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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo investigativo que se detalla a continuacion tiene como finalidad brindar
informacion real de las actividades desarrolladas por la Unidad Administrativa de
Talento Humano Yy su incidencia en la gestion y manejo de todos los procesos internos
referentes al manejo y control del personal que labora en el GAD Municipal de Santa
Clara, el mismo que se ha desarrollado en seis capitulos y que a continuacion se detalla

en resumen cada uno de ellos.

CAPITULO I (El Problema de Investigacion).- En este capitulo se explica el porqué
del tema escogido y su justificacion con una contextualizacion macro, meso y micro, el
analisis critico dentro del cual se plantea el problema con sus causas y efectos, el mismo
que ayuda para la formulacion del problema y poder obtener las variables dependiente e

independiente, las que seran la guia central para el desarrollo de la investigacion.

CAPITULO Il (Marco tedrico).- aqui se expone de una manera textual todo lo
referente a teoria basada en las dos variables del capitulo uno, se compone de todos los
antecedentes investigativos que puedan ayudar a empaparse de conocimientos para un
mejor entendimiento del tema expuesto, apoyandose ademas con normativas legales que
respalden el mencionado trabajo y que las categorias fundamentales tengan un concreto

criterio de realizacion.

CAPITULO |1l (Metodologia de la Investigacion).- Se examina el entorno que
predomina en la investigacion que se efectla; la modalidad de preparacion que esta
sequird; el nivel de la investigacion a donde se llegard; a quién y a quienes se
investigara, en donde se va a investigar, cual sera el proceso para recopilar la
informacion y las herramientas investigativas a utilizarse adicionalmente los pasos que
deberan seguirse y métodos que se utilizaran para analizar la informacion recopilada, en

si en este capitulo se detalla todo el proceso a seguir en el transcurso de la investigacion.

CAPITULO IV (Analisis e Interpretacion de Resultados).- Especificamente en este
capitulo se trabaja con la informacion recopilada segun los procesos explicados en la
fase anterior, y se los somete a un analisis minucioso para poder interpretarlos

correctamente y asi poder comprobar la hipotesis planteada en el trabajo investigativo.
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CAPITULO V (Conclusiones y Recomendaciones).- Teniendo en cuenta el proceso
ya realizado anteriormente se delimitara el estudio en lo més destacado y que sobresalga
referente al manejo administrativo de la unidad de Talento Humano del GAD Municipal
de Santa Clara para poder sacar las respectivas conclusiones referentes al tema y
también poder sugerir recomendaciones que seran tomadas en cuenta por los directivos

de la Institucién.

CAPITULO VI (Propuesta de Solucion).- En la propuesta se presenta una descripcion
global de la entidad en estudio, el tiempo y costo estimado del analisis, los antecedentes
que propiciaron la investigacion, la justificacién asi como los objetivos que se pretende
alcanzar, la factibilidad y fundamentacién; la metodologia a utilizarse, la administracion
y prevision de la evaluacion.

La auditoria de Gestion, que viene a ser la propuesta del trabajo investigativo, abarca un
analisis de los procesos administrativos que utilizo la Unidad de Talento Humano
durante el afio 2013 para el correcto manejo, determinacion, administracion, control del
Recurso Humano disponible en ese periodo, con lo cual se pretende determinar las areas

de mayor vulnerabilidad para precisar e implantar las medidas correctivas.
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INTRODUCCION

Desde épocas antiguas a las nuestras ha sido imprescindible el uso de los recurso
humanos en todo tipo de actividad de cualquier empresa ya sea publica o privada, a
pesar que en la actualidad mucho se ha hablado que la tecnologia hara que el
desempefio del trabajo humano serd reemplazado por maquinas que hardn mas y mejor
del trabajo que desempefia un empleado, pero solo ha quedado en posibles estudios o0 a
lo mejor el propio ser humano no permite ser suplantado por sus propios inventos, es asi
que en la realidad actual en todas las entidades publicas y privadas en el mundo entero
existe el Recurso humano para realizar las actividades, desde administrativos de méas
alto grado jerarquico hasta un obrero que sin duda alguna es indispensable para el

adelanto de la empresa.

Es por ello que nos hemos motivado a buscar un espacio de estudio que se relacione
directamente con el talento humano, y que mejor que realizarlo en una Unidad que
especificamente trata el manejo, control, distribucion, desempefio y evaluacion del
mismo como es la Unidad Administrativa de Talento Humano, la que se encuentra
estrechamente relacionada con absolutamente todos los servidores y trabajadores del
GAD Municipal del Canton Santa Clara, permitiendo medir el grado de responsabilidad

que tiene cada servidor publico para ser puesto en analisis.

hoy por hoy en las entidades publicas es indispensable el control de todos los recursos
para evitar despilfarros de la economia popular y por ende evitar complicaciones legales
con la Contraloria General del Estado, pero sobre todo para examinar el manejo y
capacidad de las personas que estan al frente de la institucion, por tal razon la auditoria
de gestion a la Unidad Administrativa de Talento Humano nos permite medir la calidad
de manejo de dicha Unidad, y si en un caso se establecieran irregularidades en el trabajo
realizado por los empleados, aqui es donde se estableceran las medidas correctivas para

gue sean consideradas por los directivos.
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CAPITULO I
1. EL PROBLEMA

1.1 TEMA

AUDITORIA DE GESTION A LA UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO
HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE SANTA CLARA Y SU INCIDENCIA EN
LA TOMA DE DECISIONES ADMINISTRATIVAS.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.2.1 Contextualizacién

MACRO

Mejorar la calidad de vida de la poblacion el Gobierno Nacional esta enmarcado en el
Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013, cuyas propuestas plantean importantes

desafios técnicos y politicos e innovaciones metodoldgicas e instrumentales.

Como lo dice en su tercer objetivo “Buscamos condiciones para la vida satisfactoria y
saludable de todas las personas, familias y colectividades respetando su diversidad.
Fortalecemos la capacidad publica y social para lograr una atencién equilibrada,

sustentable y creativa de las necesidades de ciudadanas y ciudadanos.

Su mision impulsar el desarrollo humano, basado en un nuevo modelo de gestion, con
principios de solidaridad, subsidiaridad, equidad, integracién y participacion ciudadana

con el fin de lograr el buen vivir.”

En este sentido, el Buen Vivir, parte de una larga busqueda de modos alternativas de
vida que han impulsado particularmente los actores sociales de América Latina durante
las ultimas décadas. En el caso ecuatoriano, dichas reivindicaciones fueron reconocidas
e incorporadas en la Constitucidn, convirtiéndose entonces en los principios y

orientaciones del nuevo pacto social.
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MESO

Los gobiernos locales dentro de la organizacion del estado vienen prestando una serie
de servicios publicos a la poblacion en general; sin embargo estos gobiernos
municipales no han realizado una auditoria aplicada a examinar las actividades,
funciones, procedimientos y politicas del personal; asimismo no disponen de
informacion que les permita determinar la relacion entre servicios prestados al publico y
recursos empleados para dicho fin; tampoco disponen de informacién que les permita
medir el proceso para facilitar la efectividad de las actividades institucionales.

La Auditoria de Gestion pasa a ser hoy por hoy una herramienta para la gerencia,
permitiéndole conocer a los ejecutivos qué tan bien resuelven los problemas
economicos, sociales y ecoldgicos que a este nivel se presentan generando en la
empresa un saludable dinamismo que la conduce exitosamente hacia las metas

propuestas.

La auditoria se ha orientado hacia aspectos financieros, concentrandose en la correccion
de los riegos contables y en el registro adecuado de las actividades especificas. Sin
embargo, el énfasis se ha venido cambiando a lo largo de los afios la misma que
responde a una demanda de mayor informacion util que no se puede encontrar tan solo

en los estados financieros.

MICRO

El 4 de enero de 1947, con la inauguracién de la carretera Bafios — Puyo los colonos

encontraron mayores facilidades para entrar y salir de la zona.

En 1949, el 20 de julio se iniciaron los trabajos de construccion de la carretera de la via
Puyo — Napo a cargo de la Junta Nacional Pro Oriente y el Ministerio de Obras
Publicas.

Su nombre se lo pusieron debido a la iniciativa del sefior Londofio, quien en honor a su
esposa fiel devota a la Virgen de Santa Clara, puso ese nombre a la hacienda que

administraba.
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Mientras avanzaba la via, Santa Clara fue un punto importante de avanzada para los

trabajadores y constructores de la misma.

De esta manera los habitantes del sector, solicitaron al Municipio del Cantén Pastaza, su
parroquializacion la cual fue aceptada mediante ordenanza publicada en el Registro
Oficial N° 31 del 29 de diciembre de 1966.

El canton Santa Clara, esta ubicado en la regién central amazdnica, forma parte de la
provincia de Pastaza y se ubica al noreste de la misma, en el Km 35.7 de la via Puyo-

Tena.

La economia cantonal se caracteriza por la produccion, a mas de ello coexisten otras

actividades comerciales para el sustento econémico de las familias.

En la poblacion predomina las actividades agricolas con la produccion de fibra, maiz,
naranjilla, yuca, chacra, cacao, platano, papa china, frutales; artesanias en la
nacionalidad kichua: canastos, coronas, shigras, manillas, collares, aretes, mocahuas,
cintas de cabeza, luego de asegurar lo necesario para la alimentacion de la familia para

cada dia, los excedentes lo destinan al mercado.

La administracién interna de la municipalidad se ve reflejada en el talento humano que
labora en la institucion, registra un total de 269 servidores, es a donde va dirigido este

plan de estudio.

La inestabilidad laboral alcanza al 79% del total del personal, ademas, el mayor
porcentaje ocupan los trabajadores eventuales. Los pagos a los empleados y
trabajadores, tienen distintas fuentes de financiamiento, unos por la misma entidad y

otros en convenio con instituciones de ayuda en el Canton.

26



1.2.2 Analisis critico

EFECTO

PROBLEMA

CAUSA

Seleccidn errénea

de personal

Toma de
decisiones

incorrectas

Resultados
negativos en la

Gestion

Confusion de los
colaboradores en

sus actividades

Incumplimiento
de los empleados

en sus funciones

Incumplimiento y falta de control del Talento Humano

A

A

A

Carencia de un
manual que defina
procesos de

reclutamiento

Incumplimiento
de normativas

vigentes

Desinterés en la
aplicacion de una
Auditoria de
Gestion

Desorganizacion
en la fijacion de

funciones

Falta de
evaluacion de

desempefio

Gréfico 1: Arbol de Problemas
Elaborado por: Stalin Espin
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De momento no existe un adecuado sistema de seleccion de personal y no posee un
manual que defina procedimientos de reclutamiento, induccién, capacitacion y
desarrollo del personal; estos procesos son importantes, para conocer si el recurso
humano que administra la municipalidad estd cumpliendo los fines para el cual fue
contratado y si tales fines, se logran con efectividad, eficiencia y economia

componentes principales de la auditoria de gestion.

Incumplimiento por la administracién de las resoluciones, normas estatutarias y
reglamentarias emanadas por el directorio, puesto que las decisiones no son

consultadas, ocasionando que los resultados no sean los 6ptimos.

Poca importancia brindada a la necesidad de contar con una Auditoria de Gestion,
para que permita al GAD Municipal cumplir sus objetivos planteados; ya que
permite detectar las deficiencias en la aplicacion practica de las politicas de

Recursos Humanos provocando resultados negativos en la Gestion estratégica.

La desorganizacion en la fijacion de funciones, impide que los empleados no estén
en relacion a sus capacidades para la prestacion de servicio, esto provoca una cierta

confusidn de los colaboradores en las actividades que se realiza.

El manejo oportuno, eficiente y eficaz del control interno proporciona amplios
beneficios pues la falta de evaluacion de desempefio en los empleados incita el

incumplimiento de en sus funciones.

1.2.3 Prognosis

En la actualidad es preciso para el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de

Santa Clara, que se aplique oportunamente una Auditoria de Gestion, que es parte esencial

del proceso administrativo, evaluando el grado de eficacia y eficiencia en el logro de los

objetivos previstos, como tambien comprobar la observancia y cumplimiento de las
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disposiciones legales pertinentes a fin de verificar la utilizacibn mas racional de los

recursos y mejorar las actividades desarrolladas.

Esta investigacion no soluciona directamente los problemas, sino que, los detecta e informa
a través de sus recomendaciones, a los responsables de conducir la institucion municipal,
para que tomen las decisiones correspondientes.

El problema de investigacion al tener respuestas negativas esta coartando que logren un
asesoramiento en el area de evaluacion de eficiencia del personal; evitando asi una
apropiada toma de decisiones, por lo que amerita el desarrollo de esta investigacion.

1.2.4 Formulacion del problema

¢El incumplimiento y falta de control laboral causado por el desinterés de aplicar una
auditoria de gestion en la Unidad Administrativa de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Clara ha ocasionado una incorrecta toma de
decisiones durante el afio 2013?

1.24.1 Variable independiente:

Desinteres en la aplicacion de una Auditoria de Gestion

1.2.4.2 Variable dependiente:

Incorrecta toma de decisiones

1.2.5 Preguntas directrices

¢Cuéles son los procedimientos que siguen los administrativos de la unidad para tomar

decisiones frente a cualquier eventualidad?
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¢Cudl es la normativa legal vigente para el &rea administrativa de los GAD Municipales?

¢Cudl es la importancia de realizar una auditoria de gestion al Departamento de Talento

Humano?

¢Cdémo se mide el grado de efectividad de los servidores publicos en sus distintas areas en

las que se desarrollan?

1.2.6 Delimitacién del objeto de investigacion.

La Auditoria de Gestién se realizard en la Unidad Administrativa de Talento Humano del
GAD Municipal de Santa Clara del Afio 2013.

DELIMITACION ESPACIAL: UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO
HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE SANTA CLARA

1.3 JUSTIFICACION

La importancia de la investigacién radica en contar con un instrumento operativo y
dindmico que facilite la evaluacion de la Gestidn de la Unidad Administrativa de Talento
Humano del GAD Municipal de Santa Clara, contribuyendo al eficiente desarrollo de las
actividades realizadas y al cumplimiento de objetivos y metas propuestas, logrando corregir
las debilidades detectadas en la gestion municipal.

El presente trabajo investigativo permite conocer al maximo sus deficiencias que puede
llegar a afectar la imagen de la entidad que es objeto de estudio; por lo que procura ser un

aporte valioso a la institucion.

La contribucion de este estudio al realizar la Auditoria de Gestion serd de mucho beneficio
porque contribuye tanto a las autoridades y funcionarios como también para los moradores

del Canton Santa Clara; ya que conoceran si los recursos publicos se estan administrando
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de manera correcta, cumpliendo con los fines para los que fueron autorizados y asi lograr
eficacia y eficiencia en su gestién administrativa.

La investigacion es factible porque se dispone de la debida autorizacidn para recabar la
informacion necesaria que permita alcanzar el éxito del trabajo investigativo. Ademas

cuenta con el apoyo del Area de Talento Humano.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo general.

v Analizar la situacion administrativa actual en la Unidad Administrativa de Talento
Humano del GAD Municipal de Santa Clara, a través de una Auditoria de Gestion con

el proposito de ayudar al mejoramiento en la toma de decisiones.

1.4.2 Objetivos especificos

v Evaluar el cumplimiento de las Disposiciones legales vigentes para el manejo eficiente
del talento humano que dispone el GAD Municipal de Santa Clara.

v Establecer medidas alternativas a través de la evaluacién realizada para que aporten a

la solucién de problemas en el Departamento de Talento Humano.
v"Realizar una Auditoria de Gestién a la Unidad Administrativa de Talento Humano para

presentar a las maximas autoridades del GAD Municipal con las respectivas

recomendaciones en busca de una mejor toma de decisiones futuras.
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CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

Revisando los archivos que reposan en la biblioteca de la Facultad de Contabilidad y
Auditoria de la Universidad Técnica de Ambato, se ha determinado que existen algunas

investigaciones similares al tema de estudio, entre ellas tenemos.

SANCHEZ SANCHEZ, Rosa lvanova (2004). Auditoria de Gestion al sistema de Pagos
y Cobranzas en Confymoda S.A.

“Esta investigacion tiene como objeto demostrar de manera practica que la aplicacion de
una Auditoria de Gestion, no solo permite disminuir el riesgo de irrecuperabilidad de
una empresa, sino también indispensable dentro del sistema financiero para realizar de

mejor manera la recuperacion de cartera...”

AMAGUANA VILLACIS, Luz Irene (2004). Auditoria de Gestion como herramienta
para la toma de decisiones en la Cooperativa de Ahorro y crédito Unién Popular Ltda.
Ambato.

“Al no disponer con la realizacion de una Auditoria de Gestidn oportuna, limita la toma
de decisiones adecuadas, y estas se basarian unicamente en la intuicion gerencial, y de
esta manera no puedan competir en este mundo globalizado, siendo més débiles frente a

la competencia que crece sin medida cada dia.”

ACUNA SANGOLQUI, Lesye Dayana (2005). La Auditoria de Gestion como
herramienta para el andlisis en la calidad de los servicios del departamento de
Cobranzas de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Camara de Comercio de Ambato
Ltda.
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“Si se cuenta con una Auditoria de Gestion en el tiempo justo se podra de manera

eficiente y eficaz monitorear la informacién y adaptar las medidas necesarias para

corregir los desvios propios de los procesos y actividades de la empresa.”

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La investigacion se desarrolla en base a la normativa del paradigma interpretativo o

naturalista, puesto que tiene como finalidad comprender e interpretar su realidad, asi

como los significados de las actuaciones de las personas, sus percepciones, intenciones

y acciones.

Esta realidad tendré una vision dindmica construida en la divergencia del pensamiento

de los individuos que forman la institucion.

Este trabajo investigativo se realiza a través del campo de la dialéctica, que se

caracteriza por plantear una investigacion sobre hechos y fendmenos reales, objetivos,

concretos y por lo tanto son susceptibles de ser medibles, valorados, cuantificados,

demostrados, comprobados, sin llegar al campo del idealismo y subjetividad.

FEUERSTEIN, Reueven. (1980) ..., se tiene mas potencial interior
del que se es capaz de presentar; se puede, por lo tanto, ampliar la
capacidad de aprender, desde que se tenga, no sélo las herramientas
adecuadas méas también mediadores. La capacidad de aprender a
aprender continuamente integra la concepcion de la Modificabilidad
Cognitiva Estructural que explica la inteligencia humana como un
proceso dinamico, flexible y modificable, teniendo como base la
adaptabilidad de la especie humana a lo largo de su recorrido

histérico-social, independientemente de edad, clase social, factores

genéticos y otros.(s/p)

Concibe al hombre Unico, portador de valores y autorrealizacion alcanzando su maxima

plenitud a través de las relaciones sociales y de su proyecto de vida, cuya misién es,

trascender en una realizacidon libre, responsable, auténoma, critica, participativa,

fraterna, justa y solidaria.
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2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Todo proyecto de investigacion para su desarrollo debe respaldarse en leyes, normas o
reglamentos legales que determinan las instituciones que regulan el desarrollo
econdémico de la provincia y del pais; asi el trabajo de investigacion se desarrollara
segun los reglamentos y disposiciones emitidas por los organismos de control, tanto
seccionales como nacionales, puesto que no existe mayor normatividad de Auditoria de

Gestion en nuestro pais, por lo tanto nos basamos segin lo dispuesto por:

2.3.1 Constitucion de la Republica

La Constitucion de los ecuatorianos en el articulo 212 emite las funciones que debe

asumir la Contraloria General del Estado, y es asi como en el literal 1 aclara:

“Dirigir el sistema de control administrativo que se compone de
auditoria interna, auditoria externa y del control interno de las
entidades del sector puablico y de las entidades privadas que

dispongan de recursos publicos”

2.3.2 Contraloria General del Estado

Dentro del alcance y modalidades de auditoria Gubernamental la Contraloria General
del Estado en la Ley organica de la Contraloria, Reformas y Reglamento, en el articulo

21 sobre la Auditoria de Gestién emite:

“La Auditoria de Gestion es la accién fiscalizadora dirigida a
examinar y evaluar el Control Interno y la Gestion, utilizando
Recursos Humanos de caracter multidisciplinario, el desempefio de
una Institucion, ente contable, o la ejecucion de programas y
proyectos, con el fin de determinar si dicho desempefio o ejecucion,
se esta realizando, o se ha realizado, de acuerdo a principios y
criterios de economia, efectividad y eficiencia. Este tipo de

auditoria examinara y evaluara los resultados originalmente
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esperados y medidos de acuerdo con los indicadores

institucionales y de desempefio pertinentes.

Constituiran objeto de la Auditoria de Gestion: el proceso
administrativo, las actividades de apoyo, financieras y operativas;
la eficiencia, efectividad y economia en el empleo de los recursos
humanos, materiales, financieros, ambientales, tecnologicos y de
tiempo: y, el cumplimiento de las atribuciones, objetivos y metas

institucionales.

A diferencia de la Auditoria financiera, el resultado de la
fiscalizaciobn mediante la Auditoria de Gestion no implica la
emision de una opinion profesional, sind la elaboracion de un
infforme amplio con los comentarios, conclusiones 'y

recomendaciones pertinentes ”.

La Ley Organica de la Contraloria General del Estado en su articulo 77 literal b) del

numeral 1, establece entre las atribuciones y obligaciones de las maximas autoridades.

“Disponer que los responsables de las respectivas unidades
administrativas  establezcan indicadores de gestion, medidas de
desempefio u otros factores para evaluar el cumplimiento de fines y
objetivos, la eficiencia de la gestion institucional y el rendimiento

individual de los servidores”.

Asi mismo el literal b) del numeral 2 del articulo antes citado, prescribe como

obligacidn de las autoridades y servidores de las unidades administrativas.

“...establecer y utilizar indicadores de gestion, medidas de
desemperio u otros factores para evaluar la gestion de la pertinente
unidad y el rendimiento individual de los servidores y mantener

actualizada la informacion”.

Es importante considerar que desde la vigencia de la Constitucion de la Republica, asi

como la aprobacion del Codigo Orgénico de Organizacién Territorial, Autonomia y
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Descentralizacion, COOTAD, publicado en el Suplemento del Registro Oficial Nro.
303 de 19 de octubre del afio 2010 y el cédigo de Planificacion y Finanzas Publicas.

En estas entidades legales existen disposiciones concretas que definen en forma clara
su funcion, su articulacién con los grandes objetivos nacionales y en base de estos
objetivos se definen cuales son sus competencias exclusivas y hacia donde deben estar
encaminados sus esfuerzos, sin perder de vista el papel fundamental que juega la

ciudadania con su participacién en el cumplimiento de estos objetivos.

Las normas y los actos del poder publico deberan mantener conformidad con las
disposiciones constitucionales, caso contrario carecerdn de eficacia juridica los
articulos 54 y 55 que establecen las funciones y competencias exclusivas de los
Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales sefialados en el Codigo de

Organizacién Territorial Autonomias y Descentralizacion.

Ademéas podemos extender esta aseveracion al trabajo que se realiza en la
verificacion de la gestion por la necesidad de obtener una razonable seguridad en la
medicion de la economia, la eficiencia, y la eficacia. Esta sujeta a las normas y

disposiciones de los siguientes organismos de Control:

2.3.3 Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS

Es un organismo auténomo al cual se debe realizar mensualmente el depdsito de los
aportes de los empleados, adicionalmente otros beneficios adicionales como décimo
tercero y cuarto sueldos, para lo cual es indispensable que cuente con un adecuado

sistema de calculo de provisiones por este concepto para evitar problemas posteriores.

Es asi que la Ley de Seguridad Social en lo que respecta a la inscripcion del afiliado y el

pago de los aportes de empleado, en el articulo 73 manifiesta lo siguiente:

“El empleador estd obligado, bajo su responsabilidad y sin
necesidad de reconvencion, a inscribir al trabajador o servidor
como afiliado del Seguro General Obligatorio desde el primer dia

de labor, y a remitir al IESS el aviso de entrada dentro de los
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primeros quince (15) dias, con excepcion de los empleadores del
sector agricola que estan exentos de remitir los avisos de entrada y
de salida, acreditandose el tiempo de servicio de los trabajadores
Unicamente con la planilla de remision de aportes, sin perjuicio de
la obligacién que tienen de certificar en el carné de afiliacion al
IESS, con su firma y sello, la fecha de ingreso y salida del
trabajador desde el primer dia de inicio de la relacion laboral. El
incumplimiento de esta obligacion sera sancionado de
conformidad con el Reglamento General de Responsabilidad

Patronal."

Cabe mencionar que dicha responsabilidad recae en la Unidad de Talento Humano del
GAD Municipal pues es la responsable de realizar los respectivos roles de pagos

mensuales a sus trabajadores y empleados.

Asi mismo en el articulo 83 de la misma ley el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, faculta el derecho a los empleadores para descontar el respectivo aporte a los

empleados, exponiendo lo siguiente:

“Sin perjuicio de las obligaciones patronales correspondientes, el
patrono tiene derecho a descontar a los afiliados, al efectuar los
pagos de sueldos y salarios, el valor de los aportes personales, el
de los descuentos por otros conceptos que el Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social ordenare, y el de las multas que este impusiere
a sus afiliados. Si el patrono no ha hecho uso del derecho a
descontar los aportes personales, al efectuar el pago de sueldos y
salarios, podra ejercerlo en el pago siguiente o subsiguiente, como
plazo méaximo. Si no lo hiciere, esos aportes personales quedaran

tambien de cargo del patrono, sin derecho a reembolso”

2.3.4 Ministerio de Trabajo

Es el organismo con el cual se deben cumplir las obligaciones de legalizacion y registro

de contratos de los empleados y la presentacion de obligaciones patronales tales como
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décima tercera, décima cuarta remuneracion, pago de utilidades, entre otros, con esto se
garantiza la estabilidad y respaldo de los empleados, en caso de posibles desavenencias
en aspectos laborales, por lo que se requiere cumplir adecuadamente con esta

obligacion.

Es asi que la Ley Organica de Servicio Publico en el articulo 113 donde norma el
sistema de verificacion, inspeccién, supervision y evaluacion de la gestidn

administrativa emite que”

“El Ministerio de Relaciones Laborales ejecutard actividades de
monitoreo, control y evaluacion de la gestién de las Unidades de

1

Administracion del Talento Humano del Sector Publico...’

