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RESUMEN

La presente investigacion titulada “Las Politicas Institucionales que Norman los
Procesos en el Departamento de Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Santa Ana” se basa en una Auditoria de Gestion al
departamento de Talento Humano, por ser la piedra angular para que el desempefio de
los empleados sea efectivo y se pueda alcanzar con éxito los objetivos del GAD
Municipal del Cantdn Santa Ana. Por lo cual se planted el objetivo general. Verificar el
cumplimiento de las politicas institucionales en el departamento de talento humano del
Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Santa Ana. Asi como los objetivos
especificos. Diagnosticar la situacion actual del departamento de talento humano del
Gobierno Auténomo Descentralizado. Determinar la normativa legal vigente que se
aplica en el departamento de talento humano. Realizar la Auditoria de Gestion al
departamento de talento humano en el GAD municipal del cantdn Santa Ana. El presente
trabajo se desarrollé con la recopilacion de la informacidn institucional, conjuntamente
con la aplicacion de las encuestas a los funcionarios del departamento de talento
humano, para que el alcance de la hipétesis planteada. La verificacion del cumplimiento
de las politicas institucionales incide positivamente en el desenvolvimiento del
departamento de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantdn
Santa Ana. Por lo que se desarrolla la propuesta “Auditoria de gestion al departamento
de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Santa
Ana” pretender dar un paso mas al desarrollo de la investigacion sobre este tema y es
factible el estudio de la Auditoria interna que esto les permitira a los directivos tener un

mejor y eficaz control del cumplimiento de las normativas.

PALABRAS CLAVES: Auditoria de Gestion, Talento humano, Politicas

Institucionales, Procesos Administrativos.
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SUMMARY

The present research entitled INSTITUTIONAL POLICIES THAT STANDARD
PROCESSES IN THE HUMAN TALENT DEPARTMENT OF THE
DECENTRALIZED AUTONOMOUS GOVERNMENT OF CANTON SANTA ANA
is based on a Management Audit to the Department of Human Talent, as the cornerstone
for the performance of the employees are effective and the objectives of the Municipal
GAD of Canton Santa Ana can be successfully achieved. Therefore, the general
objective was set out. Verify compliance with institutional policies in the Human Talent
Department of the Decentralized Autonomous Government of Santa Ana canton. As
well as the specific objectives. Diagnose the current situation of the human talent
department of the Decentralized Autonomous Government. Determine the current legal
regulations that apply in the department of human talent. Carrying out the Management
Audit to the human talent department in the municipal GAD of the Santa Ana canton.
The present work was carried out with the compilation of the institutional information,
together with the application of the surveys to the human talent department officials, for
the scope of the proposed hypothesis The verification of compliance with institutional
policies has a positive impact on the development of the human talent department of the
Autonomous Government Decentralized in the Santa Ana canton. Therefore, the
proposal "management audit to the human talent department of the government
Autonomous Municipal Decentralized Canton Santa Ana "intend to take a step further
to the development of research on this subject and it is feasible the study of the Internal
Audit that this will allow managers to have a better and effective control of compliance

with regulations.

KEYWORDS: Management Audit, Human Talent, Institutional Policies,

Administrative Processes.



Vil

INDICE

CERTIFICADO DEL TUTOR DE PROYECTO ..ottt s I
APROBACION DEL TRABAUJO ...ttt ettt ettt st s Il
RECONOCIMIENTO ...ttt ettt sttt st b e st sbe et b et e b sae e e e I
AGRADECIMIENTO ...ttt sttt ettt et sttt bt et b et sae et bt eneenees v
DEDICATORIA .ttt et b e b e s at e sttt et e e sbe e satesatesabeebeenbeeas \Y
RESUMEN ...ttt st sttt e b e bt e bt e she e sat e st e e be e beesbeesaeesatesaee Vi
SUMMARY ettt ettt sttt e b e b e e s bt e sat e et e e beesbeesbeesatesabesabeebeenns Vil
L T EIM A ettt ettt et e b e e h e bt e st ettt e be e beenbee st e e areereen I
I, INTRODUGCCION ...ttt ettt ettt st sttt b e sbe e st emeeeneean 2
Il PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA ......o ottt st 3
3.1 FORMULACION DEL PROBLEMA ......coootitertesteete ettt ettt e s s 4
V. OBUIETIVOS ...ttt ettt ettt sttt b e be e s be e satesateebeesbeesanesanenas 4

4.1 ODBJELIVO GENEIAL.....eeeeeieieceeeeceeectee ettt st st sbeeaesreeneens 4

4.2 ODbjetivVos ESPECITICOS. ....cuiviiirieieiiceee sttt st 5
V. JUSTIFICACION ..ottt s s ss s snae s sanes 5
VI MARCO TEORICO.....cciiiiieeseeese ettt sttt st sttt ettt esaeeaeens 6
6.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION ......ooovuevieeeeeeeeeeeeeeeeeesee e senas s 6
6.2 MARCO REFERENCIAL ...ttt st s st 8
6.3 MARCO CONCEPTUAL.....cotiite ettt sttt e sbe e s st s be b 20
VII.  METODOLOGIA O DISENO METODOLOGICO.......ouvuueirrereererereeseessesseseenes 21
7.1 Tip0 De INVESLIGACION ......ecuiieiieieieieieeteet ettt ettt sa s resae e 21
7.2 MEtodos de INVESLIGACION .......ecveiveeiecieceieteeeetece ettt et b e st ere e sreens 21
7.3 TECNICAS ..ttt ettt b et b et b et b et b et st b e 22
VIIl. CRONOGRAMA DEL PROYECTO ...ttt 23
IX. RECURSOS ...ttt sttt st s be et b s bt et s bt et e sbeebesbeeaeens 24
Ko HIPOTESIS .. ettt st st b e st sb et st eaee b sae e 25

10.1 HIpOLESIS GENEIAL......cuveeeeeieeieiisiesieriee ettt sesnesne e 25

10.2 HipOtesSiS ESPECITICAS ...c.veeeeireirierieiteieieeeeeese sttt sttt see 25
XI. ANALISIS Y TABULACION DE RESULTADOS .....covvurmrimrereeieeirneesseresesssseeees 26
XIL. CONCLUSIONES ...ttt sttt st st s s 45
X, RECOMENDACIONES ......oo ittt et steesteesae e sreessaesnsessbeesseenees 46
XIV. BIBLIOGRAFIA ...ttt ensnaees 47
XV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA..... oottt 51



PLANIFICACION PRELIMINAR. ..ottt s 55
FASE Tl ..ttt st b e sb e s h e et ae e ne s 63
PLANIFICACION ESPECIFICA ..ottt 63
FASE Tttt 75
EJECUCION DE AUDITORIA ...ttt sttt sn e s s 75
FASE TV .ttt ettt st st b e s n e r e renneeas 100
COMUNICACION DE RESULTADOS .......coiiiueieeeeeeeeeeeeeeseessses s ses s sessesssssessesaesassans 100
FASE V ..t 110



INDICE DE TABLA

Tabla 1: Evaluaciones realizadas por el departamento. ...........ccooeeeieiinininieeiieienenn 26
Tabla 2: Manual de funciones para cada puesto de trabajo ............cccecvevviieiieeneiiennn, 27
Tabla 3:Rotacidn del personal para el fortalecimiento institucional................ccc..coc..... 28
Tabla 4:La Mision, Vision y objetivos de 1a inStituCion ............coccoevvirencincneinenn, 29

Tabla 5: El ingreso a la institucion esta basado en perfiles y competencias
PrOTESIONGAIES ... e 30

Tabla 6: Capacitacion que le permitan actualizar sus conocimientos y desarrollar de

forma eficiente y eficaz €n SUS FUNCIONES ..........cceiiiiiiniiieee e 31
Tabla 7: Seleccion de terna de aspirante para la contratacion de personal ................... 32
Tabla 8: Talento Humano emplea algln sistema de gestion...........ccccceevvveieevecvennnn, 33
Tabla 9: El personal estd ubicado de acuerdo a su perfil profesional........................... 34
Tabla 10: Las capacitaciones son importantes para su desempefo ...........ccccceeeeeeennnnn 35
Tabla 11: EI GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos.................. 36
Tabla 12: Las politicas internas para el desempefio de las actividades ............c..c........ 37
Tabla 13: Capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios............ 38
Tabla 14: Realiza la contratacion del personal que laboraen el GAD ..........cccccecueenee. 39
Tabla 15: Proceso de seleccion y reclutamiento ...........ccoovveveieeieiseneneeseseeees 40

Tabla 16: Socializado con todos los funcionarios las politicas internas para el

desempefio de 1as aCtividades ...........ccoveiieieiic i 41
Tabla 17: Normas de control INtEINO ........ccoveieiiiiierece e 42
Tabla 18: Cuenta la antigiiedad de su trabajo para aspirar algun acenso...................... 43

Tabla 19: Ha realizado una auditoria de talento humano en esta institucion................ 44



Xl

INDICE DE GRAFICO

Grafico 1: Evaluaciones realizadas por el departamento. ............cccooeveienieninicienienn, 26
Grafico 2: Manual de funciones para cada puesto de trabajo ..........cccceeevvvervciiesvenenn, 27
Grafico 3: Rotacion del personal para el fortalecimiento institucional ........................ 28
Grafico 4: La Mision, Vision y objetivos de la INStituCion ............ccccveveivevivevieseenenn, 29
Grafico 5: El ingreso a la institucidn esta basado en perfiles y competencias
PIrOTESIONAIES ... 30
Grafico 6: Capacitacion que le permitan actualizar sus conocimientos y desarrollar de
forma eficiente y eficaz €n SUS FUNCIONES ........c.coeiiiiiiniiiece e 31
Grafico 7: Seleccion de terna de aspirante para la contratacion de personal................ 32
Grafico 8: Talento Humano emplea algun sistema de gestion .............cccccevveieieenenn, 33
Grafico 9: El personal esta ubicado de acuerdo a su perfil profesional........................ 34
Grafico 10: Las capacitaciones son importantes para su desempefio ...........ccccceeveennenn. 35
Grafico 11: EI GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos............... 36
Grafico 12: Las politicas internas para el desempefio de las actividades ..................... 37
Grafico 13: Capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios......... 38
Grafico 14: Realiza la contratacion del personal que labora en el GAD....................... 39
Grafico 15: Proceso de seleccion y reclutamiento ..........cccocevereineiniinc e, 40
Grafico 16: Socializado con todos los funcionarios las politicas internas para el
desempefio de 1as aCtividades ...........ccoveiveiiiie i 41
Grafico 17: Normas de control INtErNO .........coeiveiiiiiiiiiieeee e 42
Grafico 18: Cuenta la antigiiedad de su trabajo para aspirar algin acenso .................. 43

Grafico 19: Ha realizado una auditoria de talento humano en esta institucion............. 44



. TEMA

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.



Il.  INTRODUCCION

La gestion del talento humano es un proceso que juega un papel importante en el
crecimiento de las empresas, esta perspectiva surge a finales del siglo XIX y principios
del siglo XX, debido a la internacionalizacion de capitales y la globalizacion del
comercio. Dentro de este lineamiento las empresas sean publicas o privadas estan en las
necesidades de desarrollar las habilidades y destrezas de sus funcionarios para lograr los

objetivos institucionales con eficiencia y eficacia

“Las tecnologias como Internet favorecen la comunicacion entre cualquier parte de la
organizacion, y los directivos tienen que romper las barreras de la especializacién y
poseer una diversidad de competencias, entre ellas las de gestion de RRHH (GRH) (Luis
R. Gomez-Mejia, 2008). Es importante resaltar que el avance de la tecnologia, asi como
el internet han obligado a las instituciones a modernizarse en el sentido dindmico de las
jerarquias a través de las competencias de los individuos por puestos de trabajo con sus
respectivas responsabilidades y obligaciones dados en el manual de funciones de cada

uno de ellos.

El estado ecuatoriano de acuerdo a la nueva constitucion ha establecido el funcionamiento
de los Gobiernos Autdnomos Descentralizados en sus diferentes niveles compuestos por
el GAD regional, provincial, cantonal, distrital y parroquial los mismos que trabajan para
promover el desarrollo y garantia del buen vivir a través de sus competencias exclusivas

y de la investigacién de los funcionarios publicos que la dirigen.

En la actualidad las instituciones del estado se encuentran en un proceso de transicion que
tiene por objetivo brindar a los ciudadanos servicios de calidad, dejando atrés la anterior
imagen del servidor puablico ineficiente y carente de empatia por el trabajo que
desempefia. La gestion del talento humano se encarga de obtener y coordinar a las

personas de una organizacion, de forma que consigan las metas establecidas.

En la actualidad la gestion del talento humano tiene que ser mas subjetiva y mas afinada:
determinando los requerimientos de los recursos humanos, acrecentando las fuentes méas
efectivas que permitan allegarse a los candidatos idoneos, evaluando la potencialidad
fisica y mental de los solicitantes, asi como su aptitud para el trabajo, utilizando para ello
una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicometrias y los examenes

médicos



El capital humano es un activo neuralgico ya que requiere de una planificacion y
evaluacion constante de gestion del talento humano y la gestion de los recursos humanos
en laadministracion publica, por lo cual deben colaborar con la gestion de la organizacion
como instrumento para asi para garantizar el empleo, desarrollo y retencion de las

personas que en ella trabajan.

Las auditorias de gestion en las entidades del sector publico, es de vital importancia ya
que permite conocer la optimizacion de los recursos, ademas revisar aspectos legales,

transparencia y eficiencia en los resultados institucionales obtenidos.

Por lo tanto, la auditoria de gestion a través de sus cinco fases, cada uno con sus
instrumentos de medicion especificos, contribuye no solo a medir resultados de la gestion
institucional, sino que permite de una manera efectiva alcanzar objetivos y metas

establecidos en la entidad.

Por esta razén surge la necesidad de aplicar una auditoria de Gestion al departamento de
talento humano en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Santa Ana, con el
proposito de Verificar el cumplimiento de las politicas institucionales.

I1l. PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA

Los enfoques modernos de las instituciones publicas han llevado a denominar el presente
siglo, como una época de tendencia humanista en el que el manejo inteligente del talento
humano es fundamental para el desarrollo y sosteniendo de las organizaciones e

instituciones.

En la actualidad es necesario para el Gobierno Municipal de Santa Ana una auditoria de
gestion para evaluar el grado de eficiencia y eficacia del cumplimiento de las politicas
institucionales en el logro de los objetivos previstos por la entidad, como tambiéen
comprobar la observancia y cumplimiento de las disposiciones legales pertinentes a fin
de verificar la utilizacion mas racional de los recursos y mejorar las actividades

desarrolladas.

Los gobiernos locales dentro de la gestién del talento humano presentan varias
limitaciones debido a que no existe un control y seguimiento al sistema implementado en

la entidad. En ese sentido a continuacion se detalla varias problematicas:

La escasa planeacion estratégica integral es causa principal para la contratacién de talento

humano con perfiles y competencias profesionales para el buen desarrollo de las



actividades respectivas en sus cargos de trabajo de acuerdo al manual de funciones de la
institucion

La poca importancia de las autoridades del GAD Municipal en el sistema de gestion de
talento humano implementado, no ha permitido que este sea evaluado ni monitoreado por

autoridades competentes lo que impide tomar acciones y decisiones a tiempo en mejorar

el rendimiento de los empleados.

Asi mismo las autoridades no cumplen con las politicas institucionales acorde al MRL.
Ocasionado que el personal no haya sido promovido ni motivado lo que ocasiona que el

Municipio no cumpla con sus objetivos y las metas establecidas.

La poca de capacitacion de parte de las autoridades del GAD, no permite que los
funcionarios cumplan en su totalidad con las responsabilidades encomendadas a cada uno

de ellos en sus puestos especificos

Por lo ante expuesto se concluye que el problema a resolver es: el inadecuado sistema de
gestion en el departamento de talento humano.

3.1 FORMULACION DEL PROBLEMA
¢De qué manera el cumplimiento de las Politicas Institucionales incide en el departamento

de talento humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantdn Santa Ana?
3.2 SUBPREGUNTAS

¢De que manera el GAD Municipal verifica el cumplimiento de las politicas

institucionales en el departamento de talento humano?

¢Como el é&rea de talento humano determina la normativa legal vigente para el

procedimiento de seleccion y contratacion del personal?

¢De qué manera la auditoria de gestion en el departamento de talento humano aporta a las

metas y objetivos propuestos?

IV. OBJETIVOS
4.1 Objetivo General

Verificar el cumplimiento de las politicas institucionales en el departamento de talento

humano del Gobierno Autdonomo Descentralizado del canton Santa Ana.



4.2  Objetivos Especificos
Diagnosticar la situacion actual del departamento de talento humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado.

Identificar la normativa legal vigente para el procedimiento de seleccion y contratacion
del personal en el departamento de talento humano.

Realizar la Auditoria de Gestion al departamento de talento humano del GAD municipal

del canton Santa Ana.

V. JUSTIFICACION

La presente investigacion esté orientada a realizar una auditoria de talento humano, dicho
estudio pretende verificar el cumplimiento de las politicas institucionales en el
departamento de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén

Santa Ana.

De tal manera, responde a la necesidad del GAD, cumpla con las exigencias de la actual
constitucion y se refleje la aplicacion de mecanismos interinstitucionales para el
desarrollo de las actividades. En ese sentido las organizaciones no pueden estar
desactualizadas en materia de gestion del talento humano y seguimiento del desempefio
laboral, estas deben estar permanentemente renovando y buscando estrategias que les

permitan estar siempre en constante desarrollo.

Este proyecto se justifica debido a que el GAD es una institucién con un sistema de
actividades conscientemente coordinadas, formado por dos o mas personas, cuya
cooperacion reciproca es esencial para su existencia. Por lo cual beneficia a la institucion

en su desarrollo integral

Asi mismo este trabajo de investigacion a través de los resultados de auditoria sera una
base para tomar correctivos que redunden en beneficio de la institucion y personal

inmerso para conseguir los objetivos con eficiencia y eficacia econdmica.

En el ambito académico esta investigacion es trascendental porque permite que el
estudiante con los conocimientos adquiridos en el aula de clase desarrolle un trabajo
teodrico practico acorde a las exigencias académicas, el mismo que servira de guia de

consulta a los demaés estudiantes de la Universidad



VI. MARCO TEORICO

6.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

De acuerdo a la investigacion del proyecto se ha elaborado una perspectiva para
solucionar los problemas que existen en el area de talento humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Santa Ana se ha tomado de referencia de

investigacion trabajos similares.

Cabe decir que la tesis realizada por las autoras Medina Anilema Mayra Jackeline y
Vilema Guaman Ruth Natalia; Universidad Superior Politécnica de Chimborazo; Escuela
de Contabilidad y Auditoria; en el afio 2013; con el tema auditoria de gestion al talento
humano del gobierno autbnomo descentralizado municipal de chambo, periodo 2011; se

concluye que:

La entidad no cuenta con una planificacion estratégica lo que se puede entender que los
objetivos, planes y metas trazadas no son cumplidos en términos establecidos, por ende,
los servicios que presta a la comunidad son deficientes y las necesidades de la poblacién

no son satisfechas.

