus respectivas
escusas si las
6 hubiera.
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PE.O1

9/9

No. | Interrogantes Si No Observacion
¢ Cuéndo una persona no cumple con el puntaje es Depende de varios
separado de su cargo de forma inmediata? factores para la

X | determinacién de

la salida de su

7 cargo.
¢La totalidad del personal ha sido evaluado de Se toma un grupo
manera formal? N no a la totalidad
por el tiempo que
8 toma esta accion.
Total ), 4 4

Nivel de Confianza = 50% Bajo

Nivel de Riesgo = 50% Alto

B Confianza

B Riesgo

Gréfico 24-3: Nivel de confianza 50% baja
Elaborado por: Ayuy, J. 2019

No se cumple con el proceso de evaluacion, como marca la normativa por lo que tiene un nivel
de confianza del 50% y riesgo del 50%, una de las principales deficiencias es que no es evaluado
la totalidad del personal ni se aplican indicadores de gestion.
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PE.02

Determinar los niveles de confianza y de riesgo. 1/1
No. | Componente Norma Confianza |Riesgo
Subsistema  de
planificacion del
1| Administracion del talento humano talento humano. 67% 33%
Subsistema  de
seleccion y
contratacion de
2 | Seleccién y contratacion de personal personal. 71% 29%
Subsistema  de
3| Capacitacion capacitacion 75% 25%
Subsistema  de
evaluacion  del
4 | Evaluacion del talento humano talento humano 50% 50%
Suman 263% 137%
Promedio 66% 34%
B Confianza
B Riesgo

Grafico 25-3: Determinacion de os nivel de confianza

Elaborado por: Ayuy, J. 2019
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PE.O3
1/1

Definir las acciones que se van a desarrollar dentro de la fase de ejecucion.

Procedimientos a

No. Componente Norma Riesgo _
ejecutarse
Cumplimiento de las
Subsistema de funciones del
Administracion del 33% L
talento humano Moderado
talento humano. de Talento Humano.
Comprobar la elaboracion
de los documentos propios
. de la administracion de
Seleccis Subsistema de
elecciony » talento humano.
N selecciony 29%
2 | contratacion de L Verificar los procesos de
contratacion de Moderado
personal contratacién, capacitacion
personal.
y evaluacion de personal.
Comprobacion  de  los
requisitos de los
Subsistema de 2504 subsistemas de talento
3 | Capacitacion o
capacitacion Moderado humano.
Aplicacion de indicadores
de gestidn.
Subsistema de Elaboracion  de  los
Evaluacion del » 50%
4 evaluacion del talento hallazgos de auditoria
talento humano Alto

humano

administrativa.
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3.3.3 FASE Ill: Ejecucion

PE
1/2

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO, DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON MORONA, PROVINCIA DE MORONA SANTIAGO.

Tipo de examen:

Entidad examinada:

Periodo:
Responsable:

PROGRAMA DE EJECUCION

Goblerno Municipal
’ del canton Morona

Auditoria Administrativa

Departamento de Talento Humano del Gobierno Municipal del Canton
Morona Provincia de Morona Santiago.

Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Ing. Yolanda Garrido

Ing. Sonia Guadalupe

Srta. Janira Ayuy
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PE
PROGRAMA DE EJECUCION 212

Tipo de examen: Auditoria Administrativa
Entidad examinada: Departamento de Talento Humano del GAD M Morona
Periodo: Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Objetivo:

Aplicar los procedimientos de la fase de auditoria administrativa para el cumplimiento de los
procesos, la determinacién de los niveles de eficiencias y eficacias en el logro de los objetivos y
metas departamentales.

No. | Procedimientos Elaborado | Referencia | Observaciéon
por:

1 Cumplimiento de las funciones
del Departamento de Gestion de
Talento Humano segun la A%y -

normativa regulatoria.

2 Comprobar la elaboracion de los
documentos  propios  de la JIAA E.02

administracion de talento humano.

3 Verificar los  procesos de
contratacion,  capacitacion y
evaluacion de personal, segun los ety E.0S

subsistemas aplicables al caso.

4 Comprobacién de los requisitos

de los subsistemas de talento JIAA E 04

humano.

5 Aplicacion de indicadores de

gestion considerando como meta. JIAA E.05

6 Elaboracion de los hallazgos de
o o JIAA E.06
auditoria administrativa.
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Funciones del Departamento de Gestion de Talento Humano

E.O1
1/2

No. | Detalle Si No | Observacion

1 JAdministrar el sistema integrado de | X
desarrollo institucional, talento
humano y remuneraciones?

2 ¢Contribuir al cumplimiento de | X
planes y programas institucionales?

3 ¢Dirigir el disefio, ejecucion y X | No se ha participado
mantenimiento de subsistema de activamente en el
evaluacion del desempefio’ proceso de evaluacion al

personal.

4 ¢Dirigir, normar y supervisar la| X
administracion del régimen
disciplinario?

5 ¢Participar en forma activa en la| X
ejecucion de actividades que
promuevan el desarrollo?

6 ¢Procurar el mejoramiento continuo X | No se realizan acciones
de los procesos de la Direccién? para el mejoramiento de

los procesos de la
direccion.