Y en el literal a) del mismo articulo manifiesta lo siguiente:

“Para la Administracion Central e Institucional de la Funcion
Ejecutiva, se  realizaran  inspecciones,  verificaciones,
supervisiones, evaluaciones y control, de la gestion administrativa
dentro del ambito de su competencia, a las Unidades de
Administracion del Talento Humano, relacionadas con la
aplicacion de las disposiciones establecidas en la LOSEP, este
Reglamento General, las regulaciones y la normativa emitida por

el Ministerio de Relaciones Laborales”
2.3.5 Ley Organica de servicio Publico
La LOSEP dentro de su amplio contexto emite diferentes articulos, donde pone en
manifiesto el adecuado manejo y control del Talento Humano que labore en los GAD

Municipales del pais. Es asi como:

En el articulo 112 literal e referente a los Organismos de Administracion de Ministerio

de Relaciones Laborales expide:
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“...Realizar el seguimiento, monitoreo y control, conforme
determina la LOSEP, sobre la aplicacion de las politicas y normas
en desarrollo del talento humano y remuneraciones e ingresos
complementarios en la administracion publica central e

institucional”

En el mismo articulo literal I, manifiesta:

“..dar a conocer a las respectivas entidades de control
(Contraloria General del Estado) del incumplimiento de esta Ley,
este Reglamento General y normas conexas por parte de las

instituciones que no pertenecen a la Funcion Ejecutiva”

En el articulo 117 de la LOSEP donde se refiere especificamente a las Unidades

administrativas de Talento Humano de los GAD Municipales, manifiesta:

“Las UATH constituyen unidades ejecutoras de las politicas,
normas e instrumentos expedidos de conformidad con la ley y este
Reglamento General, con el propoésito de lograr coherencia en la
aplicacion de las directrices y metodologias de administracion del
talento humano, remuneraciones, evaluacion, control, certificacion
del servicio y mejoramiento de la eficiencia en la administracion
publica en lo que correspondiere a sus atribuciones vy

competencias.

Aplicar las normas, politicas y metodologias que sean
determinadas por el Ministerio de Relaciones Laborales para el

control y certificacion de calidad del servicio;

Las Unidades de Administracion del Talento Humano -UATH - son
las responsables de la aplicacion de la normativa técnica emitida
por el Ministerio de Relaciones Laborales, y tendran la
competencia y responsabilidad en el cumplimiento de la LOSEP,

este Reglamento General y las politicas, normas e instrumentos

30



técnicos emitidos por el Ministerio de Relaciones Laborales, y, de
las politicas y normas que expidan las demas instituciones del
sector publico en virtud de sus atribuciones relacionadas con el
talento humano, remuneraciones, gestion y desarrollo

institucional”

Referente a la Administracion del desarrollo institucional, la LOSEP en el articulo 137

expide lo siguiente:

“Las UATH tendran bajo su responsabilidad el desarrollo,
estructuracion y reestructuracién de las estructuras institucionales
y posicionales, en funcién de la mision, objetivos, procesos y

actividades de la organizacion y productos”

2.3.6 Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa

Dentro de lo que compete a la regulacion y estandarizacién de normas y politicas
administrativas para el correcto funcionamiento y desempefio de las Unidades de
Talento Humano de las Instituciones Publicas, la Ley de Servicio Civil y Carrera
Administrativa impone normas que deben ser acatadas en su plenitud para evitar
complicaciones y sanciones futuras y que ademas contribuyen plenamente para el
excelente manejo del Recurso Humano que es imprescindible en todas las instituciones,

es por esto que menciona en el articulo 52 de dicha ley lo siguiente:

“...en lo relativo a la administracion de los recursos humanos y
remuneraciones del Estado, estard a cargo de los siguientes
organismos:

a) La Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos
Humanos y Remuneraciones del Sector Publico; vy,

b) Unidades de administracion de recursos humanos de cada
entidad publica”

Y para complementar dicha disposicion el Estado emite en el articulo 58 de la misma
Ley todas las funciones que las Unidades de Talento Humanos de las instituciones

publicas deben cumplir.
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“De las unidades de administracion de recursos humanos.- Las
unidades de administracion de recursos humanos ejerceran las
siguientes funciones:

a) Cumplir y hacer cumplir la presente Ley dentro de su
jurisdiccion administrativa, asi como preparar los proyectos de
reglamentos internos que fueren necesarios;

b) Promover, disefiar, programar, ejecutar e intervenir en la
realizacion de programas educativos, de ética publica y de
capacitacién para el personal de la institucion;

c) Proporcionar informacién a los aspirantes a puestos, sobre la
carrera administrativa y respecto a las oportunidades de trabajo,
capacitacién y ascensos;

d) Proporcionar asesoramiento para el establecimiento de sistemas
técnicos de administracion y de remuneraciones de recursos
humanos en la institucion;

e) Cumplir las funciones técnicas que le fueren delegadas por la
Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos
y Remuneraciones del Sector Publico;

f) Desarrollar programas de reclutamiento para seleccionar
candidatos idoneos para la institucion;

g) Elaborar y administrar las pruebas para el ingreso de los
aspirantes a puestos; mediante concursos de méritos y oposicion,
bajo las modalidades de comparecencia, sin comparecencia,
abiertos, cerrados y otros;

h) Certificar las néminas de elegibles y enviarlas a las autoridades
nominadoras que las soliciten;

i) Planear y administrar el sistema de evaluacion del desempefio
de la entidad, mediante metodologias objetivas y principalmente
cuantificables;

j) Preparar los registros y estadisticas del personal de la
institucion;

k) Tramitar las sanciones disciplinarias a los servidores de la
institucion, de conformidad con el régimen disciplinario vigente;

I) Informar sistematica y permanentemente a la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico de sus actividades, asi como
preparar las sugerencias y trabajos para el mejoramiento de la
administracion de recursos humanos;
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m) Establecer practicas adecuadas de gestion de personal,
supervision, sistemas de sugerencias, salubridad y seguridad,
evaluacion de rendimiento, psicologia laboral, motivacion,
condiciones adecuadas de trabajo y otras, dentro de la entidad;

n) Participar en la preparacion de los proyectos de presupuestos
de gastos de personal de la entidad;

0) Presentar los planes y proyectos a los que se refieren los
literales anteriores a su inmediato superior para su aprobacion; vy,
p) Las demas establecidas en la ley y sus reglamentos.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

2.4.1 Auditoria.

La Auditoria puede hacer referencia a tres cosas diferentes pero relacionadas entre si:

puede describir al trabajo que realiza un auditor, a la tarea de estudiar la economia de

una empresa, o a la oficina donde se realizan estas tareas.

Para poder definir en forma precisa tomamos en cuenta al escritor ARENS A. Alvin:

Auditoria un Enfoque Integral, 2da. Ed. (1980:3). Quien menciona que:

“Auditar es el proceso de acumular y evaluar evidencia, realizado
por una persona independiente y competente acerca de la informacién
cuantificable de una entidad econémica especifica, con el proposito
de determinar e informar sobre el grado de correspondencia existente

entre la informacion cuantificable y los criterios establecidos ™.

Se puede expresar que la auditoria es un tipo de anélisis o evaluacion que se lleva a cabo

siguiendo cierta metodologia. Tradicionalmente la persona quien realiza la auditoria no

pertenece a la entidad auditada. Segin STETTLER Howard: Principios de Auditoria,

4ta. Ed. (1977:1).
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“Dado que el Auditor evalua los estados Financieros preparados
dentro de las limitaciones y restricciones del sistema de la

Contabilidad, esta sujeto a las mismas limitaciones y restricciones”

La auditoria aspira proponer pautas que ayuden a los miembros de una empresa a
desarrollar adecuadamente sus actividades, evaluandolos, recomendandoles
determinadas sucesos y revisando detenidamente la labor que cada uno cumple dentro

de la organizacion.

El proposito de la Auditoria es de afiadir cierto grado de validez al objeto de la revision.

2.4.2 Auditoria Administrativa.

Se puede definir a la auditoria administrativa como el examen integral o parcial de una
organizacion o entidad cuyo propoésito es el de precisar su nivel de desempefio y
oportunidades de mejorar, con la finalidad de determinar si estda operando

eficientemente.

WILLIAMS P. Leonard: Principios de Auditoria, (1992:9). Define a la auditoria

Administrativa como:

"Un examen completo y constructivo de la estructura organizativa de
la empresa, institucion o departamento gubernamental; o de
cualquier otra entidad y de sus métodos de control, medios de

operacién y empleo que dé a sus recursos humanos y materiales".

Pues la auditoria administrativa constituye una herramienta de control que esta siempre
en la busqueda de localizar los problemas relativos a la eficiencia para examinar
integralmente la organizacion con el proposito de descubrir oportunidades para mejorar

su administracion.

La auditoria administrativa abarca una revision sistematica de los objetivos, planes y
programas de la institucion; su estructura organica y funciones; sus sistemas,

procedimientos y controles; el personal y las instalaciones de la empresa y el medio en
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que se desarrolla, con la finalidad de determinar si estd operando eficientemente para

cumplir con los objetivos que tiene encomendados.

2.4.3 Auditoria Operacional.

Se puede considerar que la auditoria operacional es una revision y evaluacién parcial o
total de las operaciones y procedimientos adoptados en una empresa, con la finalidad
principal de auxiliar a la direccién a eliminar las deficiencias por medio de la

recomendacién de medidas correctivas.

Comprende ademas el examen y evaluacién de la planeacién, organizacion, direccion y
control interno administrativo; con que se han empleado los recursos tanto humanos,
materiales y financieros; y de los resultados de las operaciones programadas para saber

si se han logrado los objetivos propuestos.

SAWYER, LouisB.: Practica de la moderna auditoria interna, (1981:6). Define a la

Auditoria Operacional como:

“La auditoria operacional es el examen del flujo de las transacciones
llevadas a cabo en una o varias areas funcionales que constituyen la
estructura de una entidad, con el proposito de incrementar la
eficiencia y la eficacia operativas a través de proponer

recomendaciones que se consideren necesarias.”
El examen de la informacién que comprende una valoracién independiente de todas las
operaciones y controles dentro de una empresa, es como se puede definir a la auditoria
operacional; que sirve para determinar si se llevan a cabo politicas y procedimientos
aceptables.

2.4.4 Auditoria de Gestion.

MALDONADO E. Milton K: Auditoria de Gestion, (1997:16). Manifiesta en su libro:
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“La auditoria de gestion es el examen que se realiza a una entidad
con el proposito de evaluar el grado de eficiencia y eficacia con que
se manejan los recursos disponibles y se logran los objetivos previstos
por el Ente.

El examen critico, sistematico y detallado de las areas y Controles
Operacionales de un ente, realizado con independencia y utilizando
técnicas especificas, con el proposito de emitir un informe profesional
sobre la eficacia eficiencia y economicidad en el manejo de los
recursos, para la toma de decisiones que permitan la mejora de la

>

productividad del mismo”.

La auditoria de gestion, es el puente catalizador entre una auditoria financiera
tradicional, y un método de servicios administrativos para solucionar problemas
ofreciendo sugerencias constructivas, y recomendaciones para mejorar la productividad.

Sin embargo es posible afirmar que auditoria de gestion es:

El examen critico, sistematico y detallado de las areas y Controles
Operacionales de un ente, realizado con independencia y utilizando
técnicas especificas, con el proposito de emitir un informe profesional
sobre la eficacia eficiencia y economicidad en el manejo de los
recursos, para la toma de decisiones que permitan la mejora de la

productividad del mismo.

Los programas de auditoria de gestion proporcionan al auditor una guia con respecto a

los tipos de controles, condiciones y circunstancias que probablemente logre encontrar.

COOPER Michael y DE BACKER Philippe: Auditoria de gestion, (1970:39).

Sefiala los siguientes puntos:

“Objetivos de la Auditoria de Gestion.

v' Evaluar los objetivos y planes organizacionales.

v Vigilar la existencia de politicas adecuadas y su cumplimiento.
v' Comprobar la confiabilidad de la informacién y de los controles.
v

Verificar la existencia de metodos adecuados de operacion.
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)

v Comprobar la correcta utilizacion de los recursos.’

La auditoria de gestion formula y presenta una opinién sobre los aspectos
administrativos, gerenciales y operativos, poniendo énfasis en el grado de efectividad y
eficiencia con que se han utilizado los recursos materiales y financieros, también
aprovechar mejor los recursos humanos Yy materiales, buscando siempre un

perfeccionamiento continuo para lograr los objetivos.

24.4.1 Indicadores de gestion

Las condiciones basicas que deben reunir los indicadores de gestion es en primer lugar,
el indicador debe ser relevante para la gestion, es decir, que aporte informacion

imprescindible para informar, controlar, evaluar y tomar decisiones.

En http://www.monografias.com/trabajosb5/indicadores-de-gestion/indicadores-de-

gestion.shtml podemos encontrar que:

“La medicion del desemperio puede ser definida generalmente, como
una serie de acciones orientadas a medir, evaluar, ajustar y regular
las actividades de una empresa. En la literatura existe una infinidad
de definiciones al respecto; su definicion no es una tarea facil dado
que este concepto envuelve elementos fisicos y légicos, depende de la
vision del cuerpo gerencial, de la composicion y estructura jerarquica

y de los sistemas de soporte de la empresa. ”

Los Indicadores de gestion son los medios, instrumentos 0 mecanismos que nos sirven para
evaluar hasta qué punto o en qué medida se estan logrando los objetivos y responsabilidades
planteadas y asi poder verificar su cumplimiento y generar acciones de solucion de

problemas.
Los Indicadores de gestion permiten medir, controlar, dirigir y asi poder mejorar con el

objetivo de aportar a la organizacidén un camino correcto para que ésta logre cumplir con

las metas establecidas.
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2442 Procedimientos

La auditoria de gestion consiste en las revisiones y evaluacion de dos elementos

mayores de la administracion:

Politica de la institucidn.- Determinacion de la existencia, lo adecuado y comprensivo

de la politica asi como el significado de sus instructivos como elementos de control en
areas funcionales. Valorizacion de los efectos de la ausencia de politicas; o

recomendaciones para la adopcion o modificacion de los instructivos formalizados.

Controles administrativos.- Determinacion de la existencia, y lo adecuado de controles

administrativos u operacionales como tales, y como respaldo a los objetivos de
productividad de la gerencia; el grado de cumplimiento en las areas de funcionabilidad
mayor; y la coordinacion de controles de operacion con los instructivos de la politica de

la corporacion.

Evaluacion de los efectos de la accion de controles administrativos u operacionales en

areas significativas, y recomendaciones para la adopcion o modificacion de tales
controles. La indole y funcion de los controles administrativos u operacionales, por lo
tanto, para el efectivo control administrativo son fundamentales, ya que representan
procedimientos, rutinas, y otros requisitos obligatorios, o lineamientos especificos, que

indican cdmo y por qué medio debe de ejercerse o canalizarse la auditoria.

Al iniciar una auditoria de gestion, el auditor prepara datos importantes que le sirven
como antecedentes. Estos datos pueden suplir con inspecciones a las plantas y otros
servicios, a fin de evaluar las condiciones fisicas, y localizar indicios de posibles areas
de problemas.

2443 Evaluar el sistema de control interno

GOMEZ, Giovanny E. (giogosarrobagestiopolis.com); manifiesta que:
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“La evaluacion del sistema de control interno define las fortalezas y
debilidades de la organizacion empresarial mediante una

’

cuantificacion de todos sus recursos.’

El control interno consiste en percibir el ambiente general de control en que opera la
entidad para asi poder distinguir aquellos controles que directamente influyen en el

enfoque de auditoria a emplear.

Independientemente del enfoque de auditoria que se utilice, siempre es imprescindible
efectuar un relevamiento de los sistemas de informacion, contabilidad y control al

comenzar una labor de auditoria.

Un control interno provee una seguridad razonable de la eficacia y eficiencia de las
instrucciones, la confianza de los reportes financieros y el cumplimiento de las leyes y
regulaciones. Para evaluar los controles internos, se debe revisar cada uno de los

cinco componentes.

Estos componentes incluyen: control ambiental, evaluacion de riesgo, control de

actividades, informacion y comunicacion, y monitoreo.

2.45 Gestiéon Administrativa

La Gestion Administrativa consiste en el conjunto de acciones mediante las cuales
quien esta a cargo de la institucion desarrolla sus actividades a través del cumplimiento
de las fases del proceso administrativo como el de planear, organizar, dirigir, coordinar

y controlar.

Es la capacidad de la institucion para definir, alcanzar y evaluar sus propositos con el

adecuado uso y coordinando los recursos disponibles.
Para FAYOL, Henry (1841 — 1925), un autor trascendente, definié operativamente la

administracion diciendo que “la misma consiste en "preveer, organizar, mandar,

coordinar y controlar" ademas consideré que era el arte de manejar a los hombres.”
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Por tanto, cabe decir que la administracion es el proceso de concebir, establecer,
administrar y fiscalizar las actividades y los recursos organizacionales, con el proposito

de alcanzar las metas establecidas para la organizacion.

2.4.6 Planeacion, Organizacién y Direccion del Talento Humano

Un planeacidn exitosa de recursos humanos ayuda a realzar la aforo organizacional; es
decir, la capacidad de la institucion para actuar y cambiar, en busca de una ventaja

competitiva sostenida.

Una vez que se ha determinado la estrategia, es necesario eslabonar las diferentes
unidades de la organizacion, areas funcionales, procesos, departamentos, equipos y

personas hacia dicha estrategia, proceso que se denomina Alineamiento Estratégico.

De tal forma, REYNOSO, Alvaro. (s.f.) lo define como:

“Vincular a las diversas unidades y departamentos hacia la estrategia
de la organizacion, llegando en este proceso de vinculacion, hasta el
nivel del empleado, de tal forma de asegurar que el trabajo,
actuaciones, decisiones y el comportamiento diario de todos los
individuos, de todas las areas, de todos los niveles, todos los dias, esté

directamente ligado a apoyar la estrategia de la organizacion”.

La Planeacion del talento humano se halla estrechamente ligada al proceso de
planeacion de la organizacion, los marcos temporales en los que se desenvuelve
corresponden a los de este altimo plazo. Suele distinguirse en corto plazo, medio plazo
y largo plazo. Por lo que se deberia preparar un plan para cada uno de estos aspectos.

Elmer H. Burack y Nicolas Mathys proponen “cuatro fases de desarrollo de Gerencia

del talento humano:

Formativa: En sistemas informales y reactivos.
Emergente: Sistema mas formal en algunos sectores e informal en
otros, dependiendo del nivel jerarquico de la organizacion.

Contemporénea: Todos los sistemas son formales.
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Avanzada: EI sistema integra las practicas gerenciales de la
organizacion.

La planeacion del talento humano debe mejorar el funcionamiento del
sistema y no so6lo examinar los resultados. Debe encontrar los
elementos que reducen la eficiencia y corregirlos, debe ser un sistema

retroalimentado que aprenda de sus errores”.

2.4.7 Optimizacién de los Recursos

La planeaciéon consiste en fijar el curso concreto de accién que ha de seguirse,
estableciendo los principios que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones para

realizarlo, y la determinacion de tiempos y nimeros necesarios para su realizacion.

Asi lo expresa la Obra Administracion en los Nuevos Tiempos elaborado por
CHIAVENATO, lIdalberto (2004;17):

“La planeacion define lo que pretende realizar la organizacion en el
futuro y como debe realizarlo. Por esta razon, la planeacién es la
primera funciéon administrativa, y se encarga de definir los objetivos
para el futuro desempefio organizacional y decide sobre los recursos
y tareas necesarias para alcanzarlos de manera adecuada. Gracias a
la planeacion, se guia por los objetivos buscados y las acciones
necesarias para conseguirlos, basados en algin método, plan ldgico,
en vez de dejar todo al azar. La planeacion produce planes basados
en objetivos y en los mejores procedimientos para alcanzarlos de
manera apropiada. Por tanto, planear incluye la solucién de
problemas y la toma de decisiones en cuanto alternativas para el

futuro”.

Se entiende que la planeacién es el proceso para decidir las acciones que deben
realizarse en el futuro, generalmente el proceso de planeacion consiste en considerar las
diferentes alternativas en el curso de las acciones y decidir cual de ellas es la mejor a ser

tomada, teniendo en cuenta las posibles consecuencias.
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Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto principalmente por personas,
gue actuan e interactdan entre si bajo una estructura pensada y disefiada para que los
recursos humanos, financieros, fisicos, de informacién y otros, de forma coordinada,
ordenada y regulada por un conjunto de normas, logren determinados fines. Es lo que

nos da a entender la Obra Administracion Moderna elaborado por CERTO, Samuel

(2001;07):

“Puede pensarse como la asignacion de tareas que se desarrollan
bajo la funcion de planeacion para varios individuos dentro de la
organizacién. La organizacién, entonces, crea un mecanismo para
llevar los planes a la accion. A la gente, dentro de la organizacién, se
le asignan tareas y trabajos que contribuyen a las metas de compafiia.
Las tareas se organizan de nodo que la produccién de cada individuo
contribuya al éxito del departamento que, a su vez, contribuye al éxito
de la division, que, por ultimo contribuyen al éxito de Ia

organizacion”.

Podemos definir a la organizacién como una estructura de relaciones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de un
organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los planes y

objetivos sefialados.

La direccion consiste en conseguir los objetivos de la empresa mediante la aplicacion de
los factores disponibles desarrollando las funciones de planificacion, organizacion,

gestion, control, integracion de personal.

BATEMAN, Thomas S. y SCOTT A. Snell en su Obra Administracion una Ventaja
Competitiva (2004;07) manifiesta que:

“La direccion consiste en estimular a las personas a desempefiarse
bien. Se trata de dirigir y motivar a los empleados, y de comunicarse
con ellos, en forma individual o en grupo. La direccion comprende en
contacto cotidiano y cercano con la gente, que contribuye a orientarla

e inspirarla hacia el logro de metas del equipo y de la organizacion”.
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Es asi que la direccion es el elemento de la administracion en el que se logra la
realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del administrador,
ejercida a base de decisiones, y vigilada de manera simultanea para que se cumplan en

la forma adecuada todas las érdenes emitidas.

2.4.8 Toma de Decisiones

La toma de decisiones es uno de los procesos mas dificiles a los que se enfrenta el ser

humano.

SPURR, Willian A. BONINI Charles P. en su Libro Toma de Decisiones en Administracién
(2000;175), propone que:

“Cualquier problema que requiera Toma de Decisiones tiene ciertos
elementos esenciales; Primero: hay diferentes maneras de resolver el
problema, o sea, dos 0 mas acciones o alternativas posibles; de otro
modo no habria problema de decisién; Segundo: debe haber metas u
objetivos que trata de alcanzar el que toma las decisiones; Tercero:
debe haber un proceso de anélisis mediante el cual las alternativas se
evalUan en funcion de las metas. Entonces la persona encargada de
tomar las decisiones puede escoger la mejor alternativa que mejor se

acople a sus metas”.

(D" Zurilla, Goldfried, 1971). En el modelo de D"Zurilla y Goldfried se consideran dos

dimensiones:

1. “Una orientacion al problema que incluye las creencias sobre el
control que ejerce el individuo sobre la resolucién de sus
problemas. A su vez tiene dos factores basados en la teoria de la
autoeficacia de Bandura (1997):

La creencia en la autoeficacia en la resolucion de los problemas.

Basada en la expectativa de eficacia.
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La creencia que los problemas de la vida se pueden resolver.

Basada en la expectativa de resultado.

2. Una serie de pasos que configuran un proceso ideal de resolucion

de problemas y toma de decisiones.”

La toma de decisiones consiste en encontrar una conducta adecuada para resolver una

situacion problematica, en la que, ademas, hay una serie de sucesos inciertos.

Estas dimensiones nos plantean como hacerlo de forma efectiva y que se ha
incorporado a la terapia cognitivo conductual con todos los méritos teniendo en cuenta
que cada persona afronta la resolucién de problemas de una forma diferente, basada en

su experiencia y su historia de aprendizaje.

248.1 Modelos

El modelo de toma de decisiones puede aplicarse a cualquier situacién en la que
hagamos un plan para afrontarla y no solamente a las situaciones amenazantes o
problematicas. La preocupacion es la conducta de preparar el curso de accion y puede
estar asociada a situaciones que nos causan ansiedad, a cualquier problema que
queramos resolver o cualquier accién creativa que queramos desarrollar de forma

controlada.

Dado que la toma individual de decisiones no es un proceso simple, y que se encuentra
condicionado por metas, caracteristicas sicoldgicas y marcos de referencia de quien
toma las decisiones, los sistemas deben ser disefiados de forma que brinden un

verdadero apoyo

El autor Hellriegel, (2002; 226) en su obra Administracion un Enfoque Basado en

Competencias nos da a entender que:

“El modelo para la toma de decisiones es encontrar una conducta
adecuada para una situacion en la que hay una serie de sucesos

inciertos. La eleccion de la situacion ya es un elemento que puede
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entrar en el proceso. Hay que elegir los elementos que son relevantes
y obviar los que no lo son y analizar las relaciones entre ellos. Una
vez determinada cual es la situacion, para tomar decisiones es
necesario elaborar acciones alternativas, extrapolarlas para
imaginar la situacién final y evaluar los resultados teniendo en cuenta
las la incertidumbre de cada resultado y su valor. Asi se obtiene una
imagen de las consecuencias que tendria cada una de las acciones
alternativas que se han definido. De acuerdo con las consecuencias se
asocia a la situacion la conducta mas idonea eligiéndola como curso

de accion”.

En este sentido los modelos de toma de decisiones consiste en encontrar una conducta
adecuada para resolver una situacion problematica, en la que, ademas, hay una serie de
sucesos inciertos. Una vez que se ha detectado una amenaza, real, imaginaria, probable
0 no, y se ha decidido hacer un plan para enfrentarse a ella, hay que analizar la
situacién: hay que determinar los elementos que son relevantes y obviar los que no lo

son y analizar las relaciones entre ellos y la forma que tenemos de influir en ellos.

Los Modelos para la toma de decisiones de la Obra Administracion un Enfoque Basado

en Competencias escrito por Don Hellriegel (2002; 227) se dividen en:

a. “Modelo racional: Este modelo recomienda una serie de faces
que los gerentes o equipos de trabajo deben seguir para aumentar
la probabilidad que sus decisiones sean légicas y estén bien

formuladas.