El personal que se contrata no cumple con los requerimientos y necesidades de la entidad,
asignando tareas sin medir sus capacidades, producto de no haber sido seleccionado

mediante un concurso de mérito y oposicion.

Los puestos de trabajo no son asignados de acuerdo con su grado de conocimiento y
experiencia siendo asi que las tareas encomendadas no se cumplen a cabalidad generando
un re procesos en las actividades asignadas por la falta de conocimiento y experiencia del

personal.
La inexistencia de programas de capacitacion para el personal que labora en la institucion.

La evaluacion a los empleados sobre sus funciones no se cumple en ningun lapso de
tiempo, siendo asi que no se determine en qué grado de eficiencia la institucion entrega

su servicio (Natalia, 2013).

La auditoria permiti6 diagnosticar las falencias que cuenta el GAD, las cuales tienen que
tomar medidas correctivas y lograr involucrarlo al eje principal que es el talento humano
son ellos que deben conocer los planes, normas y reglamentos para tener un buen

desemperio.



Universidad técnica estatal de Quevedo facultad carrera de ingenieria en contabilidad y
auditoria; en el afio 2015; auditora Graciela Beatriz Monar Villaci; con el tema auditoria
de gestion al departamento de talento humano y su incidencia en el cumplimiento de las
politicas laborales de la administracion del gobierno autonomo descentralizado del canton

la mana, afio 2013; Quevedo- Los Rios; se concluye que:

Analizado el proceso administrativo se concluye que el Departamento de Talento
Humano no cumple de forma adecuada las normas de Control Interno de la Contraloria
numeral 300 literal 02 y 04 donde especifica las técnicas que debe de tomar en cuenta
para un proceso de seleccion de personal, capacitacion y entrenamiento permanente.

Ademas, cumplir con las disposiciones del COOTAD de acuerdo a sus competencias.

Evaluado el control y el cumplimiento de las actividades se concluye que mediante la
entrevista al sefior alcalde y al jefe del Departamento de Talento Humano se elabor6 el
cuestionario de control interno donde se obtuvo un riesgo de control bajo del 27%, un
riesgo inherente bajo del 28%, un riesgo de deteccidn bajo del 15% y un riesgo aceptable
de auditoria de 1.13%, esto indica el margen de error del examen realizado al

Departamento de Talento Humano del GAD del Cantdn La Mana.

Determinada la  eficacia y eficiencia del Departamento de Talento Humano de la
institucion se puede determinar que el empleado satisfecho con el servicio es del 76% de
efectividad y un ambiente laboral del 72% de eficiencia y un nivel del 64% de eficacia de

los servidores que conocen la mision institucional (Villaci, 2015).

Se recalca que no hay conocimientos de las politicas laborales de la administracion del
GAD, por este motivo no cumplen con las disposiciones del COOTAD Yy es notorio los
riesgos que tiene este departamento, por ende, fue eficaz realizar la Auditoria de Gestion
que servira de guia para la toma de decisiones del nivel directivo y en especial al
Departamento de Talento Humano.

Universidad técnica estatal de Quevedo facultad carrera de ingenieria en contabilidad y
auditoria; auditora Myriam Rocio Calapaqui Pastuiia; en el afio 2016; con el tema
auditoria de gestion y su incidencia en el area de talento humano del GAD municipal del

canton Sigchos, afio 2013; Quevedo; se concluye que:

Se analiz6 el cumplimiento de la Ley Organica del Servicio Publico y demés Normas

Técnicas aplicadas a la seleccion del personal de la Institucion a través de

la ejecucidn de una encuesta y entrevistas al talento humano del GAD Municipal, donde

se confirmo que para la seleccion del personal primero se efecta un consenso con el



sefior alcalde y luego se realizan los concursos de méritos y oposicion. Analizando los
contratos laborales se identificé que incumplen con lo dispuesto en el codigo de trabajo
en el art. 42 donde manifiesta que toda empresa sea esta publica o privada, por cada 25

personas que estén empleadas deben de contratar una persona con discapacidad.

Se aplicd una evaluacion de control interno bajo el modelo COSO 1 con la finalidad de
determinar los niveles de cumplimiento de las tareas y puestos de trabajo, tomando como
referencia las Normas de Control Interno que emite la Contraloria General del Estado se
pudo obtener un nivel de confianza ALTA del 77,00% y un nivel de riesgo BAJO del 23
% el riesgo se origina por la limitada capacitacion que recibe el talento humano,
dificultando el cumplimiento de las tareas encomendadas.

Se verifico el nivel de eficiencia y eficacia del desempefio del Talento mediante la
gjecucidn de los indicadores de gestion, el conocimiento de la misidn vision y objetivos
gue tienen los empleados es eficiente en un 85,17%, en el cumplimiento de las
actividades y la ejecucion de planes operativos fueron eficientes en un 83,33%, en el
nivel de eficacia en capacitaciones fue el 66,67%, mientras que el promedio de atencion
a la ciudadania, el cumplimiento de los horarios de atencién establecida y en la utilizacion

de recursos es del 100% de eficacia.

Se elabor6 un informe de Auditoria de Gestion, exponiendo las contingencias
encontradas, y donde muestra un analisis de brechas de cada indicador de gestion, una
opinion sin salvedades acerca del cumplimiento de las leyes y normas que rigen al talento
humano (Pastufia, 2016).

En otras palabras, se identificd que incumplen con lo dispuesto en el codigo de trabajo al
no contratar a una persona discapacitada. Se hayo un riesgo y este se da por la limitada
capacitacion que recibe el talento humano, dificultando el cumplimiento de los trabajos

asignados.

6.2 MARCO REFERENCIAL

TALENTO HUMANO
A lo largo de los tiempos, pero especialmente en este naciente Siglo XXI el talento
humano es y sera el mas importante de todos los recursos que conforman la empresa, sea
esta de manufactura o de servicios. Es la principal razon para que la alta gerencia y en
especial el gerente de recursos humanos asuman la responsabilidad con plena autonomia
y autoridad para tomar decisiones inmediatas en la medida que se requieran. Tendré la
empresa estilo siglo XXI que preocuparse mas por capacitar y desarrollar a sus hombres

y mujeres con el fin de afrontar con efectividad la globalizacién en todas las actividades,



lo cual le permitird desechar de una vez por todas aquellas practicas con las cuales cada
vez que se presenta una crisis econdémica nacional o empresarial, lo primero que tienden
a suprimir son la capacitacién y los beneficios legales o extralegales de los empleados y
trabajadores. (Valencia, 2004)

Con referencia a lo anterior, el factor humano constituye el elemento esencial que
compone todos los subsistemas de una organizacion; sin embargo, era considerado como
uno mas de los factores productivos, cuya principal e incluso la Unica motivacion era
econdmica. Esta concepcion fue rebasada por las aportaciones y el desarrollo que ha
tenido esta area en los Gltimos afios, cuyo objeto de especial atencién han sido los aspectos

relacionados con la motivacién, el liderazgo y la participacién (Antonio, 2016).

Segun se ha citado, “el Talento Humano debe entenderse entonces como la capacidad que
tiene una persona de diferenciarse de las demas, por su capacidad competitiva, de acuerdo
a cuatro aspectos esenciales: conocimiento, habilidad, juicio y actitud” (Chiavenato,
2008).

En efecto, el talento humano es uno de los recursos mas importantes dentro del sector
empresarial, es importante recalcar que el Talento Humano debe permitir que
la mayoria de los seres humanos accedan a los conocimientos, tiempo atrés solo tenian
acceso solo la gente de buena posicion econémica, esto ha cambiado por los
adelantos tecnoldgicos y ha permitido que nosotros estemos debido a la globalizacion en

la constante de un mundo competitivo.
LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS

“En la etapa actual de desarrollo de la humanidad en el campo de la direccion, las
empresas se ven sometidas a muchos retos, desafios y presiones a los cuales el recurso
humano a estas exigencias definidas tiene que responder con alto grado de creatividad,
innovacion y realismo. A medida que los desafios de la sociedad han aumentado, las
organizaciones han tenido que encontrar maneras de perfeccionarse. Uno de los campos
en los que mas se ha avanzado con el fin de mejorar la eficacia en los organismos sociales

es el de la administracion de recursos humanos” (Marmolejo, 2007).

Segun se ha visto, a finales de los noventa, los recursos humanos se convierten en
prioridad estratégica para las empresas, pero se sigue sin encontrar modelos que superen
los esquemas tradicionales. Son muchos los que ahora mismo se preguntan por que, aun

dandose las mejores condiciones econdmicas y sociales en su empresa, los empleados
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siguen desmotivados. En consecuencia, prioridad estratégica para la empresa es intentar
que el trabajador encuentre un lugar de oportunidades personales, implicandose en un
proyecto empresarial que lo asume como suyo. Cuando esto sucede se incrementa la
productividad, se reducen errores, decrece el absentismo, emergen ideas de mejora
continua, los empleados se convierten en pieza clave de la actividad empresarial (Sarries,
2008).

En este contexto, recursos humanos (RH) es una de las areas de las empresas que tiene
mas cambios. Son tantos y tan grandes que hasta el nombre del area cambid. Muchas
organizaciones han sustituido el término administracion de recursos humanos (ARH) por
gestion del talento humano, administracion de asociados o colaboradores, administracion
de competencias, administracion de capital humano, administracion de capital intelectual
y hasta administracion con las personas. Estos distintos nombres representan un nuevo
espacio y otra configuracion del campo. Tan sélo para facilitar la exposicion, aqui se
conserva el nombre tradicional de RH. En esta primera parte, se abordan los cambios que

ocurren en las organizaciones con éxito y en sus areas de RH (Chiavenato 1. , 2009)

En efecto, en la medida en que las empresas tiendan a considerar que el hombre es el
principal activo, la persona que se encarga de la gestion mas directa de recursos humanos
adquiere una importancia mayor en todos los planes estratégicos de las empresas. Hay
que manifestar la preocupacion generalizada que actualmente tienen las organizaciones
por encontrar nuevas vias que permitan el acercamiento y solucion a los conflictos entre

la direccion y los empleados.

Es evidente entonces, hay que hacer referencia a aquellos enfoques orientados a encontrar
y utilizar las mejores précticas y procesos susceptibles de ser fuentes de ventaja
competitiva y sostenible, con el propésito de que los empleados puedan obtener en el
momento adecuado la informacion que requieren para actuar con mayor eficiencia y

eficacia.

En ese mismo sentido, es importante mencionar que los cambios tecnolégicos mas
importantes que han ocurrido en los Gltimos afios continGan a un ritmo acelerado que
parece no tener fin. El valor de la funcion de la administracion de recursos humanos esta
adquiriendo cada vez mas importancia en la direccion de las organizaciones
especialmente en el tema de seguridad e higiene ocupacional. Todas las areas funcionales
de una organizacion deben estar interrelacionadas. La gerencia debe reconocer que las
decisiones que se tomen en un area afectaran a las demas. Por ejemplo, una empresa que

destaca el reclutamiento de candidatos de excelente calidad pero que no proporciona una
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compensacion satisfactoria esté perdiendo tiempo, dinero y esfuerzo. Ademas, el sistema
de compensacién de una empresa sera inadecuado a menos gue a los empleados se les

proporcione un ambiente de trabajo seguro y sano (Mondy, 2007).

En este propdsito, los resultados de esta gestion se hacen mas evidentes cuando la
organizacion persigue la mejora continua que se traduce en eficiencia de cada uno de los
grupos de trabajo de tal forma que tienen un gran aprovechamiento del conocimiento y la
participacion de los empleados al combinar relaciones, experiencias anteriores,
sugerencias y soluciones que permitan llegar a identificar las causas de los problemas con

el intercambio de informacion.
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

La Administracion del Talento Humano consiste en la planeacién, organizacion,
desarrollo y coordinacién, asi como también control de técnicas, capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, a la vez que la organizacién representa el medio que
permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales

relacionados directa o indirectamente con el trabajo (Idalberto, 1999).

Con referencia a lo anterior, la administracion de talento humano es capaz de promover
el desemperio del personal y que las personas gque laboran en la institucion para alcanzar

los objetivos de trabajo.

OBJETIVOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO
La gestion de talento humano busca mejorar el rendimiento del trabajo, ofrecer bienestar
a los empleados y explicar claramente las tareas a desemperiarse.
Después de las consideraciones anteriores, los objetivos explicitos existen cuatro
fundamentales a alcanzar mediante la gestion eficiente del talento humano:

Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar o adquirir

las competencias necesarias de la empresa u organizacion.
Retener a los empleados deseables.

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la empresa

y se involucren en ella.

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la empresa.



12

Después de lo anterior expuesto, los objetivos implicitos existen tres tipos de objetivos
implicitos relacionados con el departamento de talento humanos: mejora de la
productividad, mejora de la calidad de vida en el trabajo y el cumplimiento de la

normativa (Hernandez, 04 Mayo 2015).

Es evidente entonces, el objetivo de la gestion del talento humanos ayuda a contribuir con
que la empresa produzca méas y sea la mejor en fiel cumplimiento se estrategia de negocio,

estos se clasifican en objetivos explicitos y objetivos implicitos.
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Segun se ha visto, el desarrollo de competencias y capacidades técnicas, humanas y
conceptuales se convierte en un factor clave para asimilar, adaptar y mejorar la gestion
organizacional, y posibilitar asi la busqueda de una mayor competitividad. En el
desarrollo de las organizaciones suelen aparecer problemas asociados con el transito hacia
situaciones diferentes. Es decir que, al ingresar a una nueva etapa del ciclo empresarial,
se requiere un conjunto nuevo de politicas respecto de la forma en que las organizaciones

se desemperia internamente y se relaciona con el entorno

Es evidente entonces, tomar conciencia de la diversidad que caracteriza esta etapa es
imprescindible para que los responsables de la toma de decisiones en instituciones y
empresas comprendan las causas de muchas de las disfunciones que sufre la gestion
organizacional, aunque haya sido meticulosamente disefiada. Y es que toda gestion
organizacional se ha basado en las experiencias de situaciones y entornos pasados que

nunca volveran a repetirse (Raya, 2009).

Después de lo anterior expuesto, frente a las situaciones disfuncionales que se presentan
en el dia a dia es importante que la organizacién actie como agente transformador
mediante el andlisis del desenlace de la evolucion como un proceso que permita arribar a
un estado favorable, para esto se requiere tener una vision clara de los problemas,
instrumentar soluciones creativas e innovadoras, la revalorizacion y modificacion de los

recursos existentes, y la reorientacion de objetivos y el establecimiento de nuevos planes.

En este propdsito, muchas investigaciones sobre el contexto organizacional han sefialado
que es mas probable obtener mejores resultados laborales, un alto desempefio, compromiso
0 cooperacion cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima

organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
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desarrollar su trabajo y cuando son recompensados y reconocidos como agentes

significativos de los resultados organizacionales (Chiang, 2010)

Se observa claramente, que la gestion organizacional es una compleja red de procesos, es
decir, una red en la que fluye una serie de sucesos interrelacionados que tiene que ver con
la planeacion, organizacion, direccion, y control del recurso humano. En todo el proceso
organizacional, la primera pauta a seguir es la de enumerar y definir todas aquellas

actividades necesarias para la consecucion del fin propuesto.

SISTEMA ORGANIZACIONAL

El ser humano en si es un sistema, y como tal, vive rodeado de sistemas que varian
en funcion de su complejidad y actuacion para con el medio, la premisa basica para
entender y analizar una organizacion es tener una vision de sistema, por lo cual el enfoque
sistémico en su aplicacion y analisis de una organizacion, sostiene la aplicacién
del pensamiento deductivo ir de lo general a lo particular, es decir analizar primero la

organizacién como sistema para luego descender a los detalles de los subsistemas (Rivas,
2008).

En ese mismo sentido, sefiala que al analizar una organizacion se debe analizar el sistema
organizacional como un todo y después los detalles de los sistemas de informacion (Senn,
1988).

Es evidente entonces, que un sistema organizacional estd compuesto de seres humanos,
dinero, materiales, equipos, entre otros siempre y cuando esté relacionado con el logro de
los objetivos. Este sistema mide y administra el desempefio de los colaboradores a través
de la capacitacion, la retroalimentacion y el apoyo, que les permita tener una vision clara

de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal y organizacional.
POLITICAS INSTITUCIONALES

Una politica institucional es una decision escrita que se establece como una guia, para los
miembros de una organizacion, sobre los limites dentro de los cuales pueden operar en
distintos asuntos. Es decir, proporciona un marco de accion logico y consistente. De esta
manera se evita, que la direccion, tenga que decidir sobre temas de rutina una y otra vez

en deterioro de la eficiencia.


http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos14/genesispensamto/genesispensamto.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
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Después de lo anterior expuesto, las politicas institucionales afectan a todos los miembros

de una organizacion por el simple hecho de serlo y en cuanto son participes de la misma.

En ese mismo sentido, toda politica institucional debe fundamentarse y reflejar los
valores de la organizacion; también, al mismo tiempo, ser una reflexion cultural de las
creencias y filosofia institucional. Es decir, la formulacion de las politicas institucionales
manifestara de manera explicita el cbmo y por que valora esa organizacion a las personas

que alli trabajan.

Politicas institucionales claras pueden constituirse en una poderosa herramienta para
lograr y consolidar la calidad educativa en todas sus dimensiones. Calidad que puede ser
visualizada a través de una mayor eficiencia de los procesos educativos y administrativos,
mejora de la comunicacién entre los actores educativos, una fuente inmediata de guia y
curso de accién para los miembros de la organizacion, promocién del empoderamiento
de docentes, personal administrativo y de apoyo, y cumplimiento eficaz del propésito de

la organizacién (Salamanca, 2009)

En ese mismo orden de ideas, se puede decir que las politicas institucionales son
decisiones que establecen como guia para las personas que laboran en la institucion.

IMPORTANCIA DE TALENTO HUMANO

Desde hace un buen tiempo, las personas estan tomando mayor conciencia de la
importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y el logro de las

metas organizacionales

En este propdsito, la gestion del talento humano se convierte en un aspecto crucial, pues
si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que las
personas hacen y cémo lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes
beneficios. Es asi que un &rea operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y
transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se
desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento

de la organizacion (Castillo, 2010)

Como ya se ha aclarado, es importante el talento humano en una organizacion ya que el
éxito dependera del desempefio de las personas de como se manejen para logar los

objetivos propuestos.
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IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con el empleo
actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha
convertido en una preocupacion para muchos gerentes. Tomando en consideracion los
cambios que ocurren en- la fuerza de trabajo, estos problemas se volverdn mas

importantes con el paso del tiempo.

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos
de administracion de personal para mejorar la productividad y el desempefio en el trabajo.