7 ¢Elaborar  los  manuales de X | No se ha actualizado los
administracion y procedimientos en manuales internos de la
materia de Recursos Humanos? institucién por parte del

departamento de gestién
de talento humano.

8 ¢Asesorar a los diferentes procesos | X

en materia administrativa, técnica y

legal?
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E.O1
2/2

No. | Detalle Si No Observacion

9 Participar  en la  comision | X
negociadora de la contratacion

colectiva de los trabajadores

10 | Organizar y dirigir la tramitacion de | X
las diferentes acciones de personal a
través de formularios y

procedimientos

11 | Administrar y preparar la nominay | X

demas sistemas de pago al personal

12 | Elaborar y aplicar los calendarios | X

anuales de vacaciones

13 | Tramitar la  elaboraciéon de | X
nombramientos y contratos del

personal

14 | Programar, coordinar, dirigir y | X
controlar la organizacion

administrativa

15 | Preparar y presentar informes| X
relacionados al area de su
competencia.

Total ), 12 3

Nivel de cumplimiento es del 80%, no se ejecutan las acciones de actualizacion a los
manuales internos relacionados con los procedimientos de la administracion de los

recursos.
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Comprobar la elaboracion de los documentos propios de la administracion de talento

humano
No. | Detalle Si No Observacion
1 Plan anual del talento humano X
2 Plan anual de clasificacion de puestos X No se realiza la
clasificacion de los
puestos.
3 Plan anual de evaluacion del desempefio | X
4 Informe semestral de evaluacion del X | No se emite el informe
desempefio sobre la evaluacion del
personal que labora en la
institucion.
5 Registros de movimientos y control de | X
personal
6 Informe de la contratacion colectivay | X
relacion laboral
7 Ingresos y salidas de la seguridad social X
8 Informe de aplicacion del régimen| X
disciplinario
9 Acciones y movimientos de personal X
10 | Plan e informe anual de capacitacion X | El plan de capacitacion no
incluye a la totalidad del
personal que labora en la
organizacion.
11 | Plan anual e informe de desarrollo | X
profesional y formacién
12 Informes para el reclutamiento y| X
seleccion de personal
13 | Plan de servicio médico X | No se cuenta con este plan

de servicio médico
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No. | Detalle Si No Observacion

14 | Plan de servicios odontol6gico X | No se cuenta con el plan de

servicio odontoldgico.

15 | Plan de servicio de guarderia municipal X | No se emiten informes
sobre el servicio de
guarderia que es ocupada
por los empleados de la
municipalidad.

16 | Plan de trabajo social, seguridad | X
industrial y salud ocupacional
Total 10 6

El nivel de cumplimiento de los productos propios del Departamento de Gestion de
Talento Humano es del 62.50%, no existe planes medicos de ninguna indole

incumpliendo con lo expuesto en la normativa reguladora.
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Verificar los procesos de contratacion, capacitacion y evaluacion de personal,

segun los subsistemas.

No. | Detalle Si No | Observacion
1 Ingresar y actualizar la informacion | X
de la planificacion del talento
humano en el sistema integrado de
informacion
2 Realizar el analisis del portafolio d X No se analizan los
los productos y servicios de cada productos y servicios
unidad o proceso integral con los que deben realizarse
responsables de cada unidad desde el departamento de
talento humano.
3 Asesorar a los responsables de cada | X
unidad o proceso interno en la
elaboracion de la plantilla de talento
humano
4 Elaborar el plan de optimizacién y X Ausencia de este plan,
racionalizacion del talento humano por lo que se desconoce
de conformidad con los resultados los resultados esperados.
5 Elaborar informes previos a la| X
contratacion de personal
6 Elaborar informes previos para los X No se ha emitido
traslados administrativos internos informes internos.
7 Elaborar la matriz de reportes X No se emiten informes.
consolidados  de informacion
establecida
8 Absorber las consultas sobre la | X
planificacién del talento humano
Total 4 4
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Capacitacion del personal 213
No. | Detalle Si No | Observacion
1 Detencion de necesidades de X |No se realiza un
capacitacion diagnostico general para
determinar las
necesidades de
capacitacion.
2 Planificacion y programacion de la| X
capacitacion en concordancia con la
mision, vision, procesos, objetivos y
metas de la UNA EP.

3 Organizacién y ejecucion de eventos X | No se cumple con el plan
de capacitacion

4 Evaluacion de la capacitacion X | No se aplican
evaluaciones a los
procesos de captacion
del personal.

5 Seguimiento y plan de mejoramiento X | Ausencia de planes de
mejoramiento  de las
capacitaciones
realizadas.

Total )’ 4

No se ha realizado los pasos propios del subsistema de capacitacion del talento humano

de la organizacion del sector pablico, con un cumplimiento del 20%.
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Evaluacion del personal 313
No. | Detalle Si No | Observacion
1 Elaborar el plan anual de evaluacion X |No se realiza un
del desempefio diagnostico general para
determinar las
necesidades de
capacitacion.
2 Informa a los responsables de las| X
unidades
3 Socializar a los actores del proceso X | Ausencia de un plan de
de evaluacion socializacion de la
evaluacion al personal.
4 Asesorar a los responsables de las X | No se asesora a los
unidades o procesos internos responsables de cada
accion.