Una decision racional da por resultado la consecucién maxima de
metas dentro de los limites que impone la situacion. Ademaés esta
informacion puede utilizarse como auxiliar para identificar,

evaluar y elegir los objetivos que se habra de alcanzar.

b. Modelo de racionalidad limitada: Un modelo de Racionalidad

limitada representa las tendencias del individuo a:
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1. Elegir no precisamente el mejor objetivo o solucion alterna,
sino la mas satisfactoria.

2. Realizar una basqueda registrada de soluciones alternas.

3. Disponer de informacién y control sobre las fuerzas externas e

internas del entorno que influyen en el resultado de decisiones.

c. El modelo politico: Este modelo representa el proceso de Toma de
Decisiones en términos de los intereses u objetivos particulares
externos e internos poderosos. Sin embargo, antes de considerar
este modelo debemos definir el término poder. El Poder es la
capacidad de influir o controlar las decisiones y metas
individuales, del equipo determinante u organizacional. Contar

con un poder es estar en condiciones de influir o controlar a:

La identificacion del problema.

La eleccidn de los objetos.

La consideracion de soluciones alternas.

La seleccion de la opinién que hay que instrumentar.

Las acciones y los buenos resultados de la Organizacion”

2482 Analizar informacion

Procedimientos

El proceso de toma de decisiones se puede llevar a cabo automaticamente o
conscientemente, tal y como plantean los modelos aqui mencionados. Pero
posiblemente se elija muchas veces el curso de accion sin hacer ningun plan y sin

extrapolar las consecuencias

La separacion del proceso en etapas puede ser tan resumida o tan extensa como se

desee, pero podemos identificar principalmente las siguientes etapas:

Identificar v analizar_el problema.- Esta etapa consiste en comprender la condicion

del momento y de visualizar la condicion deseada, es decir, encontrar el problema y
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reconocer que se debe tomar una decision para llegar a la solucién de este. El problema
puede ser actual, porque existe una brecha entre la condicidn presente real y la deseada,

o0 potencial, porque se estima que dicha brecha existira en el futuro.

En la identificacion del problema es necesario tener una vision clara y objetiva, y tener
bien claro el término alteridad, es decir escuchar las ideologias de los demas para asi

poder formular una posible solucion colectiva.

Para ello es Imprescindible la formulacion de la pregunta inicial, pues constituye el
punto de partida de toda decision. el mundo de los negocios se ve abrumado por un
numero infinito de decisiones que han de ser tomadas a cada momento y que, en gran
medida, determinaran el rumbo que tomen las empresas. De este modo, la informacién
que se obtiene debe ser rica, variada y relevante, a la vez que debe provenir de diversas

fuentes y a través de formas distintas (verbales, estadisticas, datos, etc.)
Y dentro de este ambito, los métodos cuantitativos se tornan como algunas de las
herramientas méas confiables a la hora de basar una decision gracias a su capacidad de

gestionar, procesar y analizar datos de manera rapida y eficaz.

Identificar los criterios de decision y ponderarlos.- Consiste en identificar aquellos

aspectos que son relevantes al momento de tomar la decision, es decir, aquellas pautas

de las cuales depende la decision que se tome.

La ponderacion, es asignar un valor relativo a la importancia que tiene cada criterio en

la decision que se tome, ya que todos son importantes pero no de igual forma.

Muchas veces, la identificacion de los criterios no se realiza en forma consciente previa
a las siguientes etapas, sino que las decisiones se toman sin explicitar los mismos, a
partir de la experiencia personal de los tomadores de decisiones. En la préactica, cuando
se deben tomar decisiones muy complejas y en particular en grupo, puede resultar Gtil
explicitarlos, para evitar que al momento de analizar las opciones se manipulen los

criterios para favorecer a una u otra opcion de solucion éptima.
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Definir la prioridad para atender el problema.- La definicion de la prioridad se basa

en el impacto y en la urgencia que se tiene para atender y resolver el problema. Esto es,
el impacto describe el potencial al cual se encuentra vulnerable, y la urgencia muestra el

tiempo disponible que se cuenta para evitar 0 al menos reducir este impacto.

Generar_las _opciones de solucion.- Consiste en desarrollar distintas posibles

soluciones al problema. Si bien no resulta posible en la mayoria de los casos conocer
todos los posibles caminos que se pueden tomar para solucionar el problema, cuantas
mas opciones se tengan va ser mucho mas probable encontrar una que resulte

satisfactoria.

Para generar gran cantidad de opciones es necesaria una cuota importante de creatividad
ya que esta es muy importante en la toma de decisiones.

Metodologias

Metodologia es un vocablo generado a partir de tres palabras de origen Griego

Meta (“mas alli”)
0Odos (“camino™) y

Logos (“estudio™).

Por lo tanto, puede entenderse a la metodologia como el conjunto
de procedimientos que determinan una investigacién de tipo cientifico o marcan el
rumbo de una exposicion doctrinal es un recurso concreto que deriva de una posicion

tedrica y epistemoldgica, para la seleccién de técnicas especificas.
En el ambito de las ciencias sociales, el recurso de la metodologia se enfoca en la

realidad de una sociedad para arribar a una conclusion cierta y contundente acerca de un

episodio valiéndose de la observacion y el trabajo practico tipico de toda ciencia.
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La accién metodoldgica es una herramienta para analizar la realidad estudiada. La
metodologia para ser eficiente debe ser disciplinada y sistematica y permitir un enfoque

que permite analizar un problema en su totalidad.

2483 Decisiones

Las decisiones se pueden clasificar teniendo en cuenta diferentes aspectos, como lo es la

frecuencia con la que se presentan.

Se clasifican en cuanto a las circunstancias que afrontan estas decisiones sea cual sea la

situacion para decidir y como decidir.

Decisiones programadas.- Son aquellas que se toman frecuentemente, es decir son

repetitivas y se convierte en una rutina tomarlas; como el tipo de problemas que
resuelve y se presentan con cierta regularidad ya que se tiene un método bien
establecido de solucion y por lo tanto ya se conocen los pasos para abordar este tipo de
problemas, por esta razon, también se las llama decisiones estructuradas. La persona
que toma este tipo de decision no tiene la necesidad de disefiar ninguna solucion, sino

que simplemente se rige por la que se ha seguido anteriormente.

Las decisiones programadas se toman de acuerdo con politicas, procedimientos o reglas,
escritas 0 no escritas, que facilitan la toma de decisiones en situaciones recurrentes

porque limitan o excluyen otras opciones.

Las decisiones programadas se usan para abordar problemas recurrentes. Sean
complejos o simples. Si un problema es recurrente y si los elementos que lo componen
se pueden definir, pronosticar y analizar, entonces puede ser candidato para una

decision programada.

En cierta medida, las decisiones programadas limitan nuestra libertad, porque la persona
tiene menos espacio para decidir qué hacer. No obstante, el propdsito real de las
decisiones programadas es liberarnos. Las politicas, las reglas o los procedimientos que
usamos para tomar decisiones programadas nos ahorran tiempo, permitiéndonos con

ello dedicar atencion a otras actividades mas importantes.
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Decisiones no programadas.- También denominadas no estructuradas, son decisiones

que se toman ante problemas o situaciones que se presentan con poca frecuencia, 0
aquellas que necesitan de un modelo o proceso especifico de solucidn, en este tipo de
decisiones es necesario seguir un modelo de toma de decisidn para generar una solucion

especifica para este problema en concreto.

Las decisiones no programadas abordan problemas poco frecuentes o excepcionales. Si
un problema no se ha presentado con la frecuencia suficiente como para que lo cubra
una politica o si resulta tan importante que merece trato especial, debera ser manejado
como una decisién no programada. Problemas como asignar los recursos de una
organizacion, qué hacer con una linea de produccién que fracasd, como mejorar las

relaciones con la comunidad, normalmente, requeriran decisiones no programadas.
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2.5 GRAFICOS DE INCLUSION INTERRELACIONADOS

2.5.1 Superordinacion

Auditoria §e§tlon :
administrativa
Auditoria Placr;_eauqrj, odrgla_lr_nzlac![on
Administrativa y direccion del Talento
Humano
Auditoria Operacional Optimizacion de los recursos
Auditoria de gestion Toma de decisiones
V.1. V.D.

—C—>

Grafico 2: Red de Inclusiones Conceptuales
Elaborado por: Stalin Espin
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2.5.2 Subordinacion conceptual de Auditoria de Gestion:

Politica de la
INDICADORES corporacién
DE

GESTION

PROCEDIMIENTOS

Controles
administrativos

Prejuicios y
Estereotipos

Evaluacion de los
efectos de la accion

EVALUAR EL
SISTEMA DE
CONTROL INTERNO

RIESGO

INHERENTE

RIESGO DE
DETECCION

RIESGO DE
CONTROL

Gréfico 3: Subordinacidn conceptual de Auditoria de Gestion
Elaborado por: Stalin Espin
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2.5.3 Subordinacion conceptual de Toma de Decisiones:

Raciona

Programadas

Modelo

Decisiones

Racionalidac
Limitada

No
Programadas

Analizar

Informacion

Procedimientos

Metodologias

Gréfico 4: Subordinacién conceptual de Toma de Decisiones
Elaborado por: Stalin Espin
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2.6 HIPOTESIS

La Auditoria de Gestion a la Unidad Administrativa de Talento Humano del GAD

Municipal de Santa Clara incide en la correcta toma de decisiones administrativas

2.7 SENALAMIENTO DE VARIABLES

2.7.1 Variable independiente:

Auditoria de Gestion

2.7.2 Variable dependiente:

Toma de Decisiones

2.7.3 UNIDAD DE OBSERVACION:

Unida Administrativa de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Santa Clara.
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CAPITULO I

3. METODOLOGIA

3.1 ENFOQUE

Esta investigacion, esta enfocada en el criterio propositivo, ya que analizard e
interpretara el campo de accion de las ciencias del espiritu de investigacion debido a que
tiene como finalidad comprender las realidades construidas, interrelacionadas y
dependientes de los demas significados de las actuaciones de las personas y su

percepcion ante las acciones.

Los objetivos que se plantean proponen acciones inmediatas a fin de solucionar
satisfactoriamente el problema identificado; formula una hipdtesis l6gica que sera
resuelta en base a interrogantes; se trabajara con una poblacién pequefia que facilitara el
desarrollo del trabajo de campo con la intervencion de todos los actores que forman la
institucion y sus resultados no serdn generalizables debido a que se investigard de

acuerdo a la realidad de la misma.

La presente investigacion se desarrollara con un criterio holistico y una posicion

dinamica para observar, describir, interpretar y solucionar el problema identificado.

3.2 MODALIDAD BASICA DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion se desarrollara con la combinacion de dos modalidades de

investigacion, asi:

Es una investigacion Bibliografica o documental, ya que permite analizar la
informacion del problema con el propdsito de conocer las contribuciones cientificas del
pasado y establecer relaciones, diferencias o estado actual, del conocimiento con
respecto al problema de estudio; con la lectura de documentos tales como libros,
revistas cientificas, tesis de grado, y el uso de internet, archivos entre otros, que me

ayudaran a realizar la investigacion.

55



Consiste en una investigacién de campo que se realizara un estudio sistematico de los
hechos en el lugar que se producen a través del contacto directo con la realidad ya que
su finalidad es recolectar y registrar ordenadamente datos referentes al problema de

estudio. Para lo cual se aplicara la técnica de observacion, la entrevista, y la encuesta.

3.3 NIVEL DE INVESTIGACION

Consiste en una investigacién correlacional porque permitira medir el grado de relacion
que existe entre dos variables de un contexto particular, sin explicar que la una sea la

causa de la otra.

Por consiguiente la investigacion sera de tipo descriptiva porque permitira estar al tanto
del entorno de la institucion, percibir todas las caracteristicas que servirdn para
profundizar al problema objeto de investigacion, y describirlo tal como se produce en la
realidad en un contexto determinado, involucrando a personas, procesos y sus

relaciones.

Por lo que se pondra en practica todos los conocimientos tedricos previos para

solucionar el fendbmeno estudiado.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

Para efectuar una investigacion es importante establecer cual es la poblacion y cuél es
su tamafio y establecer si es necesario tomar una muestra de ella para realizar los
calculos respectivos, de especial manera, cuando los elementos en estudio son seres
humanos, puesto que son el factor fundamental para el correcto desenvolvimiento de la

Entidad, y se los debe tratar como lo que son: seres humanos.
3.4.1 Poblacion
El presente trabajo investigativo, en vista que se efectla directamente en la UATH esta

integrado por todos los Servidores/as y trabajadores publicos del GAD Municipal de

Santa Clara, siendo en su totalidad 269, entre servidores y trabajadores. (Anexo 1):
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3.4.2 Muestra

Segun Mi Tecnoldgico (2010: Internet), el muestreo es una herramienta de la
investigacion cientifica. Su funcion béasica es determinar que parte de una realidad en
estudio (poblacién o universo) debe examinarse con la finalidad de hacer inferencias

sobre dicha poblacion.

El error que se comete debido ha hecho de que se obtienen conclusiones sobre cierta
realidad a partir de la observacion de sélo una parte de ella, se denomina error de
muestreo. Obtener una muestra adecuada significa lograr una version simplificada de la

poblacion, que reproduzca de algin modo sus rasgos basicos.

En todas las ocasiones en que no es posible o conveniente realizar un censo, lo que se
hace es trabajar con una muestra, entendiendo por tal una parte representativa de la
poblacion. Para que una muestra sea representativa, y por lo tanto Gtil, debe de reflejar
las similitudes y diferencias encontradas en la poblacion, ejemplificar las caracteristicas

de la misma.

El problema que se puede representar es garantizar que la muestra sea representativa de
la poblacion, que sea lo mas preciso y al mismo tiempo contenga el minimo sesgo
posible.

Para el desarrollo de la presente investigacion se determinara la muestra a través de la

aplicacion de la siguiente formula.

Calculo de la Muestra

q2

Donde:

S = Variable (0,25)
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n = Muestra
Z = Nivel de confianza (1,96)
N = Poblacion o Universo (269)

E = Margen de Error 5%

Asi:
0.252
n=
0.052 0.252
__________ F oo
1.962 269
0.0625
n=
0.0025 0.0625
____________ F -
3.8416 269
0.0625
n =
0.000651 + 0.000232
0.0625
n=
0.000883
n= 71

Para seleccionar la muestra de 71 personas, se tomé en cuenta el muestreo aleatorio
estratificado, el mismo que ha sido considerado con las 3 direcciones departamentales

que funcionan en la Institucion y de las cuales se desglosan las diferentes unidades.
La cantidad de empleados que participaron en las encuestas aplicada fue calculada

porcentualmente mediante la operacion de Regla de tres simple segln la cantidad que

cada departamento posee.
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ESTRATO 1: DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO

En este departamento el GAD Municipal cuenta con 54 empleados publicos, entonces

obtenemos el siguiente calculo porcentual.

269 =—> 100%
54 =——b ?

(54 X 100%) / 269

20.07%

Para obtener la cantidad de encuestados del departamento administrativo precedemos

con el porcentaje de 20.07% :

= 100% =—» 71
20.07% =—d> 7

= (20.07% X 71) / 100%

= 14

Con los calculos realizados se procede entonces a seleccionar las 14 personas

seleccionadas al azar entre servidores y trabajadores que seran encuestados del

Departamento Administrativo del GAD Municipal.

Tabla N° 1: Estrato 1

DEPARTAMENTO ADMINISTRATIVO
N° NOMBRES CARGO R.M.U
1 | Manuel Rodriguez Auxiliar de comunicaciones 527.00
2 | Janio Bunshe Aguirre Auxiliar de sistemas informaticos | 527.00
3| Paola Fernanda Tapia Rojas Asistente del Reg. de la Propiedad | 585.00
4 | Aguirre Solis Veronica Mariela Analista de Talento Humano 585.00
5 | Cristian Guato Coordinador de Talento Humano |1,212.00
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6 | Moyota Zamora Henry Técnico de sistemas informaticos 733.00
7 | lllicachi Morocho Patricia Secretaria / Contadora 585.00
g | Guamén Aguirre Nancy Marisol Pro secretaria 817.00
9 | Tapuy Grefa Rosa Antonia Conserje 515.00
10 | Shiguango Vargas Edwin Arturo | Guardian 400.00
11 | Vargas Andi Jorge Luis Guardian 400.00
12 | Blanca Torres Alban Secretarias de Alcaldia 733.00
13 | Mariela Vargas Secretaria municipal 585.00
14 | Wilmer Romero Borja Chofer de vehiculos livianos 384.00

ESTRATO 2: DEPARTAMENTO PLANIFICACION Y OBRAS PUBLICAS

Elaborado por: Stalin Espin

En este departamento el GAD Municipal cuenta con 147 empleados publicos, entonces

obtenemos el siguiente calculo porcentual.

269 = 100%
147 — 7

(54 X 1009%6) / 269

54.65%

Para obtener la cantidad de encuestados del departamento de Planificacion y Obras

Publicas precedemos con el porcentaje de 54.65% :

= 100%) =—> 71
54.65% =—> ?
= (54.65% X 71) / 100%

39
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Con los calculos realizados se procede entonces a seleccionar las 39 personas entre

servidores y trabajadores que seran seleccionadas al azar para ser encuestadas del

Departamento de Planificacion y Obras Publicas del GAD Municipal.

Tabla N° 2: Estrato 2

DEPARTAMENTO DE PLANIFICACION Y OBRAS PUBLICAS

N° NOMBRES CARGO R.M.U
1 | Coyago Chacon Victor Ariolfo Inspector de Energia Eléctrica 500.00
2 | Tapia Rojas Darwin Efrain Electricista 397.84
3 | Ramos Machado Kastern Efren Ayudante de electricista 386.25
4 | Shiguango Chimbo Patricio Camilo | Ayudante de campo de agua potable 397.84
5 | Mendez Rojas Luis Efrain Ayudante de campo de agua potable 397.84
6 | Aguinda Grefa Edwin Francisco Soldador 418.82
7 | Aguinda Grefa Jorge Bartolo Ayudante de equipo caminero 412.00
8 | Borja Pefiafiel Bolivar Oswaldo Ayudante de equipo caminero 412.00
9 | Mora Pozo Wilfrido Graciano Ayudante de equipo caminero 422.96

10 | Paredes Casco Hector Eduardo Ayudante de equipo caminero 449.08

11 | Toapanta Huachamin Segundo Ayudante de equipo caminero 412.00

12 | Torres Alban Edwin Ramiro Ayudante de equipo caminero 412.00

13 [Aillon Guaman Diego Chofer de vehiculos pesados 469.11

14 | Chalan Ordofiez Edwin Francisco | Chofer de vehiculos livianos 384.00

15 | Coyago Chacon Patricio Operador de equipo caminero 489.07

16 | Maldonado Segura Darlington René | Operador de equipo caminero 479.55

17 | Rivera Vergara Macario Ariolfo Operador de equipo caminero 489.07

18 | Hernadez Heredia Luis Enrique Mecanico de equipo pesado 480.78

19 | Vargas Tapuy Eduardo Matias Jornalero de centro de reciclaje 397.84

20 | Grefa Guatatoca Bartolo Bernardo | Obrero 340.00

21 | Atiaja Jimenez Luis Efrain Obrero 340.00

22 | Huatatoca Grefa Ramiro Teodoro Conserje interno 340.00

23| Pizango Andi Carlos Francisco Obrero 340.00

24 | Suarez Villacis Segundo Jos Guardian 400.00

25 | Urrutia Paredes Luis Gonzalo Sobrestante 476.00

26 | Vargas Grefa Matias Eduardo Obrero 340.00

27 | Vargas Andi Jaime Alfredo Obrero (obras civiles) 340.00

28 | Inmunda Huatatoca Gilberto Elias | Obrero (obras civiles) 340.00

29 | Pauchi Shiguango Elias Patricio Obrero (obras civiles) 340.00

30 | Ulloa Espin José Gabriel Obrero (obras civiles) 340.00

31 | Quiroz Carrillo Juan Rodolfo Obrero (obras civiles) 340.00

32 | Licuy Aguinda Luis Enrique Obrero (carpinteria) 340.00

33 | Grefa Tanguila Lenny Patricio Obrero (carpinteria) 340.00
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34| Tanguila Alvarado Freddy Ayudante de soldador 397.84
35 | Cabrera Miguel Angel Chofer de recolector 469.11
36 | Grefa Guatatoca Oscar Edison Obrero (ayudante de recolector) 340.00
37 | Ilvan Chavez Barreno Obrero (limpieza de calles) 340.00
38 | Carlos Mamallacta Obrero (limpieza de calles) 340.00
39 | Paul Jaramillo Obrero (Manejo desechos) 340.00

Elaborado por: Stalin Espin

ESTRATO 3: DEPARTAMENTO DE DESARROLLO SUSTENTABLE

En este departamento el GAD Municipal cuenta con 68 empleados publicos, entonces

obtenemos el siguiente calculo porcentual.

269 =——> 100%
68 =—d> ?

(68 X 100%0) / 269

25.28%

Para obtener la cantidad de encuestados del departamento de Desarrollo Sustentable

precedemos con el porcentaje de 25.28% :

100% =—» 71
25.28% =——> ?

(25.28% X 71) / 100%

18

Con los calculos realizados se procede entonces a seleccionar las 18 personas entre

servidores y trabajadores las mismas que son seleccionadas al azar para ser encuestadas,

siendo todas del Departamento de Desarrollo Sustentable del GAD Municipal.
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Tabla N° 3: Estrato 3

DEPARTAMENTO DE DESARROLLO SUSTENTABLE

N° NOMBRES CARGO R.M.U
1 | Lopez Guatatoca Fausto Domingo Promotor artistico cultural 622.00
2 | Malucin Leon Lilia Marlene Asistente de biblioteca 622.00
3 | Alvarado Grefa Francisco Nelson Promotor artistico cultural 622.00
4 | Jhonny Meneses Obrero 340.00
5 | Licuy Marcia Obrero 340.00
6 | Aurelio Alvarado Aguinda Obrero 340.00
7 | Villacres Guiatara Manuel Mesias Tecnico de Desarrollo Eco. Local 675.00
8 | Campos Paredes Edison Ivan Asistente Técnico de Des. Eco. local 622.00
9 | Aguirre Barriga Camilo Eloy Asistente Técnico pecuario 622.00

10 | Pablo Javier Cahuatijo Tecnico Pecuario 1212,00

11 | Mora Guaman Stalin Obrero 340.00

12 | Machado Chavez Guillermo Patricio | Tecnico integral 612.00

13 | Silva Valdiviezo Segundo Ivan Guardia 450.00

14 | Grefa Tanguila Juan Xavier Obrero 340.00

15 | Grefa Cerda German Rodrigo Obrero 340.00

16 | Ortiz Guevara Freddy Rodrigo Tecnico de Turismo 817.00

17 | Grefa Bartolo Obrero 340.00

18 | Alvarado Alex Auxiliar de servicio municipales 360.00

19 [ Angel Efrain Criollo Chafla Auxiliar de servicio municipales 360.00

Elaborado por: Stalin Espin

El resumen de los 3 estratos de los departamentos del GAD Municipal de Santa Clara

luego de haberlos clasificado porcentualmente se resumen en la siguiente tabla.

Tabla 4: Matriz de la muestra

Ne PROCESO N® de
Trabajadores
1 |DIRECCION ADMINISTRATIVA 16
2 |DIRECCION DE DESARROLLO SUSTENTABLE 15
3 |DIRECCION DE PLANIFICACION'Y OBRAS 40
PUBLICAS
TOTAL 71

Elaborado por: Stalin Espin
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En esta tabla se hace una muestra aleatoria de la presentada anteriormente de manera
gque sea una muestra representativa, pues, a ellos se les va a realizar las diferentes

encuestas y entrevistas para ayudar a encontrar la solucion al problema.

3.4.3 Operacionalizacion de las variables

Es un procedimiento que permitio el estudio del problema pasandolo a un plano
abstracto con el fin de orientar de mejor manera la investigacion, se llevo a cabo a
través de la derivacion de las variables de la hipdtesis donde se conceptualizan
independientemente, se las categoriza, determinando los indicadores e items para

establecer y plantear
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Tabla 5:

Operacionalizacion de la variable independiente:

Auditoria de Gestion

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES |ITEMS BASICOS INSTRUMENTOS
- Evaluar la ¢Posee un Manual de Funciones?
Gestién

AUDITORIA DE
GESTION
Es el examen critico,

sistematico y detallado de
las areas y Controles
Operacionales de un ente,
realizado con independencia
y  utilizando  técnicas
especificas, con el proposito
de emitir un informe
profesional sobre la eficacia
eficiencia y economicidad
en el manejo de los
recursos, para la toma de
decisiones que permitan la
mejora de la productividad
del mismo.

Control interno

Administrativa

- Cumplimiento
de la Normativa
Interna y Externa

¢El Municipio cuenta con sistema de
comunicacion adecuado y oportuno?

¢El sistema de Control Interno del
Municipio es adecuado?

Encuesta al Personal
Administrativo de la UATH

Encuesta al Personal

Eficiencia
Operativa

- Capacidad
Operativa

- Simplificacién
de Tareas

¢El Municipio cuenta con un adecuado
sistema de seleccion de personal y
posee politicas de reclutamiento,
induccidn, capacitacion y desarrollo del
personal?

¢ Los servidores publicos cumplen con
exactitud las tareas asignadas?

Encuesta al Personal
Administrativo de la UATH
Encuesta al Personal

Optimizacion de
recursos

- Reduccion de
Costos

¢El Municipio dispone de Tecnologia
actualizada?

¢La cantidad de empleados esta en
relacion al Presupuesto y a la
Capacidad Operativa del Municipio?

Encuesta al Personal
Administrativo de la UATH

Encuesta al Personal

Elaborado por: Stalin Espin
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Tabla 6: Operacionalizacién de la VVariable Dependiente:

Toma de decisiones

CONCEPTUALIZACION | CATEGORIAS | INDICADORES |ITEMS BASICOS INSTRUMENTOS
:Se realizan reuniones de alta
Direccion para tratar problemas
. I latentes en el Municipio? Encu_es_ta . al Personal
Decisiones - Cumplimiento " | Administrativo de la UATH

TOMA DE DECISIONES
La toma de decisiones es el
proceso de definicion de
problemas, recopilacion de
datos, generacion de
alternativas y seleccion de
un curso de accion.