Como ya se ha aclarado, la gente se encarga de disefiar y producir los bienes y servicios,
de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y
de establecer los objetivos y estrategias para la organizacién. Sin gente eficiente es
imposible que una organizacion logre sus objetivos. El trabajo del director de Talento
Humano es influir en esta relacion entre una organizacion y sus empleados. La direccién
del Talento Humano es una serie de decisiones acerca de la relacién de los empleados que

influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones (Chiavenatto, 1999)

Con referencia a lo anterior, el talento humano es importante ya proporciona la chispa
creativa en cualquier organizacion, deben tener personas eficientes porque si no la tienen

es imposible que una organizacion logre los objetivos propuestos.
AUDITORIA

La auditoria es un proceso sisteméatico de obtener evidencias, tienen que existir un
conjunto de procedimientos l6gicos y organizados que sigue el auditor para recopilar la
informacidn; la evidencia se obtiene y evalla de manera objetiva, esta consiste en una
amplia variedad de informacion y datos que apoyan los informes elaborados. (Gonzalez
D. I., 2011)

Cabe agregar, la auditoria se limitd a las verificaciones de los registros contables,
dedicandose solamente a observar si los mismos eran exactos. Es considerado como la
forma primaria, lo cual es confrontar lo escrito con pruebas de lo acontecido y las

referencias que en los registros se establecen.

“La auditoria es el examen de las demostraciones y registros administrativos, en donde el
auditor observa la exactitud, integridad y autenticidad de tales demostraciones, registros

y documentos (Gonzélez J. R., 2001).
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Con el tiempo el campo de accién de la auditoria se ha ido extendiendo, no obstante, ain
existen posturas en relacion a que esa actividad debe de ser meramente de carécter

contable.

Después de las consideraciones anteriores, el concepto comun o profesional de la
auditoria, esta ligado a su origen en la contabilidad y a los cambios que ha sufrido durante
su proceso histérico. La normalizacion de la auditoria genera el concepto comdn,
profesional o estatico de la auditoria, introduciéndole las siguientes caracteristicas y

elementos:

La auditoria debe ser realizada por un contador publico que sea imparcial, es decir,
diferente a quien prepara o procesa la informacion contable, de este modo el publico en
general logra obtener confianza en la revisién y quien la realiza asume la responsabilidad
de dicha confianza depositada. Quien realice auditoria debe ser contador publico o
persona que posea conocimientos suficientes. En este sentido debe estar acreditado legal

y profesionalmente.

El contador publico que realice la auditoria debe tener plena independencia de intereses
con respecto al objeto o situacion a su examen para evaluar de forma imparcial y objetiva
los hallazgos o evidencias. Para garantizar el trabajo de auditoria el contador publico debe
ser idoneo respecto a los conocimientos acerca del objeto de estudio confiado a él para su
revision y evaluacion. La realizacion de la auditoria debe hacer uso de metodologias
técnicas o cientificas para recopilacion de evidencias. La auditoria tiene como producto
final un informe, el que es aportado por parte del auditor a quien contrata sus servicios;
en dicho informe opina y avala o no, lo correcto de la informacion contable objeto de
estudio (MONTILLA, 2016)

Como ya se ha aclarado, la auditoria es el procese realizado por un profesional con
conocimiento técnico y experiencia para poder determinar la razonabilidad y aplicacion

de las correctas normas y criterios para el desempefio de la funcién en una organizacion.
AUDITORIA DE GESTION

Es el examen que se efectlia a una empresa por un profesional externo e independiente
con el Unico proposito de evaluar la eficiencia, eficacia y efectividad de la gestidn

administrativa de una empresa” (Luna, 2012)
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La auditoria existe desde tiempos muy remotos, aunque no como tal, debido a que no
existian relaciones econémicas complejas con sistemas contables. Desde los tiempos
medievales hasta la Revolucion Industrial, el desarrollo de la auditoria estuvo
estrechamente vinculado a la actividad puramente practica y desde el caracter artesanal
de la produccion el auditor se limitaba a hacer simples revisiones de cuentas por compra
y venta, cobros y pagos y otras funciones similares con el objetivo de descubrir

operaciones fraudulentas.

OBJETIVOS DE LA AUDITORIA DE GESTION

La auditoria de gestion debe evaluar el logro de los objetivos propuestos dando como

resultado la satisfaccion y cumplimiento de los mismos en un tiempo determinado.

ALCANCE DE LA AUDITORIA DE GESTION

El alcance de una auditoria de gestion es examinar las practicas de gestion, tomando como

referencia las circunstancias de cada empresa.

1.- Analizar el clima laboral que se vive en la institucion.

2.- Supervisar al personal involucrado en cada una de sus funciones.

3.- Evaluar el control interno y los indicadores de gestion que sean los adecuados.

4.- Detallar en el informe el cumplimiento de planes y objetivos programados.

5.- Realizar las debidas conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los hallazgos

encontrados durante el proceso de auditoria.

La auditoria de gestion puede abarcar a toda entidad o a parte de ella, en este ultimo caso
por ejemplo un proyecto, un proceso, una actividad, un grupo de operaciones. Pero el
alcance también comprende las coberturas a operaciones recientemente ejecutadas o en

ejecucion, denominadas operaciones corrientes.
IMPORTANCIA DE LA AUDITORIA DE GESTION

“El examen de auditoria de gestion a los entes y asociaciones estatales, establece la

calidad de eficiencia en el resultado de lo programado y las técnicas a utilizar, ademas
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conseguir expresiones valiosas de acuerdo a los componentes de la gestion con direccién

general a lo establecido”. (Contraloria, 2009)

La Auditoria gestion es importante porque es el instrumento de control posterior sobre la
administracion en general. Tiene un significado mas importante para el sector publico ya
que normalmente el sector privado tiene un instrumento automatico que determine su

eficiencia y efectividad.
ELEMENTOS DE LA AUDITORIA DE GESTION

Los elementos béasicos de la auditoria de Gestién son; la eficacia, eficiencia, economia,

etc. el cual se detallara a continuacién:
Eficacia: Es el grado en que los programas estan cumpliendo los objetivos propuestos.

Eficiencia: Consiste en lograr la utilizacién mas productiva de los materiales, recursos

humanos, financieros, tecnoldgicos y del tiempo aproximado.

Economia: Uso de los recursos sin desperdicio e innecesario para la mejor y menor coste

posible del bien o servicio.

Etica: Esta se trata de la filosofia donde la ética y la moral es la conducta del hombre,

en funcidn de los deberes de las buenas costumbres de la sociedad.

Ecologia: Se puede definirse como el examen y evaluacion al medio ambiente, el impacto

al entorno social y potencial. (Maldonado., 2011)
MEDIR EL DESEMPENO

- Establecer los medidores reales con los indicadores seleccionados.

- Elaboracion del informe comunicando los resultados y las recomendaciones.
CONTROL INTERNO “INFORME COSO”

Gaitan, (2013) “Es un proceso ejecutado por la junta directiva o consejo de administracion
de la entidad, disefiado especificamente para proporcionarles seguridad razonable en la

empresa y estos son los objetivos”
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Efectividad y eficiencia de las operaciones

Suficiencia y confiabilidad de la informacion

Cumplimiento de leyes y regulaciones aplicables (Gaitan, 2013)
NORMAS ECUATORIANAS DE AUDITORIA

La normativa que rige el desarrollo de la auditoria en cualquier sector Publico o privado
y se encuentra dado por las Normas Ecuatoriana de Auditoria las mismas que se
fundamentan en las Normas Auditoria Generalmente Aceptadas y las que son de
aplicacion y cumplimiento obligatorio por parte de los auditores de la Contraloria General
del Estado, los auditores internos de las entidades publicas y los profesionales de las
firmas privadas contratadas de auditoria. (Romelia, 2010)

Las normativas son aplicaciones de cumplimientos para los auditores y empresas de

entidad publica y privada son obligadas al llevar auditoria.

AUDITORIA DE TALENTO HUMANO

Es un proceso que se evaluar la eficacia y la eficiencia de las politicas y las practicas de
gestidon de talento humano, con la finalidad de indicar las practicas adecuadas, los posibles
fallos y problemas, y proponer soluciones y sugerencia de mejora. (Figeroa, Auditoria
Del Talento Humano, 2015)

Teniendo en cuenta lo anterior, es conveniente integrar a la definicidn basica de auditor
a de personal concebida como el conjunto de actividades planeadas y realizadas
sistematicamente para verificar, analizar y evaluar los resultados de la gestion de personal
(Vanegas, 2010)

Los recursos humanos o talento humano son considerados por las actuales teorias de
organizacion de la empresa como uno de los activos mas valiosos de los cuales dispone
la misma, esto es claro porque ninguna empresa funciona sin talento humano, pero esto
también depende de la calidad de talento humano que se posea se define la auditoria de
talento humano como el proceso por el cual se evalla la eficacia y la eficiencia de las
politicas y las practicas de gestion de talento humano, con la finalidad de indicar las

practicas adecuadas, los posibles fallos y problemas, y proponer soluciones y sugerencias



20

de mejora. Esto nos muestra que la Auditoria de Talento Humano nos permite ser mas
eficientes y eficaces en nuestro proceso de gestion del talento humano ya que nos muestra
nuestros posibles errores o falencias en el proceso pudiendo mejéralos continuamente
conllevando a un aumento de la calidad de la empresa. Las auditorias nos ayudan a
evaluar a cada trabajador, viendo si este es el indicado para realizar una operacion
especifica y ver como este puede ser mas eficiente eficaz en la operacidn que ejecuta
mejorando la calidad de su trabajo y a la vez dela empresa (Figeroa, Auditoria Del Talento
Humano, 2015)

6.3 MARCO CONCEPTUAL

Auditor

“Persona nombrada por el juez entre las elegidas por el obispo o entre los jueces del
tribunal colegial, cuya misién consiste en recoger las pruebas y entregéarselas al juez, si
surge alguna duda en el ejercicio de su ministerio”. (Real Academia de la Lengua
Espafiola, 2014)

Talento

Capacidad de la persona que comprende en la inteligencia y como lo direcciona a resolver
un problema asumiendo las habilidades y destrezas propias de una persona talentosa

Areas

Son las operaciones de la empresa ya que por ella se plantean y se tratan de alcanzar los
objetivos y metas.

Capital humano

Aumento de la capacidad de la produccion de trabajo alcanzada con mejoras de las
capacidades de trabajadores. Estas capacidades es en cuanto a destrezas, conocimientos,
educacion y experiencia.

Gestion humana

Es el area donde las politicas, los objetivos y procedimientos de la organizacion se funden
que permiten establecer estrategias de la organizacion a través de las personas. La gestion
humana permite desarrollar correctamente el talento humano.

Modelo de gestion de talento humano

Un conjunto de habilidades minima, enfocada en las estrategias, que permita conseguir
los objetivos y metas de la institucion.

Eficiencia

Principalmente el término hace referencia a aquellos recursos que se tienen (humanos,
tecnoldgicos, financieros, fisicos, etc.) para conseguir algo, la forma en la que son
utilizados y los resultados a los que se ha arribado, cuanto mejor hayan sido aprovechados
es0s recursos, mayor sera la eficiencia en la forma de buscar dicha meta. (Gardey, 2008)
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Principio de eficiencia: "El actor estratégico hara un uso dosificado de sus recursos en
cada evento del juego interactivo, lo cual ocurrira en funcion de la aplicacion de recursos
por parte del otro." (Carlos, 2002)

Eficacia

Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecucion de metas y
objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos
proponemos. (Gerencie.Com, 2015)

Principio de eficacia: "La obtencidn de los resultados debera exigir la menor cantidad de
eventos posibles. El encuentro y la friccion deberan minimizarse, y solo producirse como
eventos encadenados integral y organicamente orientados hacia los resultados”. (Carlos,
2002)

Control interno

“El Control Interno constituye un proceso aplicado por la maxima autoridad, la direccién
y el personal de cada institucion, que proporciona seguridad razonable de que se protegen
los recursos publicos y se alcancen los objetivos institucionales”. (Contraloria General del
Estado, 2002)

Evaluacion de Desempefio

Evaluar el desempefio de un puesto consiste en evaluar la eficacia con la que su ocupante
lo ejecuta en un determinado tiempo.” (Rodriguez Serrano, 2004, pag. 110)

Motivacion

La motivacion es, lo que hace que un individuo actle y se comporte de una determinada
manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiologicos y psicologicos que
decide, en una situacion dada, con qué vigor se actia y en qué direccion se encauza la
energia. Factores que hacen que las poblaciones o las personas actten en cierta forma.

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares (Solan, 2017)

VIl. METODOLOGIA O DISENO METODOLOGICO

7.1 Tipo De Investigacion
El tipo de investigacion que se realizo6 en el proyecto es el no experimental dado que se
obtuvo observacion directa a los hechos reales, los mismos que se analizé a través de la
aplicacion de la auditoria de talento humano en el gobierno autonomo descentralizado del

cantdn Santa Ana.

7.2 Métodos de Investigacion

Los métodos utilizados en la investigacion son:
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Metodo Inductivo: Se aplico para procesar los datos que se aplicaron en las encuestas

realizadas y darle una buena interpretacion a la informacion obtenida.

Metodo Deductivo: Sirvio para especificar los problemas que se presentan en el

cumplimiento de las politicas institucionales.

Metodo Analitico: Se analiz6 punto por punto los documentos que nos proporcionaron.
Metodo estadistico: Dentro de esta etapa se utilizd este método cuya finalidad es

determinar los resultados obtenidos en la tabulacion de resultados de la encuesta.

7.3 Técnicas
Para la etapa de analisis del cumplimiento de las politicas institucionales se aplicaron las

técnicas a mencionar:

La encuesta que se desarrolld al departamento de talento humano del gobierno cantonal,

gue permitira examinar cuestiones y obtener informacidn considerable de los procesos.

7.4 Poblacién y Muestra

La poblacion en estudio para la elaboracion del presente proyecto investigativo es el
departamento de talento humano del gobierno autonomo descentralizado del canton Santa

Ana, con una totalidad de seis funcionarios.

N° NOMBRE CARGO

1 |Ing. Silvia Yacqueline Guevara. Jefa del departamento de talento humano.

2 |Ing. Lucia del Carmen Cantos Cedefio. |Jefa de la unidad de Seguridad y Salud

Ocupacional, Bienestar Social.

3 | Ing. Zeneida Macias. Jefa de la Unidad de Gestion de

remuneracion y subsistencia.

4 |Eco. Alexander Fabricio Salvatierra|Analista de atencidn al cliente.

Macias
5 | Vero6nica Lourdes Mendoza Cedefio. Asistente de talento humano.
6 | Ramiro Enrique Mieles Navarro. Asistente de talento humano.

FUENTE: Autoria
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Muestra:

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion se tom6 como muestra aleatoria
la conformacion de las 6 personas que colaboran en el Departamento de Talento Humano
GAD del Canton Santa Ana, para el desarrollo de la investigacion fue necesario la
aplicacion de las encuestas.

VIIl. CRONOGRAMA DEL PROYECTO

N.° ALTERNATIVA Septiembre Octubre Noviembre Diciembre

1 Recoleccién de informacion

2  Planteamiento del problema

3 Formulacion de las
Subpreguntas de Investigacion

4 Justificacion

5 Elaboracion  de  Objetivos,
especificos.

6  Desarrollar el Marco Te6rico

7 Analisis de la Metodologia o
Disefio Metodoldgico

8  Maétodos

9  Técnicas

10 Recursos

11 Hipotesis

12  Presupuesto

13 Andlisis 'y  tabulacion  de
resultados

14  Cronograma de Actividades

15 Bibliografia

16 Propuesta

17 Conclusiones

18 Recomendaciones

19 Anexos
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IX. RECURSOS

ECONOMICOS
DETALLE VALOR
Copias de encuestas $ 20,00
Impresion $ 60,00
Cyber $ 50,00
Empastado $ 15,00
Movilizacién $ 75,00
Resma de papel bond A4 $ 10,00
TOTAL $ 230,00

MATERIALES

Para ejecutar la auditoria se requiere de los siguientes materiales:

DETALLE

Libros

Computadora Lapto

Memoria Flash

Esfero

Cuaderno

Carpeta

CD

RECURSOS HUMANOS
El desarrollo de la Auditoria se realizara al personal del personal de talento humano. El
cual sera elaborado por la estudiante Laura Beatriz Fernandez Parraga; quien sera

responsable de la auditoria.
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X. HIPOTESIS

10.1 Hipotesis General

La verificacion del cumplimiento de las politicas institucionales mejora el desempefio del
departamento de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén

Santa Ana.

10.2 Hipdtesis Especificas
El diagndstico de la situacion actual del departamento de talento humano permite enfocar

de manera objetiva el cumplimiento de las leyes y normativas institucionales.

La identificacién de la normativa legal vigente favorece los procedimientos de seleccion

y contratacion del personal en el departamento de talento humano.

Realizar la Auditoria de Gestion al departamento de talento humano del GAD municipal

del canton Santa Ana.
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XI.  ANALISIS Y TABULACION DE RESULTADOS
Verificar el cumplimiento de las politicas institucionales en el departamento de

talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Santa Ana.

1. ¢Cree usted que las evaluaciones realizadas por el departamento son importantes

para conocer el desempefio de cada funcionario?

Tabla 1: Evaluaciones realizadas por el departamento.

Alternativa Frecuencia %
Si 6 100

No 0 0
Total 6 100

Grafico 1: Evaluaciones realizadas por el departamento.

100%

HSi mNo

Fuente: Personal que labora en el area de talento humano
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:
De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 100% de los encuestados
opinaron que, si es importante para desempefiar funciones, porque el logro de estos
objetivos solo es posible con el concurso de quienes integran el talento humano de la
organizacion por lo cual las evaluaciones juegan un papel primordial en toda la actividad

institucional.
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2. ¢ElI GAD cuenta con un manual de funciones para cada puesto de trabajo?

Tabla 2: Manual de funciones para cada puesto de trabajo

Alternativa Frecuencia %
Si 6 100

No 0 0
Total 6 100

Grafico 2: Manual de funciones para cada puesto de trabajo

100%

mSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

A la pregunta ¢El GAD cuenta con un manual de funciones para cada puesto de trabajo?
Del total de la poblacion muestra respondio, que, si cuentan con un manual de funciones,
es importante indicar que el manual de funciones es un documento que contiene de forma
metddica los pasos y operaciones que debe seguirse para la realizacion de las funciones
de un area administrativa, por lo que es importante dejarlo por escrito y dejarlo como una
guia de trabajo a cada funcionario.



28

3. ¢Existe rotacion del personal para el fortalecimiento institucional?