5 Ejecutar y coordinar del proceso de X | No se ejecuta como la

evaluacion del desempefio pactado.

6 Reconsideracion y / o recalificacion X | No se realiza la forma de
recalificacion de la
evaluacion del
desempefio.

7 Informar a sus miembros de las| X

responsabilidades especificas
8 Notificar a los servidores publicos | X
los resultados obtenidos de la
evaluacion
Total ), 5
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Comprobacion de los requisitos de los subsistemas de talento humano —

contratacion de personal.

Para que sea ingresada la vacante laborar al Misterio de Trabajo debe cumplir con los
siguientes requisitos establecidos en el subsistema de seleccion y contratacion de trabajo.

No. | Detalle Si No Observacion

1 Nombre de la institucién X

2 Partida presupuestaria por cada| X

puesto vacante

3 Denominacion  institucional  del X

puesto

4 Grado y grupo ocupacional X

5 Remuneracion mensual unificada | X
(R.M.U))
6 Unidad administrativa; y, a lugar de | X

trabajo
Total ), 6 0

Se ha podido establecer que se cumple con los requisitos fijados en el subsistema de

seleccion y contratacion de trabajo.
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Requisitos para la capacitacion 213
No. | Detalle Si No | Observacion
1 Ser funcionario o servidor X
2 Programa de capacitacion sea acorde X | Participan los
con el perfil del puesto, mision y funcionarios en diversos
objetivos de la empresa actos de capacitacion,

pero no siempre estan
relacionados a su perfil

laboral.

3 Contar con el informe favorabledela | X

Direccion de Talento Humano,

4 Firma del convenio de devengar X
Total )’

No se realiza un plan de capacitacion acorde a las funciones que deben cumplir los
empleados publicos, les envian a dichos procesos sin que necesariamente sea acorde a su

perfil.
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Aspectos a ser evaluados 313
No. | Detalle Si No | Observacion
1 Calidad de los productos y/o X | No se mide la calidad de
servicios su trabajo en base a los

resultados previstos.

2 Oportunidad en la generacion de los X | No se cumplen con los
productos y/o servicios productos y servicios
gue son propios de cada

fuente de trabajo.

3 Conocimientos especificos X
4 Competencias técnicas X
5 Competencias conductuales X | Ausencia de indicadores
basados a los principios
y valores institucionales.
Total )’ 2 3

No se aplican las evaluaciones de forma correcta, no se mide la calidad del trabajo, como
se cumple con los productos propios de cada cargo dentro del Departamento de Gestidn
de Talento Humano, tampoco se aplican indicadores basados en los principios y valores

institucionales.
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Indicadores de gestion. 1/9

Eficacia

Total de personas que han sido contratadas segin el proceso
definido en el subsistema de talento humano — Ministerio de

trabajo.

Total de personal contratado * 100

Total de personal

7 empleados del Departamento de Gestion de Talento
Humano.

3 personas contratadas
100

7 total del personal

indice 43% de cumplimiento.

100% - Indice

100% - 43% = 57% brecha desfavorable.

B indice

M Brecha

No se ha contratado a la totalidad de personal del
Departamento de Gestion de Talento Humano bajo la
modalidad de concursos de méritos y oposicion,

generalmente se realiza empiricamente.
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Indicadores de gestion. 2/9

Eficacia

Total de personas que han sido evaluados segln el proceso
definido en el subsistema de talento humano — Ministerio de

trabajo.

Total de personal evaluado * 100

Total de personal

7 empleados del Departamento de Gestion de Talento
Humano.

0 personas evaluadas
100

7 total del personal

indice 0% de cumplimiento.

100% - Indice

100% - 0% = 100% brecha desfavorable.

0%

B indice

M Brecha

No se aplicd el proceso de evaluacion del desempefio al
personal que labora en el Departamento de Gestion de
Talento Humano incumplimiento con lo establecido en la

normativa reguladora.
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Indicadores de gestion. 3/9

Eficacia

Total de personas que han sido capacitadas segin el proceso
definido en el subsistema de talento humano — Ministerio de

trabajo.

Total de personal capacitado * 100

Total de personal

7 empleados del Departamento de Gestion de Talento
Humano.

3 personas capacitados
100

7 total del personal

indice 43% de cumplimiento.

100% - Indice

100% - 43% = 57% brecha desfavorable.

B indice

M Brecha

La capacitacion se aplico al 43% del total del personal que
labora en el Departamento de Gestion de Talento Humano,
la capacitacion se aplico a 43% siendo un pequefio grupo,

con realizar un plan técnico para este proceso.
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Indicadores de gestion. 4/9

Eficiencia

Total de dolares empleados en el proceso de contratacion de

personal.

Total de presupuesto ejecutado * 100

Total de presupuesto planificado

134.400.00 ddlares para la contratacion laboral.

57600.00 presupuesto ejecutado
134.400.00 presupuesto total

indice 43% de cumplimiento.

100% - Indice

100% - 43% = 57% brecha desfavorable.

B indice

M Brecha

Solo se considera aplicable el 43% del presupuesto total
destinado para el pago de remuneraciones del personal que
labora en el Departamento de Gestién de Talento Humano.
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Indicadores de gestion. 5/9

Eficiencia

Total de dolares empleados en el proceso de evaluacion de

personal.