Estratégicas

de objetivos

(El Plan Anual de Contratacion esta

Encuesta al Personal

asociado con el Plan Nacional de
Desarrollo?
*,Cuando los objetivos de la

Institucion no se estan cumpliendo, el

Decisiones . Obje“.v 93| Director toma medidas correctivas? Encu_e s_ta . al Personal
Tacticas fuado§ - a nivel Administrativo de la UATH
estratégico _ .

¢Se capacita a los empleados en el Encuesta al Personal

ambito laboral que se desempefian?

¢Se controla rigurosamente el tiempo

de terminado para cada una de las|Encuesta al Personal
Decisiones -Actividades actividades establecidas? | Administrativo de la UATH
Operativas repetitivas

¢Se establece procedimientos para cada
una de las areas departamentales?

Encuesta al Personal

Elaborado por: Stalin Espin
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3.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION

Segun Luis Herrera E. (2002: 174 — 178 y 183 — 185) la construccion de la informacién se
opera en dos fases: Plan para la recoleccion de la informacion y Plan para el procesamiento

de la informacién

3.5.1 Plan para la recoleccion de informacion

Este plan contempla estrategias metodoldgicas requeridas por los objetivos e hipotesis de

investigacion, de acuerdo con el enfoque escogido, considerando los siguientes elementos:

Definicion de los sujetos: personas u objetos que van a ser investigados.- Empleados y
trabajadores del GAD Municipal de Santa Clara.

Seleccidn de las técnicas a emplear en el proceso de recoleccion de informacion.- Para la
realizacion de la presente investigacion nos apoyaremos de las siguientes herramientas

investigativas: observacion, entrevista y encuesta.

Recoleccidn de la informacidon.- Con los instrumentos elaborados se entrevista se encuesta

y se observa en el espacio de la muestra determinada

Tabla 7: Proceso para la recoleccion de la informacién

PASOS DESCRIPCION

Todos los empleados  Publicos  del

1.- Definicion de la Poblacion en estudio GAD Municipal de Santa Clara

Observacion
Entrevista
Encuesta

2.- Seleccionar las Técnicas de
Recoleccion de la Informacion

Cuestionario para entrevistas

3.- Seleccionar instrumentos . .,
Ficha de observacion

Utilizando los instrumentos previos se procede

4.- Recolectar la informacion . .,
a recolectar la informacion

Elaborado por: Stalin Espin
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3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

3.6.1 Plan de procesamiento de informacion

Revision critica de la informacién recogida; es decir limpieza de informacion defectuosa:

contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

Repeticion de la recoleccion, en ciertos casos individuales, para corregir fallas de

contestacion.

v Tabulacion o cuadros segun variables de la hip6tesis: manejo de informacion, estudio

estadistico, descriptivo y cualitativo de datos para presentacion de resultados.

v" Interpretacion, analisis y presentacion de la informacion mediante el uso de programas

informaticos

v’ Interpretacion, analisis y presentacion de la informacién mediante el uso de programas

informaticos.

Tabla 8: Pasos para el procesamiento de la informacién
PASOS DESCRIPCION

1.- Revision de la informacion Eliminar informacidn que no es Util para el trabajo

L » En casos de ser necesario se volvera a recolectar la
2.- Repeticion de recoleccion . y
informacion

y Mediante induccion se tabulara los datos para su
3.- Tabulacion de datos ) o
previo analisis

Mediante el uso de Windows y Microsoft Excel se
4.- Interpretacion de resultados presentara la informacion en tablas con su respectivo

analisis

Elaborado por: Stalin Espin
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Para la Tabulacién de resultados producto de la aplicacion de las diferentes herramientas

investigativas, se utilizara el presente cuadro para una facil visualizacién y comprensién.

Tabla 9: Matriz para la Tabulacion de la informacion

Elaborado por: Stalin Espin

Para el andlisis de los resultados de la encuesta y las diferentes entrevistas a los empleados

municipales utilizaremos el presente gréafico.

Grafico 5: Representacion grafica de las encuestas

PREGUNTA N2

msl
= NO
A VECES

Elaborado por: Stalin Espin
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE RESULTADOS

El analisis de la informacidn en el trabajo investigativo depende primordialmente del area
en la que se estd desarrollando y especificamente de los objetivos propuestos; ademas la
Estadistica se constituye en una herramienta fundamental para el andlisis de la informacion,
por tal razon es necesario precisar y seleccionar el modelo estadistico dependiendo del
enfoque cuantitativo o cualitativo, de la escala de medicion de las variables, de la hipotesis

y de los objetivos.

Segun Gallardo y Moreno (1999: 25) la estadistica es fundamental para resolver
problemas de descripcion de datos, analisis de muestras, Contrastacion de hipdtesis,

medicion de relaciones y predicciones

4.2 INTERPRETACION DE RESULTADOS

En base al trabajo de Campo realizado y siguiendo la metodologia establecida es oportuno
presentar la informacién recolectada para los andlisis y las interpretaciones respectivas que
de ella se pueda hacer. Se estructur6 una encuesta con 10 preguntas de caracter cerrado
(Anexo 2) enfocadas a las variables del presente proyecto de investigacién. Las encuestas
fueron aplicadas al personal detallado anteriormente en cada uno de los estratos

respectivos.

Para una mejor comprension la informacion tabulada se presenta en tablas individualizadas
por cada pregunta efectuada, garantizando ademas una excelente visualizacion y sobre todo
que el analisis referente a lo que piensan los empleados en su conjunto sea claro y
entendible.
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4.2.1 Andlisis de los resultados de la encuesta aplicada a los Empleados del GAD

Municipal de Santa Clara

1.- ¢ Se relaciona de buena manera con sus comparieros de trabajo?

Tabla 10: Relacidn de comparfierismo

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
sI 34 48%
NG 9 13%
A VECES 28 39%
TOTAL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Grafico 6: Relacion de compafierismo

Relacion entre compaieros

msl
39%
NO

A VECES
13%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la gréfica se entiende que del personal encuestado
el 48%, correspondiente a 34 personas tienen una excelente relacion laboral, el 13%
correspondiente a 9 personas afirma que no existe una buena relacion, y el 39%

correspondiente al 28% dice que ocasiones existe una buena relacion entre empleados.

ANALISIS.- Con el resultado obtenido se considera que no existe una buena relacion
entre los empleados y esto es motivo para que el trabajo en equipo no desarrolle
adecuadamente, ademdas es importante recordar que la relacion entre compafieros

permite un buen desempefio en sus labores
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2.- ¢Se evalla el desempefio del personal?

Tabla 11: Evaluacion de desempefio

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
s 14 20%
NO 41 58%
A VECES 12 .
TOTAL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Gréfico 7: Evaluacion de desempefio

Evaluacion de desempeiio

0,
23% mSs|

NO

1 A VECES
\ 58%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la grafica se entiende que del personal
encuestado el 20%, correspondiente a 14 personas, afirman que su desempefio es
evaluado, el 58% correspondiente a 41 personas afirma que no, y el 23%
correspondiente al 16% afirma que en ocasiones se evalla el desempefio a los

servidores publicos.
ANALISIS.- Con el resultado obtenido se llega a la conclusidn que en la institucion hay

poco seguimiento en las labores que realizan sus empleados; esto conlleva al desinterés

de realizar sus actividades a tiempo.
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3.- ¢Entrega reportes de las actividades que diariamente realiza?

Tabla 12: Reporte de las actividades

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
sl 18 25%

NG 29 41%
A VECES 24 34%
AL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Grafico 8: Reporte de las actividades

Reporte de las actividades

34% mSsi

NO

21% A VECES
(s]

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la grafica se entiende que del personal encuestado

el 25%, correspondiente a 18 personas realizan el reporte de sus actividades, el 41%

correspondiente a 29 personas afirma que no realizan los reportes, y el 34%

correspondiente a 24 encuestados manifiestas que a veces lo cumplen.

ANALISIS.- Es importan que los reportes sean realizados para poder llevar un control

de las mismas; con el resultado obtenido se considera que se debe poder empefio y

motivar a los empleados a que lo realicen.

73



4.- ¢Ha cumplido con las actividades que le han sido encomendadas?

Tabla 13: Cumplimiento de actividades

S| 51 72%
NG 8 11%
A VECES 12 17%
oL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Gréfico 9: Cumplimiento de actividades

Cumplimiento de actividades

m S|
= NO

A VECES

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- EI 72% que corresponde a 51 encuestados manifiestan que si
cumplen con sus actividades asignadas; el 17% dice que con regularidad lo hace y una
minima cantidad en un 11% que son 8de las personas encuestadas manifiestan que no lo

hacen.

ANALISIS.- Es primordial que el cumplimiento de las actividades para un correcto

funcionamiento de la institucion.
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5.- ¢Existe una buena relacion laboral entre el jefe inmediato y el personal del
Municipio?

Tabla 14: Relacion Jefe — Trabajador

S| 55 77%
NO 3 4%

A VECES 13 18%
TOTAL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Grafico 10: Relacion Jefe - Trabajador

Relacion Jefe - Trabajador

18%

B

m Sl
ENO

A VECES

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborador por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la gréfica se entiende que del personal encuestado
el 77%, correspondiente a 55 personas tienen una excelente relacién laboral, el 18%
correspondiente a 13 personas afirma que a veces tienen una buena relacion, y el 4%
correspondiente a 3 encuestados dice que no existe una buena relacion con su jefe.

ANALISIS.- Con el resultado obtenido se considera que existe una buena relacion entre

los empleados y su jefe inmediato lo mas importante es fomenta una comunicacion

efectiva para que en el trabajo exista un excelente clima laboral.
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6.- ¢Cuando el trabajo encomendado no esta siendo cumplido, la Administracion
toma medidas correctivas?

Tabla 15: Medidas correctivas

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
SI 16 23%
NO 38 54%
A VECES 17 24%
TOTAL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborador por: Stalin Espin

Gréfico 11: Medidas correctivas

Medidas correctivas

24%
mSsi

NO

A VECES
54%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborador por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la grafica se entiende que de los 71 encuestados
el 54%, correspondiente a 38 manifiestan que no hay las debidas medidas correctivas,
mientras que en una minoria con el 23% dicen que si; y el 24% manifiesta que a veces

lo hace.
ANALISIS.- esto denota que se debe realizar seguimientos en que se valoren sus

actividades, para establecer en qué porcentaje no cumplié con una determinada actividad y

tomar las medidas correctivas necesarias.
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7.- ¢El Municipio le provee de todo el equipo y material indispensable para
realizar sus actividades?

Tabla 16: Equipo y material para trabajar

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
sl 9 13%

NG 5 7%

A VECES S7 80%
oAl 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborador por: Stalin Espin

Grafico 12: Equipo y material para trabajar

Equipo y material para el trabajo

7% mSsi
NO

80% A VECES

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Los empleados encuestados cuentan con el equipo y material
indispensable para realizar sus actividades: no el 7%, a veces el 80%, mientras que el 13%
alega que permanentemente cuenta con el material requerido para desempefiarse

laboralmente.

ANALISIS.- El contar con los materiales y equipos indispensables permite que se realicen
su trabajo efectivamente, para esto se debe considerar una partida presupuestaria adecuada
para la adquisicion de los mismos en cada departamento. En lo referente al departamento
financiero se debe coordinar con el director departamental y las diferentes jefaturas la
adquisicion de los suministros, materiales y equipos informaticos y mecéanicos requeridos
para el proceso de determinacion, administracion, control y recaudaciéon de impuestos los

diferentes impuestos, tasas y contribuciones municipales.
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8.- ¢ Se siente valorado y respetado, por su experiencia o punto de vista mientras se
desempeiia laboralmente ?

Tabla 17: Valoracion y respeto del talento humano

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAIE
sl 18 25%
NO 21 30%
A VECES 32 45%
TOTAL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborador por: Stalin Espin

Gréfico 13: Valoracion y respeto del talento humano

Valoracién y respeto del talento humano

B -

45% NO

30% A VECES

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la grafica se entiende que del personal encuestado
el 25%, correspondiente a 18 empleados se sienten valorados, el 30% correspondiente a

21 personas afirma que a veces lo hacen, mientras que el 45% dice que no.

ANALISIS.- Basados en el resultado se concibe que no es permanente el buen trato
laboral, accion que conlleva a que los trabajadores y servidores no siempre realicen sus
actividades con el mejor de los ahincos, hay que considerar que la experiencia es un
factor fundamental en cualquier tipo de trabajo, hasta el punto que no se convierta en

indispensable.
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9.- ¢Recibe seminarios o cursos o charlas de capacitacion, enfocadas en el area que
ud. labora?

Tabla 18: Capacitaciones para mejorar el desempefio

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
sl 3 4%
G 68 96%
A VECES 0 0%
AL 71 100%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Grafico 14: Capacitaciones para mejorar el desempefio

Capacitaciones para mejorar el desempeiio

msi
NO

A VECES
96%

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la gréfica se entiende que del personal
encuestado el 96%, correspondiente a 68 personas respondieron que no han recibido

capacitacion; el 4% afirma que si.
ANALISIS.- En los Ultimos afios se han dado muchos cambios en lo referente al

tratamiento de la informacion contable y financiera, por la misma razon se debe

capacitar al personal en estos nuevos ambitos, con el personal idoneo para ello.
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10.- ¢Se comunica a los empleados cuando existe algin cambio en las normativas
vigentes que afecten a los intereses laborales?

Tabla 19: Comunicacién de nuevos cambios

ALTERNATIVAS | FRECUENCIA | PORCENTAJE
s 19 27%
5 29 41%
A VECES 23 32%

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Stalin Espin

Grafico 15. Comunicacion de nuevos cambios

32%

Comunicacion de nuevos cambios

41%

m Sl

NO

A VECES

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Stalin Espin

INTERPRETACION.- Al interpretar la grafica se entiende que del personal

encuestado el 41%, correspondiente a 29 manifiestan que no, el 32% correspondiente a

23 personas afirma que a veces; y el 17% manifiestan que si.

ANALISIS.- Se puede dar cuenta que al existir una negativa en cuanto a esta pregunta

es porgue no existe una buena comunicacion con sus empleados lo que se deberia tomar

muy en cuenta para mejorar el manejo del mismo.
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4.3 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Posterior a la Investigacion de campo, se realizara la verificacion de la hipotesis, la que
incluye el uso de la evidencia obtenida de las encuestas para evaluar la probabilidad de
que una suposicion sobre alguna caracteristica estudiada sea cierta. Los pasos para la

prueba de hipotesis son los siguientes:

4.3.1 Planteamiento de la hipdtesis

Con el planteamiento de la hipotesis nula e hipotesis alternativa se constituye el primer
paso para la comprobacion de la hipdtesis. Segiin (Hanke:1997) “La hipdtesis nula es la
suposicion que se pone a prueba usando la evidencia muestral y se representa con el
simbolo Ho y, la hipétesis alternativa es la afirmacion sobre la caracteristica investigada

que debe ser cierta si la hipotesis nula es falsa, el simbolo para esta es Hi.”” Entonces:
Ho. La Aplicacion de una Auditoria de Gestion a la Unidad Administrativa de Talento
Humano del GAD Municipal de Santa Clara no incide directamente en la toma de
decisiones administrativas.

Hi. La Aplicacion de una Auditoria de Gestion a la Unidad Administrativa de Talento
Humano del GAD Municipal de Santa Clara incide directamente en la toma de
decisiones administrativas.

4.3.2 Sefialamiento de las variables

Variable Independiente. Auditoria de Gestion (pregunta # 2)

Variable dependiente. Toma de decisiones (pregunta # 6)

4.3.3 Verificacion de la hipotesis

Para verificar la hipotesis se trabajard con los resultados obtenidos de la encuesta

aplicada a los empleados del GAD Municipal de Santa Clara en un procedimiento

estadistico que no adopta ningdn supuesto acerca de como se distribuye la caracteristica
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bajo estudio en la poblacion, y que solo requiere datos nominales u ordinales, y que
ademas es apto para variables cualitativas como es la prueba No Paramétrica Chi
Cuadrado X2, donde frecuencias esperadas son comparadas en relacion con frecuencias

observadas. La formula para el calculo de este estimador es:

(0 —E)°

2=z
X [ E

]

Donde:

x2= Chi Cuadrado

> = Sumatoria

O = Datos observados

E = Datos esperados

Para poder aplicar la ecuacién anterior se debe obtener las tablas de frecuencia tanto

observada como esperada cruzando las variables indicadas en las preguntas #2 y 6, asi:

Tabla 20: Célculo de las frecuencias observadas

H M TOTAL
Sl 12 18 30
NO 29 50 79
A VECES 15 18 33
TOTAL 56 86 142

Fuente: Encuesta aplicada
Elaborado por: Stalin Espin

Luego se hace el célculo de la frecuencia esperada utilizando la siguiente férmula.

_ (Total columna) = (Total fila)
B (Total Total)

fe
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Tabla 21: Calculo de las frecuencias esperadas

11,83 18,17

31,15 47,85 79,00
13,01 19,99 33,00
56,00 86,00 142,00

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Stalin Espin

Determinada la tabla de frecuencias esperadas, el valor de X2 se obtiene a continuacion

en la siguiente tabla:

(0 —E)°

x* =3[ = ]

Tabla 22: Calculo estadistico Chi Cuadrado

12 11,83 0,17 0,03 0,00
29 31,15 -2,15 4,64 0,15
15 13,01 1,99 3,94 0,30
18 18,17 -0,17 0,03 0,00
50 47,85 2,15 4,64 0,10
18 19,99 -1,99 3,94 0,20
TOTAL 0,75

Fuente: Encuesta aplicada

Elaborado por: Stalin Espin

(0-E)?

2 __
x- =X -

]=0.75
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Realizado el cruce de variables se procede a calcular los grados de libertad GL con la

siguiente ecuacion:

Gl = (Columnas - 1)*(Filas — 1)

Gl = (2-1)%(3-1)
Gl = 1*2
Gl=2

Es recomendable para la prueba de la hipétesis trabajar con un nivel de confianza NC

del 95% y el siguiente nivel de significacion a.:

a=1-NC
a=1-0,95
a=0,05

Con los dos datos anteriores (Grados de libertad y Valor alfa) se designa en una tabla el
valor alfa para el valor de chi cuadrado, (Ver anexo 3: Tabla de Probabilidad de un
valor superior alfa), y este es el valor que debe excederse o igualar con el fin de
rechazar la hipétesis nula. Entonces:
Valor Alfa para Chi Cuadrado =5.99

Luego de los calculos estadisticos y con los valores obtenidos se procede a la
interpretacion de la informacién para conocer si la hip6tesis establecida del presente
trabajo es aceptada o rechazada, mediante la relacion entre el valor Chi cuadrado vy el
valor Alfa para Chi Cuadrado, de la siguiente manera:

X2 > 5.99 rechaza Hi y acepta Ho

X2 < 5,99 acepta Hi
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4.3.4 Grafico

Gréfico 16. Verificacién de la hipétesis

Hi

Ho

\

ZONA
DE
ACEPTACION

ZONA
DE
RECHAZO

Elaborado por: Stalin Espin

Conclusién:

Segun los datos resultantes de la aplicacion de las encuestas a los empleados y

trabajadores municipales se ha determinado que el valor de Chi Cuadrado x2 = 0.75 es

menor que el valor Alfa calculado x%c = 5.99, lo que significa que se rechaza la

hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi), la misma que afirma lo

siguiente: La Aplicacién de una Auditoria de Gestion a la Unidad Administrativa de

Talento Humano del GAD Municipal de Santa Clara incide directamente en la toma de

decisiones administrativas.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Al finalizar la investigacion a la Unidad Administrativa de Talento Humano del GAD

Municipal de Santa Clara y luego de procesar, analizar y discutir la informacién se ha

llegado a las siguientes conclusiones:

La Auditoria de gestion a la Unidad de Talento Humano del GAD Municipal de
Santa Clara es una herramienta necesaria y legal que sirve como asesoria y
consultoria para los directivos de la Unidad en estudio como para los miembros
del Consejo Municipal, la misma que le va a servir para tomar decisiones
correctas a los directivos en cuento e la efectividad laboral total de los

empleados y trabajadores publicos.

Tanto empleados como trabajadores de la institucion no han recibido
capacitacion alguna previo al ejercicio de su funcién o mientras la han ejercido,
creando de esta manera una incertidumbre generalizada en su desempefio

laboral.

La presente investigacion se fundamenta en necesidades propias existentes
dentro de la Municipalidad, pues al no contar con un manejo adecuado del
talento humano, pueden existir graves desfases que deben ser controlados a
tiempo. La funcion de la Auditoria esta en ofrecer mayor seguridad y confianza
a la administracion, verificando si los procedimientos y politicas establecidas

por la institucién son manejadas con autenticidad y exactitud.

La finalidad de la Auditoria de Gestion como herramienta de control para la
oportuna toma de decisiones en la empresa del presente estudio, pretende servir
de guia, de tal manera que el trabajo desarrollado sea debidamente analizado,
garantizando que los resultados de la gestion estén de acuerdo con los

objetivos y lineamientos planteados por la institucion.
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Existe una considerable falta de comunicacién entre empleados y Jefes
Departamentales lo que ha ocasionado incertidumbre en el &mbito laboral debido
al desconocimiento de nuevos reglamentos que el pais entero tiene que

acoplarse.

5.2 RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir con todas las disposiciones al pie de la letra que emite el
Ministerio de Relaciones Laborales referentes al tema de Manejo laboral, para
evitar sanciones a la Institucion, y poder mejorar el sistema obsoleto que se

maneja de control y seguimiento laboral.

Emprender campafias de capacitacién para cada una de los Departamentos
municipales, enfocandose en la particularidad de sus dependencias Yy
complementarlas con actividades de interaccién entre los empleados, para
optimizar el desempefio laboral de cada uno y mejorar el ambiente laboral en

que se desenvuelven.

Es recomendable considerar todas las posibles soluciones que las auditorias
internas de la institucion recomiendan, puesto que hasta el mejor sistema
administrativo siempre va a necesitar que lo revisen en periodo establecido para
mejorarlo en las falencias que se las detecte, y asi aportar para que el Municipio

se apuntale entre los mejores del Pais.

Realizar una modificacion al Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial,
puesto que en algunas secciones no estd acorde a los requerimientos que por
naturaleza la actualidad necesita que consten en una Institucion Pudblica para

cubrir todas las necesidades del Cantén
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

6.1.1 Titulo:

Auditoria de Gestion a la Unidad Administrativa de Talento Humano a la Unidad de

Talento Humano del GAD Municipal de Santa Clara.

6.1.2 Institucion Evaluada:

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Clara (Unidad Administrativa

de Talento Humano)

6.1.3 Ubicacion:

e Provincia: Pastaza

e Canton: Santa Calara

e Direccidn: Llanganates y Redentoristas
e Teléfono: 032887067

6.1.4 Beneficiarios:

Unidad Administrativa de Talento Humano
Direccién Administrativa

Direccién Financiera

Sociedad

6.1.5 Tiempo estimado para la Ejecucién:

e |nicio: Enero 2015
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e Fin: Marzo 2015

6.1.6 Equipo Técnico Responsable:

e Stalin Espin Romero (Alumno)
e Dr. Esteban Caiza (Tutor)

6.1.7 Personal Institucional de Apoyo

e Ing. César Castro, Alcalde
e Ing. Franklin Sanmartin Director Administrativo
e Ab. Veronica Aguirre Coordinadora de Talento Humano (e.)

e Ing. Nancy Espin Auditora Interna

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La Auditoria de Gestion se conforma como una herramienta que ayuda a conseguir los
objetivos de efectividad en el trabajo, y con el cumplimiento de las recomendaciones
que ésta genere permitira mejorar la eficiencia, eficacia y economia de los recursos,
especialmente el componente humano del GAD Municipal, para esto deben ser
adecuadamente medidos y evaluados de modo que se pueda realizar la reingenieria que

el caso exige.

Al aplicar la auditoria en el &rea de Recursos Humanos, se debe considerar la estructura
administrativo, guias de direccion, para coordinar la implementacion para el oportuno
alcance de metas y objetivos, funcionamiento de las mandos de autoridad,
responsabilidad y coordinacién. En este contexto el control de haber sido tomado como
una actividad separatista, pasa a formar parte de la infraestructura de la entidad, el
personal realiza la labor total, se comienza a comprender al control como parte
integrante necesaria y culminante de la gestion, todo lo cual viene llevando al Municipio
de Santa Clara a un verdadero desarrollo en un pais que busca desarrollo y

competitividad nacional.

89



Estableciendo que: el examen anteriormente realizado en la I. municipalidad del cantén
Santa Clara pide la imperiosa necesidad de disefiar una Auditoria de Gestion que nos
permita conocer los errores perpetuados durante el afio 2013, que han contribuido al
aumento mesurable de desaciertos en la toma de decisiones por el bien del Canton, para

establecer un cuadro de acciones fructiferas que permitan contrarrestarlo.

6.3 JUSTIFICACION

En la actualidad cada proceso debe justificarse totalmente en todos los &mbitos y esta no
es la excepcion, es por tal razon que esta propuesta nace de la necesidad de solucionar la
problematica que en general afecta a los Gobiernos Auténomos Descentralizados
categorizados en el Puesto D, en especial al Municipio de Santa Clara. Es importante
poner atencion en la Auditoria de Gestion como herramienta de trabajo porque permite
evaluar y fortalecer el control interno en cada una de las areas para aumentar la

Efectividad administrativa.

Para la realizacion de una Auditoria de Gestion al area administrativa de Talento
Humano, que es un recurso auxiliar vital en el analisis de las situaciones presente y
futura del Municipio, la misma apunta al futuro, ayudando a la direccién para alcanzar
los objetivos y a adaptarse a los cambios del entorno. Puesto que en este punto recursos
humanos redefine su propia organizaciéon y procesos de trabajo, de forma que las
politicas de recursos humanos actien como motores del cambio que debe abordar la
compafiia. Para ello se pone en marcha la gestién de programas, en la que la Unidad de
recursos humanos actia como director de cada uno de los programas de Reingenieria,
los procesos de recursos humanos revisados y reorganizados cubren practicamente toda
la gama de politicas de la funcion, desde las méas administrativas hasta las mas
estratégicas: Los puntos expuestos anteriormente, el anhelo de que el Municipio cumpla
con sus metas y objetivos establecidos en los Reglamentos Nacionales, y el hecho de
sentirse participe en las solucion de un problema comun, asi se trate de un modesto

aporte, son los hechos que motivan la presente propuesta.