Tabla 3:Rotacion del personal para el fortalecimiento institucional

Alternativa Frecuencia %
Si 2 40

No 4 60
Total 6 100

Grafico 3: Rotacion del personal para el fortalecimiento institucional

ESi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados a la pregunta ¢Existe rotacion del personal para el fortalecimiento
institucional? Se dedujo que el 40% respondi6 que si y el 60% contesto que en la
institucion no se rota al personal. La rotacion de personal o de recursos humanos es una
opcion de organizacion empresarial moderna, que muchas organizaciones asumen como
parte importante de la estructura de su empresa. La rotacion de personal pude conllevar

sendas ventajas tanto para los empleados como para la empresa.
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4. ¢Conoce usted, la Misidn, Vision y objetivos de la institucion?

Tabla 4:La Misidn, Vision y objetivos de la institucién

Alternativa Frecuencia %
Si 3 50

No 3 50
Total 6 100

Grafico 4: La Mision, Vision y objetivos de la institucion

HSi mNo

Fuente: personal que labora en el area de talento humano
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 50% conoce la misidn, vision
y objetivos institucionales y el otro 50% no la conoce. El impacto de la mision esta
determinado por varios elementos como el compromiso con la misién, que sea compartida
por la mayoria de los funcionarios y que se sientan identificados. Se ha concluido que el
compromiso de los funcionarios con la mision de su empresa es mayor si estos han estado

involucrados en el proceso de creacion.
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5. ¢Cree usted que el ingreso a la institucion esta basado en perfiles y competencias
profesionales de acuerdo al puesto de trabajo?

Tabla 5: El ingreso a la institucion esta basado en perfiles y competencias profesionales

Alternativa Frecuencia %
Si 0 0

No 6 100

Total 6 100

Grafico 5: El ingreso a la institucion esta basado en perfiles y competencias

profesionales

100%

mSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Analisis e interpretacion:

La repuesta a la pregunta ¢ Cree usted que el ingreso a la institucion esta basado en perfiles
y competencias profesionales de acuerdo al puesto de trabajo?, la totalidad de los
funcionarios respondié gue no, el buen desempefio en el puesto de trabajo esta mas ligado
a caracteristicas propias de las personas dadas en sus competencias y perfiles que a
aspectos como los conocimientos y habilidades, criterios utilizados tradicionalmente

como principales factores de seleccion.
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6. ¢Usted ha asistido a algun tipo de capacitacion que le permitan actualizar sus

conocimientos y desarrollar de forma eficiente y eficaz en sus funciones?

Tabla 6: Capacitacion que le permitan actualizar sus conocimientos y desarrollar de forma
eficiente y eficaz en sus funciones

Alternativa Frecuencia %
Si 2 33

No 4 67
Total 6 100

Grafico 6: Capacitacion que le permitan actualizar sus conocimientos y desarrollar de forma
eficiente y eficaz en sus funciones

ESi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 33% ha recibido
capacitaciones que le permiten actualizar sus conocimientos y desarrollar de manera
eficiente sus funciones, mientras que el 67% manifestaron que no han recibido
capacitaciones, cabe recalcar que dichas capacitaciones son recibidas en seminarios con
recursos propios, y las demas realizadas dos veces al afio por la Contraloria General del
Estado.
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7. ¢Serealiza la seleccion de terna de aspirante para la contratacion de personal?

Tabla 7: Seleccion de terna de aspirante para la contratacion de personal

Alternativa Frecuencia %
Si 0 0

No 6 100

Total 6 100

Grafico 7: Seleccion de terna de aspirante para la contratacion de personal

100%

mSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Anélisis e interpretacion:

La repuesta a la pregunta ¢ Se realiza la seleccion de terna de aspirante para la contratacion
de personal?, la totalidad de los funcionarios respondié que no. el articulo 65 de la
LOSEP, el ingreso a un puesto publico sera efectuado mediante concurso de méritos y
oposicidn, asi mismo el Art 3 b) Las convocatorias a los procesos de concursos de méritos
y oposicion, tendran caracter pablico, procuraran la participacion de la mayor cantidad
de personas mediante acciones de difusion que faciliten la informaciéon y mejoren las

oportunidades de acceso laboral.
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Objetivos Especificos

Diagnosticar la situacion actual del departamento de talento humano del Gobierno

Auténomo Descentralizado.

8. ¢El departamento de Talento Humano emplea algun sistema de gestion que evalué

el desemperio de las actividades del personal que labora en la entidad?

Tabla 8: Talento Humano emplea algin sistema de gestion

Alternativa Frecuencia %
Si 1 17

No 5 83
Total 6 100

Grafico 8: Talento Humano emplea algun sistema de gestion

mSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:
De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 83% de los encuestados
opinaron gque no conoce si existe un sistema o método de gestion para las evaluaciones
del personal mientas que el 17% afirman que si. Es importante para el desarrollo
administrativo, conocer los puntos débiles y fuertes del personal, conocer la calidad de
cada uno de los colaboradores requerida para un programa de seleccion, desarrollo
administrativo, definicion de funciones y establecimiento de base racional y equitativa

para recompensar el desempefio.
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9. ¢EIl personal que labora en la institucion estd ubicado de acuerdo a su perfil
profesional?

Tabla 9: El personal estd ubicado de acuerdo a su perfil profesional.

Alternativa Frecuencia %
Si 2 33

No 4 67
Total 6 100

Grafico 9: El personal esta ubicado de acuerdo a su perfil profesional.

ESi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

A la pregunta ¢ El personal que labora en la institucion esta ubicado de acuerdo a su perfil
profesional? El 33% contesto que si y el 67% respondioé que no. Un modelo de gestion
por competencias es conciso, fiable y efectivo para predecir el éxito de una persona en su

puesto, por ello sera una herramienta valida contar con un perfil por competencias.
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10. ¢(Cree usted que las capacitaciones son importantes para su desempefio?

Tabla 10: Las capacitaciones son importantes para su desempefio

Alternativa Frecuencia %
Si 6 100

No 0 0
Total 6 100

Grafico 10: Las capacitaciones son importantes para su desempefio

100%

HSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia en el grafico el 100% de los
encuestados opinaron que si es importante las capacitaciones para su desempefio. En la
actualidad la capacitacion en las organizaciones es de vital importancia porque contribuye

al desarrollo de los funcionarios tanto personal como profesional.

Por ello las empresas deben encontrar mecanismos que den a sus colaboradores los

conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un desempefio 6ptimo
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11. ;El GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos para su

preparacion profesional?

Tabla 11: EI GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos

Alternativa Frecuencia %
Si 3 50

No 1 17

A veces 2 33
Total 6 100

Grafico 11: EI GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos

ESi mNo M Aveces

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia el 50% de los encuestados
manifestaron que si les conceden permiso para asistir seminarios externos, por otro lado
un 17% dijeron que no y un 33% dijeron que a veces les dan permiso. En muchas
organizaciones consideran a la capacitacion como un gasto innecesario, sin darse cuenta
que se puede ofrecer resultados positivos y un aumento en la productividad y calidad en

el trabajo; es decir, es una inversion que trae beneficios al colaborador y a la organizacion.
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12. ¢ Conoce usted las politicas internas para el desempefio de las actividades?

Tabla 12: Las politicas internas para el desempefio de las actividades

Alternativa Frecuencia %
Si 6 100

No 0 0
Total 6 100

Grafico 12: Las politicas internas para el desempefio de las actividades

100%

HSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Analisis e interpretacion:
De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia el 100% de los encuestados
manifestaron que si conocen las politicas internas para el desempefio de las actividades
del Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Santa Ana. La importancia de la
formacion o capacitacion de personal radica en el objetivo y politica de las instituciones
como, mejorar los conocimientos y competencias de quienes integran una empresa;
porgue es a través de las personas, de sus ideas, de sus proyectos, de sus capacidades y

de su trabajo, como se desarrollan las organizaciones.
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13. ¢ Se realizan capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios?

Tabla 13: Capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios

Alternativa Frecuencia %
Si 2 33

No 4 67
Total 6 100

Grafico 13: Capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios

HSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Anélisis e interpretacion:

En relacién a esta pregunta, el total de la poblacion encuestada respondié el 33% que si y
el 67 % contesto que no. La formacién profesional especializada, es el conjunto de
acciones que permiten a una persona alcanzar y desarrollar los conocimientos
indispensables para ocupar un puesto de trabajo, y acrecentar las destrezas necesarias para
su progreso laboral, con satisfaccion de sus necesidades técnicas y humanas y las de

empresa a la cual servir y servira.
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Identificar la normativa legal vigente para el procedimiento de seleccion y

contratacion del personal en el departamento de talento humano.

14. ¢ Usted conoce como se realiza la contratacion del personal que labora en el
GAD?

Tabla 14: Realiza la contratacion del personal que labora en el GAD

Alternativa Frecuencia %
Si 4 67

No 2 33
Total 6 100

Grafico 14: Realiza la contratacion del personal que labora en el GAD

ESi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta aplicada el 67% de los encuestados del departamento de
talento humano afirman que si conocen el proceso de contratacion mientras que el 33%
manifestaron que no lo conocian. Las politicas de personal definen el trato, los derechos,
las obligaciones y las relaciones de las personas pertenecientes a una organizacion. Son
programas con los que funciona la organizacion: las reglas y procedimientos que protegen
a los trabajadores y a la organizacién, que los pone en control de sus trabajos y que los

hace evitar cometer errores que producirian dafios a la organizacién o entre si.
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15. ¢ Antes de ingresar a la institucion paso por un proceso de seleccién y
reclutamiento?

Tabla 15: Proceso de seleccion y reclutamiento

Alternativa Frecuencia %
Si 3 50

No 3 50
Total 6 100

Grafico 15: Proceso de seleccion y reclutamiento

HSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta ¢ Antes de ingresar a la institucion paso por un proceso
de seleccidén y reclutamiento? el 50% respondid que si y el otro 50% dijo que no, una de
las principales funciones de la administracién de recursos humanos es la gestion de
seleccionar, desarrollar y retener a los empleados; siempre y cuando se cuente con un
sistema de seleccion adecuado en la empresa, entonces sera probable que se encuentre el
mejor candidato y calificado para que trabaje bien en la vacante que se desea cubrir
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16. ¢ Cree usted que se ha socializado con todos los funcionarios las politicas
internas para el desemperio de las actividades?

Tabla 16: Socializado con todos los funcionarios las politicas internas para el desempefio de las

actividades
Alternativa Frecuencia %
Si 4 67
No 2 33
Total 6 100

Grafico 16: Socializado con todos los funcionarios las politicas internas para el desempefio de
las actividades

mSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:
En referencia a la pregunta ¢ Cree usted que se ha socializado con todos los funcionarios
las politicas internas para el desempefio de las actividades? EI 33% contesto que no y el
67% que si. Las politicas empresariales son todas aquellas directrices a las que la empresa
decide acogerse, de tal forma que dichas directivas sean las que motiven las normas

generales de actuacién de la empresa, determinando asi los valores que posee

De este modo, las politicas de toda compafiia suelen estar recogidas por escrito, de tal
forma que estén a la mano de todos aquellos colectivos a los que van dirigidas,

generalmente clientes, proveedores, accionistas y trabajadores.
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17. ;Sabe cuéles son las normas de control interno?

Tabla 17: Normas de control interno

Alternativa Frecuencia %
Si 0 0

No 6 100

Total 6 100

Grafico 17: Normas de control interno

100%

mSi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano
Elaborado por: Laura Fernandez Parraga

Anélisis e interpretacion:

En relacion a esta pregunta el 100% respondié que no. La administracion del talento
humano, constituye una parte importante del ambiente de control, cumple con el papel
esencial de fomentar un ambiente ético desarrollando el profesionalismo y fortaleciendo
la transparencia en las practicas diarias. Esto se hace visible en la ejecucion de los
procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento y seleccion de personal,
capacitacion, evaluacion del desempefio y promocién y en la aplicacion de principios de
justicia y equidad, asi como el apego a la normativa y marco legal que regulan las

relaciones laborales.
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18. ¢ Se toma en cuenta la antigtiedad de su trabajo para aspirar algin ascenso dentro

de la institucién?

Tabla 18: Cuenta la antigliedad de su trabajo para aspirar algin acenso

Alternativa Frecuencia %
Si 4 67

No 2 33
Total 6 100

Grafico 18: Cuenta la antigtiedad de su trabajo para aspirar algin acenso

ESi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia en el grafico un 67% de los
encuestados dicen ser tomados en cuenta para ascender a algiin cargo mientras que un
33% dice que no, para acceder a un cargo se toman en cuenta, los afios de servicio, el
perfil profesional, su ética profesional entre otros. Esta politica de recursos humanos
permite generar expectativas entre los trabajadores sin tener que acudir al mercado
externo y, ademas tiene la ventaja de que, si el puesto se cubre con un candidato que ya

formaba parte de la compafiia, su proceso de adaptacion sera mucho menor.
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Realizar la Auditoria de Gestion al departamento de talento humano del GAD

municipal del cantén Santa Ana.

19. ;Se ha realizado una auditoria de talento humano en esta institucién?

Tabla 19: Ha realizado una auditoria de talento humano en esta institucion

Alternativa Frecuencia %
Si 2 33

No 4 67
Total 6 100

Grafico 19: Ha realizado una auditoria de talento humano en esta institucion

ESi mNo

Fuente: personal que labora en el &rea de talento humano.
Elaborado por: Laura Fernandez Péarraga

Analisis e interpretacion:
De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia en el grafico, el 33% de los
encuestados manifestaron que si se ha realizado una auditoria de talento humano en la

institucién mientras el 67% manifestaron que no se ha realizado.
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XIl.  CONCLUSIONES
Concluido la presente investigacion podemos llegar a las siguientes conclusiones y

recomendaciones.

En relacion al primer objetivo especifico del trabajo de investigacion realizado se
evidencio que el desarrollo de las actividades y cumplimiento de funciones estan dentro
de los parametros aceptable.

Se ha establecido una evolucion en las funciones del Departamento del Talento Humano,
el mismo que se encuadra dentro de la normativa legal, ya no se puede concebir a esta
instancia como un departamento aislado de la Institucion, sino como un medio para
alcanzar la eficiencia, eficacia, economia y ética derivadas en una mayor competitividad

y rentabilidad.

El principal desafio que enfrenta la sociedad es el mejoramiento continuo de las
Instituciones que la integran, la administracion del talento humano existe para mejorar la

contribucion de las personas a las instituciones.
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XIIl. RECOMENDACIONES

La efectividad de los procesos del departamento de talento humano son los empleados,
haciendo hincapié que el éxito total estriba en el apoyo y la gestion de una buena direccion
del departamento, la cual debe ser reconocida como pilar fundamental para el éxito de la
institucion.

La funcién del Talento Humano debe ser realizada en toda la Institucion y no sélo a partir
de un departamento, por lo que se debe fomentar la responsabilidad y la toma de
conciencia por parte de cada director que es el papel fundamental del trabajador para la

Institucion; velando por el desarrollo y potenciacion de su personal.

Para llevar a cabo su funcion, el departamento de talento humano del GAD Santa Ana,
necesita satisfacer objetivos multiples que en ocasiones son conflictivos, es necesario
hacer frente a necesidades sociales de la institucion y personales, estos objetivos se
pueden lograr mediante actividades diversas de personal, enfocadas a mantener, utilizar,

evaluar y conservar una fuerza laboral eficaz.



47

XIV. BIBLIOGRAFIA

Aguirre, O. (2010). Auditoria y Control Interno. Madrid.

Almeida Velasco, F. (2008). Auditoria de Gestion Administrativa del drea Capacitacion del
Instituto de Capacitacion Municipal. Obtenido de Auditoria de Gestion Administrativa
del  drea Capacitacion del Instituto de Capacitacion Municipal:
https://www.google.com.ec/?gws_rd=ssl#q=Auditoria+de+Gesti%C3%B3n+Administrat
iva+del+%C3%Alrea+Capacitaci%C3%B3n+del+Instituto+de+Capacitaci%C3%B3n+Mun
icipal

Andrade Puga, R. (2010). Auditoria Teoria Bdsica. Loja: UTPL.

Antonio, D. P. (2016). Modelo de Gestion del Talento Humano para la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo. Chimborazo.

Beltran Jaramillo, J. (2010). Indicadores de Gestion. Bogord: Editores Ltda.
Blanco Luna, Y. (2011). Auditoria integral, normas y procedimientos.

Carlos, C. G. (24 de febrero de 2002). LA Verdad sobre Eficiencia,Eficacia y Efectividad.
Recuperado el 14 de marzo de 2017, de
http://www.monografias.com/trabajos11/veref/veref.shtml

Cashin, J. (2005). Manual de Auditoria. Madrid.

Castillo, F. W. (2010). Importancia de la gestion de talento humano. Obtenido de
https://es.scribd.com/document/139818843/Gestion-del-Talento-Humano

Cepeda, G. (2010). Auditoria y Control Interno. Bogotd: McGraw Hill.

Chiang, M. (2010). Relaciones entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Obtenido
de https://www.amazon.es/Relaciones-organizacional-satisfacci%C3%B3n-Biblioteca-
Comillas/dp/8484683052

Chiavenato. (2008).

Chiavenato, I. (2009). Gestion del talento humano. Mexico.

Chiavenatto, I. (1999). Administracion de Recursos Humanos. Mexico: Editorial Mc Graw Hill .
Commission, C. 0. (2005). COSO II. Obtenido de COSO II.

Contraloria General del Estado. (2002). Ley Orgdnica de la Contraloria General del Estado. Quito,
Pichincha, Ecuador: Contraloria General del Estado. Recuperado el 03 de Noviembre de
2015

Contraloria General del Estado. (2003). Manual de Auditoria de Gestion. Quito.

Contraloria General del Estado. (2011). Guia Metodoldgica auditoria de Gestion. Acuerdo
Ministerial 047-2011.

Contraloria, G. d. (2009). Normas Ecuatorianas de Auditoria Gubernamental. Ecuador:. Ecuador:
BIBTEX.

Corre. (2008). Controlde los recursos y los riesgos. Ecuador.



48

Cristina Soy Aumantell. (2012). Auditoria de la Informacion. Quito.

Cuenca Irlanda, L. D. (2011). Aditoria de gestion en la Unidad Educativa Fiscomisional. Obtenido
de http://dspace.utpl.edu.ec/handle/123456789/807

De la Pefia Gutiérrez, A. (2009). Aduditria un enfoque prdctico. Madrid.

Estado, C. G. (2011). Guia Metodoldgica para Auditoria de Gestion. Quito.

Estupifian Gaitdn, R. (2008). Control interno y fraudes con base en los cilcos transaccionales.
Estupifidn, O. (2010). Andlisis Financiero y de Gestion.

Estupifidn, R. (2011). Control Interno y fraudes con base a cilcos transaccionales.

Ferndndez, E. (2008). Auditoria de Gestion. México.

Ferndndez, F. (2010). Manual para la formaciéon del Auditor en prevencion de riesgos laborales.

Figeroa, 1. (2015). Auditoria Del Talento Humano. Obtenido de
https://es.scribd.com/document/283030470/Auditoria-Del-Talento-Humano

Figeroa, 1 (2015). Auditoria Del Talento Humano. Obtenido de
https://es.scribd.com/document/283030470/Auditoria-Del-Talento-Humano

Fontana, F. (2009). Manual para la Gestion de la intervencion social, politicas, organizaciones y
sistemas para la accion. Madrid: CCS.