Total de presupuesto ejecutado * 100

Total de presupuesto planificado

5000.00 ddlares destinados a la evaluacion laboral.

0.00 presupuesto ejecutado

5.000.00 presupeusto total

indice 0% de cumplimiento.

100% - Indice

100% - 0% = 100% brecha desfavorable.

0%

B indice

M Brecha

No se aplico el proceso de evaluacion al personal del
Departamento de Gestion de Talento Humano, debido a que

no existié un plan de evacuacion para ejecutarla.
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Indicadores de gestion. 6/9

Eficiencia

Total de dolares empleados en el proceso de capacitacion de

personal.

Total de presupuesto ejecutado * 100

Total de presupuesto planificado

6500.00 ddlares destinados a la capacitacion laboral.

4.500.00 presupuesto ejecutado
x 100

6.500.00 presupuesto total

indice 69% de cumplimiento.

100% - Indice

100% - 69% = 31% brecha desfavorable.

B indice

M Brecha

No se aplico el proceso de capacitacion al personal, porque
solo se devengo el 69% del presupuesto destinado para este

fin.
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Indicadores de gestion. 79
Tipo de | Economia
indicador
Nombre del | Recursos empleados en la contratacion de personal
indicador
Formula Presupuesto planificado — presupuesto ejecutado.
Meta 134.400.00 dolares destinados al pago de remuneraciones de los
empleados del Departamento de Gestion de Talento Humano.
Variacion 134.400.00 — 57.600.00 = 76.800.00
Analisis de 160000
resultados 140000
120000 -
100000 -
80000 -
60000 -
40000 -
20000 -
0 4
Presupuesto Presupuesto ejecutado Variacién
planificado

Se definié que el total de recursos asignados para la contratacion no
se aplicd en su totalidad sobrando $ 76.800.00 dolares, debido a que
un grupo de personas contratada no fue contratado por el proceso de

méritos de oposicion.
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Indicadores de gestion. 8/9
Tipo de | Economia
indicador
Nombre del | Recursos empleados en la evaluacion de personal
indicador
Formula Presupuesto planificado — presupuesto ejecutado.
Meta 5.000.00 dolares destinados a la evaluacion de los empleados del
Departamento de Gestion de Talento Humano.
Variacion 5.000.00 — 0.00 = 5.000.00
Analisis de 6000
resultados 5000 -
4000 -
3000 -
2000 -
1000 -
O T T T
Presupuesto Presupuesto ejecutado Variacién
planificado

Se destind 5.000.00 dolares, para el proceso de evaluacion del
personal que labora en el Departamento de Gestion de Talento
Humano, pero este proceso no se ha dado y este dinero fue aplicado

en otros procesos
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Indicadores de gestion. 919
Tipo de | Economia
indicador
Nombre del | Recursos empleados en la capacitacion de personal
indicador
Formula Presupuesto planificado — presupuesto ejecutado.
Meta 6.500.00 dolares destinados a la capacitacion de los empleados del
Departamento de Gestion de Talento Humano.
Variacion 6.500.00 — 4.500.00 = 2000.00
Analisis  de | | 7000
resultados 6000 -
5000 -
4000 -
3000 -
2000 +
1000 -
O |
Presupuesto Presupuesto ejecutado Variacién
planificado

No se aplicé el proceso de capacitacion a la totalidad del personal que
labora en el Departamento de Gestién de Talento Humano, con una

variacion de 2000.00 ddlares.
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Hallazgos de auditoria administrativa 113

Titulo: Incumplimiento de las funciones del Departamento de Gestion de Talento
Humano

Condicion: En base a un cuestionario dirigido al principal del Departamento de
Gestion de Talento Humano se conocid que no se cumple con la totalidad
de las funciones propias segun el manual de funciones del GAD
Municipal Morona.

Criterio: Manual de funciones

Art. 56.- Funciones y Responsabilidades. - Para la consecucion de los
productos y servicios, las siguientes son las funciones y
responsabilidades:

a) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento
Humano y Remuneraciones del Gobierno Municipal del cantén Morona.
b) Contribuir al cumplimiento de planes y programas institucionales;
estableciendo una adecuada cultura organizacional y fomento de un
saludable clima laboral y bienestar social, a través de una eficaz
planeacién, desarrollo y ejecucién de los subsistemas de administracién
de recursos humanos.

c) Dirigir el disefio, ejecucion y mantenimiento del subsistema de
evaluacion del desempefio, con el propoésito de retro alimentar los demas
subsistemas en los &mbitos respectivos.

d) Dirigir, normar y supervisar la administracion del régimen
disciplinario en general de la Municipalidad, mediante la implementacion
de estimulos y correctivos, que contribuyan a establecer una cultura de
respeto a las normas y politicas establecidas, fortaleciendo las relaciones
laborales.

e) Participar en forma activa en la ejecucién de actividades que
promuevan el desarrollo organizacional de la Municipalidad y participar
en la definicion de las politicas y estrategias necesarias para dicho fin;

f) Procurar el mejoramiento continuo de los procesos de la Direccion.
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Criterio:

g) Elaborar los manuales de administracion y procedimientos en materia
de Recursos Humanos, asi como los productos de proyectos de
Ordenanza sobre la materia

i) Participar en la Comision Negociadora de la Contratacion Colectiva de
los trabajadores municipales.