En la auditoria de gestion se realizan estudios para determinar deficiencias causantes de
dificultades, sean actuales o en potencia, las irregularidades, embotellamientos,

descuidos, pérdidas innecesarias, actuaciones equivocadas, deficiente colaboracion
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fricciones entre ejecutivos y una falta general de conocimientos o desdén de lo que es
una buena organizacion. Suele ocurrir a menudo que se produzcan pérdidas por
prolongados espacios de tiempo, lo cual, a semejanza de las enfermedades cronicas,
hace que vaya empeorando la situacion debido a la falta de vigilancia. Por medio de los
trabajos que realiza el auditor administrativo, éste se encuentra en posicion de
determinar y poner en evidencia las fallas y métodos defectuosos operacionales en el
desempefio. Respecto de las necesidades especificas de la direccion en cuanto a la

planeacion, y realizacion de los objetivos de la organizacion.

Con la ejecucion de la auditoria de gestion se determina las areas en que pueda llevarse

a cabo valiosas economias e implantarse mejores técnicas administrativas.

Enseguida de una investigacion definida y donde quieran que surjan aspectos o
circunstancias susceptibles de remedio o mejoria, es obligacion del auditor examinar

con mirada critica y valorar toda solucion que parezca conveniente.

La revision de los métodos y desempefios administrativos, comprende un examen de los
objetivos, politicas, procedimientos, delegacion de responsabilidades, normas y
realizaciones. La eficiencia operativa de la funcién o area sometida a estudio, puede
determinarse mediante una comparacion de las condiciones vigentes, con las requeridas

por los planes, politicas etc.

La necesidad de una eficiente gestion administrativa esta justificada en que siendo los
diferentes recursos (econémico, humano y material) esenciales para el desarrollo de la
empresa o institucién, se debe generar incentivos para que los agentes hagan uso

racional de estos.

Bajo este escenario les corresponde a las autoridades desarrollar herramientas que
orienten la gestion administrativa hacia la busqueda de la sostenibilidad; la efectividad
de sus actividades para evitar o controlar el deterioro de sus recursos, este constituye un

indicador de su capacidad técnica y fortaleza institucional.

Finalmente motiva la realizacion de este trabajo el hecho que servira como fuente de

consulta para alumnos, profesores, y personas interesadas en el tema.
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6.4 OBJETIVOS

6.4.1 Objetivo General

Evaluar la efectividad y ética en el cumplimiento de objetivos trazados en cuanto a la
contratacion y manejo de Recursos Humanos, por parte de la Unidad de Talento

Humano.

6.4.2 Objetivos Especificos

Para cumplir con el proposito general del presente estudio, se llevaran a cabo los

siguientes objetivos especificos:

e Comprobar la existencia de la documentacion que respalde la ejecucion de los
diferentes procesos.

e Verificar el cumplimiento de lo estipulado en la Legislacion vigente y normativa
interna aplicables al Talento Humano.

e ldentificar y evaluar los potenciales impactos econémicos tanto positivos como
negativos que generaria el manejo incorrecto del Talento Humano.

e Determinar hallazgos en base a la evaluacion del sistema de control interno de la

institucion.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

6.5.2 Factibilidad Socio- Cultural

El personal que labora en la institucién y de manera especifica aquel que forma parte
del Departamento Administrativo Municipal, se encuentra comprometido a mejorar la
aplicacion practica de los procesos administrativos y realizar los cambios que se
consideren necesarios para optimizar los recursos y talento humano de la Institucion,
pero esto no merma la responsabilidad que tiene cada uno de los empleados de los

demas departamentos y unidades donde se desempefian laboralmente.
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6.5.2 Factibilidad Organizacional

Las autoridades institucionales han mostrado gran interés ante el presente proyecto,
decidiendo apoyarlo constantemente, para implementar las medidas reguladoras para
controlar la mano de obra innecesaria y sobre todo controlar el exceso de personal en

ciertos departamentos o secciones de trabajo.

6.5.3 Recursos Institucionales

El apoyo institucional se basa especificamente en brindar la informacion requerida para
el desarrollo del proyecto, no se cuenta con recursos econémicos institucionales, es
decir no se ha recibido financiamiento, pero tampoco la institucion ha escatimado
esfuerzo o tiempo alguno para proporcionar la informacion que obligatoriamente es

necesaria para realizar una auditoria de gestion

6.5.4 Recursos Humanos

Entre el recurso humano requerido para ejecutar el proyecto de investigacion,
principalmente cuenta el Investigador con su complemento el Tutor que es asighado
por la Universidad, los mismos que se detalla a continuacion con sus respectivos gastos

remunerativos.:

TABLA Ne 23
RECURSOS HUMANOS
CANT VALOR VALOR
IDAD RUBRO UNIT. TOTAL
1 |Investigador (4 meses) $340,00| $1360,00
1 |Tutor

SUBTOTAL| $ 1360,00
IMPREVISTOS 10% $ 136,00
TOTAL| $1496,00

Elaborado por: Stalin Espin

El total del monto para Recursos Humanos es de mil cuatrocientos noventa y seis

dolares.
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6.5.5 Recursos Materiales

Los recursos materiales que se utilizaran en el proyecto se detallan a continuacion.

TABLA Ne 24
RECURSOS MATERIALES

CANT 2 VALOR VALOR

IDAD DESCRIPCION UNIT. TOTAL
5 | Esferogréficos $0,35 $1,75
Transporte $ 150,00
Hospedaje $ 100,00
4 | Anillados $ 2,50 $ 10,00
5 |Empastados $ 10,00 $ 50,00
1 |Escritorio $100,00| $100,00
20 |Alquiler de internet S 1,25 S 25,00
3 | Resmas de papel INEN A4 $ 5,00 $ 15,00
2 | Personal de apoyo $ 20,00 $ 40,00
5 |Carpetas $ 0,50 $ 2,50
2 | Cartuchos blanco y negro $50,00| S 100,00
Subsistencias S 250,00 $ 0,00
1 |Flash memory $ 18,00 S 18,00
1 |Cartucho a color S 35,00 S 35,00
SUBTOTAL| $ 647,25
IMPREVISTOS 10% $64,73
TOTAL| $711,98

Elaborado por: Stalin Espin

La suma total requerida para recurso material es de setecientos once 98/100 ddlares

americanos.

6.5.6 Recursos Econdémicos

El recurso econdmico requerido para ejecutar el presente proyecto, se expone a

continuacion.

Presupuesto
P.O.=XRH + XRM

P.O. =1496,00 + 711,98

P.O.=2.207,98
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El costo de la presente investigacion asciende a dos mil doscientos siete 98/100 délares

americanos.

6.5.7 Financiamiento

La presente investigacion sera autofinanciada.

6.6 FUNDAMENTACION

6.6.1 ;,Qué es una Auditoria de Gestion?

Segln George R. Terry en 1953, en el libro Principios de Administracion, sefiala que
"La confrontacién periddica de la planeacion, organizacion, ejecucion y control
administrativos de una compafiia, con lo que podria Ilamar el prototipo de una

operacion de éxito, es el significado esencial de la auditoria administrativa."

Mas adelante, Williams P. Leonard en 1962 la Auditoria Administrativa ( La Auditoria
de Gestion también se conoce con los términos Auditoria Administrativa y Auditoria
Operativa ) se define como: “examen comprensivo y constructivo de una estructura
organizacional de una empresa”, 0 cualquier componente de las mismas, tales como una
division o departamento, asi como de sus planes y objetivos, sus métodos de operacion

y la utilizacion de los recursos fisicos y humanos.

Mientras que Fernandez Arena J.A en 1966 con el libro “La Auditoria Administrativa”,
sostiene que es la revision objetiva, metddica y completa, de la satisfaccion de los
objetivos institucionales, con base en los niveles jerarquicos de la empresa, en cuanto a

su estructura, y a la participacion individual de los integrantes de la institucion.

Segun el decreto de la corte de Cuenta del Salvador en la legislacion del Manual de
Auditoria Gubernamental comenta que una auditoria operativa o0 de gestion es un
examen objetivo y sistematico de evidencias con el fin de proporcionar una evaluacion
independiente del desempefio de una organizacion, programa, actividad o funcion

gubernamental que tenga por objetivo mejorar la responsabilidad ante el publico y
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facilitar el proceso de toma de decisiones por parte de los responsables de supervisar o

iniciar acciones correctivas.

Tiene como objetivo el examen de la gestion de una empresa con el propdsito de
evaluar la eficiencia de sus resultados con respecto a las metas previstas, los recursos
humanos, financieros y técnicos utilizados, la organizacion y coordinacion de dichos

recursos y los controles establecidos sobre dicha gestion.

Proceso que permite examinar y evaluar las actividades realizadas de una organizacion,
sector, programa, proyecto u operacién. Actividad que sobre la base de criterios permite
medir el grado de eficiencia, eficacia y calidad en la utilizacion de recursos disponibles,
el desarrollo de procesos y la entrega de productos o de servicios, a conformidad con las
necesidades de los solicitantes.

La Auditoria de Gestién por su enfoque involucra una revision sistematica de las
actividades de una entidad en relacion a determinados objetivos y metas y, respecto a la
utilizacion eficiente y econdémica de los recursos. Su propoésito general puede verse

seguidamente:

e Identificacion de las oportunidades de mejoras.
e Desarrollo de recomendaciones para promover mejoras u otras acciones
correctivas;

e Evaluacion del desempefio (rendimiento).

También se conoce como la valoracién independiente de todas las operaciones de una
empresa, en forma analitica objetiva y sistematica, para determinar si se llevan a cabo,
politicas y procedimientos aceptables; si se siguen las normas establecidas si se utilizan
los recursos de forma eficaz y econdmica y si los objetivos de la organizacion se han

alcanzado para asi maximizar resultados que fortalezcan el desarrollo de la empresa.
Como se ven en estos conceptos esta Auditoria responde a los objetivos econdmicos
(utilidad, factibilidad, eficacia, reduccion de costos, ganancias), los sociales

(crecimiento cualitativo y cuantitativo, competitividad, pleno empleo, reducciéon de
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riesgos para la vida) y los ecoldgicos (mantenimiento del equilibrio y proteccion del

paisaje, utilizacién econdmica de los recursos).

Aqui existe una fuerte interaccion ya que la Auditoria de Gestion evalGa en el nivel
empresarial el cumplimiento exitoso de los objetivos antes mencionados, viendo a la
organizacion empresarial como un gran sistema que todas sus partes se encuentran en

una estrecha relacién funcional.

6.6.2 Auditoria de Gestion de los Recursos Humanos.

Harper y Lynch (1992; citado por Velasquez y de Miguel, 2001): Definen la Auditoria
de Gestion de Recursos Humanos “como un analisis de las politicas y sistemas de
gestion y/o desarrollo de recursos humanos de una organizacion y una evaluacion de su
funcionamiento actual. Con el fin de elaborar una opinion profesional sobre si las
acciones llevadas a cabo en materia de recursos humanos, en un periodo de tiempo
concreto, justifican los gastos e inversiones realizadas. Ademas de sugerir acciones y
medidas para la mejora de la gestion y del desarrollo de la rentabilidad”.

Segtin John F. Mee (1958) la Auditoria de Recursos Humanos puede ser definida “como
el analisis de las politicas y practicas de personal de una organizacién y evaluacion de
su funcionamiento actual, seguida de sugerencias para el mejoramiento*; definicién que
fue asumida por Chiavenato en el afio 1993 en su libro “Administracion de Recursos

Humanos”.

6.6.3 Objetivos de la Auditoria de Gestion

La auditoria de gestion puede tener, entre otros, los siguientes objetivos:

e Determinar si estan lograndose los resultados o beneficios previstos por la
normatividad, por la propia entidad, el programa o actividad pertinente.
e Establecer si la entidad adquiere, protege y utiliza sus recursos de manera
eficiente y econémica.
e Comprobar si la entidad, programa o actividad ha cumplido con las leyes y
reglamentos aplicables en materia de efectividad, eficiencia o economia.
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e Determinar si los controles implementados en la entidad o programa son

efectivos y aseguran el desarrollo eficiente de las actividades y operaciones.

Pero el objetivo primordial de la auditoria de gestion consiste en descubrir deficiencias
0 irregularidades en algunas de las partes de la empresa y apuntar sus probables
remedios. La finalidad es ayudar a la direccion a lograr la administracion més eficaz. Su
intencion es examinar y valorar los métodos y desempefio en todas las areas. Los
factores de la evaluacion abarcan el panorama econdémico, la adecuada utilizacion de

personal y equipo y los sistemas de funcionamiento satisfactorios.

El auditor debe dar relevancia a aquellas areas en donde haya reduccién de costos, las
mejorias en operacion, o la mayor productividad, pueden lograrse mediante la
introduccion de modificaciones en los controles administrativos y operacionales, o en

los instructivos de politicas, o por la accién correctiva correspondiente.

En la auditoria de gestion se realizan estudios para determinar deficiencias causantes de
dificultades, sean actuales o en potencia, las irregularidades, embotellamientos,
descuidos, pérdidas innecesarias, actuaciones equivocadas, deficiente colaboracion
fricciones entre ejecutivos y una falta general de conocimientos o desdén de lo que es
una buena organizaciéon. Suele ocurrir a menudo que se produzcan pérdidas por
prolongados espacios de tiempo, lo cual, a semejanza de las enfermedades cronicas,

hace que vaya empeorando la situacion debido a la falta de vigilancia.

La responsabilidad del auditor consiste en ayudar y respaldar a la direccién en la
determinacion de las areas en que pueda llevarse a cabo valiosas economias e
implantarse mejores técnicas administrativas. Enseguida de una investigacion definida y
donde quieran que surjan aspectos o circunstancias susceptibles de remedio o mejoria,
es obligacién del auditor examinar con mirada critica y valorar toda solucion que

parezca conveniente.

6.6.4 Beneficios de la auditoria de gestion

Es una herramienta de apoyo efectivo a la gestién empresarial, donde se pueden conocer

las variables y los distintos tipos de control que se deben producir en la empresa y que
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estén en condiciones de reconocer y valorar su importancia como elemento que
repercute en la competitividad de la misma. Se tiene en cuenta la descripcion y analisis
del control estratégico, el control de eficacia, cumplimiento de objetivos empresariales,
el control operativo o el control de ejecucion y un andlisis del control como factor clave

de competitividad.

Permite identificar las areas problematicas, las causas relacionadas y las soluciones para
mejorar. Localizar las oportunidades para eliminar derroches e ineficiencia, lo que es
significativo en las auditorias de gestion, sin embargo, hay que tener cuidado con las

reducciones de costos a corto plazo que causan problemas a largo plazo.

Identificar los criterios para medir el logro de metas y objetivos de la organizacion.
Habilitar un canal adicional de la comunicacion los niveles de operacion y la alta
gerencia. Generalmente el personal que trabaja en operaciones es mas consciente de los
problemas y las causas que el personal de la gerencia, por lo que una de las ventajas de
la Auditoria de Gestién es la capacidad de los auditores de transmitir preocupaciones
operacionales a la gerencia. Emitir una evaluacion independiente y objetiva de las
operaciones. Al comenzar a realizar analisis organizacional el auditor puede encontrarse
con que necesita basar su examen en un Plan, en un area especifica, en un proyecto, en
una actividad o lo que es aun mayor, en la entidad en su totalidad, pues los indicadores

pueden aplicarse sin distincion.

Lo basico es contar con la suficiente y confiable informacion. Con ello, el auditor podra
entonces construir una base de indicadores que le permitan hacer la interconexion de
resultados y obtener una buena estimacién del comportamiento organizacional. Al
realizar la Auditoria de Gestion, el auditor no necesariamente va a disefiar indicadores,
si necesita suficientes bases conceptuales y metodoldgicas para emitir juicios objetivos
acerca de la gestion de la entidad sobre la base de sus indicadores, o necesitara disefiar
algunos indicadores complementarios que le permitan relacionar los resultados de la

entidad con los objetivos y metas.

La primera actividad es desarrollar el esquema insumo- proceso -producto. Teniendo en
cuenta dicho esquema, se realiza un listado de los datos necesarios para desarrollar cada

uno de ellos en un area, proceso o actividad.
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Insumo: Elaborar una lista de los recursos fisicos, financieros y humanos que
entran al proceso.

Proceso: Listar las actividades o sub actividades necesarias para la
transformacion de los insumos.

Producto: Detallar con precision los bienes o servicios finales del proceso.
Metas: Referidas a las metas previstas en la planificacion.

Usuarios: Realizar una lista de las expectativas de cliente frente al servicio
ofrecido, requisitos de calidad.

Entorno: Datos macroecondémicos y/o estadisticos.

Definidos los datos se deben convertir en variables fisicas, cronoldgicas, econdémicas o

de satisfaccidn interna o externa, anteponiendo un indicativo, por ejemplo:

Insumo: Cantidad de pesos, Numero de material, Costo de materiales, Tiempo
en horas hombre, etc.

Proceso: Costo de X Actividad, Numero de funcionarios utilizados en Y, Total
de pesos de Z tarea.

Producto: Cantidad de pesos del servicio, Nimero de productos, Tiempo de
entrega.

Metas: Cantidad estimada de productos, Tiempo estimado de servicio, NUmero
estimado de desperdicio.

Usuarios: Requisitos de calidad, Numero de solicitudes del cliente, Grado de

cumplimiento de normas.

Una vez determinada las variables se procede a construir los indicadores para lo cual es

necesario correlacionar las variables de una manera légica y tener claro qué se quiere

medir.

Atendiendo a la relacion insumo-proceso-producto para cada una de las areas y procesos

encargadas de desarrollar el plan de actividades, se establecen relaciones entre las

variables representativas de la forma siguiente:
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e Indicadores de economia de los procesos: se relacionan variables de procesos y
de productos.

e Indicadores de economia de los insumos: se relacionan variables de insumo
(uso) y de productos.

e Indicadores de eficiencia: se relacionan variables de insumos (asignacion) y de
productos.

e Indicadores de eficacia: Relacion entre variables de productos con las metas u

objetivos de la organizacion.

En caso de que la entidad cuente con ellos, el auditor debe saber correlacionar la
informacion suministrada, lo que equivale a realizar la evaluacion y su respectivo
analisis. De no ser asi, el auditor debe darse a la tarea de disefiar y aplicar los
indicadores, previo consenso con la entidad, que le permitan (con la informacion
suministrada), realizar el proceso de evaluacion y andlisis para obtener conclusiones

claras sobre el comportamiento de la entidad en el cumplimiento de su mision.

Criterios para medir los indicadores:

e Eficiencia

e Costos Incurridos.

e Manejo de Recursos.

e Situacion de la entidad.

e Efectos de Inflacion.

e Eficacia

e Cumplimiento de los planes y programas
e Resultados obtenidos

e Calidad de la planeacién

e Oportunidad y cobertura

e Aspectos internos y externos

e Economia

e Diferentes agentes econdmicos
e Anadlisis del Costo/Beneficio

e Recursos utilizados.
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6.6.5

Procedimientos

La auditoria de gestion consiste en las revisiones y evaluacion de dos elementos

mayores de la administracion:

Politica de la corporacion. Determinacion de la existencia, lo adecuado y
comprensivo de la politica asi como el significado de sus instructivos como
elementos de control en areas funcionales. Valorizacion de los efectos de la
ausencia de politicas; o recomendaciones para la adopcién o modificacion de los

instructivos formalizados.

Controles administrativos. Determinacion de la existencia, y lo adecuado de
controles administrativos u operacionales como tales, y como respaldo a los
objetivos de productividad de la gerencia; el grado de cumplimiento en las &reas
de funcionabilidad mayor; y la coordinacion de controles de operacién con los

instructivos de la politica de la corporacion.

Evaluacion de los efectos de la accién de controles administrativos u
operacionales en areas significativas, y recomendaciones para la adopcion o

modificacion de tales controles.

La indole y funcion de los controles administrativos u operacionales, por lo tanto, para

el efectivo control administrativo son fundamentales, ellos representan procedimientos,

rutinas, y otros requisitos obligatorios, o lineamientos especificos, que indican cémo y

por qué medio debe de ejercerse o canalizarse la auditoria operativa.

También puede tomar la forma de documentos o informe que actden como controles de

si mismos, o que estan disefiados como medida de la efectividad como funcionan otros

controles operacionales. Desde un punto de vista funcional, son los medios de implantar

los objetivos de politicas de una corporacion.
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Segin SENASA (2011: Internet), Sefiala que la metodologia para la auditoria de
gestion es: Para el mejor entendimiento de la practica de la auditoria de gestion se ha

considerado dividir su proceso en tres fases:

e Planeamiento
e Ejecucion

e [nforme

TABLA N2 25

PROCESO DE LA AUDITORIA DE GESTION

CONOCIMIENTO INICIAL DE LAS ACTIVIDADES
Y OPERACIOENES DE LA ENTIDAD O PROGRAMA A EXAMINAR

ANALISIS PRELIMINAR DE LA ENTIDAD
Y PLAN DE REVISION ESTRATEGICA

FASE
DE

PLANEAMIENTO

FORMULACION DEL REPORTE DE REVISION
ESTRATEGICA Y PLAN DE AUDITORIA

PREPARACION DEL PROGRAMA DE AUDITORIA

APLICACION DE PRUEBAS Y OBTENCION
DE EVIDENCIAS DE AUDITORIA

FASE
DE
EJECUCION

ELABORACION DE HALLAZGOS DE AUDITORIA
OBSERVACIONES, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

APROBACION DEL INFORME DE AUDITORIA

FASE
DE
INFORME

Fuente: SENASA
Elaborado por: Stalin Espin
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6.6.6 Alcance de las actividades

La auditoria de gestion puede ser de una funcion especifica, un departamento o grupo de
departamentos, una divisién o grupo de divisiones o de la empresa en su totalidad.
Algunas auditorias abarcan una combinacion de dos o mas areas. Por ejemplo, en el
estudio del procedimiento de pedidos recibidos por el departamento de ventas, la
investigacion puede incluir en dicho departamento las diversas rutinas observadas para
el procesamiento o trdmite de la papeleria y en el departamento de contabilidad, el
procedimiento y cualidades del personal que aprueba el crédito del cliente.

El campo de estudio puede abarcar la economia de la produccién, incluyendo elementos
tales como: especializacién, simplificacion, estandarizacion, diversificacién, expansion,
contraccion e integracion; también podria incluir los factores de produccién.

Por otra parte como en las areas de examen entre otras, podrian comprender un estudio
y evaluacién de los métodos para pronosticar: programacion del producto, costos de
proyectos de ingenieria, estimacién de los precios, comunicaciones, equipos Yy

aplicaciones del procesamiento de datos, eficiencia administrativa, etc.

Los elementos en los métodos de administracion y operacion que exigen una constante
vigilancia, andlisis, y evaluacion son los siguientes: planes y objetivos, estructura
orgéanica, politicas y préacticas, sistemas y procedimientos, métodos de control, formas

de operacion y recursos materiales y humanos.

Se efectuard, de acuerdo a las areas y actividades criticas determinadas y sus
prioridades, modificaciones al alcance del examen y a la Planificacion Global de
Recursos; éstas se deberan estar debidamente registradas en los formularios. En el caso
de auditorias recurrentes el examen preliminar y el general se desarrollaran
simultaneamente, teniendo por objetivo actualizar la informacion de la Ficha de la
Organizacion, Cuestionario Global y detectar si nuevas areas o actividades criticas se

han presentado.

Otros beneficios importantes de auditoria de gestion es que:

104



Los problemas administrativos y las dificultades operacionales pueden detectarse antes
de que suceda por lo que le permite a la organizacion evitar mayores gastos a causa de
las deficiencias detectadas. Representa otra herramienta administrativa para auxiliar a la
organizacion en el cumplimiento de los objetivos deseados ya que una de las causas del
fracaso en los negocios se debe a una pobre administracion porque detectan los

problemas cuando ya han sido los causantes de grandes despilfarros de dinero.

e Le permite a la empresa recomendar cierta medida para mejorar la situacion
presente.

e Extiende la funcion auditora a toda la empresa.

e Asegura informacion detallada y segura.

e Habitla a los empleados a trabajar con orden y métodos.

6.7 METODOLOGIA MODELO OPERATIVO

La fase de planeamiento de la auditoria de gestion comprende dos etapas:

TABLA N2 26
PLANEAMIENTO DE LA AUDITORIA DE GESTION

Programacion de la Auditoria

Revision General

Conocimiento inicial de la Entidad por examinar
Analisis preliminar en la entidad
Formulacion del Plan de revision estratégica

Revision estratégica

Ejecucidn del plan
Aplicacion de pruebas preliminares
Identificacidn de los criterios de auditoria

Formulacion del reporte de revision estratégica

Fuente: SENASA

Elaborado por: Stalin Espin
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6.7.1 Etapas del control de gestion

En la ejecucion del Control de Gestion se establece la aplicacion de diferentes
metodologias complementarias, las cuales permiten la cuantificacion de Anélisis
Financiero, Excedente publico, Indicadores de Gestion y de resultados. Excedente de
productividad o Surplus. Analisis Costo-Beneficio (Evaluacion de proyectos Econdmica

y social.

6.7.2 Etapa de Planeacion

En esta etapa se busca obtener informacidn general sobre la entidad en relacion a su
normatividad, antecedentes, organizacion, misién, objetivos, funciones, recursos y
politicas generales, procedimientos operativos y diagnosticos o estudios existentes sobre
la misma. Asi mismo se determina los procedimientos a seguir para la ejecucion del
control de gestion como la cobertura, el periodo de andlisis y la elaboracién de los
papeles de trabajo (formatos, base y anexos) en los que se reclasificara la informacion
financiera. Esta informacion permite apreciar las areas criticas de la entidad, sirviendo
de apoyo para la elaboracion de las diferentes metodologias aplicables en el control de

gestion, el cronograma de actividades, distribucion del trabajo y el tiempo de ejecucion.