Gaitan, E. R. (2013). Control Interno y Fraudes. Colombia: ECOE.pag 15.

Gardey, J. P. (2008). Definicion de Eficiencia. Recuperado el 14 de marzo de 2017, de
http://definicion.de/eficiencia/

Gerencie.Com. (02 de Diciembre de 2015). Diferencias entre eficiencia y eficacia. Recuperado el
14 de Marzo de 2017, de https.//www.gerencie.com/diferencias-entre-eficiencia-y-
eficacia.html

Gonzdlez, D. I. (2011). El derecho en la aplicacion de la contabilidad forense. Recuperado el 02
de Noviembre de 2015, de http://www.eumed.net/libros-
gratis/2012a/1161/la_auditoria.htm/

Gonzdlez, J. R. (2001). Establecimientos de sistemas de control interno. Thompson, .

Gonzdlez, P. (2010). Marco tedrico y conceptal de la Auditoria de Gestion. Quito.

Hernandez, J. (04 Mayo 2015). Gestidn de recursos humanos importancia y objetivos. Mintecon.
Herrscher. (2009). Estructura organizacional. Buenos Aires.

Hurtado Cuartas, D. (2008). Principios de Administracion.

Idalberto, C. (1999). Administracion de Recursos Humanos.

Jaime, S. (2010). Auditoria de Gestion. Loja.

Lara, E. (2013). Aditoria de Gestion. Ibarra.

Lennis, M. (2010). La Auditoria Posterios de Rendimiento.



49

Luis R. Gémez-Mejia, D. B. (2008). Gestidn de recursos humanos. Madrid: PEARSON EDUCACION,
S.A.

Luna. (2012). Auditoria Integral Normas y Procedimientos. Bogota: ECOE Ediciones.
Maldonado , M. (2010). Auditoria de Gestion.

Maldonado , M. (2011). Auditoria de Gestion. Quito: Digitales Abya - Yala.
Maldonado. (2011). Auditoria de Gestion. Quito: Abya Yala.

Marmolejo, R. J. (2007). Administracion de Recursos Humanos. Obtenido de
https://prezi.com/bwkdé6wtbruwf/administracion-de-recursos-humanos/

Miranda, W. (2010). Control fiscal y aditoria de estado en Colombia.

Mondy, R. (2007). La Administracion de Recursos Humanos. Obtenido de
https://books.google.com.ec/books/about/Administraci%C3%B3n_de_recursos_huma
nos.html!?id=UkWaAvHmBswCé&redir_esc=y

MONTILLA, G. O. (2016). El deber ser de Ila auditoria. Obtenido de
http://www.scielo.org.co/scielo.php?script=sci_arttext&pid=50123-
59232006000100004

Mora A. (2008). Diccionario de Contabilidad, Auditoria y Control de Gestion.

Natalia, M. A. (2013). Auditoria de gestion al talento humano del gobierno autonomo
descentralizado municipal de chambo. Obtenido de
http://dspace.espoch.edu.ec/bitstream/123456789/5045/1/82T00233.pdf

Palacios, F. W. (1993). Importancia de la gestion del talento humano. cucuta.

Pastufia, M. R. (2016). Auditoria de gestion y su incidencia en el drea de talento humano del gad
municipal del canton sigchos, afio 2013. Obtenido de
http://repositorio.uteq.edu.ec/bitstream/43000/1337/1/T-UTEQ-0268.pdf

Pérez Jaramillo, C. (2010). Los indicadores de Gestion. Economia.
Pérez, J. (2009). Control de Gestion Empresarial.

Raya, R. J. (2009). Estructura Organizativa. Obtenido de
http://www.hvn.es/comp_hospitalario/memorias_hospital/2006/03_Estructura.htm

Real Academia de la Lengua Espafiola. (2014). Diccionario de la Real Academia de la Lengua
Espanola. Recuperado el 03 de Noviembre de 2015, de
http://dle.rae.es/?w=Auditor&o=h

Rivas, k. (2008). El sistema organizacional. Venezuela, Barcelona:
http://www.monografias.com/trabajos75/sistema-organizacional/sistema-
organizacional2.shtml.

Rodriguez Serrano, J. C. (2004). El Modelo de Gestion de Recursos Humanos. Barcelona: UOC.

Romelia, R. (2010). Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas. Obtenido de
http://auditoria666.wikispaces.com/file/view/NAGAS.pdf

Rondo Gomez, F. (2008). Auditoria Administrativ.



50

Saavedra Merino , K. (2011). Auditoria de Gestion al drea administrativa de la Union de
Cooperativa de Transporte en Taxis Azuay. Obtenido de Auditoria de Gestion al drea
administrativa de la Uniéon de Cooperativa de Transporte en Taxis Azuay:
http://dspace.ups.edu.ec/handle/123456789/1200

Salamanca, E. L. (2009). Politicas institucionales. Obtenido de
https://es.slideshare.net/MarthalucaSalamancaSolis/por-qu-pensar-en-polticas-
institucionales-para-el-desarrollo-de-la-lectura-y-la-escritura-en-la-educacin-superior

Santillan G., J. (2009). Adutoria. México.
Sarries, L. (2008). Buenas practicas de recursos humanos. Esic.

Senn. (1988). El Sistema de Informacion Gerencial. Obtenido de https://www.gestiopolis.com/el-
sistema-de-informacion-gerencial/

Solan, R. (2017). Administracion de Organizaciones. Obtenido de
https://es.scribd.com/doc/63734110/Solanas-Adminitracion-de-las-Organizaciones-
1%C2%BA-Parte-ORGANIZACIONES-Caps-1-a-3

Susana Delgado, B. (2011). Recursos Humanos Administracion y Finanzas.
Valencia, F. C. (2004). Gestion del recurso humano en la empresa. Bogotd: TecnoPress Ediciones.

Vanegas, L. (2010). Instrumento para auditar la gestion del talento humano. Obtenido de
http://docplayer.es/4630065-Instrumentos-para-auditar-la-gestion-del-talento-
humano-una-propuesta-de-competividad-y-productividad.html!

Vdsquez, V. (2010). Organizacion Aplicada. Quito.
Vdsquez Miranda, W. (2010). Control Fiscal y Aditoria de Estado en Colombia.
Veldsquez, M. (2009). Marco Normativo de la Auditoria y sistemas de gestion.

Villaci, G. B. (2015). Auditoria de gestion al departamento de talento humano y su incidencia en
el cumplimiento de las politicas laborales de la administracion del gobierno autonomo
descentralizado del canton la mana. Obtenido de
http://repositorio.uteq.edu.ec/bitstream/43000/757/1/T-UTEQ-0095.pdf

Whittington Ray, O. (2010). Principios de Auditoria.



51

XV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

REALIZAR LA AUDITORIA DE TALENTO HUMANO EN EL
GAD MUNICIPAL DEL CANTON SANTA ANA.

La presente propuesta permitira realizar la Auditoria de Talento Humano en el Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Santa Ana, en base a la aplicacion de las cinco
fases de la auditoria. Se realizara un diagndstico de la situacion real del GAD, es decir,
obtener un conocimiento global de la institucion, conocer las falencias o problemas
encontrados en el desarrollo de la investigacion, mismos que afecten a la gestion del

talento humano del municipio. La auditoria consta de cinco fases las cuales son:

Fase 1.- Planificacién Preliminar: Permite obtener un conocimiento global de la

empresa.

Fase 2.- Planificacion Especifica: Consiste en determinar los componentes, evaluar el

nivel de riesgo y en planificar de manera adecuada el trabajo de la auditoria.

Fase 3.- Ejecucidon: En esta fase se elaboran y se ejecutan los procedimientos y
programas de auditoria, se determinan los hallazgos, el nivel de cumplimiento mediante
los indicadores de gestion. Todo esto se sustenta en los papeles de trabajo u evidencia
necesaria de cada cuestionario y programas de auditoria para sustentar el informe a

presentar.

Fase 4.- Comunicacion de Resultados: Consiste en la elaboracion del informe de
acuerdo a los hallazgos encontrados en el desarrollo de la auditoria, también se informara

las causas que no permiten la eficiencia y eficacia de la gestidn del talento humano.

Fase 5.- Seguimiento: Se determina la ejecucion de las recomendaciones necesarias
emitidas mediante el informe, mismas que permitiran mejorar la gestion del talento

humano.
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CARTA DE COMPROMISO
Jipijapa, 2 de octubre del 2017
Ing. Fernando Cedefio Zambrano
ALCALDE DEL ILUSTRE MUNICIPIO DE SANTA ANA
Presente
Estimado sefior:

En relacion al acuerdo alcanzado segun carta de encargo con fecha 2 de octubre del 2017.
Para realizar la auditoria de gestion, en el Gobierno Auténomo Descentralizado del

Canton Santa Ana.

El examen se realizara de acuerdo con las normas de auditoria de gestion para lo cual se
ejecutaran pruebas y procedimientos para medir y evaluar el desempefio del departamento

de Talento Humano y obtener la informacion relevante del trabajo de auditoria.

El objetivo del trabajo de auditoria es Evaluar el grado de eficiencia, eficacia y calidad

en el cumplimiento de las politicas y normativas que rigen a la institucion

El producto a obtenerse en este trabajo, es realizar un conocimiento general y un
diagnostico de la institucion determinando los componentes y emitir un informe de los

mMismos.

Ademas, se informard al representante de la entidad sobre las debilidades significativas

que se haya identificado en la evaluacion del control interno y los hallazgos encontrados.

El trabajo de auditoria se realizara sin caracter de remuneracion debido a una préactica a

realizar para la obtencion del titulo profesional en Ingenieria en Auditoria.
Por la atencion prestada a la presente, me suscribo.

Atentamente,

Laura Fernandez Parraga Ing. Fernando Cedefio Zambrano
AUDITORA ALCALDE DE SANTA ANA



Oficio: N° 01-1 Jipijapa, 7 de octubre del 2017
Seccion: Auditoria

Asunto: Inicio de auditoria

Ingeniero

Fernando Cedefio Zambrano
ALCALDE DEL CANTON SANTA ANA.
Presente. -

De mi consideracion:

Por medio de la presente me dirijo a usted con la finalidad de darle a conocer que se dara
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inicio la Auditoria de Talento Humano en el Gobierno Auténomo Descentralizado,

ubicado en el cantén Santa Ana provincia de Manabi, periodo Enero a Diciembre del

2016. Cuyos objetivos serian los siguientes:

1. Evaluar el cumplimiento con las leyes, normas y reglamento que presiden en la

institucion.

2. Diagnosticar el cumplimiento de los procesos de manera eficiente y eficaz en el

Departamento de Talento Humano del GAD Municipal Santa Ana.

3. Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del Gobierno Municipal

de Santa Ana en la Unidad Administrativa.

4. Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga

conclusiones y recomendaciones que ayuden a la toma de decisiones de la

institucion.

Para este trabajo el equipo de auditores estara conformado por la sefiorita: Laura

Fernandez - Jefa de Equipo y el Lic. Dewis Alvarez Pincay - Supervisor, quien en forma

periddica informara sobre el avance del trabajo. La supervision serd llevada por mi

persona.

Atentamente

Srta. Laura Fernandez
AUDITORA
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Jipijapa, 2 de octubre del 2017

Ingeniera

Silvia Guevara

JEFA DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
Presente. -

De mi consideracion:

Por medio de la presente como representante de la firma auditora, Yo Srta. Laura Beatriz
Fernandez Parraga portadora de la Cl 131467600-6 manifiesto la aceptacion a colaborar

con el GAD del Cantén Santa Ana.

La Auditoria se aplicara en la parte de talento humano, cuyo objetivo es emitir un infirme
que contenga conclusiones y recomendaciones y de esta manera poder contribuir con la
mejora del cumplimiento de las politicas, reglamentos que actualmente estan vigente en
el GAD.

Como auditora asumo la responsabilidad completa de la buena utilizacion de la

informacion la misma que estara compuesta del manejo personal al ser auditado.

Espero la colaboracion y confianza necesaria del personal, que pondra a disposicion todo

el registro, documentos y otra informacién que se necesite en relacion con la auditoria.

Por la atencion que le dé a la presente, sirvase firmar y devolver la copia adjunta de esta
carta para de esta forma indicar su conocimiento y acuerdo sobre los arreglos realizados

para llevar a cabo la auditoria de talento humano.

Aceptado por:

Ing. Silvia Guevara Laura Ferndndez Parraga
JEFA DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO AUDITORA



FASE |
PLANIFICACION PRELIMINAR
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VISITA A LAS INSTALACIONES DEL “GAD” MUNICIPAL DEL CANTON
SANTA ANA

El dia 29 de septiembre 14H00 pm, se realiza la visita de campo efectuada al Municipio
del Cantén Santa Ana, se obtuvo informacion de la entidad como: la misién, vision,

estrategias, objetivos y reglamentos internos

Realicé la visita al departamento de talento humano, donde pude observar como
desempefian sus funciones el personal que labora en dicho municipio, como se ve el
ambiente laboral, también darme cuenta si los empleados desempefian bien sus funciones

encomendadas Yy si estdn comodos en su lugar de trabajo.

Ademas, me entreviste con el alcalde del municipio para solicitarle la informacién del

GAD vy las disposiciones legales que rigen la institucion.

Se estuvo conversando con ciertos empleados del departamento de talento humano sobre
las actividades que realizan en sus puestos de trabajo, si son capacitados, si reciben
incentivos por el buen desempefio de sus labores o alguna motivacion que les impulse a

seguir trabajado con dedicacion y carifio.

Ademas, se conversd con la jefa departamental del municipio para pedir informacion
especifica del area a auditar para tener una idea clara como se encuentra organizado el
departamento, cuales son las funciones que realiza etc., y analizar como se va a desarrollar

la auditoria de talento humano.

Se realiz6 un recorrido por las instalaciones de la entidad para conocer los departamentos
existentes y la distribucién del personal en cada una de las tareas que desempefian los

funcionarios.

En dicha visita se pudo constatar que el departamento no tiene las divisiones adecuadas
para el desempefio de sus actividades, tampoco constan los distintivos de los diferentes

procesos, lo cual dificulta dirigirse a la persona gque se requiera.

Se pudo observar que no existen los archivadores necesarios para el almacenamiento de

la informacion receptado o emitida.
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CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

Entidad Auditada: GAD Santa Elaborado Por: Laura Fernandez Parraga

Ana, Departamento de Talento

HumMano. Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez Pincay

UBICACION

Direccién: Horacio Hidrovo y Sucre

Correo: santaanaweb@hotmail.com alcaldiadesantana@hotmail.com

Teléfono: (+593) 052640172 — 052640274 Fax 052340173

MISION

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Ana, impulsa el desarrollo

local integral y sostenible, sobre la base de la gobernabilidad sustentada en la
participacién y cogestion de los diferentes actores publicos, privados y comunitarios,
hacia el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacion. Planifica, ordena, regula
el territorio y proporciona bienes y servicios publicos con eficiencia en la gestién de

los recursos consolidando un gobierno solidario, equitativo y transparente

VISION

El canton Santa Ana al 2019 es una jurisdiccion que ha fortalecido y transformado su
vocacion agropecuaria, productiva para la competitividad organizada participando en
el escenario nacional. Su sistema vial, de transito y transporte moviliza y conecta la
dinamica interna y externa eficientemente. Lidera, ordena y mancomuna el desarrollo
local y de la zona con sus vecinos. Se integra al sistema vial y de transporte publico
provincial, regional y nacional. Fortalece y amplia la capacidad turistica cantonal.
Centro y eje de afirmacion e inclusion socio-cultural y territorial. Proveedor hidrico y
de recursos naturales que perdura mediante un manejo sustentable. Se fortalece

implantando politicas pablicas locales eficientes y con transparencia mediante el
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sistema de participacion ciudadana en los procesos efectivos, con los gobiernos
autonomos descentralizados, y la institucionalidad publica desconcentrada y/o que
intervienen en el territorio, e incorporando la cooperacion internacional en la
consecucion de oportunidades y logro de la equidad, cerrando brechas mediante el

acceso efectivo en el cumplimiento de derechos y servicios de calidad para alcanzar el

buen vivir.

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ORGANICO ESTRUCTURAL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SANTA ANA
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Bl
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........... | ALCALDIA II
T
1
1
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

DIRECCION DE GESTION
ADMINISTRATIVA

TALENTO HUMANO

Gestion de Seguridad y Salud
remuneracion y Ocupacional,
subsistencia. Bienestar Social.

FUNCIONARIOS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
N° NOMBRE CARGO

1 |Ing. Silvia Yacqueline Guevara. Jefa del departamento de talento

humano.

2 |Ing. Lucia del Carmen Cantos|Jefade launidad de Seguridad y Salud

Cedefio. Ocupacional, Bienestar Social.

3 |Ing. Zeneida Macias. Jefa de la Unidad de Gestion de

remuneracion y subsistencia.

4 | Eco. Alexander Fabricio Salvatierra | Analista de atencion al cliente.

5 |Veronica Lourdes Mendoza | Asistente de talento humano.

Cedefio.

6 |Ramiro Enrique Mieles Navarro. Asistente de talento humano.
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LEYES, REGLAMENTOS Y OTRAS NORMATIVAS

Las actividades de la institucion del Sector Publico, se encuentran reguladas por las
siguientes disposiciones legales:

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008

El Ecuador es un Estado constitucional de derecho y equidad, general, liberal, grande,
emancipado, unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se establece en caracter de
constitucion y se administra de forma coordinada.

LEY ORGANICA DE REGIMEN MUNICIPAL

La presente ley regula a los municipios autbnomos y de orden juridico constitucional
del estado, con la finalidad de cubrir con las necesidades de la ciudadania.

LEY ORGANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO

La ley tiene por objeto implantar y amparar, bajo la conducta de la Contraloria
General del Estado, el método de inspeccidn, investigacion y Auditoria del Estado y
maximizar su actividad con el proposito de inspeccionar y valorar el acatamiento del
enfoque.

CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL, AUTONOMIA
Y DESCENTRALIZACION (COOTAD)

Este Caodigo constituye a la Disposicién Estatal Administradora del Ecuador y el
régimen de los GAD con el fin de avalar la Soberania estrategia ecuatoriana con el
unico deseo de Administrar los bienes del sector publico.

LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO (LOSEP)

Esta ley comprendera y apoyara los elementos de aptitud, idoneidad, continuidad,
descongestidn, eficacia, ecuanimidad, igualdad, escala, probidad, conformidad,

intervencion, logica, apoyo, y que promueva la cultura y la discriminacion.
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LEY ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CONTRATACION
PUBLICA

Esta Ley constituye el SNCP y estipula las primicias y politicas para legalizar la
manera de contratar al y realizar un convenio con organismos del sector estatal para el
lucro o alquiler de apoyos rodeados con las contralorias.