j) Organizar y dirigir la tramitacion de las diferentes acciones de personal
, através de los formularios y procedimientos internos establecidos, tales
como Vvacaciones, permisos, licencias, traslados, nombramientos,
ascensos, renuncias, sanciones, subrogaciones, encargos, comisiones, es
decir todos aquellos asuntos derivados de las relaciones de trabajo entre
la municipalidad y sus servidores; organizar y mantener sistemas de
archivo con la informacién periddica que deba reportarse al Alcalde.

k) Administrar y preparar lanéminay demas sistemas de pago al personal
en coordinacion con la Oficina de Contabilidad.

I) Elaborar y aplicar los calendarios anuales de vacaciones del recurso
humano municipal.

m) Tramitar la elaboracion de Nombramientos y contratos del personal,
y administrar el sistema de induccién del nuevo personal.

n) Programar, coordinar, dirigir y controlar la organizacion
administrativa del Gobierno Municipal, a base de manuales de
procedimientos y demas regulaciones relativas al funcionamiento de los
diferentes procesos y subprocesos.

0) Preparar y presentar informes relacionados al area de su competencia,

cuando sean requeridos.

Causa:

El personal del Departamento de Gestion de Talento Humano no ha
capacitado al personal sobre las funciones propias de esta dependencia,

por lo que se presentan varios incumplimientos.

Efecto:

No se aplican un plan para la evaluacion del desempefio del personal,
tampoco se realiza un proceso de mejoramiento continuo. No se ha
actualizado los manuales propios de los recursos humanos afectando la

gestion de la empresa.
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Titulo:

No se ha generado todos los productos y servicios del Departamento de
Gestion de Talento Humano.

Condicion:

Segun el procedimiento aplicado se establecid que no se han generado la
totalidad de los productos propios del Departamento de Gestion de

Talento Humano, afectando el desempefio de los recursos humanos.

Criterio:

Manual de funciones

Art. 58.- PORTAFOLIO DE PRODUCTOS Y SERVICIOS. - Enel
ambito de accion de la Direccion de Gestion del Talento Humano se
obtienen los siguientes productos y servicios:

a) Plan anual del talento humano

b) Plan anual de clasificacion de puestos

c) Plan anual de evaluacién del desempefio

d) Informe semestral de evaluacion del desempefio

e) Registros de movimientos y control de personal

f) Informe de la contratacion colectiva y relacion laboral

g) Ingresos y salidas de la seguridad social

h) Informe de aplicacion del régimen disciplinario

i) Acciones y movimientos de personal

j) Plan e informe anual de capacitacion

k) Plan anual e informe de desarrollo profesional y formacién del talento
humano

1) Informes para el reclutamiento y seleccién de personal

m) Plan de servicio médico

n) Plan de servicio odontol6gico

0) Plan de servicio de guarderia municipal

p) Plan de trabajo social, seguridad industrial y salud ocupacional

Causa:

El director del Departamento de Talento Humano no aplicado en su
totalidad todos los recursos necesarios para brindar un trabajo eficiente y
eficacia por lo tanto es afectando el cumplimiento de los objetivos del
departamento.

Efecto:

No se ha cumplido el 37.50% de los productos que deben generarse en el

Departamento de Gestion de Talento Humano.
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4/9
Titulo: Incumplimiento del proceso de contratacion de personal.
Condicion: Se establecid que no se cumplen con la totalidad de acciones destinadas
a la planificacion de personal, afectando el desempefio institucional.
Criterio: Norma Técnica Subsistema Planificacién de Talento Humano

Art. 8.- A la Unidad de Administracion del Talento Humano - UATH. -
Le corresponde:

a) Ingresar y actualizar la informacién de la planificacion del talento
humano en el Sistema Integrado de Informacion del Talento Humano del
Ministerio del Trabajo;

b) Realizar el anlisis del portafolio de los productos y servicios de cada
unidad o proceso interno, con los responsables de los mismos y las
unidades de planificacion y/o procesos institucionales o quienes hagan
sus veces, con la finalidad de validar que esos productos y servicios se
encuentren contemplados en el estatuto organico legalmente expedido y
estén de acuerdo con la planificacién institucional;

c) Asesorar a los responsables de cada unidad o proceso interno en la
elaboracién de la plantilla de talento humano; validar técnicamente la
misma; y consolidar la plantilla de talento humano institucional;

d) Elaborar el plan de optimizacion y racionalizacion del talento humano
de conformidad con los resultados de la plantilla de talento humano
consolidada y someterlo a la aprobacion de la méaxima autoridad
institucional o su delegada o delegado;

e) Elaborar informes previos a la contratacion de personal con sujecién a
lo previsto en el articulo 58 de la LOSEP;

f) Elaborar informes previos para traslados administrativos internos,
traspaso institucionales e interinstitucionales, comisiones para la
prestacion de servicios en otras instituciones, habilitacion de partidas,
creaciones y supresiones de puestos, que se sustenten en el plan de

optimizacién y racionalizacién de talento humano;
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Criterio: g) Elaborar la matriz de reportes consolidados de informacion establecida
en la presente Norma Técnica; Y,

h) Absolver las consultas sobre la planificacion del talento humano que

formulen las autoridades y las o los servidores de la institucion.