Primera fase: Induccion y Conocimiento de la Entidad. Con el fin de establecer el
objeto social, funciones y contextos macroeconémicos de las entidades, se debe
recopilar informacion, tanto de la Entidad como complementaria, mediante entrevistas,

inspeccion ocular, consulta de archivos, recopilando la siguiente informacion:

Normas de creacion, modificaciones y reglamentacion.
e Naturaleza Juridica.

e Estructura organizacional.

e Manuales de funcionamiento y procedimientos

e Normatividad interna y externa.

e Objetivos

e Reglamentos internos.
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e Financiera (balance, estado de pérdidas y ganancias con sus respectivas notas y
anexos)

e Presupuestal (inicial y ejecutado)

e Técnica

e Estadistica

e Plan de desarrollo con programas y subprogramas

e Plantas de personal discriminada en: nimero total de empleados operativos y
administrativos, nimero de pensionados.

e Caracteristicas y especificaciones en precios y cantidades de los bienes o
servicios prestados.

e De acuerdo al tipo de actividad desarrollada por la entidad se solicita la
informacidn que considere necesarias: encuestas, entrevistas, visitas, pruebas de
recorrido, verificacion de registros, calculos y disefios (indicadores):
informacion que debe ser reclasificada y analizada.

e Informe de Gerencia, Control Interno y de Revisoria Fiscal.

Segunda Fase: Manejo de la informacion. Una vez determinado el objeto social y
funciones de la entidad, se procede a la reclasificacion de la informacién financiera en

los formatos bases y anexos.

El objeto de reclasificar la informacion financiera y establecer anexos, es disponer de
informacion depurada, para lograr un mejor analisis en los diferentes rubros que
compone los estados financieros (balance y estado de pérdida y ganancia), detectar

areas criticas.

En el desarrollo del control de gestion es importante aclarar el criterio de evaluacion de
las empresas publicas, el cual difiere sustancialmente frente a las empresas privadas,
puesto que en estas Ultimas la razén principal es la basqueda de utilidades, mientras que
en la empresa publica influyen factores de diferentes indole, que impiden analizarlas

bajo la Optica del analisis financiero tradicional, como:

e Su funcioén es social
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e Las politicas de gobierno inciden en su gestion, por medio de multiples
mecanismos directos e indirectos.

e Contablemente algunos rubros que para la empresa privada representan costos,
para la puablica corresponden a mecanismos de distribucion del superavit
(impuestos, transferencias, pago de intereses y donaciones).

e Parte de los ingresos registrados en los estados financieros no corresponden al
producto del desarrollo de su objeto social, por lo tanto se excluyen como: los
dividendos y participaciones en otras sociedades, ganancias de -capital,
transferencias presupuéstales y utilidades en operaciones cambiarias.

e El capital de trabajo se evalta en términos de costos de oportunidad.

6.7.3 Etapa de Ejecucion

A la informacion recopilada y procesada, se le aplican las metodologias determinadas

para la mediacion de la Eficiencia, Eficacia, Economia y Equidad.

Metodologias para medir la equidad.

e Valor agregado
e Distribucién del Excedente total

e Resultado de la operacion frente a usuarios.

Para la ejecucion de Auditorias de Gestidn es necesario la conformacion de un equipo
multidisciplinario, que dependiendo de la naturaleza de la entidad y de las areas a
examinarse, a mas de los auditores profesionales, podria estar integrado por

especialistas en otras disciplinas.
Auditores
De éste grupo, entre los dos mas experimentados, se designa al jefe de grupo y al

supervisor, quienes tendran la maxima e integra responsabilidad de la Auditoria de

Gestion.
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Especialistas

Estos profesionales a mas de su capacidad deben tener la independencia necesaria con
relacion a la entidad objeto de la auditoria, a fin de obtener mayor confianza de que su
trabajo sera ejecutado con total imparcialidad. Es conveniente que los equipos
multidisciplinarios se conformen en las direcciones o departamentos de auditoria, los

especialistas podrian participar incluso en la Fase de Planificacion.

Control Interno

El American Institute Public Accountants emite la Declaracién sobre Normas de
Auditoria, SAS-55, sobre la evaluacion de la estructura de control interno, la nueva

normativa plantea lo siguiente:

La segunda norma de trabajo de campo de las NAGA, queda como se indica: “Se
obtendra una comprension suficiente de la estructura de control interno, para planear la

auditoria y determinar la naturaleza, oportunidad y alcance de las pruebas a efectuarse”.

El informe COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission) sobre Control Interno, cuya relacion del informe fue encomendada a

Coopers & Lybrand, presenta la siguiente definicion:

“El Control Interno es un proceso efectuado por el consejo de administracion, la
Direccion y el resto del personal de una entidad, disefiado con el objeto de proporcionar
un grado de seguridad razonable en cuanto a la consecucion de objetivos dentro de las

siguientes categorias:
e Eficaciay eficiencia de las operaciones
e Fiabilidad de la informacion financiera

e Cumplimiento de las leyes y normas aplicables

De la definicion anterior se desprende lo siguiente:

109



e El control interno es un proceso y un medio utilizado para el logro de un fin, por
tanto no es un fin.

e El control interno se lleva a cabo por personas en cada nivel de la organizacion,
que son quienes establecen los objetivos de la entidad e implantan los
mecanismos de control, por lo que no se trata Gnicamente de manuales, politicas
y otra normativa.

e El control interno solamente puede aportar un grado de seguridad razonable a la
direccién y a la administracién de una Entidad, por ende no brinda seguridad
total.

e El control interno procura la consecucion de objetivos de diversa naturaleza.

La estructura de control interno de una entidad consiste en las politicas y
procedimientos establecidos para proporcionar una seguridad razonable de poder lograr
los objetivos especificos de la entidad, relevantes y de interés para la auditoria de

gestion, como son:

e Salvaguardar los bienes, valores, propiedades y demas activos de la entidad.

e Promover la eficiencia del personal, minimizar los errores humanos y detectar.

e Réapidamente los que se produzcan.

e Dificultar la comision de hechos irregulares y facilitar su descubrimiento si se
produjeran.

e Garantizar la razonabilidad de la informacion contable y administrativa en

general.

Para fines de la Auditoria de Gestion, se denomina estructura de Control Interno al
conjunto de planes, métodos y procedimientos, incluyendo la actitud de direccion de
una entidad, para ofrecer seguridad razonable respeto a que estdn lograndose los

objetivos de control interno.

Los sistemas de control interno de las entidades y organismos publicos operan o
funcionan con distintos niveles de eficacia, pero cuando los mismos alcanzan el
estandar se puede calificar como un sistema eficaz, para ello se requiere que la alta

direccién tenga seguridad razonable de lo siguiente:
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e Que disponen de informacion oportuna y adecuada sobre el cumplimiento de los
objetivos operacionales.

e Que se preparan en forma oportuna informes de la gestion operativa fiables y
completos.

e Que se cumplen las normas constitucionales, legales y secundarias.

Para la determinacion de que un sistema de control interno es eficaz es necesario

también que se tomen en cuenta los siguientes aspectos:

e EIl control interno es parte del proceso de gestion, por tanto sus componentes
deben analizarse en el contexto de las acciones que la direccion desarrolla en el
momento de gestionar su actividad institucional.

e Los componentes a definirse pueden ser implantados en cualquier entidad, del
tamafio que ésta sea, aunque podrian ser distintos de tratarse de pequefias y

medianas.

Existen factores para evaluar cada uno de los componentes, no obstante sin ser todos, a

continuacién se enlistan los siguientes:

Actividades de gestion control Interno

Establecimiento de los objetivos de la entidad:

e Planificacion estratégica.

e Establecimiento de los factores del entorno de control.

e Establecimiento de los objetivos para cada actividad.

e Identificacion y analisis de riesgos.

e Gestion de riesgos.

e Direccion de las actividades de gestion.

e ldentificacion, recopilacion y comunicacion de informacion.
e Supervision

e Acciones Correctivas
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6.7.4 Evaluacion de los riesgos

Es una actividad que debe practicar la direccion en cada entidad gubernamental, pues
ésta debe conocer los riesgos con los que se enfrenta; debe fijar objetivos, integrar las
actividades de ventas, produccion, comercializacién, etc., para que la organizacion
funcione en forma coordinada; pero también debe establecer mecanismos para

identificar, analizar y tratar los riesgos correspondientes.

Toda entidad, independientemente de su tamario, estructura, naturaleza o sector al que
pertenecen, debe hacer frente a una serie de riesgos tanto de origen interno como
externo que deben evaluarse; una condicion previa a la evaluacion de los riesgos es en
el establecimiento de objetivos en cada nivel de la organizacién que sean coherentes
entre si. La evaluacion de riesgo consiste en la identificacion y analisis de los factores
que podrian afectar la consecucién de los objetivos, a base del cual se determina la
forma en que los riesgos deben ser subsanados, implica el manejo del riesgo relacionado
con la informacion que genera y que puede incidir en el logro de los objetivos de control
interno en la entidad; este riesgo incluye eventos o circunstancias que pueden afectar su
confiabilidad de la informacién sobre las actividades y la gestién que realiza la

direccién y administracion.

Los riesgos afectan la habilidad de cada entidad para sobrevivir, competir con éxito
dentro de su sector, mantener una posicion financiera fuerte y una imagen publica
positiva, asi como la calidad global de sus productos, servicios u obras; no existe
ninguna forma practica de reducir el riesgo a cero, pues el riesgo es inherente a una
actividad institucional; no obstante, compete a la direccién determinar cuél es el nivel

de riesgo aceptable.

Los elementos que forman parte de la evaluacién del riesgo son:

e Identificacion de los objetivos del control interno.
e Identificacion de los riesgos internos y externos.
e Los planes deben incluir objetivos e indicadores de rendimiento.

e Evaluacion del medio ambiente y externo.
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e Identificacion de los objetivos del control interno.

La identificacion de los riesgos debe ser a nivel de la entidad, considerando los

siguientes factores:

Externos: Los avances tecnoldgicos, las necesidades y expectativas cambiantes de los
clientes, la competencia, las nuevas normas y reglamentos, los desastres naturales y los

cambios econdmicos.

Internos: Las averias en los sistemas informaticos, la calidad de empleados y los
métodos de formacién y motivacion, los cambios de responsabilidades de los directivos,

la naturaleza de las actividades de la entidad, y otros.

La identificacion de los riesgos también tiene que ser a nivel de cada actividad de la
institucion, especialmente en las unidades o funciones mas importantes, como
produccion, desarrollo tecnoldgico, administracion de bodegas, etc., que contribuyen
para que también se mantenga un nivel aceptable de riesgo para el conjunto de la
entidad.

Una vez identificado los riesgos de la entidad y por actividades cabe un analisis de los

riesgos cuyo proceso incluye:

e Una estimacion de la importancia del riesgo.

e Una evaluacion de la probabilidad (o la frecuencia) de que se materialice el
riesgo.

e Un andlisis de como a de solventarse el riesgo sefialando las medidas que deben

adoptarse.

El componente EVALUACION DE LOS RIESGOS, debe ser evaluado considerando

los siguientes factores:

6.7.5 Métodos de evaluacion
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Para la evaluacion de control interno se utiliza diversos métodos, entre los mas

conocidos los siguientes:

Cuestionarios

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

en las entrevistas que expresamente se mantienen con este propasito.

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

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

validarse las respuestas y respaldarlas con documentacién probatoria.

Flujogramas

Consiste en relevar y describir objetivamente la estructura organica de las areas
relacionadas con la auditoria, asi como, los procedimientos a través de sus distintos

departamentos y actividades.

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

identificacion o ausencia de controles.

Para la preparacion, se debe seguir los siguientes pasos:

e Determinar la simbologia.

e Diseiiar el flujograma.
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e Explicar cada proceso junto al flujo o en hojas adicionales.

Matrices

El uso de matrices conlleva el beneficio de permitir una mejor localizaciéon de
debilidades de control interno. Para su elaboracion, debe llevarse a cabo los siguientes

procedimientos previos:

Completar un cuestionario segregado por areas basicas, indicando el nombre de los
funcionarios y empleados y el tipo de funciones que desempefian.

Evaluacion colateral de control interno.

Combinacién de métodos

Ninguno de los métodos por si solos, permiten la evaluacion eficiente de la estructura de
control interno, pues se requiere la aplicacion combinada de métodos. Ejemplo: El

descriptivo con cuestionarios, los flujogramas con cuestionarios, etc.

Para la seleccion del método o métodos es necesario considerar las ventajas y

desventajas que tienen cada uno de ellos.

Riesgos de Auditoria

Al ejecutarse la Auditoria de Gestion, no estara exenta de errores y omisiones
importantes que afecten los resultados del auditor expresados en su informe. Por lo
tanto debera planificarse la auditoria de modo tal que se presenten expectativas

razonables de detectar aquellos errores que tenga importancia relativa; a partir de:
e Criterio profesional del auditor.

e Regulaciones legales y profesionales.

e Identificar errores con efectos significativos.
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En este tipo de auditoria tendremos que tener en cuenta también los tres componentes de

riesgo:

Riesgo Inherente: De que ocurran errores importantes generados por las caracteristicas

de la entidad u organismo.

Riesgo de Control: De que el Sistema de Control Interno prevenga o corrija tales

errores.

Riesgo de Deteccion: De que los errores no identificados por los errores de Control

Interno tampoco sean reconocidos por el auditor.

Muestreo en la auditoria

Durante su examen el auditor obtiene evidencia confiable y pertinente, suficiente para
darle una base razonable sobre lo cual emitir un informe. Los procedimientos de
auditoria que brindan esa evidencia no pueden aplicarse a la totalidad de las operaciones
de la entidad, sino que se restringen a algunos de ellos; este conjunto de operaciones

constituye una “muestra”.

El muestreo en auditoria, es la aplicacion de un procedimiento de auditoria a menos del
100% de las partidas dentro de un grupo de operaciones, con el propésito de evaluar

alguna caracteristica del grupo.

En la verificacion de la gestion el auditor tiene que practicar pruebas de cumplimiento
para determinar si el control interno contable - administrativo, cumplen con los
requisitos esperados que permitan en el primer caso, la confiabilidad razonable desde el

punto de vista financiero, y en el segundo caso, una administracidn eficiente.

Para este propdsito se deben considerar las posibilidades o no de errores, teniendo en
cuenta la planeacion del error tolerable considerando a su vez el criterio de materialidad,

que pueden incluir los siguientes pasos:

Estudiar los niveles de errores identificados en otras auditorias.
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Reconocer los cambios en las politicas y procedimientos seguidos por la entidad
auditada.

Obtener evidencias suficientes.

Evidencias Suficientes y Competentes

Las evidencias de auditoria constituyen los elementos de prueba que obtiene el auditor
sobre los hechos que examina y cuando éstas son suficientes y competentes, son el

respaldo del examen y sustentan el contenido del informe.

El auditor dedica la mayor parte de su trabajo a la obtencion o elaboracion de las

evidencias, lo que logra mediante la aplicacion de las técnicas de auditoria.

Elementos

Para que sea una evidencia de auditoria, se requiere la unién de dos elementos:
Evidencia suficiente (caracteristica cuantitativa) y Evidencia competente (caracteristica
cualitativa), proporcionan a la auditor la conviccion necesaria para tener una base

objetiva en su examen.

Evidencias Suficientes. - Cuando éstas son en la cantidad y en los tipos de evidencia,

que sean Utiles y obtenidas en los limites de tiempo y costos razonables.

Evidencias Competentes.- Cuando, de acuerdo a su calidad, son vélidas y relevantes.

Clases

Fisica. - Que se obtiene por medio de una inspeccion y observacion directa de

actividades, documentos y registros.

Testimonial.- Que es obtenida en entrevistas cuyas respuestas son verbales y escritas,

con el fin de comprobar la autenticidad de un hecho.

Documental.- Son los documentos logrados de fuente externa o ajena la entidad.
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Analitica.- Es la resultante de computaciones, comparaciones con disposiciones legales,

raciocinio y analisis.

Confiabilidad

Para que la evidencia sea aceptable, debe ser creible y confiable. La calidad de la
evidencia varia considerablemente segun la fuente que la origina, como se demuestra en

el siguiente cuadro:

TABLA N2 27
CONFIABILIDAD DE LA EVIDENCIA
MAYOR CONFIABILIDAD MENOR CONFIABILIDAD

Obtenida a partir de personas |Obtenida dentro de la
o hechos independientes del|Entidad

Gad Municipal

Producida por una
Producida por una estructura |estructura  de  Control
de control interno efectico interno debil

Fuente: Evidencia de auditoria
Elaborado por: Stalin Espin

6.7.6 Técnicas mas utilizadas

En la auditoria de gestion es fundamental el criterio profesional del auditor para la
determinacion de la utilizaciébn y combinacion de las técnicas y practicas mas
adecuadas, que le permitan la obtencion de la evidencia suficiente, competente y
pertinente, que le den una base objetiva y profesional, que fundamenten y sustenten sus
comentarios, conclusiones y recomendaciones. Se considera importante a continuacion

definir las técnicas y las practicas que pueden ser mas utilizadas en este tipo.
Comparacion.- Es la determinacion de la similitud o diferencias existentes en dos o

mas hechos u operaciones; mediante esta técnica se compara las operaciones realizadas

por la entidad auditada, o los resultados de la auditoria con criterios normativos,
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técnicos y practicas establecidas, mediante lo cual se puede evaluar y emitir un informe

al respecto. Fases: Ejecucion y Comunicacion de Resultados.

Observacion.- Es la verificacion visual que realiza el auditor durante la ejecucion de
una actividad o proceso para examinar aspectos fisicos, incluyendo desde la observacion
del flujo de trabajo, documentos, materiales, etc. Fases: 1 Conocimiento preliminar, 2

Planificacion y 3 Ejecucion.

Rastreo.- Es el seguimiento y control de una operacion, dentro de un proceso o de un
proceso a otro, a fin de conocer y evaluar su ejecuciéon. Fases: 1 Conocimiento

Preliminar y 3 Ejecucion.

Indagacion.- Es la obtencion de informacion verbal mediante averiguaciones o
conversaciones directas con funcionarios de la entidad auditada o terceros sobre las
operaciones que se encuentran relacionadas, especialmente de hechos o aspectos no

documentados. Fases: 1 Conocimiento Preliminar y 3 Ejecucion.

Entrevista.- Entrevistas a funcionarios de la entidad auditada y terceros con la finalidad
de obtener informacidn, que requiere después ser confirmada y documentada. Fases: 1

Conocimiento Preliminar y 3 Ejecucion.

Encuesta.- Encuestas realizadas directamente o por correo, con el propdsito de recibir
de los funcionarios de la entidad auditada o de terceros, una informacion de un universo,
mediante el uso de cuestionarios cuyos resultados deben ser posteriormente tabulados.

Fase: 3 Ejecucion.

Analisis.- Consiste en la separacién y evaluacion critica, objetiva y minuciosa de los
elementos o partes que conforman una operacion, actividad, transaccion o proceso, con
el propdsito de establecer su propiedad y conformidad con criterios normativos y
técnicos; como por ejemplo, el andlisis de la documentacién interna y externa de la
entidad hasta llegar a una deduccion logica; involucra la separacion de las diversas
partes y determina el efecto inmediato o potencial. Fases: 1 Conocimiento Preliminar, 2

Planificacion, 3 Ejecucion y 5 Seguimiento.
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Conciliacién.- Consiste en hacer que concuerden dos conjuntos de datos relacionados,
separados e independientes; por ejemplo, analizar la informacién producida por las
diferentes unidades operativas o administrativas, con el objeto de hacerles concordantes
entre si y a la vez determinar la validez y veracidad de los registros, informes y

resultados bajo examen. Fase: 3 Ejecucion.

Confirmacion.- Comunicacion independiente y por escrito, de parte de los funcionarios
que participan o ejecutan las operaciones, y/o de fuente ajena a la entidad auditada, para
comprobar la autenticidad de los registros y documentos sujetos al examen, asi como
para determinar la exactitud o validez de una cifra, hecho u operacion. Fase: 3

Ejecucion.

Tabulacién.- Consiste en agrupar resultados importantes obtenidos en area, segmentos

o0 elementos examinados que permitan llegar a conclusiones. Fase: 3 Ejecucion.

Comprobacién.- Consiste en verificar la existencia, legalidad, autenticidad vy
legitimidad de las operaciones realizadas por una entidad, a través de el examen de la
documentacion justificadora o de respaldo. Fases: 1 Conocimiento Preliminar y 3

Ejecucion.

Calculo.- Consiste en la verificacion de la exactitud y correccidn aritmética de una
operacion o resultado, presentados en informes, contratos, comprobantes y otros. Fase:

3 Ejecucion.

Revision Selectiva.- Consiste en una breve o rapida revisién o examen de una parte del
universo de datos u operaciones, con el proposito de separar y analizar los aspectos que
no son normales y que requieren de una atencion especial y evaluacion durante la

ejecucion de la auditoria. Fases: 1 Conocimiento Preliminar y 3 Ejecucion.

Inspeccion.- Esta técnica involucra el examen fisico y ocular de activos, obras,
documentos, valores y otros, con el objeto de establecer su existencia y autenticidad;
requiere en el momento de la aplicacion la combinacion de otras técnicas, tales como:
indagacion, observacion, comparacion, rastreo, analisis, tabulacion y comprobacion.

Fase. 3 Ejecucion.

120



Ademas de las técnicas indicadas, en la auditoria de gestion se conocen otras como las

siguientes:

Verificacion.- Esta asociada con el proceso de auditoria, asegura que las cosas son
como deben ser, podria verificarse operaciones del periodo que se audita y otras de

periodos posteriores. Fases: 2 Planeamiento y 3 Ejecucidn

Investigacion.- Examina acciones, condiciones y acumulaciones y procesamientos de
activos y pasivos, y todas aquellas operaciones relacionadas con éstos. Fases: 1

Conocimiento preliminar, 2 Planificacion, 3 Ejecucion y 5 Seguimiento.

Intuicion.- Es la capacidad de res puesta o reaccion rapida manifestada por auditores
con experiencia, ante la presencia de ciertos sintomas que inducen a pensar en la

posibilidad de un hallazgo. Fases: 1 Conocimiento Preliminar y 3 Ejecucion.

Sospecha.- Es la accion de desconfiar de una informacion que por alguna razon o
circunstancia no se le otorga el crédito suficiente; la sospecha obliga a que el auditor
valide dicha informacién y obtenga documentacion probatoria. Fases: 1 Conocimiento

Preliminar y 3 Ejecucion.

Sintesis.- Preparacion resumida de hechos, operaciones o documentos de caréacter legal,
técnico, financiero, administrativo o de otra indole. Fases: 1 Conocimiento Preliminar y

3 Ejecucion.

Muestreo Estadistico.- Es la aplicacion de los procedimientos de auditoria a una
proporcién inferior al ciento por ciento de las operaciones de una entidad, proyecto,
programa o actividad, con el propoésito de evaluar las caracteristicas y de inferir a su

universo. Fase: 3 Ejecucion.

6.7.7 Papeles de trabajo

Los papeles de trabajo, se definen como el conjunto de cédulas y documentos

elaborados u obtenidos por el auditor gubernamental, producto de la aplicacion de las
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técnicas, procedimientos y mas practicas de auditoria, que sirven de evidencia del

trabajo realizado y de los resultados de auditoria revelados en el informe.

Por tanto, constituyen los registros y documentos mantenidos por el auditor de los
procedimientos por él seguidos, de las comprobaciones parciales que realizo, de la
obtenida y de las conclusiones a las que arrib6 en relacién con su examen; pueden
incluir: programas de trabajo, analisis, anotaciones, documentos de la entidad o de
terceros, cartas de confirmacion y manifestaciones del cliente, extractos de documentos

de la institucién y planillas o comentarios preparados u obtenidos por el auditor.
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PROCESO DE LA
AUDITORIA:

CAPITULO I: ENFOQUE DE LA AUDITORIA
CAPITULO II: INFORMACION DE LA ENTIDAD
CAPITULO Ill: RESULTADOS GENERALES

CAPITULO IV: RESULTADOS ESPECIFICOS POR
COMPONENTES
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE
SANTA CLARA

Auditoria de Gestion a: la Administracion de Talento Humano
en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santa

Clara por el periodo comprendido entre el 1 de Enero de 2013
hasta el 31 de Diciembre de 2013

Santa Clara — Pastaza
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Seguimiento al cumplimiento de recomendaciones

Falta de indicadores de gestion

Falta de documentos e informacién actualizada en los
expedientes de
servidores y trabajadores

No se establecieron mecanismos y procedimientos para el control
de
asistencia y permanencia de las servidoras y servidores
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No se contdé con un manual de descripcion, valoracion y
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Falta de politicas y procedimientos para la evaluacion del
desempefio
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Falta de rotacion de las servidoras y servidores

CAPITULO V

ANEXOS Y APENDICE

Anexo 1 Servidores Relacionados con la Auditoria

Anexo 2 Cuadro de expedientes sin requisitos previos
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RELACION DE SIGLAS Y ABREVIATURAS UTILIZADAS

FODA Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas

GAD Gobierno Autonomo Descentralizado

ING Ingeniero

LOSEP Ley Organica del Servicio Publico

SIG-AME  Sistema Informatico de Gestion de la Asociacién de Municipalidades del
Ecuador
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ORDEN DE TRABAJO PRELIMINAR
OFICIO: 001
ORDEN DE TRABAJO No: 001

Santa Clara Diciembre 15 de 2014

Sefior
Espin Romero Stalin Bladimir
Alumno Universidad Técnica de Ambato

De mi consideracion:

De conformidad con el Plan de Actividades de Auditoria para el presente afio, lo
designo como auditor y dispongo a usted la realizacion de la “Auditoria a la Gestion de
la Jefatura de Talento Humano”, del Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal
del Cantdn Santa Clara.

El alcance de la auditoria cubre el periodo Enero 2013 a Diciembre del 2013, y se
relaciona con Evaluar el cumplimiento de las disposiciones legales aplicadas en el
proceso para los Contratos de trabajo amparados por el Cédigo del Trabajo en la Ley de
Servicio Publico del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Santa
Clara.

El objetivo general de la auditoria es evaluar la eficiencia, eficacia y ética en el
cumplimiento de los objetivos planteados y el desarrollo de los procesos institucionales
por el periodo Enero 2013 a Diciembre 2013.

El tiempo estimado para la ejecucion de esta accion de control es de 60 dias laborables
que incluiran la lectura del borrador del informe y la conferencia final.