CODIGO DE TRABAJO

Este codigo establece los preceptos que regula las relaciones entre empleadores y
trabajadores que se aplican a las diferentes modalidades y condiciones del trabajo, en
esta normativa se rigen para la contratacion de obras ciertas, tiempo indefinido,
contratos colectivos e individuales u ocasionales.

LEY DE SEGURIDAD SOCIAL

Esta Ley de Seguridad General Obligatoria forma parte del sistema de seguridad
social, se fundamenta en los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad,
equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia.

MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

El presente acuerdo tiene por objeto determinar el marco normativo y procedimental,
para la intervencion del Ministerio de Relaciones Laborales en las Unidades de
Administracion del Talento Humano y la correcta aplicacién de la LOSEP y su

Reglamento.
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FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZA

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Cuentan con un
Manual de Funciones
para cada
departamento.

Tienen definido el
organigrama
institucional.

Personal idoneo para
desemperiar sus
actividades.

No cumplen en su mayoria
con lo dispuesto en el
manual.

Que el personal no ponga
en préactica lo aprendido en
la capacitacion.

Que no cumpla con la
dispuesto por el IESS de
acuerdo a normativas que
rigen al pais.

Buena relacion con la
comunidad y
municipio.

Buena relacion entre
compafieros de labores.

Desconfianza del
manejo adecuado de
los recursos.

Imagen institucional
deteriorada.

Descontento de la
ciudadania por la
pésima atencion.




FASE |1
PLANIFICACION ESPECIFICA
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PLAN DE AUDITORIA

Motivo del examen: Realizacion de una auditoria de talento humano al Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Santa Ana, concierne al trabajo investigativo

previo a la obtencion del Titulo de Ingeniera en Auditoria.

Objetivo general: Determinar el grado de cumplimiento de las politicas institucionales
en el departamento de talento humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del

Canton Santa Ana.
Objetivos especificos:

1. Evaluar el cumplimiento con las leyes, normas y reglamento que presiden en la
institucion

2. Diagnosticar el cumplimiento de los procesos de manera eficiente y eficaz en
el Departamento de Talento Humano del GAD Municipal Santa Ana.

3. Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del Gobierno
Municipal de Santa Ana en la Unidad Administrativa.

4. Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga
conclusiones y recomendaciones que ayuden a la toma de decisiones de la
institucion

Alcance del examen: Auditoria de talento humano en el Gobierno Autonomo
Descentralizado del Canton Santa Ana, que se realizara en el mes de octubre del 2017
con el fin de evaluar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las politicas

institucionales para un mejor desempefio del departamento de talento humano.
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PLAN DE AUDITORIA

PLANIFICACION DEL TIEMPO DE DURACION DE LA AUDITORIA

Nombre de la entidad: Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Santa Ana

Periodo de examen: 21 dias

Preparado por la auditora lider: Laura Beatriz Fernandez Parraga

Fecha de intervencion:

Inicio del trabajo de campo

28 de septiembre del 2017
Finalizacidn del trabajo en el campo:

30 de octubre del 2017

Emisién del informe final de la auditoria:

31 de octubre del 2017

Periodo estimado de duracion por fases:
FASE 1: DIAGNOSTICO PRELIMINAR
FASE 2: PLANIFICACION ESPECIFICA
FASE 3: EJECUCION

FASE 4: COMUNICACION

FASE 5: SEGUIMIENTO Y CONTROL

2 dias

3 dias

15 dias

1 dias
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Equipo de trabajo
Supervisor: Lic. Dewis Alvarez Pincay
Auditora: Laura Fernandez Parraga

Declaracion de confidencialidad: Es

confidencial y reservada toda la informacion que me proporcione el municipio durante

el proceso de auditoria.

Resultado a Alcanzar al Concluir el Examen: Informe Final

COMPONENTE

Talento Humano

mi compromiso manejar de manera

SUB COMPONENTES

Seleccién del personal 300-02
Capacitaciones 300-04

Evaluacién de desempefio 300-05
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ENTREVISTA

ENTREVISTA AL SR. ALCALDE DEL CANTON SANTA ANA

NO

PREGUNTAS Y RESPUESTA

¢La Institucién cumple con todas las disposiciones de la Constitucion y
la Ley de Régimen Municipal?

Si nos regimos por el COOTAD quien nos obliga a cumplir con
nuestras obligaciones.

¢Cuéles son las aéreas de cobertura a las que presta servicios?
Se cubre con los servicios a las parroquias urbanas y rurales que estan
dentro del limite territorial.

¢Se reconoce como el capital mas importante al Recurso Humano?
Para nuestro municipio el Talento Humano es importante porque de
ellos depende, la efectividad del servicio prestado a la comunidad.

¢Al momento de realizar un contrato del personal, en que Ley se rige el
GAD?

Para este proceso de contratacion al personal se encarga el
departamento de Talento Humano, dependiendo del cargo a realizarse,
por ejemplo, si es un obrero esta se rige al Codigo de Trabajo.

¢Usted como Alcalde inspecciona el cumplimiento de las funciones de
los distintos departamentos?

Si, los diferentes jefes departamentales tienen la obligacién de
presentarme un informe.
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ENTREVISTA

ENTREVISTA A LA JEFA DEL DEPARTAMENTO DE
TALENTO HUMANO DEL MUNICIPIO

NO

PREGUNTAS Y RESPUESTA

¢Se realizan concursos de méritos y oposicion para la contratacion del
personal?

En caso de necesitar los servicios de una persona, se publica en pagina
web: www.socioempleo.gob.ec.

¢Se ha realizado la contratacién de personal discapacitado, para que
presten sus servicios dentro de la Institucion?

Si pospuesto, estamos cumpliendo la Ley.

¢Los permisos respectivos a los empleados publicos quien o quienes
estan autorizados a extenderlos?

Los permisos son autorizados por el alcalde y mi persona.

¢De que manera el Departamento de Talento Humano cumple con las
Normas y Politicas que rige a la institucion?

Los permisos son autorizados con la firma del alcalde y de mi persona

¢Se cumplen a cabalidad con las condiciones basicas de seleccion del
personal?

Si.

¢Se efectda un control de asistencia al personal?

Claro se lleva un control sobre la asistencia del servidor publico que
se lo realiza digitalmente.

¢El organigrama institucional es actualizado?

No.




MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE
COMPONENTE: Talento Humano

SUBCOMPONENTE: Seleccion de Personal

COMPONEN
TEY 3 .
AEIRMACIO CALIFICACION DEL RIESGO CALIFICACION DEL RIESGO PROGRAMA DE TRABAJO
NES
AFECTADAS
INHEREN FUNDAMENTO CONTRO FUNDAMENTO OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS
TE FACTOR DE L FACTORES DE SUSTANTIVOS
RIESGO RIESGO
OBJETIVO
ALTO El proceso de| ALTO |Las politicas | Verificar la eficiencia y eficacia y
seleccion y procedimientos no se | calidad de los procesos que se lleva a
reclutamiento  de cumplen a cabalidad. | cabo en el departamento de talento
Eficiencia y personal no es el humano.
icaci adecuado
Eficacia PROCEDIMIENTOS
Incumplimiento  de
ALTO ALTO | las actividades | Verificar el cumplimiento de las

Ciertos empleados
no cumplen con el
perfil adecuado.

asignadas en el
tiempo establecido.

politicas institucionales.

Verificar el cumplimiento de las
actividades a realizar.




MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE
COMPONENTE: Talento Humano

SUBCOMPONENTE: Politicas Contratacion

COMPONE
NTEY 3 3
AEIRMACI CALIFICACION DEL RIESGO CALIFICACION DEL RIESGO PROGRAMA DE TRABAJO
ONES
AFECTADA
S
FUNDAMENTO FUNDAMENTO
INHERENTE FACTOR DE CONTROL FACTORES DE OBJETIV%agTPAIT\I(?r?\EgéMIENTOS
RIESGO RIESGO
OBJETIVO
BAJO Existe un programa | ALTO No cumplimiento | Contrastar la eficiencia y eficacia y
de clasificacion de de procedimientos | calidad de los procesos que se lleva a
Eficiencia y puestos establecidos cabo en el departamento de talento
Eficacia humano.
ALTO Vigencia de ALTO Afi_nidad politica y PROCEDIMIENTOS
participacion social Verificar el cumplimiento de las
politica politicas institucionales.

Conocer cumplimientos de requisitos y
procesos de contratacion.




COMPONENTE: Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Capacitacion al Personal

MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE

COMPONENTE Y
AFIRMACIONES
AFECTADAS

CALIFICACION DEL RIESGO

CALIFICACION DEL RIESGO

PROGRAMA DE TRABAJO

Eficiencia y Eficacia

FUNDAMENTO FUNDAMENTO
INHERENTE FACTOR DE CONTROL | FACTORESDE OBJETN%&;&T@%‘%&“"'ENTOS
RIESGO RIESGO
ALTO Personal del GAD ALTO No cumplen con el | OBJETIVO
' manual de
]Ici)esqonoce de sus funciones Evaluar el grado de eficiencia y eficacia
unciones asignadas del personal de labora dentro del GAD.
Personal no o
capacitado para la Incumplimiento PROCEDIMIENTOS
ALTO ejecucién de sus ALTO del plan de

actividades

capacitacion

Solicitar politicas y procedimientos.
Solicitar plan de capacitacion.
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE

COMPONENTE: Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Desarrollo de Competencias Profesionales

COMPONENTE Y
AFIRMACIONES . ;
AFECTADAS CALIFICACION DEL RIESGO CALIFICACION DEL RIESGO PROGRAMA DE TRABAJO
FUNDAMENTO FUNDAMENTO
OBJETIVOS Y
INHERENTE FACTOR DE CONTROL FACTORES DE
RIESGO RIESGO PROCEDIMIENTOSSUSTANTIVOS
Personal no tiene .
MEDIO interés de | MEDIO |EI perso_nal no tlege OBJETIVO
imi conocimientos e L L
creC|m_|ento Evaluar el grado de eficiencia y eficacia
L . profesional ofertas %€ | el personal de labora dentro del GAD.
Eficiencia y Eficacia capacitaciones
continuas
PROCEDIMIENTOS
Solicitar politicas y procedimientos.
ALTO Pocas ALTO Solicitar plan de mejoras ocupacionales.
oportunidades de Escasos
carrera cumplimientos  de
institucional politicas de asensos




COMPONENTE: Talento humano

SUBCOMPONENTE: Evaluacién de Desempefio

MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE

COMPONENTE Y
AFIRMACIONES
AFECTADAS

CALIFICACION DEL RIESGO

CALIFICACION DEL RIESGO

PROGRAMA DE TRABAJO

Eficiencia y Eficacia

FUNDAMENTO FUNDAMENTO
INHERENTE FACTOR DE CONTROL FACTORES DE OBJETN%S;{T;'T\IOT?S&M'ENTOS
RIESGO RIESGO
No se efectlen Que el personal no
MEDIO Evaluaciones del | MEDIO 1 jahore  como se | OBJETIVO
desempelzno del espfra al - no Evaluar el grado de eficiencia y eficacia
persona eDva uarse su del desempefio del personal de labora
€sempeno dentro del GAD.
Reporte de
MEDIO MEDIO p PROCEDIMIENTOS

Analisis del
Desempefio del
Personal de la
institucion

evaluacion de
desempefio del
personal

Solicitar informacién
Pertinente

Revisar los documentos recibidos y
emitidos por el departamento.
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE
COMPONENTE: Talento Humano

SUBCOMPONENTE: Administracién de Recursos

COMPONENTE Y
AFIRMACIONES
AFECTADAS

CALIFICACION DEL RIESGO

CALIFICACION DEL RIESGO

PROGRAMA DE TRABAJO

Eficiencia y Eficacia

INHERENT | TUNDAMENTO | 1RO FUNDAMENTO OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS
E FACTOR DE L FACTORES DE SUSTANTIVOS
RIESGO RIESGO
ALTO No se actualicen los | ALTO [ Que el personal no OBJETIVO
conozca las . L
manuales de funciones que debe Evaluar el grado de eficiencia y eficacia
funciones desempeiar en el proceso de administracion del
P recurso humano
ALTO ALTO PROCEDIMIENTOS

No se realicen
adecuadamente las
rotaciones del
personal

Que el empleado no
se adapte a los
cambios de
funciones.

Revisar las politicas y procedimiento de
lineamientos de administracién de
recursos




FASE Il
EJECUCION DE AUDITORIA
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PROGRAMA DE AUDITORIA
COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE:
SELECCION DE PERSONAL

Elaborado Por:

Laura Fernandez Parraga

Revisado Por: Lic. Dewis

Alvarez Pincay

OBJETIVO

Verificar la eficiencia y eficacia y calidad de los procesos que se lleva a cabo en el

departamento de talento humano.

PROCEDIMIENTO PT Observacion

1 | Solicitar la politica de contratacion PT 1
institucional

2 | Evaluar el Control Interno del subcomponente PT2
seleccion del personal.

3 | Verificar el cumplimiento de las politicas PT3
institucionales

4 | Revisar expediente de empleados que reposan PT4
en el departamento

5 | Realizar el cuestionario de control interno por PT5
el subcomponente

6 | Realizar la hoja de hallazgo encontrados para PT6

emitir el informe de la auditoria
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SANTA ANA

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

Elaborado Por:

Laura Fernandez Parraga

SUBCOMPONENTE:

SELECCION DE PERSONAL

Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez
Pincay

PREGUNTAS

Sl

NO

POND

CALIF | OBSERV

¢Conoce las politicas de
contratacion institucional?

X

10

10

¢El proceso de seleccion se lo
realiza con més de dos aspirantes
para el cargo?

X

10

10

¢Se realizan pruebas tanto de
aptitudes como psicolégicas a los
aspirantes?

10

¢Se evalla la necesidad

existente dentro del area que
solicita personal, para la creacion de
un nuevo cargo?

10

10

¢ Se admite como aspirantes

10

10 Se cumple con lo que

para el proceso de seleccién a
personas con parentesco con los
empleados de la institucion?

dispone la Ley

empleado?

6 | ¢Se firma un contrato desde el X 10
primer dia de labores del nuevo

10

TOTAL

56

Nivel de confianza: 56* 100
60

NC: =93%

NR: 100%-93%=7%

GESTION ADMINISTRATIVA

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

RANGO CONFIANZA RIESGO
15% - 20% BAJO BAJO
51% - 75% MEDIO MEDIO
76% - 100% ALTA ALTO

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de

Seleccion de personal, este se encuentra dentro de los limites de confianza alta y riesgo

bajo.
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HOJA DE HALLAZGOS

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.

SUBCOMPONENTE: SELECCION DE PERSONAL

CONDICION

El personal, generalmente no se le aplica la prueba de aptitudes que es una normativa
interna de la institucion, necesita estar compenetrado del Sistema de la entidad,
su organizacion, y su relacion. Se refieren a los mecanismos que se aplicaran para la
correcta administracion de los recursos humanos, con el fin de lograr eficiencia y
productividad en el desemperio de las funciones encomendadas al personal.

CRITERIO
Norma de Control Interno 300-02 (Seleccion de personal)

CAUSA
Escasa responsabilidad en el cumplimiento de las politicas internas y normativas
vigente especialmente en las instituciones publicas

EFECTO
Deficiencia operativa y poca efectividad en el cumplimento y desarrollo de sus tareas
ocasionando atraso en los procesos de flujo de informacién institucional

CONCLUSION

En el departamento se ha determinado la existencia de deficiencias en el cumplimiento
de los requisitos explicitos en contratacion de personal de instituciones publicas, las
mismas que afectan la eficiencia y eficacia de los servicios que presta la institucion, en
el marco de las normas de control interno para el sector publico, incumpliendo el Art.
Ley Orgénica de la Contraloria General del Estado y la Norma de Control Interno 300-
02

RECOMENDACIONES

Al Alcalde

Dispondré a la jefa departamental y jefes de las unidades administrativas cumplan con
lo que estipula el drgano rector publico, asi como los principios de administracion
soportes necesarios para el comprometimiento de los funcionarios.

A la Jefa del Departamento

Elaborar cuestionarios de aptitudes de acuerdo a los puestos especificos, asi como al
departamento donde laborara el funcionario en forma adecuado con los respectivos
soportes que permitan un servicio de calidad a la colectividad
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INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA

Nombre: Porcentaje de empleados contratados luego de un proceso de pruebas de
aptitudes

Unidad medida: NUmero de empleados

Unidad operacional:

Empleados contratados 45
L +100 = — * 100 = 24%
Numero de empleados 0

CONCLUSION:
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 24% fue contratado luego

de un proceso de seleccidn del personal en el que se aplica pruebas y otros se contrat6 de
forma directa por decision del alcalde, es decir que no cumplen con la normativa legal
vigente.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA

PROGRAMA DE AUDITORIA
COMPONENTE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE:
POLITICAS DE CONTRATACION PERSONAL

Elaborado Por:

Laura Fernandez Parraga

Revisado Por: Lic. Dewis

Alvarez Pincay

OBJETIVO

Contrastar la eficiencia y eficacia y calidad de los procesos que se lleva a cabo en el

departamento de talento humano.

PROCEDIMIENTO PT Observacion

1 | Solicitar la politica de contratacion PT1
institucional

2 | Evaluar el Control Interno del subcomponente PT2
politicas de contratacion personal

3 | Verificar el cumplimiento de las politicas PT3
institucionales

4 | Ingreso a nomina PT4

5 | Realizar el cuestionario de control interno por PT5
el subcomponente

6 | Realizar la hoja de hallazgo encontrados para PT6

emitir el informe de la auditoria
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO Elaborado Por:
SUBCOMPONENTE:
Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez

POLITICAS DE CONTRATACION PERSONAL Pincay

PREGUNTAS Sl NO POND | CALIF OBSERV
1 ¢ Se realiza concurso de X 10 8

méritos y oposicion?
2 ¢Se actualiza las politicas de X 10 10

contratacion de acuerdo a

necesidades de la institucion?
3 ¢ Se realiza induccidn al puesto | X 10 10

de trabajo por tres meses de

prueba?
4 ¢Se cumple con la dispuesto X 10 10

por el IESS de acuerdo a
normativas que rigen al pais?
5 ¢Las politicas y X 10 10
procedimientos para contratar,
para el reclutamiento y
seleccion del personal son
adecuados?

6 ¢(El GAD, cuenta con un X 10 10
manual de procedimientos que
contenga la descripcion de los
requisitos minimos?

TOTAL 60 58

Nivel de confianza: 58* 100
60
NC: =97% NR: 100%-97%=3%

GESTION ADMINISTRATIVA
CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

RANGO CONFIANZA RIESGO
15% - 20% BAJO BAJO
51% - 75% MEDIO MEDIO
76% - 100% ALTA ALTO

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta
en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de
Politica de contratacion de personal, este se encuentra dentro de los limites de confianza

alta y riesgo bajo.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

HOJA DE HALLAZGOS

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.