Causa: Desconocimiento por parte del principal del Departamento, para la
delegacion de acciones, aplicacidn de los procesos y el cumplimiento de

los objetivos y metas anuales.

Efecto: No se cumple con el 50% de las acciones planificadas para el

Departamento de Talento Humano.
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Titulo: No se capacitd a la totalidad del personal

Condicion: Existe un proceso de capacitacion definido en la normativa aplicable a
las unidades encargadas de la administracion del talento humano, pero no
se ha ejecutado de forma correcta, dejando sin ejecucion varias acciones.

Criterio: Subsistema de capacitacion
Art. 19.- Del proceso de capacitacion. - El proceso de capacitacion
contempla las siguientes fases:

1.- Deteccion de necesidades de capacitacion;

2.- Planificacion y programacion de la capacitacion en concordancia con
la mision, vision, procesos, objetivos y metas de la UNA EP.

3.- Organizacion y ejecucién de eventos;

4.- Evaluacion de la capacitacion;

5.- Seguimiento; y;

6.- Plan de mejoramiento.

Causa: Se ha delegado la realizacién de un diagnostico previo a la elaboracion
del plan de talento humano, tampoco se organiz6 eventos de forma
coordinada, y tampoco seguimiento de los mismos.

Efecto: No todo el personal fue capacitado de acorde a sus funciones

incumpliendo con los derechos de los empleados.
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Titulo: Incumplimiento de la evaluacion del desempefio
Condicion: No se ha cumplido el proceso de evaluacién como marca el subsistema,
dejando al personal sin conocer cual es su rendimiento y por ende no se
pueden tomar decisiones como promociones o salida de empleados
publicos en base a esta herramienta de gestion.
Criterio: Subsistema de evaluacion del desempefio del Talento Humano

Art. 6.- De la Unidad de Administracion del Talento Humano - UATH-
Le corresponde:

a) Elaborar el plan anual de evaluacion del desempefio y el cronograma
de actividades ajustado a las disposiciones y plazos contenidos en la

presente Norma Técnica

b) Informa a los responsables de las unidades o procesos instemos
respecto al establecimiento de los indicadores de gestion operativa,

elaboracién y socializacién

¢) Socializar a los actores del proceso de evaluacion sobre la aplicacién

de metodologia

d) Asesorar a los responsables de las unidades o procesos internos sobre

la aplicacion de la metodologia de evaluacion del desempefio;

e), Ejecutar y coordinar con las unidades internas correspondientes el

proceso de evaluacion del desempefio en todas sus fases;

f) Notificar a los servidores publicos los resultados obtenidos del

desempefio;

g) Conformar; de reconsideracion y/o recalificacion, a través del acta
correspondiente e informar a sus miembros de las responsabilidades

especificas del mismo en relacion con la aplicacion del Subsistema;
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Criterio: Subsistema de evaluacion del desempefio del Talento Humano

h) Coordinar el proceso de reconsideracion y/o recalificacién de
conformidad a lo previsto en el Reglamento General a la Ley Orgénica
del Servicio Publico - LOSEP;

i) Notificar a los servidores publicos los resultados obtenidos de la

evaluacion del periodo de prueba.

Causa: El encargado del departamento no disefio un plan de evaluacién donde se
incluya a la totalidad de personal a su cargo y por ende no se conoce su

desempefio real.

Efecto: El personal no ha sido debidamente evaluado.

125




E.06

9/9

Titulo: Incumplimiento del proceso de capacitacion

Condicion: Dentro de los pasos a seguir para las capacitaciones al personal no se ha
cumplido todos afectando este importante proceso para la administracion
del talento humano.

Criterio: Subsistema de capacitacién de personal
Art. 21.- De los requisitos para acceder a un programa de capacitacion. -
Los requisitos para acceder a un programa 0 proceso de capacitacion
seran de acuerdo con el siguiente orden:

1.- Ser funcionario o servidor.

2.- Que el programa de capacitacion sea acorde con el perfil del puesto,
mision y objetivos de la empresa;

3.- Contar con el informe favorable de la Direccion de Talento Humano,
Yi

4.- Firma del convenio de delegacion.

Causa: El encargado de este departamento no ha considerado pertinente la
aplicacién de este proceso priorizando otros puntos de la gestion
administrativas.

Efecto: No se ha cumplido la totalidad del proceso de capacitacion de personal.
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3.3.4 FASE IV: Comunicacion de resultados

PCR
1/2

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO, DEL GOBIERNO MUNICIPAL DEL
CANTON MORONA, PROVINCIA DE MORONA SANTIAGO.

PROGRAMA DE COMUNICACION DE RESULTADOS

Tipo de examen:

Entidad examinada:

Periodo:

Responsable:

Goblerno Municipal
’ del canton Morona

Auditoria Administrativa

Departamento de Talento Humano del Gobierno Municipal del Canton
Morona Provincia de Morona Santiago.

Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Ing. Yolanda Garrido

Ing. Sonia Guadalupe

Srta. Janira Ayuy
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PCR
PROGRAMA DE COMUNICACION DE RESULTADOS 212

Tipo de examen: Auditoria Administrativa

Entidad examinada: Departamento de Talento Humano del GAD M Morona

Periodo: Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.
Objetivo:
Emitir el informe final de la auditoria administrativa con la finalidad de establecer los indicadores
de gestion.
No. | Procedimientos Elaborado | Referencia | Observacion
por:
1 Informar sobre la notificaciéon de
terminacion del proceso de JAA CRO1
auditoria administrativa.
2 Convocar a la lectura del informe
_ o S JIAA CR.02
final de auditoria administrativa.
3 Emitir el informe final de
auditoria administrativa. P CR.03
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CR.01
1/1

Notificacion de terminacién del proceso de auditoria administrativa.

Morona, 10 de octubre del 2019.

Ingeniero.
Revelo Villarreal Jairo Oswaldo

DIRECTOR DE GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GAD M C MORONA.

Presente.

Reciba un saludo afectuoso, mediante la presente le notificé que se ha finalizado el proceso de
auditoria administrativa al departamento que usted dirige, con las siguientes condiciones; se
reviso la informacién generada en su dependencia, el personal ha contestado las interrogantes en
forma libre de criterio y sin presiones; se reviso la normativa aplicable como son los subsistemas

0 normas técnicas para la administracion, contratacion, evaluacion y capacitacion.

Le agradezco su atencion.

Atentamente;

Srta. Janira Ayuy
Auditora
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CR.02
1/1

Convocar a la lectura del informe final de auditoria administrativa.

Morona, 10 de octubre del 2019.
Sefiores
DEPARTAMENTO DE GESTION DE TALENTO HUMANO DEL GAD M C MORONA.

Presente.

Mediante la presente, se les comunica la finalizacion del proceso de auditoria administrativa, por
lo que se convoca de manera formal al personal a la lectura del informe bajo el siguiente detalle:

Lugar de la lectura del informe: DEPARTAMENTO DE GESTION DE TALENTO
HUMANO DEL GAD M C MORONA.

Fecha: 13 de octubre del 2019.
Hora en que efectuara el evento: 18h00
Atentamente;

Srta. Janira Ayuy
Auditora
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CR.03
1/5

Informe final de auditoria administrativa.

Capitulo I: Antecedentes de la auditoria administrativa

Tipo de examen: Auditoria Administrativa

Entidad examinada: Departamento de Talento Humano del Gobierno Municipal del Canton

Morona Provincia de Morona Santiago.

Periodo: Del 1 de enero al 31 de diciembre del 2017.

Equipo de auditoria: Ing. Yolanda Garrido
Ing. Sonia Guadalupe

Srta. Janira Ayuy

Objetivo general:

Realizar una Auditoria Administrativa al Departamento de Talento Humano, del Gobierno
Municipal del Canton Morona, Provincia de Morona Santiago, Periodo 2017, para medir la

eficiencia y la eficacia en el cumplimiento de las metas fijadas.

Normativa reguladora:

¢ Normas de control interno emitidas por la Contraloria General del Estado para las
instituciones del sector publico.

¢ Norma técnica del subsistema de planificacién del talento humano.

e Subsistema de seleccion de personal.

¢ Normas técnicas de capacitacion del talento humano.

e Subsistema de evaluacion al desempefio.
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CR.03
2/5

Capitulo I1: Resultados de la fase de auditoria administrativa

Titulo:

Incumplimiento de las funciones del Departamento de Gestion de Talento Humano.

Conclusioén:

En base a un cuestionario dirigido al principal del Departamento a la Gestion de Talento Humano
se pudo conocer que no se cumple con la totalidad de las funciones propias segin el manual de
funciones del GAD Municipal Morona. El personal del Departamento de Gestion de Talento
Humano no ha capacitado al personal sobre las funciones propias de esta dependencia, por lo que

se presentan varios incumplimientos.

Recomendacion

Capacitar al personal sobre las funciones que deben ejecutarse en la dependencia, a fin de que se

cumplan con los objetivos propuestos partiendo de alcanzar los objetivos anuales.

Titulo:

No se ha generado todos los productos y servicios del Departamento de Gestion de Talento

Humano.

Conclusioén:

Segun el procedimiento aplicado se pudo establecer que no se han generado la totalidad de los
productos propios del Departamento de Gestién de Talento Humano, afectando el desempefio de
los colaboradores considerando el 37.50% de los productos que no son aplicados en el

Departamento de Gestion de Talento Humano.
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CR.03
3/5

Recomendacion

Delegar al personal del departamento de Talento Humano sobre los productos y servicios que

deben generar de forma habitual para su presentacion y cumplimiento de la normativa regulatoria.

Titulo:

Incumplimiento del proceso de contratacion de personal.

Conclusioén:

Se pudo establecer que no se cumplen con la totalidad de acciones destinadas a la planificacion
de personal, afectando el desempefio institucional e incumpliendo con los objetivos del

departamento y del GAD.

Recomendacion

Delegar a los empleados publicos que laboran en el departamento de Gestion de Talento Humano
sobre las acciones a desarrollarse, a fin de que al inicio de cada periodo se cuenten con los planes

definidos por la ley.