Atentamente

Dr. Esteban Caiza
DIRECTOR DE TESIS
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NOTIFICACION DE UNA AUDITORIA AL GAD DE SANTA CLARA
OFICIO No. 002

Santa Clara, Diciembre 18 de 2014

Seccidn: Departamento de Talento Humano
Asunto: Notificacion inicio de la Auditoria

Ingeniero

César Castro

ALCALDE DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTON SANTA CLARA
Presente

Por medio de la presente, notifico a usted que la Auditoria de Gestidn que se esta por
realizar en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Santa Clara, se
efectuara en el lapso de estos dos meses siguientes; auditoria que se enfocara en las
gestiones llevadas a cabo por la institucion en el departamento de talento Humano, por
el periodo correspondiente entre el 1 de Enero de 2013 hasta el 31 de diciembre del
2013.

Evaluar el cumplimiento de las disposiciones legales aplicadas en el proceso para los
contratos de trabajo amparados por el Cédigo de trabajo en la Ley de Servicio publico
del GADM del canton Santa Clara, y presentar una opinién sobre los aspectos
administrativos y operativos de la institucion y demostrar si estos son llevados de
manera efectiva, eficiente y éticos.

La Auditoria de gestion implicara la revision de las pruebas de los registros que
consideremos necesarias por lo que desde ya apelamos a su total apertura y
comprension relacionados a la informacion que solicitaremos a los funcionarios
responsables.

El control interno institucional sera otro de los elementos a evaluar dentro del proceso a
auditar, con la finalidad de planificar correctamente, y determinar la naturaleza, la
oportunidad y los alcances de los procedimientos en cuestion, aspectos que seran
oportunamente informados a usted, considerando para ello las normas de auditoria
generalmente aceptadas.

La programacion estimada es:
e Inicio: 9 Enero del 2015
e Finaliza: 25 Febrero del 2015
e Entrega de informe 10 Mayo de 2015

Contando desde ya con su colaboracidén me suscribo de usted.

Atentamente

Stalin Espin Romero

129



CAPITULO I

ENFOQUE DE LA AUDITORIA

Motivo de la auditoria

La Auditoria de Gestion a la Unidad de Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Santa Clara, se realiz6 con cargo al Plan Anual de la
Unidad de Auditoria interna del afio 2013, y cumpliendo los requisitos establecidos en
el esquema de estructura externa del Informe final de Investigacion de la Universidad
Técnica de Ambato previo a la obtencion del titulo de Ingeniero en Contabilidad y
Auditoria, segin acuerdo CAU-P-667-2007(11/07) y resolucion N° 1685 —CU-P-2007.

Objetivos de la Auditoria

General

Verificar que el proceso de la Administracion de Talento Humano, se cumplié conforme

a las normas, politicas y disposiciones legales que rigen la materia en cuestion.

Especificos por componente

Administracién de Talento Humano

e Verificar que la Entidad cuente con un Plan de Talento Humano

e Verificar que la Entidad para la contratacién, Nombramiento y posesion de los
servidores y trabajadores, cont6 con los requisitos establecidos.

e Comprobar que la Unidad de Talento Humano emitié y difundio las politicas y
procedimientos para la evaluacion del desempefio periédicamente.

e Evidenciar que la evaluacion al desempefio se efectué de manera técnica y en
funcion de las actividades establecidas para cada puesto de trabajo

e Comprobar que la entidad cuente con un plan de capacitacion, aprobada por la

méxima autoridad.
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e Comprobar que la capacitacion se promociond de manera técnica y objetiva de
acuerdo a las necesidades y funciones del personal.

e Verificar si la Unidad de Talento Humano establecié acciones orientadas a la
rotacion del personal, en base a criterios técnicos y en areas similares.

e Verificar si la Unidad de Talento Humano establecid6 mecanismos apropiados
que permitan controlar la asistencia y permanencia del personal.

e Verificar que los Jefes inmediatos precautelen la presencia fisica del personal
durante la jornada laboral y el cumplimiento de sus funciones.

e Verificar si la Unidad de Talento Humano mantiene actualizada la informacion
del personal de la entidad.

e Verificar que en todos los procesos de administracion de talento humano se

observo la normativa vigente.

Alcance de la auditoria

La auditoria de gestion comprendié el analisis a la administracion de Talento Humano,

por el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2013 y el 31 de Diciembre de 2013.
Enfoque de la auditoria

La auditoria de gestién estuvo orientada a determinar la eficacia del sistema de control
interno, en los procesos relacionados al area de Talento Humano, de acuerdo al
cumplimiento y metas institucionales.

Componentes auditados

Unidad Administrativa de Talento Humano
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CAPITULO I

INFORMACION DE LA ENTIDAD

Naturaleza juridica

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Clara es persona juridica
de derecho publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estara
integrado por las funciones de participacion ciudadana; legislacion y fiscalizacion; vy,
ejecutiva previstas en el Cadigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia y
Descentralizacion, para el ejercicio de las funciones y competencias que le corresponde.
(Art. 53 del COOTAD).

Resefa Histérica del Cantén Santa Clara

Durante la primera fase de la conquista espafiola 1534-1550 los habitantes de la actual
Pastaza formaban parte de la familia etnolingliistica. Esta colonizacion destruyé gran

parte de los grupos autéctonos.

La region de la Canela no fue del interés suficiente para los espafoles, de alli la tardia
"catequizacion™ de la zona, con la creacion de la Mision de Canelos en 1624. La
busqueda de un camino méas corto hacia las misiones ubicadas en el Amazonas seria la
causa del poblamiento de la region de Puyo, y sobre todo el establecimiento de un lugar
estable y accesible para los puestos de avanzada, determinaba la fundacion de Puyo en
1.899.

Mera se crea en el afio de 1904 a la que se le llamé parroquia Mera en homenaje a Juan
Ledn Mera. (DPE, 1993: 87). Esta fundacion fue realizada por una expedicién militar
destacada por el Gobierno interesado en construir el ferrocarril Ambato-Curaray, a
insinuacion del padre Enrique Vacas Galindo quien como asesor del entonces
Presidente Eloy Alfaro, trato de incorporar a la Amazonia a la dindmica nacional

mediante la integracion vial.
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Los primeros colonos llegan a Puyo en 1905. Las expectativas del ferrocarril Ambato
Curaray quedan en eso; y no es hasta los afios 30 con las primeras prospecciones
petroleras por parte de la Leonard Explotacion, provoca uno de los primeros flujos
migratorios importantes, para 1938 Puyo ya tiene 1.073 habitantes (25% de la poblacién
total del Canton), Mera 965. La importancia de Puyo se acrecienta cuando se establece
el primer reparto militar en los alrededores de la ciudad y el traslado de la sede la
prefectura Apostolica de Canelos en 1.939 y en 1940 la Jefatura politica del Canton

Pastaza.

En el afio de 1934 con el fin de realizar estudios de prospeccién petrolera y estudios
geoldgicos, mediante contrato con el Estado entra la Compafiia Petrolera Shell, que
expropiando tierras de los vecinos Tisilema, Mazon y Murtinho instalo su campamento
en la parte plana del sector, alrededor del cual se fue formando un caserio que adopto el

nombre de Shell.

El afio de 1942 se convierte en importante para la vida de del poblado de Shell, ya que
en ese afo llega la carretera desde Bafios y también se construye el campo de aviacion

que es desde entonces en uno de los mas importantes de la region.

La presencia de la compaiiia Shell, posibilita la construccion de vias y pistas aéreas en
diversos lugares (Shell-Mera, entre ellos), a través de las cuales llegan nuevos
migrantes, a los que se suman los afectados por el terremoto que sacudio en 1950 la
zona de Ambato y Pelileo, este nuevo flujo migratorio dinamizarian la agricultura y el

comercio.

La compafia petrolera en el afio de 1949 abandona el lugar y deja realizadas varias
obras de infraestructura, como son el campo de aviacion, villas para vivienda y otras

instalaciones que en el afio de 1954 son ocupadas por el Ejército ecuatoriano

A partir de 1952, el Estado ecuatoriano impulsa las operaciones realizadas por el
Instituto Linguistico de Verano, ILV (Wytcliffe BibleTranslation), siendo el campo de
aviacion de Shell una de las bases de operacion (el principal; centro se encontraba en
Limoncocha), desde la cual se realizaban "misiones de evangelizacion™ a los pueblos

amazonicos no evangelizados por la Iglesia Catolica y que no tenian contacto con la
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"civilizacion" occidental; estas acciones caeran como consecuencia la incorporacién de

los pueblos y etnias indigenas amazonicas al Estado Ecuatoriano.

La Provincia de Pastaza es creada en 1959 (Registro Oficial N0.963). Entre 1950-1962,
el canton Pastaza crece un 77,14% y Puyo lo hace en un 109,70%. La construccion de la
via Puyo-Tena y la Ley de Reforma Agraria y Colonizacion de 1964 permitira que hasta

1974 se entreguen 73.143 has a 1734 familias en la provincia.

El 4 de enero de 1947, con la inauguracion de la carretera Bafios-Puyo, los colonos

encontraron mayores facilidades para entrar y salir de la zona.

En 1949, el 20 de julio se iniciaron los trabajos de construccion de la carretera de la via
Puyo-Napo a cargo de la Junta Nacional Pro Oriente y el Ministerio de Obras Publicas.

Santa Clara se empieza a poblar desde 1955. En 1958 la Mision Josefina, compré la
hacienda Santa Clara de aproximadamente 300 Has al sefior Jesus Londofio, quien le
habia puesto ese nombre a la hacienda porque su esposa Sofia era devota de la virgen
Santa Clara de Asis. El objetivo era ubicar en este punto un tambo o paradero para hacer

maés facil el desplazamiento entre Puyo y Tena, ya que los caminos eran de herradura.

En 1958 se inicia la construccién de la carretera Puyo-Tena y se instala en Santa Clara
la primera escuela para indigenas en la hacienda Piatua y la Mision establece los

primeros cafetales.

La via posibilita la Ilegada de los primeros colonos fundamentalmente de la provincia
de Tungurahua atraidos por la explotacién maderera y ganadera. Los indigenas nativos
del lugar eran las familias Tapuy y Grefa. La posesion de las tierras fue posible por la
aplicacion de la primera Ley de Reforma Agraria, que eran denunciadas al IERAC para

su legalizacion.

Para 1964 la carretera llega a Santa Clara, la Misidn Josefina habia creado la escuela
Santa Clara y el hospital Ernesto Ophuls; situacion que posibilita que el 29 de diciembre
de 1966 Santa Clara sea declarada parroquia. El canton es creado el 2 de enero de 1992,

del cual Santa Clara es su cabecera cantonal.
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El 29 de diciembre de 1992, se publico en el Registro Oficial N° 31 de la Ley que crea
la Parroquia Santa Clara. Veinte y seis afios tuvo que soportar la desatencion de obras
de infraestructura basica por parte de las instituciones de la Provincia de Pastaza, de
quienes dependia en ese entonces, impidiéndole el desarrollo en diferentes campos, esto
motivo para que el pueblo se uniera e iniciara la lucha para la Cantonizacion, la cual se
hizo realidad el 2 de Enero de 1992, fecha en la que se publicé en el Registro Oficial N°.

844 la Ley de Creacion por el Estado.

Misién

Construir el bienestar de la sociedad del Canton Santa Clara, a través de la dotacion de
obras y servicios, desarrollo humano, social, ambiental, productivo y turistico, para
promover el desarrollo integral sostenible y procurar el mejoramiento de la calidad de

vida, con participacion y equidad para sus habitantes.

Vision

Santa Clara es un modelo de cogestion, donde existe ejercicio pleno de la ciudadania,
que promueve la equidad (género, etnia y edad) y la participacion de todos desde una
vision positiva que enfrenta el desarrollo. Santa Clara genera empleo, fomenta su
potencial productivo y turistico, los servicios bésicos son eficientes, cuyo desarrollo
humano esta basado en una educacién de calidad que responde a las necesidades basicas

del canton, respeta la diversidad y fortalece las identidades culturales.

Valores

Es la cualidad humana aceptada, apreciada y respetada por los servidores y las
servidoras del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Clara. Los
valores son permanentes y su validez no depende de circunstancias. Los principales
valores que sirven de orientacion y gula de la conducta de los servidores del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Clara constaran en el Cadigo de Etica y

son los siguientes:
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Integridad
Honradez
Responsabilidad
Equidad
Justicia, y
Probidad

Objetivos Generales

Contribuir al fomento y proteccion de los intereses cantonales, mediante la
aplicacion de las leyes, formulacion e implementacion de ordenanzas y

resoluciones municipales.

Impulsar el desarrollo integral del canton, sus areas urbanas y rurales, realizando
obras y servicios acorde a las funciones sefialadas en la COOTAD articulo 54 y
competencias exclusivas articulo 55 de la ley antes descrita y mediante
convenios para atender de manera concurrente aquellas actividades que

competen a otros niveles de gobierno.

Acrecentar el espiritu de integracion de todos los actores sociales y econdémicos,
el civismo y la confraternidad de la poblacién para lograr el creciente progreso

del canton.

Atender los problemas que enfrenta el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Santa Clara, en lo social, politico y econémico por medio de la

integracién y participacion ciudadana.

Linea Estratégica

Las lineas estratégicas para el cumplimiento de las metas, se encuentran expresadas

como funciones, siendo éstas las siguientes:
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b)

d)

f)

9)

Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcién territorial cantonal,
para garantizar la realizacion del buen vivir a través de la implementacion de
politicas publicas cantonales, en el marco de sus competencias constitucionales

y legales;

Disefiar e implementar politicas de promocion y construccion de equidad e
inclusién en su territorio, en el marco de sus competencias constitucionales y

legales;

Establecer el régimen de uso del suelo y urbanistico, para lo cual determinara las
condiciones de urbanizacién, parcelacion, lotizacion. division o cualquier otra
forma de fraccionamiento de conformidad con la planificacion cantonal,

asegurando porcentajes para zonas verdes y areas comunales;

Implementar un sistema de participacion ciudadana para el ejercicio de los

derechos y la gestion democratica de la accion municipal;

Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo, el de ordenamiento territorial
y las politicas publicas en el ambito de sus competencias y en su circunscripcion
territorial, de manera coordinada con la planificacion nacional, regional,
provincial y parroquial, y realizar en forma permanente, el seguimiento y

rendicion de cuentas sobre el cumplimiento de las metas establecidas;

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

participacion y equidad,;

Regular, controlar y promover el desarrollo de la actividad turistica cantonal, en
coordinacion con los demas gobiernos autonomos descentralizados,
promoviendo especialmente la creacion y funcionamiento de organizaciones

asociativas y empresas comunitarias de turismo;
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h)

)

k)

Promover los procesos de desarrollo econémico local en su jurisdiccion,
poniendo una atencion especial en el sector de la economia social y solidaria,

para lo cual coordinara con los otros niveles de gobierno;

Implementar el derecho al habitat y a la vivienda y desarrollar planes y

programas de vivienda de interés social en el territorio cantonal;

Implementar los sistemas de proteccion integral del canton que aseguren el
ejercicio, garantia y exigibilidad de los derechos consagrados en la Constitucion
y en los instrumentos internacionales, lo cual incluira la conformacion de los
consejos cantonales, juntas cantonales y redes de proteccion de derechos de los
grupos de atencidn prioritaria. Para la atencion en las zonas rurales coordinaré

con los gobiernos autbnomos parroquiales y provinciales;

Regular, prevenir y controlar la contaminacion ambiental en el territorio

cantonal de manera articulada con las politicas ambientales nacionales;

Prestar servicios que satisfagan necesidades colectivas respecto de los que no
exista una explicita reserva legal a favor de otros niveles de gobierno, asi como
la elaboracion, manejo y expendio de viveres; servicios de faenamiento, plazas

de mercado y cementerios;

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

el ejercicio de todo tipo de actividad que se desarrolle en él, la colocacion de

publicidad, redes o sefializacion;

Crear y coordinar los consejos de seguridad ciudadana municipal, con la
participacion de la Policia Nacional, la comunidad y otros organismos
relacionados con la materia de seguridad, los cuales formularan y ejecutaran
politicas locales, planes y evaluacion de resultados sobre prevencion, proteccion,

segundad y convivencia ciudadana;
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0)

Regular y controlar las construcciones en la circunscripcién cantonal, con

especial atencion a las normas de control y prevencion de riesgos y desastres;

p) Regular, fomentar, autorizar y controlar el ejercicio de actividades econémicas,
empresariales o profesionales, que se desarrollen en locales ubicados en la
circunscripcion territorial cantonal con el objeto de precautelar los derechos de
la colectividad.

g) Promover y patrocinar las culturas, las artes, actividades deportivas y recreativas
en beneficio de la colectividad del canton;

r) Crear las condiciones materiales para la aplicacién de politicas integrales y
participativas en torno a la regulacion del manejo responsable de la fauna
urbana; y,

s) Las demas establecidas en la ley.

Andlisis FODA
Fortalezas

e Contar con un marco juridico general que norma esta unidad administrativa.

e Gran porcentaje de servidores y trabajadores con amplios conocimientos y
experiencia.

e Presupuesto suficiente para contratacion de personal.

e Espacio fisico suficiente

e Equipo técnico multidisciplinario.

e Firmas de convenios interinstitucionales.

Debilidades

Falta de planes y programas de talento humano, aplicado y evaluado.
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Desconocimiento sobre la estructura organizacion al por parte del personal de la
entidad.

Deficiente normatividad interna.

Poca capacitacion del personal de la entidad.

Poca motivacion de los servidores y trabajadores.

Problemas legales internos, entre trabajadores y la institucion.

Poca confiabilidad del personal en la gestion de la Unidad de Talento Humano.
Poca rotacion de funciones, y ademas sin criterio técnico.

Personal administrativo sin funciones.

Contratacion de personal sin criterios técnicos, ni requisitos previos.

Deficientes mecanismos de comunicacién e informacion

Oportunidades

Coyuntura politica y organizativa a nivel local, regional y nacional

Firmas de convenios interinstitucionales para empleo, transferencia de
tecnologia.

Modelos de Gestion instaurados al alcance de todos los Municipios del pais
Disposicidn de Servidores publicos de carrera y con experiencia y de servidores
a contrato jovenes y emprendedores.

Instituciones publicas que brindan permanente capacitacion.

Amenazas

Dificultad de retener personal calificado, ante mejores ofertas laborales y
economicas.

Poca satisfaccion de la comunidad al recibir los servicios que ofrece la entidad.
Profesionales altamente competitivos.

Permanentes avances tecnologicos.

Poca disponibilidad de profesionales originarios del cantdn que se ajusten a los

perfiles solicitados por la institucion.
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Base legal

El Ilustre Municipio de Santa Clara, fue creado mediante Ley 844 del 2 de Enero de
1992 publicado en el Registro Oficial No. 378, el 7 de Febrero de 1992; mediante
Ordenanza de Cambio de Denominacion expedida el 25 de septiembre de 2000 se
reemplazé la denominacién a Gobierno Municipal de Santa Clara, posteriormente
mediante Ordenanza Modificatoria expedida el 4 de febrero de 2011, se denomind
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Clara. Las actividades del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Santa Clara, se encuentran

reguladas por las siguientes disposiciones legales:

e Constitucion de la Republica del Ecuador

e Ley Organica de la Contraloria General del Estado

e Ley Organica del Servicio Publico

e Leyde Desarrollo Seccional

e Ley Organica del Sistema de Contratacion Publica

e Cadigo de Trabajo

e Cadigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas

e Cobdigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia y Descentralizacion

e Reglamento General de Bienes del Sector Publico

e Reglamento Sustitutivo para el Manejo y Administracion de Bienes del Sector
Publico

e Reglamento de Responsabilidades

e Reglamento de Cauciones

Reglamentacion Interna y Ordenanzas y mas disposiciones legales y normativas que

rigen el sector publico.

Estructura orgéanica

El Gobierno Auténomo Descentralizado de Santa Clara, para el cumplimiento de su
mision y responsabilidades, esta integrado por los procesos internos que desarrollan las

siguientes Unidades Organizacionales
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PROCESOS GOBERNANTES

Concejo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Clara.
Alcaldia

Vicealcaldia

PROCESOS HABILITANTES DE ASESORIA

Gestion Juridica
Planificacion y Ordenamiento Territorial
Auditoria y Control de Gestion

Comunicacion social

PROCESOS HABILITANTES DE APOYO
Gestién Financiera

Gestién Administrativa

Secretaria General

Talento Humano

Unidad de proceso de apoyo bajo responsabilidad de la Coordinadora de Talento

Humano.

Misién:

Dinamizar y armonizar las actividades de recursos humanos, tendientes a conseguir el

cumplimiento 6ptimo y oportuno de los productos y servicios.

Atribuciones y responsabilidades:

a) Elaborar informes de seleccién de personal.
b) Elaborar la estructura ocupacional institucional.

c) Presentar el plan de capacitacion general institucional.
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d) Plan de evaluacion de desemperio.

e) Coordinar la evaluacion de desempefio a nivel institucional.

f) Proponer movimientos de personal.

g) Desarrollar e implementar los Subsistemas de: Reclutamiento y Seleccion de
Personal de acuerdo a normas establecidas en la LOSEP.

h) Capacitacion 'y Desarrollo; Clasificacion y Valoracion de Puestos;
Evaluacion del desempefio; Regimen Disciplinario; y Banco de Datos.

i) Administrard la ndémina y deméas sistemas de pago al personal en
coordinacion con la oficina de Contabilidad.

j) Propondra la implementacion de normas, reglamentos, que garanticen un
desarrollo adecuado del Sistema y una utilizacion y participacion optima de las
capacidades funcionales del personal,

k) Participar como delegado del empleador en las negociaciones de contratos
colectivos, juntamente con el Alcalde o su Delegado, Asesor Juridico, y Director
Financiero.

I) Determinar los requerimientos y especificaciones técnicas de la ropa de trabajo y
del equipo de proteccién individual para cada trabajador del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Clara

m) Coordinar con las comisiones de segundad interna, sobre la prevencion de
accidentes, en el cumplimiento de los trabajadores de las normas, reglamentos y
disposiciones internas y externas, respecto a Seguridad e Higiene del Trabajo.

n) Programar y ejecutar eventos de capacitacion de seguridad e higiene del trabajo.

0) Realizar las acciones de conformidad con el articulo 52 de la LOSEP.

p) Programar y dirigir la organizacién administrativa del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal de Carlos Julio Arosemena Tola, a base de la
formulacién de manuales de procedimientos y demas regulaciones relativas al

funcionamiento de los diferentes subprocesos.

Productos:

a) Planificacion Operativa Anual.
b) Informe de seleccidn de personal.
¢) Estructura ocupacional institucional.

d) Plan de capacitacion general institucional.
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e) Informe de ejecucion del plan de capacitacion institucional.

f) Plan de evaluacion de desempefio.

g) Informe de evaluacion de desempefio.

h) Informes de movimientos de personal.

i) Planificaciones, informes y evaluaciones mensuales.

j) Informe sobre la evaluacion de desempefio del personal institucional.

k) Informe sobre control de las tareas de guardiania, vigilancia y limpieza de
edificios, instalaciones y mas servicios,

I) Informe de control de asistencia.

m) Manuales, instructivos y reglamentos, en materia de Talento Humano.

n) Informe de asesoramiento técnico administrativo en materia de Talento Humano
y de organizacion,

0) Informe de finiquito de relacion laboral de servidores publicos

GRAFICO N° 17 : Estructura organizacional del GAD Municipal
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Fuente: Reglamento Orgénico de Gestion GAD Municipal
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Monto de recursos examinados

No aplica por la naturaleza de la auditoria.

Nomina de servidores relacionados con la Auditoria

Anexo 1
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CAPITULO I

RESULTADOS GENERALES

Seguimiento al cumplimiento de recomendaciones

No se realizo el seguimiento de recomendaciones de examen especial al Proceso de
Planificacion. Contratacion. Almacenamiento y Distribucion, Registro. Control.
Custodia y Uso de Bienes de Larga Duracion, por el periodo comprendido entre el 01 de
julio de 2009 y el 31 de diciembre de 2012, en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Santa Clara, de la Provincia de Pastaza; y, el examen especial a los
procesos de adquisicion de repuestos, combustibles y lubricantes y su utilizacion del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Santa Clara, de la provincia de
Pastaza, por el periodo comprendido entre el 01 de enero de 2011 y el 15 de marzo de
2013; por cuanto estas acciones de control se encontraron en tramite de aprobacion pero
no procedieron en lo mas minimo con la intencion de acelerar el tramite que hubiese

ayudado a evitar contratiempos futuros.

Falta de Indicadores de Gestién

El Jefe Administrativo de Talento Humano, durante el periodo sujeto a examen, no
prepar0 ni dispuso los parametros e indicadores de gestion de acuerdo a la misién y
vision institucional, por lo que la entidad no conto6 con las herramientas de planificacion
desarrolladas como parte del proceso administrativo que permitan medir los resultados y
evaluar su gestion en términos de eficiencia, eficacia y economia; tampoco se realizd
evaluaciones tendientes a conocer los resultados de sus actividades, establecer si se
satisfizo la necesidad de los servicios, medir la calidad, cantidad, grado y oportunidad

de los servicios prestados.
El Alcalde, el director Financiero, el Jefe Administrativo de Talento Humano, no

disertaron los indicadores de gestion por lo que inobservaron el articulo 15 del

Reglamento de la Ley Orgéanica de la Contraloria General del Estado; numeral 5.4.1 de
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la Guia Metodoldgica de Planificacion Institucional y la Norma de Control Interno 200-

02 Administracién Estratégica.

Al Alcalde con oficio 099-25275-3-2013- JVP-GADMSC, al ex Jefe Administrativo de
Talento Humano con oficio 100-25275-3-2013- JVP-GADMSC, al Jefe Administrativo
de Talento Humano con oficio 098-25275-3-2013- JVP-GADMSC, al ex director
administrativo financiero con oficio 101-25275-3-2013-JVP-GADMSC. al ex director
administrativo financiero con oficio 102-25275-3-2013- JVP-GADMSC de 23 de
octubre de 2013, se le comunico los resultados provisionales.