SUBCOMPONENTE: POLITICAS DE CONTRATACION PERSONAL

CONDICION

La seleccion permite identificar al personal por su conocimiento y experiencia,
debiendo asegurarse que cada servidor que ingresa a la entidad retna los requisitos
establecidos en el manual ocupacional, los mismos que seran acreditados
documentadamente por los aspirantes.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-02 La seleccion de personal es un proceso técnico que
comprende la convocatoria, evaluacion y seleccion de los aspirantes mas idéneos para
ocupar cargos en la entidad

300-00 (NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS)

CAUSA
Escasa injerencia en la toma de decisiones y participacion activa en la contratacién del
personal por estar dentro de un ambito politico — partidista.

EFECTO

Funcionarios contratados en un buen porcentaje sin concurso de méritos y oposicion,
solo a través de la meritocracia. Lo que ocasiona que los funcionarios no estén dentro
de puestos de trabajo de acuerdo a sus perfiles y competencia

CONCLUSION

En el departamento se ha determinado la existencia de deficiencias en el cumplimiento
de los requisitos explicitos en contratacion de personal de instituciones puablicas, las
mismas que afectan la eficiencia y eficacia de los servicios que presta la institucion, en
el marco de las normas de control interno para el sector publico, incumpliendo el Art.
Ley Organica de la Contraloria General del Estado y la Norma de Control Interno 300-
02 y 300-00

RECOMENDACIONES

Al Alcalde

Dispondré a la jefa departamental y jefes de las unidades administrativas cumplan con
lo que estipula el érgano rector publico, apegandose a lo que determina la Ley de
contratacion publica que los puestos de trabajo sean llenados a través de concurso de
méritos y oposicion

Al Jefa Departamental

Sequir el protocolo y normativas para la conformacién de un tribunal para la revision
y analisis de documentos de acuerdo a los parametros establecidos para la calificacion
de los documentos habilitantes de los participantes en el concurso
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INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA
Nombre: Porcentaje de funcionarios que ingresaron por concurso de méritos

Unidad medida: NUmero de empleados

Unidad operacional:

Funcionarios que ingresaron por concurso de meritos 35
*100 = — * 100 = 18%
Numero de empleados 190

CONCLUSION:
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 18% ingresaron por
concurso de mérito y oposicién y el otros a traves de decisiones de autoridades.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA

PROGRAMA DE AUDITORIA

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE:
CAPACITACION

Elaborado Por:

Laura Fernandez Parraga

Revisado Por: Lic. Dewis

Alvarez Pincay

OBJETIVO

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia del plan de capacitacion al personal de labora

dentro del GAD.

PROCEDIMIENTO PT Observacion
1 | Solicitar el Plan de capacitacién Anual PT1
2 | Revisar el PAO Y PAC PT2
3 | Verificar el presupuesto asignado para PT3
capacitacion
4 | Comprobar si existe un manual de PT4
Capacitacion y entrenamiento
5 | Realizar el cuestionario de control interno por PT5
el subcomponente
6 | Realizar la hoja de hallazgo encontrados para PT6
emitir el informe de la auditoria
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE:
CAPACITACION

Elaborado Por:

Laura Fernandez
Pérraga

Revisado Por: Lic.
Dewis Alvarez Pincay

PREGUNTAS Sl NO POND | CALIF OBSERV
¢Los directivos del Municipio X 10 10
disponen que los empleados sean

capacitados y entrenados?

¢Cuenta con un manual X 10 10
Capacitacién y Entrenamiento

permanente?

¢La Capacitacion del personal se X 10 10
encuentra dentro de la

planificacién de la institucion?

¢ Se realizan las capacitacionesen | X 10 10
la institucion?

¢El personal es evaluado después X 10 10
de recibir las capacitaciones?

¢ Se realiza un consenso de los X 10 5
temas a tratar en las

capacitaciones?

TOTAL 60 55

Nivel de confianza: 55* 100

60

NC: =92%

NR: 100%-92%=8%

GESTION ADMINISTRATIVA

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

RANGO CONFIANZA RIESGO
15% - 20% BAJO BAJO
51% - 75% MEDIO MEDIO
76% - 100% ALTA ALTO

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de

Capacitacion, este se encuentra dentro de los limites de confianza alta y riesgo bajo
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GOBIERNO AUTC)I\JOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON SANTA ANA

HOJA DE HALLAZGOS

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.

SUBCOMPONENTE: CAPACITACION

CONDICION

La méaxima autoridad de cada entidad dispondra que los servidores sean entrenados y
capacitados en forma obligatoria, constante y progresiva, en funcion de las areas de
especializacion y del cargo que desempefian.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-04 La capacitacion es un proceso continuo de
orientacion - aprendizaje, mediante el cual se desarrollan las habilidades y destrezas
de los servidores 300 — 04 (TITULO: CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO
PERMANENTE)

CAUSA

La planificacion de las capacitaciones en la institucion la realiza el departamento de
talento humano en su gran mayoria sin la participacion de los funcionarios a través de
opiniones y sugerencias

EFECTO
Los funcionarios en su gran mayoria no estan conformes con las capacitaciones que
reciben en forma general, casi siempre sobre el mismo tema, lo que no permite que
desarrollen destrezas y habilidades basadas en conocimientos modernos vigente en la
actualidad

CONCLUSION

Dentro de las funciones que cumple el departamento de talento humano es el
fortalecimiento institucional a través de la participacion de todos los funcionarios a
través de sus conocimientos que le permitan ser mas eficiente y eficaces, en el marco
de las normas de control interno para el sector pablico, incumpliendo el Art. Ley
Organica de la Contraloria General del Estado y la Norma de Control Interno 300-04

RECOMENDACIONES

Al Alcalde

Dispondré a la jefa departamental que la planificacion de capacitaciones las haga con
la participacion de los jefes de las unidades administrativas para que sean ellos quienes
de acuerdo a sus conocimientos de las competencias de sus colaborares sugieran los
temas de las capacitaciones a realizarse

A la Jefa Departamental

Que para la planificacion de capacitaciones los jefes departamentales envien la
informacion requerida de acuerdo a las necesidades de cada departamento o procesos
dentro del tiempo especifico

A Jefes Departamentales

Realizar evaluaciones constantes y hacer seguimiento a la entrega de trabajo de sus
colabores para determinar las falencias y pedir capacitaciones especificas
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INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA
Nombre: Porcentaje de trabajadores capacitados satisfechos durante el periodo

Unidad medida: NUmero de empleados

Unidad operacional:

Porcentaje de trabajores capacitados satisfechos 40
’ ’ £ ¥100 = — %100 = 21%
Numero de empleados 190

CONCLUSION:
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 21% de los trabajadores

son satisfecho con las capacitaciones que se realizan mientras que la otra parte no estan
de acuerdo.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA

PROGRAMA DE AUDITORIA

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE:
DESARROLLO DE COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Elaborado Por: Laura

Fernandez Parraga

Revisado Por: Lic. Dewis

Alvarez Pincay

OBJETIVO

Comprobar el cumplimiento del desarrollo profesional de los funcionarios de acuerdo

a sus perfiles y competencias

PROCEDIMIENTO PT Observacion

1 | Solicitar el Plan de profesionalizacién del PT1
personal

2 | Verificar la ayuda de becas para PT2
especializacion del personal

3 | Verificar el presupuesto asignado para ayuda PT3
de becas de especializacion de funciones

4 | Comprobar la existencia de planes de PT4
capacitaciones de acuerdo a las especializados
de los funcionarios

5 | Realizar el cuestionario de control interno por PT5
el subcomponente

6 | Realizar la hoja de hallazgo encontrados para PT6

emitir el informe de la auditoria
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Elaborado Por: Laura

COMPONENTE: TALENTO HUMANO Fernandez Pérraga
SUBCOMPONENTE:
Revisado Por: Lic. Dewis
DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES Alvarez Pincay
PREGUNTAS Sl | NO POND | CALIF OBSERV
1 ¢Se incentiva a los funcionarios que X 10 0

participan en seminarios
internacionales que capaciten a sus
compafieros?

2 ¢Se ha hecho conocer a los X 10 7
funcionarios de la necesidad de
capacitarse anualmente en forma
particular?

3 ¢(EI GAD se preocupa por la X 10 10
formacion profesional del personal, a
través de capacitaciones, seminarios
y otros?

4 ¢Se analizan los conocimientos y las | X 10 10
habilidades requeridos para
designacion de las actividades?
5 ¢Las habilidades y el buen X 10 10
desempefio son valoradas a través de
premios, condecoraciones u otros al
personal?

6 ¢EXxiste un seguimiento de X 10 10
certificados de preparacién continua
de los funcionarios?

TOTAL 60 47
Nivel de confianza: 48* 100
60
NC: = 80% NR: 100%-80%=20%

GESTION ADMINISTRATIVA
CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

RANGO CONFIANZA RIESGO
15% - 20% BAJO BAJO
51% - 75% MEDIO MEDIO
76% - 100% ALTA ALTO

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta
en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de
Desarrollo de Competencias Profesionales, este se encuentra dentro de los limites de

confianza alta y riesgo bajo.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

HOJA DE HALLAZGOS

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.

SUBCOMPONENTE: DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

CONDICION

Los servidores designados por la entidad para recibir capacitacion externa, estan en la
obligacion de difundir los conocimientos adquiridos al interior de su dependencia, a
efecto de mejorar el rendimiento de todo el grupo.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-04 La capacitacion es un proceso continuo de
orientacion - aprendizaje, mediante el cual se desarrollan las habilidades y destrezas
de los servidores 300 — 04 (TITULO: CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO
PERMANENTE)

CAUSA

No existe la cultura de multiplicar la informacidn recibida, ademas no se les hace firmar
un compromiso de difusion de conocimiento, unido a esto que la institucion no
incentiva a sus funcionarios a participar en seminarios externos

EFECTO

Los funcionarios al no tener informacién de seminarios o cursos de capacitacion no se
interesan, lo que origina que solo se contenten en parte con las capacitaciones internas
en temas generales que dicta la institucion

CONCLUSION

Para garantizar este proceso la entidad emitird un reglamento que contenga los aspectos
inherentes a la capacitacion y las obligaciones que asumiran los servidores capacitados
en el marco de las normas de control interno para el sector publico, incumpliendo el
Art. Ley Organica de la Contraloria General del Estado y la Norma de Control Interno
300-04

RECOMENDACIONES

A la Jefa Departamental

Se dispondra que elabore un formato de compromiso entre el funcionario y la
institucién para replicar los conocimientos adquiridos

A los Jefes Departamentales

Notificar al funcionario para que presenten una planificacién de capacitacion donde
detalle tematicas, horarios, materiales a utilizar
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INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA
Nombre: Porcentaje del personal interesado en crecimiento profesional

Unidad medida: NUmero de empleados

Unidad operacional:

Personal interesado en el crecimiento profesional 40
P ¥100 = — * 100 = 21%
Numero de empleados 190

CONCLUSION:
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que durante el periodo 2016 el

21% del personal esté interesado en el crecimiento profesional.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA
SUBCOMPONENTE:
EVALUACION DE DESEMPENO Revisado Por: Lic. Dewis
Alvarez Pincay

OBJETIVO

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia del desempefio del personal de labora dentro del GAD.

PROCEDIMIENTO PT Observacion

1 Solicitar informacién de calificacion de PT1

evaluaciones

2 | Revisar los documentos recibidos y emitidos PT2
por el departamento.

3 | Verificar si se informa la metodologia de PT3
evaluacion
4 | Comprobar la planificacion de evaluaciones PT4

de los empleados y funcionarios

5 | Realizar el cuestionario de control interno por PT5

el subcomponente

6 | Realizar la hoja de hallazgo encontrados para PT6

emitir el informe de la auditoria
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO Elaborado Por: Laura
COMPONENTE: TALENTO HUMANO Fernandez Parraga
SUBCOMPONENTE:
EVALUACION DE DESEMPERIO Revisado Por: Lic. Dewis
Alvarez Pincay
PREGUNTAS SI NO POND | CALIF OBSERV
¢Existen politicas que describan las | X 10 10
practicas apropiadas para el
desempefio dentro de la entidad?
¢Los documentos de evaluacion X 10 10
contiene las respectivas
autorizaciones y responsabilidades
de quienes lo emiten?
¢El resultado de las evaluaciones X 10 6
son conocidas por los funcionarios
dentro del tiempo establecido?
¢Las evaluaciones sirven para un X 10 10
fortalecimiento de conocimientos
de los funcionarios?
¢Existe una escala normada por la X 10 10
institucion para la calificacion de
las evaluaciones?
¢Las evaluaciones del personal se X 10 10
realizan individualmente con los
funcionarios?
TOTAL 60 56
Nivel de confianza: 56* 100
60
NC: =93% NR: 100%-93%=7%
GESTION ADMINISTRATIVA
CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO
RANGO CONFIANZA RIESGO
15% - 20% BAJO BAJO
51% - 75% MEDIO MEDIO
76% - 100% ALTA ALTO

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de

Evaluacion del desempefio, este se encuentra dentro de los limites de confianza alta y

riesgo bajo
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL
CANTON SANTA ANA

HOJA DE HALLAZGOS

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.

SUBCOMPONENTE: EVALUACION DEL DESEMPENO

CONDICION
La evaluacion del personal es un proceso técnico que consiste en determinar si el
servidor rinde de acuerdo con las exigencias del cargo que ocupa en la entidad.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-05 La Direccion de Recursos Humanos formulara
politicas y procedimientos de evaluacion de personal y los sometera a la aprobacion
de la méaxima autoridad de la entidad y los divulgara entre todos los servidores, con el
proposito de que estén al tanto de la forma como se evalla su rendimiento. 300 — 05 (
TITULO: ROTACION, EVALUACION E INCENTIVOS)

CAUSA

Las autoridades de la instituciébn no hacen seguimiento a los resultados de las
evaluaciones, por ende, el departamento no comunica a cada uno de los funcionarios
de los distintos departamentos los resultados obtenidos

EFECTO

Los funcionarios al no tener informacion de resultados de las evaluaciones en forma
continua no le prestan mayor atencién y lo tienen como un mero tramite de la
institucién para cumplir indicadores de gestion.

CONCLUSION

La evaluacion de personal es de importancia vital y sera efectuada por el jefe que
directamente supervisa la labor del servidor con la participacion de la Direccion de
Recursos Humanos, quienes deben apreciar objetivamente su desempefio, a efecto de
no distorsionar la informacion que frecuentemente se consigna en los formatos de
evaluacion. Los resultados de la evaluacion de personal se utilizan también para otras
acciones de personal, como son: la capacitacion, promocién y ascensos, en el marco de
las normas de control interno para el sector publico, incumpliendo el Art. Ley Organica
de la Contraloria General del Estado y la Norma de Control Interno 300-05

RECOMENDACIONES

Al Alcalde.

Dispondra a la jefa del departamento el cumplimiento de las normativas legales en
concordancia con la ley de informacion pablica sobre el derecho de los funcionarios a
saber cual ha sido su calificacion de la evaluacion a la cual fue sometido

A la Jefa Departamental

Dispondra a su equipo de trabajo que los resultados de las evaluaciones sean
socializados con los funcionarios respectivo para su verificacion y aprobacion de los
mismos
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INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA
Nombre: Porcentaje evaluacion de desemperfio del personal durante el periodo

Unidad medida: NUmero de empleados

Unidad operacional:

Evaluacion de desempefio del personal 24
P b %100 = — 100 = 13%
Numero de empleados 190

CONCLUSION:
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 13% de los trabajadores

realiza la evaluacién de desempefio
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON

SANTA ANA

PROGRAMA DE AUDITORIA
COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE:
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

Elaborado Por:

Laura Fernandez Parraga

Revisado Por: Lic. Dewis

Alvarez Pincay

OBJETIVO

Verificar la optimizacion del recurso humano de acuerdo a las necesidades y

estructura institucional

PROCEDIMIENTO PT Observacion

1 | Solicitar el Organigrama estructural PT1

2 | Verificar el manual de funciones y PT2
procedimiento integral de procesos

3 | Verificar la existencia de un clasificador de PT3
puestos

4 | Verificar la existencia de un flujo de los PT4
procesos que se desarrollan en la institucion

5 | Realizar el cuestionario de control interno por PT5
el subcomponente

6 | Realizar la hoja de hallazgo encontrados para PT6

emitir el informe de la auditoria
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
Elaborado Por: Laura

COMPONENTE: TALENTO HUMANO Fernandez Parraga
SUBCOMPONENTE:

Revisado Por: Lic. Dewis
Alvarez Pincay

PREGUNTAS Sl NO POND | CALIF OBSERV

1 ¢ Tienen definido claramente el X 10 10
organigrama estructural, las
lineas de autoridad,
responsabilidad y dependencia?
2 ¢La estructura de la institucion se | X 10 10
encuentra regida por su
correspondiente manual de

ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

funciones?

3 ¢El personal tienen la experiencia | X 10 7
y estan aptos para ejercer sus
funciones?

4 ¢Los empleados tienen la X 10 10

experiencia y predisposicion total
de su tiempo?

5 ¢El personal se siente conforme X 10 7
con la redistribucién del
ambiente de trabajo donde
operan?

6 ¢Existen politicas que describan X 10 10
las précticas apropiadas para el
desempefio dentro de la entidad?
TOTAL 60

Nivel de confianza: 54* 100
60
NC: =90% NR: 100%-90%=10%

GESTION ADMINISTRATIVA
CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

RANGO CONFIANZA RIESGO
15% - 20% BAJO BAJO
51% - 75% MEDIO MEDIO
76% - 100% ALTA ALTO

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta
en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de
Adminsitracion de Recursos Humanos, este se encuentra dentro de los limites de

confianza alta y riesgo bajo.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

HOJA DE HALLAZGOS

LAS POLITICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN
EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA.