Titulo:

No se capacité a la totalidad del personal

Conclusion:

Existe un proceso de capacitacion definido en la normativa aplicable a las unidades encargadas
de la administracion del talento humano, pero no se ha ejecutado de forma correcta, dejando sin
ejecucion varias acciones, no se ha realizado un diagnostico previo a la elaboracion del plan de
talento humano, tampoco se organiz6 eventos de forma coordinada, y tampoco seguimiento de

los mismos.
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CR.03

Recomendacion 4/5

Efectuar el diagnostico general de la situacion que viven en relacién a la capacitacion al personal,
revisar el evento y aplicar las acciones de seguimiento necesario para la toma de decisiones sobre

los resultados.

Titulo:

Incumplimiento de la evaluacion del desempefio

Conclusion:

No se ha cumplido el proceso de evaluacion como marca el subsistema, dejando al personal sin
conocer cudl es su rendimiento y por ende no se pueden tomar decisiones como promociones o

salida de empleados publicos en base a esta herramienta de gestion.

Recomendacion

Elaborar un plan de evaluacion del desempefio de personal donde se incluya a la totalidad del
personal que labora en la institucion a fin de conocer su rendimiento y tomar las acciones

correctivas a tiempo.

Titulo:

Incumplimiento del proceso de capacitacion

Conclusion:

Dentro de los pasos a seguir para las capacitaciones al personal no se ha cumplido todos afectando
este importante proceso para la administracion del talento humano. No se ha definido acciones de

capacitacion segun el perfil del manual de funciones.
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CR.03

Recomendacion 5/5

Capacitar al personal sobre la realizacion de las diversas acciones, diagnosticar al personal, definir
los proveedores de los eventos y tomar las medidas de supervision suficientes para comprobar el

resultado del plan.

Atentamente;

Srta. Janira Ayuy
Auditora
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CONCLUSIONES

En base a un cuestionario dirigido al principal del Departamento a la Gestion de Talento Humano
se conocié que no se cumple con la totalidad de las funciones propias segun el manual de
funciones del GAD Municipal Morona. El personal del Departamento de Gestién de Talento
Humano no ha capacitado al personal sobre las funciones propias de esta dependencia, por lo que

se presentan varios incumplimientos.

Segun el procedimiento aplicado se establecid que no se han generado la totalidad de los
productos propios del Departamento de Gestion de Talento Humano, afectando el desempefio de
los recursos humanos. No se han generado el 37.50% de los productos que deben generarse en el
Departamento de Gestion de Talento Humano.

Se identificd que no se cumplen con la totalidad de acciones destinadas a la planificacion de
personal, afectando el desempefio institucional y esto se debe que no se delegan de acciones, ni
procesos, tampoco se han cumplimiento de los objetivos y metas anuales, se pudo conocer que el
proceso de capacitacion no se ha ejecutado de forma correcta, dejando sin ejecucion varias
acciones., no se ha realizado un diagndstico previo a la elaboracion del plan de talento humano,

tampoco se organiz6 eventos de forma coordinada, y tampoco seguimiento de los mismos.

136



RECOMENDACIONES

Se sugiere al principal del Departamento a la Gestidn de Talento Humano, capacitar al personal
sobre las funciones que tienen en sumaria de trabajo su carga e iniciar un proceso de verificacion
para conocer si la totalidad de las funciones se cumplen segin la normativa reguladora de la

institucion.

Elaborar los productos propios del Departamento de Gestion de Talento Humano, para entregar
informacion indispensable para la toma de decisiones institucionales, teniendo en consideracion

de brindar un servicio de calidad al usuario de forma eficacia y eficiencia.
Planificar las diferentes acciones propias de la administracion del talento humano, poniendo como

base a los subsistemas de: seleccion y contratacion de personal, capacitacion y evaluacion del

desempefio, para tener resultados claros sobre su realizacion
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ANEXOS

ANEXO A: Formato de encuesta

Objetivo:

Determinar la viabilidad de la ejecucion de una auditoria administrativa a la Direccion del Talento

Humano del Gobierno Municipal del Canton Morona de la Provincia de Morona Santiago.

1. ¢La Direccion de Talento humano cuenta con una normativa que regula sus actividades?

Si
No
2. ¢Se ha identificado correctamente el proceso de contratacidn del personal que labora en
el Gobierno Municipal del Canton Morona?
Si
No

3. ¢Se han elaborado los planes para la administracion de talento humano?

Si
No

4. ¢Parael correcto desempefio de la institucion se aplican indicadores de gestion al

cumplimiento de los objetivos departamentales?

Si
No

5. ¢Se realiza la contratacion en base a las necesidades del GAD de Morona?

No




¢Se han reportado reclamos con el desempefio del personal que labora en el GAD

Municipal de Morona?

Si

No

¢Cuéndo se presentan reclamos se aplican sanciones a los funcionarios de la

organizacion?

Si

No

¢Se han realizado reuniones de motivacion al personal?

Si

No

¢Anteriormente se han aplicado auditoria de algun tipo a la Direccion de Talento

Humano?

No

10.

¢Se considera necesario la aplicacion de una auditoria administrativa que debe ver las

deficiencias de la Direccién de Talento Humano?

Si

No
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