SUBCOMPONENTE: ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

CONDICION

El departamento de personal tendra la informacion de cada uno de los servidores, con
nombramiento o contratados, que permita a la administracion, contar con informacion
veraz y oportuna para la toma de decisiones en relacion a rotacion, asensos u otros.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-05 Con el fin de aprovechar al maximo los esfuerzos
y capacidades de los recursos humanos, se efectuardn cambios periddicos de tareas a
los

servidores que cumplen funciones similares dentro de las areas financiera y
administrativa, esto les permitird que estén capacitados para cumplir cualquier
actividad con eficiencia y efectividad. 300 — 05 (TITULO: ROTACION,
EVALUACION E INCENTIVOS)

CAUSA
La escasa capacitaciones especificas dentro del area a los empleados conlleva a que se
sientan incomodos en cambios repentinos

EFECTO

Este proceso llevado en forma sorpresiva ocasiona inestabilidad emocional en el
funcionario que afecta el ambiente de trabajo y la consecucion de objetivos
institucionales

CONCLUSION

La rotacién de personal, es la accién que conlleva al desplazamiento del servidor a
nuevas funciones dentro de la misma area de trabajo con el propoésito de ampliar sus
conocimientos, disminuir errores y evitar la existencia de personal indispensable, en el
marco de las normas de control interno para el sector publico, incumpliendo el Art. Ley
Organica de la Contraloria General del Estado y la Norma de Control Interno 300-05

RECOMENDACIONES

Al Alcalde

Dispondra a la jefa del departamento una planificacion sustentable de rotacion de
funciones del personal en la misma area en forma regular que no afecte el
desenvolvimiento de los procesos

A la Jefa Departamental

Se dispondra que elabore un esquema de funciones con los respectivos nombres de los
funcionarios de acuerdo a sus conocimientos y competencias para la aprobacion de
parte de las autoridades del GAD. En relacion a la rotacién del personal
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INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA
Nombre: Porcentaje del personal rotados durante el periodo

Unidad medida: NUmero de empleados

Unidad operacional:

Personal rotado 10
* 100 = — %100 = 5%
Numero de empleados 190

CONCLUSION:
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que durante el periodo se ha rotado el
5% de los empleados de la institucion.
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FASE IV
COMUNICACION DE RESULTADOS
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Jipijapa 27 de Octubre del 2017

Ing.

Fernando Cedefio
ALCALDE DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON SANTA ANA

Presente. -

Por medio de la presente extiendo un cordial saludo, al mismo tiempo para informarle
que se ha efectuado y culminado la Auditoria de LAS POLITICAS
INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN EL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. POR EL PERIODO
COMPRENDIDO ENTRE EL 01 ENERO AL 30 DE JUNIO DEL 2016

El control interno se efectud de acuerdo con lo establecido con las Normas Ecuatorianas
de Auditoria Gestion emitidas por la Contraloria General del Estado. Estas normas
requieren que la auditoria sea planificada y ejecutada para obtener una certeza razonable
de que tanto la informacion como la documentacién examinada no contengan
exposiciones erroneas de caracter significativo, al igual que las operaciones que se hayan
ejecutado sean conformes con las disposiciones vigentes, politicas y deméas normas

aplicables.

Por lo tanto, dentro de la aplicacion de las herramientas de auditoria de gestion, los
resultados se encuentran con sus respectivas  conclusiones y recomendaciones que
constan en el presente informe. En ese sentido, de conformidad con lo que dispone el
articulo 92 de la Ley Orgéanica de la Contraloria General del Estado, las recomendaciones

deben ser aplicadas de forma inmediata y con la obligatoriedad del caso.

Atentamente,

JEFE DE EQUIPO
Laura Fernandez
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INFORME DE AUDITORIA
CAPITULO I: INFORMACION INTRODUCTORIA
Antecedentes

No se ha realizado ningun tipo de auditoria de control interno debido a esto no se realizara

el seguimiento a las debidas recomendaciones efectuadas.

Motivo del examen: Realizacién de una auditoria de talento humano al Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Santa Ana, concierne al trabajo investigativo

previo a la obtencion del Titulo de Ingeniera en Auditoria.

Objetivo general: Determinar el grado de cumplimiento de las politicas institucionales
en el departamento de humanos del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén

Santa Ana.

Objetivos especificos:

1. Evaluar el cumplimiento con las leyes, normas y reglamento que presiden en la
institucion
2. Diagnosticar el cumplimiento de los procesos de manera eficiente y eficaz en el

Departamento de Talento Humano del GAD Municipal Santa Ana.

3. Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del Gobierno Municipal

de Santa Ana en la Unidad Administrativa.

4. Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga

conclusiones y recomendaciones que ayuden a la toma de decisiones de la institucion

Alcance del examen: Auditoria de talento humano en el Gobierno Autonomo
Descentralizado del Canton Santa Ana, que se realizara en el mes de octubre del 2017
con el fin de evaluar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las politicas

institucionales para un mejor desempefio del departamento de talento humano.
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CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

Entidad Auditada: GAD Santa Elaborado Por: Laura Fernandez Parraga

Ana, Departamento de Talento

Humano. Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez Pincay

UBICACION

Direccién: Horacio Hidrovo y Sucre

Correo: santaanaweb@hotmail.com alcaldiadesantana@hotmail.com

Teléfono: (+593) 052640172 — 052640274 Fax 052340173

MISION

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Ana, impulsa el desarrollo

local integral y sostenible, sobre la base de la gobernabilidad sustentada en la
participacién y cogestion de los diferentes actores publicos, privados y comunitarios,
hacia el mejoramiento de la calidad de vida de la poblacién. Planifica, ordena, regula
el territorio y proporciona bienes y servicios publicos con eficiencia en la gestion de

los recursos consolidando un gobierno solidario, equitativo y transparente

VISION

El canton Santa Ana al 2019 es una jurisdiccion que ha fortalecido y transformado su
vocacion agropecuaria, productiva para la competitividad organizada participando en
el escenario nacional. Su sistema vial, de transito y transporte moviliza y conecta la
dindmica interna y externa eficientemente. Lidera, ordena y mancomuna el desarrollo
local y de la zona con sus vecinos. Se integra al sistema vial y de transporte publico
provincial, regional y nacional. Fortalece y amplia la capacidad turistica cantonal.
Centro y eje de afirmacion e inclusion socio-cultural y territorial. Proveedor hidrico y
de recursos naturales que perdura mediante un manejo sustentable. Se fortalece

implantando politicas pablicas locales eficientes y con transparencia mediante el
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, Elaborado Por: Laura Fernandez Parraga

Departamento de Talento Humano.

Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez Pincay

sistema de participacion ciudadana en los procesos efectivos, con los gobiernos
autobnomos descentralizados, y la institucionalidad pablica desconcentrada y/o que
intervienen en el territorio, e incorporando la cooperacion internacional en la
consecucién de oportunidades y logro de la equidad, cerrando brechas mediante el
acceso efectivo en el cumplimiento de derechos y servicios de calidad para alcanzar el

buen vivir.
CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL

ORGANICO ESTRUCTURAL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SANTA ANA
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, Elaborado Por Laura Fermandez

Departamento de Talento Humano. Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez Pincay

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

DIRECCION DE GESTION
ADMINISTRATIVA

TALENTO HUMANO

Gestion de Seguridad y Salud
remuneracion y Ocupacional,
subsistencia. Bienestar Social.

FUNCIONARIOS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
N° NOMBRE CARGO

1 |Ing. Silvia Yacqueline Guevara. Jefa del departamento de talento

humano.

2 |Ing. Lucia del Carmen Cantos |Jefade la unidad de Seguridad y Salud
Cedefio. Ocupacional, Bienestar Social.

3 |Ing. Zeneida Macias. Jefa de la Unidad de Gestion de

remuneracion y subsistencia.

4 | Eco. Alexander Fabricio Salvatierra | Analista de atencién al cliente.

5 |Veronica Lourdes Mendoza | Asistente de talento humano.
Cedefio.

6 |Ramiro Enrique Mieles Navarro. Asistente de talento humano.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, Elaborado Por: Laura Fernandez Parraga

Departamento de Talento Humano.

Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez Pincay

LEYES, REGLAMENTOS Y OTRAS NORMATIVAS

Las actividades de la institucion del Sector Publico, se encuentran reguladas por las
siguientes disposiciones legales:

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR 2008

El Ecuador es un Estado constitucional de derecho y equidad, general, liberal, grande,
emancipado, unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se establece en caracter de
constitucion y se administra de forma coordinada.

LEY ORGANICA DE REGIMEN MUNICIPAL

La presente ley regula a los municipios autonomos y de orden juridico constitucional
del estado, con la finalidad de cubrir con las necesidades de la ciudadania.

LEY ORGANICA DE LA CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO

La ley tiene por objeto implantar y amparar, bajo la conducta de la Contraloria
General del Estado, el método de inspeccion, investigacion y Auditoria del Estado y
maximizar su actividad con el proposito de inspeccionar y valorar el acatamiento del
enfoque.

CODIGO ORGANICO DE ORGANIZACION TERRITORIAL, AUTONOMIA
Y DESCENTRALIZACION (COOTAD)

Este Caodigo constituye a la Disposicién Estatal Administradora del Ecuador y el
régimen de los GAD con el fin de avalar la Soberania estrategia ecuatoriana con el
unico deseo de Administrar los bienes del sector publico.

LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO (LOSEP)

Esta ley comprendera y apoyara los elementos de aptitud, idoneidad, continuidad,
descongestion, eficacia, ecuanimidad, igualdad, escala, probidad, conformidad,

intervencion, lo6gica, apoyo, y que promueva la cultura y la discriminacion.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON
SANTA ANA

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, Elaborado Por: Laura Fernandez Parraga

Departamento de Talento Humano.

Revisado Por: Lic. Dewis Alvarez Pincay

LEY ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CONTRATACION
PUBLICA

Esta Ley constituye el SNCP y estipula las primicias y politicas para legalizar la
manera de contratar al y realizar un convenio con organismos del sector estatal para el
lucro o alquiler de apoyos rodeados con las contralorias.

CODIGO DE TRABAJO

Este codigo establece los preceptos que regula las relaciones entre empleadores y
trabajadores que se aplican a las diferentes modalidades y condiciones del trabajo, en
esta normativa se rigen para la contratacion de obras ciertas, tiempo indefinido,
contratos colectivos e individuales u ocasionales.

LEY DE SEGURIDAD SOCIAL

Esta Ley de Seguridad General Obligatoria forma parte del sistema de seguridad
social, se fundamenta en los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad,
equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia.

MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES

El presente acuerdo tiene por objeto determinar el marco normativo y procedimental,
para la intervencion del Ministerio de Relaciones Laborales en las Unidades de
Administracion del Talento Humano y la correcta aplicacién de la LOSEP y su

Reglamento.




ANALISIS FODA
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FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

FORTALEZA

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Cuentan con un
Manual de Funciones
para cada
departamento.

Tienen definido el
organigrama
institucional.

Personal idoneo para
desemperiar sus
actividades.

No cumplen en su mayoria
con lo dispuesto en el
manual.

Que el personal no ponga
en préctica lo aprendido en
la capacitacion.

Que no cumpla con la
dispuesto por el IESS de
acuerdo a normativas que
rigen al pais.

Buena relacién con la
comunidad y
municipio.

Buena relacion entre
comparieros de labores.

Desconfianza
del manejo
adecuado de
los recursos.

Imagen
institucional
deteriorada.

Descontento de
la ciudadania
por la pésima
atencion.




109

N° INDICADOR ANALISIS HALLAZGO
Porcentaje de De los 190 empleados contratados por la y
o Seleccion del personal
empleados institucién solo el 45% fue contratado luego el
sine
contratados luego | de un proceso de seleccidn del personal en el .
1 . ) debido respaldo como lo
de un proceso de que se aplica pruebas y el 55% se contrat6 de .
) o estipula la Norma de
pruebas de forma directa por decision del alcalde
. Control Interno 310-02.
aptitudes
Porcentaje de
) ) De los 190 empleados contratados solo el .
funcionarios que ) . La politica de
) 35% ingreso por concurso de mérito y N
2 | ingresaron por L ] o contratacion de personal
oposicion y el 65% a través de decisiones de o
concurso de ) deficiente
o autoridades.
meéritos
Porcentaje de ; et i 4 0
Cbaind Se capacito al labora en la institucion, el 60% Falta de capacitaciones
rabajadores : itan
5 o no esta conforme con las capacitaciones que con nuevos temas de
capacitados ; ; i 0 :
oo g t reciben a diferencia del 40% que estan acuerdo a puestos de
satisfecho durante ;
_ satisfecho. trabajo
el periodo
Porcentaje del ) )
personal Durante el periodo 2016 solo 24 funcionarios | Inadecuado incentivo
4 | interesado en solicitaron permiso para capacitaciones | Para que se auto preparen
; ot 1o en su formacion
crecimiento profesionales fuera de la institucion _
] profesional
profesional
Porcentaje . . .
y No se realizan evaluacion del desempefio y
evaluacion de i i i Evaluacion de
. mediante pruebas sustantivas, se encontro el .
5 | desempefio del ] . desempefio de empleados
14.12% de quejas en el desempefio laboral de .
personal durante inadecuada
) los empleados
el periodo
Porcentaje del Durante el periodo se ha rotado al 10% de los | nadecuada rotacion de
6 | personal rotados personal dentro de la

durante el periodo

empleados de la institucion.

misma area
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FASE V
SEGUIMIENTO



N.°

DESCRIPCION DE RECOMENDACIONES

Octubre

Noviembre

Diciembre

2

3

4

112|3|4

1

2

3

4

RESPONSABLE

OBSERVACION

Al Alcalde

Dispondra a la jefa departamental y jefes de las
unidades administrativas cumplan con lo que estipula
el érgano rector publico, asi como los principios de
administracién  soportes  necesarios para el
comprometimiento de los funcionarios.

A la jefa Departamental

Elaborar cuestionarios de aptitudes de acuerdo a los
puestos especificos, asi como al departamento donde
laborara el funcionario en forma adecuado con los
respectivos soportes que permitan un servicio de
calidad a la colectividad

ALCALDE

JEFE TALENTO
HUMANO

Al Alcalde

Dispondrd a la jefa departamental y jefes de las
unidades administrativas cumplan con lo que estipula
el drgano rector publico, apegandose a lo que
determina la Ley de contratacion publica que los
puestos de trabajo sean llenados a través de concurso
de méritos y oposicion

A la jefa Departamental

Seguir el protocolo y normativas para la conformacion
de un tribunal para la revision y andlisis de
documentos de acuerdo a los parametros establecidos
para la calificacion de los documentos habilitantes de
los participantes en el concurso

ALCALDE

JEFE TALENTO
HUMANO

Al Alcalde

Dispondré a la jefa departamental que la planificacion
de capacitaciones las haga con la participacion de los
jefes de las unidades administrativas para que sean
ellos quienes de acuerdo a sus conocimientos de las
competencias de sus colaborares sugieran los temas de
las capacitaciones a realizarse

ALCALDE
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A la jefa Departamental

Que para la planificacion de capacitaciones los jefes JEFE TALENTO
departamentales envien la informacion requerida de HUMANO
acuerdo a las necesidades de cada departamento o
procesos dentro del tiempo especifico
A Jefes Departamentales
Realizar evaluaciones constantes y hacer seguimiento
a la entrega de trabajo de sus colabores para JEFES
determinar las falencias y pedir capacitaciones DEPARTAMEENTALES
especificas
A la jefa Departamental
Se dlspondra_ que _elabore_\ un_for_njato de compromiso JEEE TALENTO
entre el funcionario y la institucion para replicar los

o 7. HUMANO
conocimientos adquiridos
A los Jefes Departamentales
Notificar al funcionario para que presenten una
planificacion de capacitacién donde detalle tematicas JEFES

- . i ' DEPARTAMEENTALES
horarios, materiales a utilizar
Al Alcalde.
Dispondré a Ia_ljefa del departamento el cgmpllmlento ALCALDE
de las normativas legales en concordancia con la ley
de informacion publica sobre el derecho de los
funcionarios a saber cual ha sido su calificacion de la
evaluacion a la cual fue sometido
A_Ia jefa Pepartamental _ JEEE TALENTO
Dispondré a su equipo de trabajo que los resultados de

. A HUMANO

las evaluaciones sean socializados con los
funcionarios respectivo para su verificacién y
aprobacién de los mismos
Al Alcalde
Dispondré a la jefa departamental una planificacién
sustentable de rotacidn de funciones del personal en la ALCALDE

misma area en forma regular que no afecte el
desenvolvimiento de los procesos
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A la jefa Departamental

Se dispondra que elabore un esquema de funciones
con los respectivos nombres de los funcionarios de
acuerdo a sus conocimientos y competencias para la
aprobacion de parte de las autoridades del GAD. En
relacion a la rotacion del personal

JEFE TALENTO
HUMANO
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LISTA DE VERIFICACION DE INFORMACION DE LOS CUESTIONARIOS DE

CONTROL DEL PROGRAMA DE AUDITORIA

REQUERIMIENTO DE COMPROBACION

Sl

NO

Existe la partida presupuestaria para capacitar al
personal

Existe un plan de capacitacién para el personal que

labora en el GAD aprobado por las Autoridades

Los planes de capacitaciéon son cumplidos en su
totalidad

Se realizan evaluaciones de desempefio al personal
antes, durante, después de haber recibido la

capacitacion

Las capacitaciones son acorde alos cargos

Los servidores cumplen con las funciones

encomendadas

Existe control de asistencia del personal del GAD

La estructura organizativa se encuentra debidamente

establecida

Se toma en cuenta el perfil profesional para la

designacion de funciones

Existen sanciones por incumplimiento de funciones.

Existe un método para evaluar la gestion de los

funcionarios

Las funciones y responsabilidades se dan a conocer al

personal por escrito

Se envia a nomina el reporte del registro de asistencia

del personal de la entidad

Se lleva un registro de los aspirantes a puestos de trabajo

Existe acta de calificacion de puntaje de concursantes

Se comunica por escrito las calificaciones obtenidas en concurso

a los aspirantes

Se lleva un acta de los nombres de los concursantes por cargo

Se realizan evaluaciones anuales al personal

Anualmente existen asensos de funcionarios

El departamento tiene un POA




ORGANICO ESTRUCTURAL

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE SANTA ANA

PROCESOS
GOBERNANTES

CONCEIO

ALCALDIA
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COMISIONES

PROCESOS

DE ASESORIA

PROCESOS
HABILITANTES DE APOYO

AUDITORIA INTERNA

PROCURADURIA
SINDICA

—_—
ASESORIA

JURIDICA

SECRETARIA GENERAL Y DE CONCEIO |

RECEPCION'Y ARCHIVO ]

FUNCIONES: EJECUTIVA; DE PARTICIPACION CIUDADANA; DE LEGISLACION Y 1
FISCALIZACION

ASESORIA TECNICA Y COORDINACION DE
DIRECCIONES

IMAGEN Y COMUNICACION ]

SIMBOLOGIA

COORDINACION

RELACION DIRECTA

| DIRECCION TECNICA DE PLANIFICACION | |

DIRECCION DE GESTION ADMINISTRATIVA I

H PROYECTOS SOCIALES | /

TALENTO HUMANO

GESTION DE REMUNERACIONES
]— Y SUBSISTEMAS
N

(" PaRTcPACONCIUDADANA | (_Tecnotosia mFoRwiirica | L] occumabroAD
= SOCIAL
- . JUSTICIA POLICIA Y VIGILANCIA
-[ GESTION Y COOPERACION ] -[ ]
" COMPRAS PUBLICAS
H PROVEEDURIA ]—_I |
SEGURIDAD CIUDADANA Y GESTION DE = - . 3
RIESGOS GESTION DE SERVICIOS PUBLICOS, L} ADMINISTRACION DEBIENESY
ASEQY TRANSPORTE BODEGA

- FISCALIZACION ] 3 CULTURAS, PATRIMONIO, DEPORTE
AVALUOSY CONTABILIDAD EJECUCION e
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