El Alcalde con oficio 703 A-GADMSC de 15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de
noviembre de 2013, adjunta el memorando 0500 UATH de 13 de noviembre de 2013.
suscrito por el Jefe Administrativo de Talento Humano, en el que manifesto:

“...Si se ha evaluado la gestién municipal, y lo manifestado por usted en la conclusion,
carece de realidad, al sefialar que se haya tomado decisiones sin un adecuado
respaldo, si bien la aplicacion de indicadores permite medir porcentualmente el
cumplimiento o no con relacion a las metas y objetivos, esto no significa que su no

aplicacion da lugar a falta de respaldo en la toma de decisiones..."

El Alcalde, no adjuntd6 documentos que evidencien y sustenten la evaluacion a la
gestion administrativa municipal que sefiala en su comunicacion; por tanto la

observacion de auditoria se mantiene.

Conclusién

El Alcalde, el Director Administrativo Financiero y el Jefe Administrativo de Talento
Humano, no disefiaron indicadores de gestion, conforme lo establecen las disposiciones
emitidas por la Contraloria General del Estado, lo que la entidad no contd con las
herramientas de planificacion desarrolladas como parte del proceso administrativo que
permitan medir los resultados y evaluar su gestion en términos de eficiencia, eficacia y
economia, dejando a la Institucion sin la posibilidad de medir la calidad administrativa

y operacional de los empleados.
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Recomendacion

Al Alcalde

Dispondra y vigilarda que el Jefe Administrativo de Talento Humano, formule
indicadores de gestién, métodos de evaluacién y medios de verificacion que permitan
evaluar el cumplimiento de las actividades programadas en términos de eficiencia,

eficacia y efectividad.

Falta de documentos e Informacién actualizada en los expedientes de los servidores

y trabajadores

El Jefe Administrativo de Talento Humano, incorporo a trabajadores amparados bajo el
Caodigo del Trabajo, en cuyos expedientes no se encontraron documentos considerados
requisitos para el registro del nombramiento o contrato, como: declaracion juramentada
de bienes y autorizacion para que en caso de ser necesario se levante el sigilo bancario.
licencia profesional para los choferes, certificacion de no tener impedimento legal para
ejercer cargo publico, certificado de no adeudar al municipio, certificados de salud y
record policial; requisitos que presentaron a la Unidad de Talento Humano posterior a la
firma de los contratos y su respectiva legalizacion en la Inspectoria de Trabajo, lo que
impidié demostrar previamente su idoneidad, competencia, conocimiento, experiencia y
garantizar el desenvolvimiento eficiente y efectivo del personal en la gestion

institucional.

Ademas, no se contd con informacion actualizada del personal, pese a que desde el 2009
la Asociacion de Municipalidades del Ecuador, provey6 del programa informatico SIG-
AME, que mantiene un modulo para el area de talento humano, con las siguientes
opciones: ingresos, salidas, evaluaciones, rotacion, permisos, horario de trabajo; ademas
del Sistema Informatico Integrado de Talento Humano y Remuneraciones elaborado por
el Ministerio de Relaciones Laborales, lo que no permitié contar con informacion

oportuna y veraz para la toma de decisiones de la maxima autoridad.
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Asi mismo tos archivadores en los que se guardan los expedientes de los servidores y
trabajadores, no contaron con seguridades y protecciones como: puertas, vidrios, llaves,

por tanto tuvieron libre acceso personas ajenas a esta Unidad.

El Jefe Administrativo de Talento Humano, inobservo los articulos 231 de la
Constitucion de la Republica del Ecuador, 52 literal g) de la Ley Organica del Servicio
Publico. 14 del Reglamento de Utilizacion, Mantenimiento, Movilizacion y Control y
Determinacion de Responsabilidades, de los Vehiculos del Sector Publico y de las
entidades de derecho privado que disponen de recursos publicos; y, las Normas de
Control Interno 200-06 Competencias Profesionales, 407-03 Incorporacion del personal
y 407-10 Informacion actualizada del personal; vy, el articulo 14 de la Ordenanza
Reformatoria que reglamenta la Administracion de Recursos Humanos del Gobierno
Municipal de Santa Clara.

Al Alcalde con oficio 099-25275-3- JVP-GADMSC. al Jefe Administrativo de Talento
Humano con oficio 098-25275-3- JVP-GADMSC de 23 de octubre de 2013, y al exjefe
Administrativo de Talento Humano con oficios 067 y 100-25275-3-JVP-GADMSC de

17 y 23 de octubre de 2013. respectivamente, se comunicé estos hechos

El exjefe Administrativo de Talento Humano, en comunicacion de 21 de octubre de
2013, manifesta:

"...se incorporo personal administrativo y trabajadores bajo la modalidad de contrato
ocasional bajo la normativa establecida, sefialar que la convocatoria para Registrador

de la Propiedad se realizé bajo la normativa prevista en la ley..."

Lo expuesto por el exjefe administrativo de Talento Humano, no justifica la observacién
de auditoria, ya que no presentd documentos que respalde su afirmacién, por lo que el

comentario se mantiene.

El Alcalde con oficio 703 A-GADMSC de 15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de
noviembre de 2013, adjunta copias de memorandos enviados a la Unidad de Talento
Humano, y un documento adjunto con firma del Jefe Administrativo de Talento

Humano, detallados asi:
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El memorando No. 038-A de 24 de marzo de 2010, indico:

"... POR EL PRESENTE, ME PERMITO SOLICITARLE REALICE UNA REVISION DE
LA DOCUMENTACION PERSONAL DE TODOS Y CADA UNO DE LOS SENORES Y
SENORAS EMPLEADOS (AS) Y TRABAJADORES DE ESTA MUNICIPALIDAD, Y
PRESENTE EL CORRESPONDIENTE INFORME, RESPECTO AL CUMPLIMIENTO
DE LOS REQUISITOS PARA OCUPAR LOS CARGOS Y PUESTOS EN ESTE
MUNICIPIO, DETERMINADO EN EL CORRESPONDIENTE CONTRATO Y/O
NOMBRAMIENTO...Plazo para la entrega del informe 8 dias a partir de la presente

fecha..."

Ademas en el memorando No. 0131-A de 24 de septiembre de 2012, manifesto:

“...como Jefe Administrativo de Talento Humano, debe dar estricto cumplimiento a las
disposiciones legales del plazo™, para lo cual es su obligacion recopilar o completar los
documentos del personal que presta sus servicios en la institucion, para los tramites

correspondientes..."

Y en el memorando No. 124-A de 14 de septiembre de 2012, dispuso:

“..Sirvase dar estricto cumplimiento a las disposiciones legales sobre el plazo que se
tiene para la elaboracion de los contratos y la liquidacion del personal que ingresa a
esta institucion a prestar sus servicios licitos y personales bajo el régimen del Codigo
de Trabajo y de la Ley Organica del Servicio Publico en la municipalidad; caso
contrario sera responsable de las sanciones econémicas que le impongan al Gobierno
Municipal por el incumplimiento a esta disposicion por parte de las entidades publicas

de control, ademas de ser sujeto de otras sanciones pertinentes..."

En el memorando 72 A de 16 de mayo de 2012, manifesto:

“..Por reiteradas ocasiones ha existido reclamos por la demora en los tramites que se

realiza en la Unidad de Talento Humano; por tal motivo, dispongo mayor brevedad en
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los tramites tanto de ingreso como de salida del personal de la institucion,

responsabilizo a usted del cumplimiento de esta disposicion..."

El Jefe Administrativo de Talento Humano, con memorando 0500 UATH de 13 de
noviembre de 2013, transcribe textualmente parrafos del borrador de informe y

cuestiona el titulo del comentario, sin justificar la observacion de Auditoria.

El Alcalde, en las comunicaciones remitidas, da a conocer las disposiciones emitidas a
la Unidad de Talento Humano, pero no se adjunta ningin documento de respaldo que

justifique las observaciones de auditoria, por lo que el comentario se mantiene.

Conclusién

El Alcalde y el Jefe Administrativo de Talento Humano, en sus periodos de gestion,
incorporaron personal a la entidad, sin contar con los documentos considerados
requisitos, previo a la firma de contratos 0 nombramientos, siendo estos incorporados a
los expedientes posterior a la su legalizacion y registro en la Inspectoria de Trabajo, por
lo que no se pudo determinar la idoneidad, experiencia y conocimiento de los
trabajadores permitiendo el desenvolvimiento eficiente y efectivo de los recursos
humanos en la gestion institucional; ademas no existe informacion actualizada de los
servidores municipales lo que impide contar con informacion oportuna y veraz para la
toma de decisiones; y, los expedientes no cuentan con seguridades, por lo que el acceso
no es restringido; conforme lo establece la Constitucién de la Republica del Ecuador,
Ley Organica de Servicio Publico y disposiciones emitidas por la Contraloria General
del Estado.

Recomendaciones

Al Alcalde

Dispondra y vigilara que el Jefe Administrativo de Talento Humano, antes de la

incorporacion del personal, proceda con el control previo de los expedientes de los

servidores y trabajadores, mismos que contendran los documentos personales,
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académicos y los exigidos por la normativa vigente, para contar con informacion

oportuna para la toma de decisiones.

Al Jefe Administrativo de Talento Humano

Utilizara el Sistema Informatico SIG-AME, con la informacion completa y actualizada
de todo el personal de la entidad, para contar con informacion veraz y oportuna,

utilizando las opciones que el sistema ofrece.

Adoptara las acciones pertinentes con la finalidad de que los expedientes de los
servidores y trabajadores, tengan las debidas protecciones y seguridades y el area donde

se archivan estos documentos sea restringido el acceso a personas particulares.

No se establecieron mecanismos y procedimientos para el control de asistencia y

permanencia de las servidoras y servidores

El Jefe Administrativo de Talento Humano, no establecié mecanismos para controlar la
asistencia y permanencia del personal en sus puestos de trabajo, durante la jornada
laboral, tampoco los jefes departamentales reportaron novedades del personal a la
Unidad de Talento Humano, lo que impidio que se cuente con informacion real sobre el
cumplimiento efectivo de la jornada laboral en los horarios de trabajo establecidos, al
cumplimiento efectivo de sus labores, atencién oportuna de los servicios y logro de los
objetivos institucionales, asi como no se conociod el saldo de vacaciones que disponia
cada uno de los servidores, por tanto incumplieron el articulo 25 de la Ley Organica de
Servicio Publico y la Norma Control Interna 407- 09 Asistencia y permanencia del

personal.
Al Jefe Administrativo de Talento Humano con oficio 066-25275-3-2013-DR8-DPN-
Al, al exjefe administrativo de Talento Humano con oficio 067-25275-3-2013-DR8-

DPN-AI, se comunicd estos hechos, con fecha 17 de octubre de 2013.

El exjefe administrativo de Talento Humano, con comunicacion de 21 de octubre de
2013, manifesto:
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"... Debo indicar que lo que méas se establecié en la institucién son mecanismos de

control de permanencia del personal para lo cual detallo:

Se solicitd a los Directores llevar el Registro de entrada y salida, mismos que remitian
al final de la semana el reporte correspondiente.

Se remitié a todos los directores la necesidad de recordarles a través de la (sic)
jefatura Administrativa se cumple con la jomada de trabajo.

Se emiti6 el memorando en el que se solicitaba que los permisos personales deben tener
el visto bueno del Jefe Inmediato.

En referencia al memorando 315-DOP de fecha 25 de julio de 2011 se respondi6 que

no se puede evadir que los sefiores trabajadores registren su asistencia...”.

El documento, hace referencia a los mecanismos de control de permanencia del
personal, contiene tres hojas compuestas de los oficios 018-UARHS y 019-UARHSs de
18 de enero de 2011 y un formato para registro de entrada y salida dentro de las horas
laborables exclusivamente con fines institucionales, dirigido a Directores y Jefes
Departamentales y al Alcalde, respectivamente, pero estos registros no fueron llenados,

ni se condens6 esta informacion.

En respuesta, adjunta copia del oficio 430-UATH de 21 de noviembre de 2011, enviado
a los Directores incluida la Presidenta del Patronato Municipal, en el que recuerda el

horario de trabajo y solicita la socializacion con el personal a su cargo.

En el oficio 193 UARHSs de 12 de mayo de 2011 y una copia del formato que se
utilizard para los permisos dirigidos a Directores y Jefes Departamentales, que sefiala
que los permisos personales deben contar con el visto bueno del Jefe inmediato y la

validacion del Jefe de Talento Humano, caso contrario no tendra validez.
El Alcalde con oficio 703-A-GADMSC de 15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de

noviembre de 2013, adjunt6 el memorando 500 UATH de 13 de noviembre de 2013, en

el que sefalo:
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"...toda vez que si se ha implementado mecanismos de control de permanencia en la
jomada de trabajo como se expuso y consta en el borrador de informe sin que se haya

justificado lo comentado...".

Los comentarios vertidos por los servidores y ex servidores, no justifican la observacién
de auditoria ya que no se adjunta documentacion de respaldo referente a los
mecanismos y procedimientos adoptados por la Unidad de Talento Humano para el
control de asistencia y permanencia de los servidores y trabajadores, por lo que el

comentario se mantiene.

Conclusién

El Jefe Administrativo de Talento Humano en sus periodos de gestion, no establecieron
mecanismos de control de permanencia del personal en sus puestos de trabajo, conforme
lo establece la Ley Organica del Servicio Pablico y su reglamento y las disposiciones
emitidas por la Contraloria General del Estado, lo que impidié que se cuente con
informacion real sobre el cumplimiento de los horarios de trabajo establecidos en la
jornada laboral, atencion oportuna de los servicios y logro de los objetivos

institucionales

Recomendacion

Al Alcalde

Dispondra y vigilara que el Jefe Administrativo de Talento Humano y los Jefes
inmediatos establezcan procedimientos y mecanismos que precautelen la presencia

fisica del personal en su unidad, durante la jornada laboral y reporten novedades del

personal a su cargo.
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CAPITULO IV

RESULTADOS ESPECIFICOS POR COMPONENTES

COMPONENTE: Planificacién

No se estructuro, elaboré y presentd la planificacion de Talento Humano

El Jefe Administrativo de Talento Humano, no estructurd la planificacion de talento
humano, delineado de conformidad con el plan estratégico institucional portafolio de
productos, servicios, planes, proyectos, programas y procesos a ser ejecutados; basados
en diagnostico del personal, aprobados por el organo legislativo, que contengan
sistemas de clasificacion de puestos, reclutamiento y seleccion de personal, formacion,
desarrollo profesional y evaluacion del desempefio; lo que no garantiz6 el desarrollo
profesional, ni aseguro la transparencia, eficacia, vocacion de servicio del personal, asi
como la optimizacion de los recursos orientados a la consecucion de sus metas,
objetivos y planificacion estratégica, inobservaron los articulos 52 literal h), 56 de la
Ley Orgénica del Servicio Pablico. 141 y 142 de su Reglamento General y las Normas
de Control Interno 200-03 Politicas y practicas de talento humano y 406-01 Plan de

Talento Humano.

Al Alcalde con oficio 070-25275-3-2013- DR8-DPN-AI. al Jefe Administrativo de
Talento Humano con oficio 066-25275-3-2013- DR8-DPN-AI, al exjefe administrativo
de Talento Humano con oficio 067-25275-3-2013- DR8-DPN-AI. al ex director
administrativo financiero con oficio 068-25275-3-2013- DR8-DPN-AI y al exdirector
administrativo financiero con oficio 069-25275-3-2013- DR8-DPN-AI, de 17 de
octubre de 2013, se comunicé sobre estos hechos.

El exjefe administrativo de Talento Humano, con comunicacion de 21 de octubre de
2013. manifestd:

"..La Unidad de Talento Humano elabord el proyecto de ordenanza que regula la

Gestion Auténoma de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado
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Municipal de Santa Clara, la misma que tiene por objeto establecer instrumentos,
mecanismos y procesos relacionados con la gestion autonoma de Talento Humano con
el fin de propiciar eficiencia y obtener, a mas del desarrollo institucional continuo, una
motivacion de sus servidores y servidoras; y, su estabilidad, aplicando el sistema

integrado de desarrollo del talento humano de la institucion..."

La UATH emite el oficio 246-UATH de 30 de noviembre de 2011, en el que remite las
modificaciones a la Ordenanza que regula la gestion autonoma del Talento Humano del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Santa Clara, la misma que no fue

aprobado por el 6rgano legislativo municipal

En relacion a los planes de Talento Humano de los afios 2010. 2011 y 2013 no se
entregd ninguna documentacion que contenga la planificacion anual de talento humano,
debidamente sometida al 6rgano legislativo, por lo que la observacion de Auditoria se

mantiene.

Posterior a la lectura del borrador de informe, el Alcalde con oficio 703 A-GADMSC de
15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de noviembre de 2013. adjunté el memorando
500 UATH de 13 de noviembre de 2013, en el que indicdé el nombre del servidor
publico que es responsable del manejo del sistema SIG-AME, en los mdédulos de
presupuesto, contabilidad y roles de pago y fue capacitado en este sistema, sin
considerar que el comentario se refiere al componente Planificacion; sin adjuntar ningin

documento de respaldo que justifique el comentario, por lo que el mismo se mantiene.

Conclusion

El Alcalde, el Director Administrativo Financiero y el Jefe Administrativo de Talento
Humano, no elaboraron y aprobaron los planes de talento humano, que contengan
sistemas de: clasificacion de puestos, reclutamiento y seleccion de personal, formacion,
desarrollo profesional y evaluacion del desempefio, conforme lo establece la Ley
Organica del Servicio Publico, su Reglamento General y la normativa emitida por la
Contraloria General del Estado, lo que no garantiz6 el desarrollo profesional,

transparencia, eficiencia y vocacion de servicio del personal, asi como la optimizacién
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de los recursos orientados a la consecucion de sus metas, objetivos y planificacion

estratégica.

Recomendacion

Al Alcalde

Dispondra y vigilard que el Jefe Administrativo de Talento Humano, elabore
oportunamente el plan de talento humano que contenga sistemas de: clasificacién de
puestos, reclutamiento y seleccion de personal, formacion, desarrollo profesional,

evaluacion del desempefio y remitira al organismo legislativo para su aprobacion.

COMPONENTE: Clasificacion de puestos

No se conto con un manual de descripcidn, valoracion y clasificacion de puestos

El Jefe administrativo de Talento Humano, no disefio el manual de descripcion,
valoracion y clasificacion de puestos, que contenga la descripcion de tareas,
responsabilidades, el analisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de su
estructura organizativa, basado en la mision y objetivos de la entidad aprobado por la
méaxima autoridad, ademés la informacién de clasificacion de puestos debid ser
registrada en el sistema de informacion administrado por el Ministerio de Relaciones
Laborales, por lo que no se contd con esta herramienta que apoye la funcionalidad
operativa de las unidades y procesos organizacionales de la entidad, fundamentandose
en el tipo de trabajo, su dificultad, &mbito de accion, complejidad, nivel académico y
responsabilidad; asi como requisitos de actitud, instruccion y experiencia para
desempefar los puestos, cuyo uso debio ser obligatorio en todo hombramiento, contrato

ocasional o traslado y deméas movimientos del personal.

El Alcalde, los exdirectores Administrativos Financieros y los Jefes Administrativos de
Talento Humano, en sus periodos de gestion incumplieron los articulos 52 literal d), 61
y 62 de la LOSEP; 162 al 173 de su Reglamento General y las Normas de Control

Interno 200-04 Estructura Organizativa y 407-02 Manual de clasificacion de puestos.
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Al Alcalde con oficio 070-25275-3-2013- DR8-DPN-AI, al Jefe Administrativo de
Talento Humano con oficio 066-25275-3-2013- DR8-DPN-AI, al exjefe administrativo
de Talento Humano con oficio 067-25275-3-2013- DR8-DPN-AI, al exdirector
administrativo financiero con oficio 068-25275-3-2013- DR8-DPN-AL. a la exdirectora
administrativa financiera con oficio 069-25275-3-2013-DR8-DPN-AI, de 17 de octubre

de 2013, se comunico estos hechos.

El exjefe administrativo de Talento Humano, con comunicacion de 21 de octubre de
2013, manifesto;

"...Con fecha 11 de enero de 2012 el Sr Alcalde dispuso mediante Memorando N 004-A
se inicie con los procesos de clasificacion y valoracion de puestos, se procedié a
trabajar sin embargo debo indicar que hubieron ciertas controversias que no permitia

avanzar con los trabajos correspondientes..."

Lo expuesto por el exjefe administrativo de Talento Humano, no justifica la observacion
de auditoria ya que no se cumplié con la formulacion y revision periodica de la
clasificacion de puestos definiendo los requisitos para su desempefio y los niveles de

remuneracion, por lo tanto el comentario se mantiene.

Posterior a la lectura del borrador de informe, el Alcalde con oficio 703 A-GADMSC de
15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de noviembre de 2013, adjunt6 el memorando
500 UATH de 13 de noviembre de 2013, en el que indicé el nombre del servidor
publico que es responsable del manejo del sistema SIG-AME, en los mdédulos de
presupuesto, contabilidad y roles de pago y fue capacitado en este sistema, sin
considerar que el comentario se refiere al componente Descripcion, valoracion vy
clasificacion de puestos; sin adjuntar ningin documento de respaldo que justifique el

comentario, por lo que no se modifica el mismo.

Conclusién

El Alcalde, los ex directores administrativos financieros y los Jefes Administrativos de
Talento Humano, en sus periodos de gestion, no elaboraron y aprobaron un manual de

descripcion, valoracion y clasificacion de puestos que contenga la descripcion de tareas,
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responsabilidades, el analisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de su
estructura organizativa, basado en la mision, objetivos y mision de la entidad, aprobado
por la maxima autoridad, conforme lo establecen la LOSEP, su reglamento y las
normativa emitida por la Contraloria General del Estado, por lo que no se conto con esta
herramienta que apoye la funcionalidad operativa de las unidades y procesos

organizacionales de la entidad.

Recomendacién

Al Alcalde

Dispondra y vigilard que el Jefe Administrativo de Talento Humano conjuntamente con
los Directores Departamentales y Procuradora Sindica, elaboren el manual de
descripcién, valoracion y clasificacion de puestos, el mismo que se pondra en
conocimiento del Concejo para aprobacion y posterior socializacion con todas y todos

los servidores de la institucion antes de su aplicacion y cumplimiento.

COMPONENTE: Evaluacion del desempefio

Falta de politicas y procedimientos para la evaluacién del desempefio

El Alcalde, el Jefe Administrativo de Talento Humano y los Directores
Departamentales, no emitieron ni difundieron las politicas, procedimientos
armonizados, técnicas, métodos y protocolos para la evaluacion del desempefio, misma
que se fundamentara en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestion, basados en
los propositos y fines institucionales, el desarrollo de los servidores y trabajadores y el
mejoramiento continuo de la calidad del servicio publico prestado, por lo que la entidad
carece de informacion del rendimiento y productividad de los servidores y trabajadores
versus los niveles de eficiencia establecidos para cada funcion de las servidoras y
servidores municipales, desconociendo las necesidades de capacitacion o entrenamiento
personal o de promocion o reubicacion de acuerdo a la situacién real de la entidad en
referencia a talento humano; tampoco se obtuvieron resultados de medicién vy
estimulacion de la gestion de la entidad y de los procesos internos fundamentados en

una cultura organizacional, basada en la observacion y consecucion de los resultados
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esperados, asi como carece de una politica de rendicién de cuentas que motive al
desarrollo en la carrera del servicio publico, inobservaron lo dispuesto en los articulos
52 literal j). 76 al 80 de la Ley Organica del Servicio Publico; y 215 al 222 de su

Reglamento General y la Norma de Control Interno 407-04 Evaluacion del desempefio.

Al Alcalde con oficio 070-25275-3-2013- DR8-DPN-AI, al Jefe Administrativo de
Talento Humano con oficios 065 y 066-25275-3-2013- DR8-DPN-AI. al exjefe
administrativo de Talento Humano con oficio 067-25275-3-2013- DR8-DPN-AI. al
exdirector administrativo financiero con oficio 068-25275-3-2013- DR8-DPN-AI. al
exdirector administrativo financiero con oficio 069-25275-3-2013- DR8-DPN-AI. de 17

de octubre de 2013. se comunico estos hechos.

El exjefe administrativo de Talento Humano, con comunicacion de 21 de octubre de
2013, sefialo:

“..La Jefatura de Talento Humano manejaba fichas técnicas de indicadores de gestion

1

como medio de evaluacién a las atribuciones y responsabilidades...’

La ficha relacionada a 6rdenes de movilizacién, mas no el resultado de las evaluaciones

periddicas al personal de la entidad, por tanto la observacion se mantiene.

Posterior a la lectura del borrador de informe, el Alcalde con oficio 703 A-GADMSC de
15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de noviembre de 2013. adjunt6 el memorando
500 UATH de 13 de noviembre de 2013, en el que indicé el nombre del servidor
publico que es responsable del manejo del sistema SIG-AME, en los mddulos de
presupuesto, contabilidad y roles de pago y fue capacitada en este sistema, sin
considerar que el comentario se refiere al componente Evaluacion del desempefio; sin
adjuntar ningin documento de respaldo que justifique el comentario, por lo que no se

modifica el mismo.

Conclusién

El Alcalde, los Jefes Administrativos de Talento Humano y los Directores

Departamentales, en sus respectivos periodos de gestion, no emitieron ni difundieron las
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politicas, procedimientos armonizados, técnicas, métodos y protocolos para la
evaluacion del desempefio, misma que se fundamentard en indicadores cuantitativos y
cualitativos de gestion, basados en los propositos y fines institucionales, conforme lo
establece la LOSEP, su reglamento y la normativa emitida por la Contrataria General
del Estado, por lo que la entidad no dispuso de informacién del rendimiento y
productividad de los servidores y trabajadores versus los niveles de eficiencia
establecidos para cada funcion, desconociendo las necesidades de capacitacion o
entrenamiento personal o de promocién o de ubicacion de acuerdo a la situacion real de
la entidad; tampoco se midié y estimuld la gestion de la entidad y de los procesos
internos fundamentados en una cultura organizacional, asi como carece de una politica

de rendicion de cuentas que motive al desarrollo en la carrera del servicio publico.

Recomendacién

Al Alcalde

Dispondra y vigilara que el Jefe Administrativo de Talento Humano, formule politicas y
procedimientos de evaluacion de personal, las mismas que después de ser aprobadas y
divulgadas entre los servidores, ordenara su ejecucion. La evaluacion la efectuara el Jefe
inmediato con la participacion de un delegado de Talento Humano, los resultados
permitiran establecer si el rendimiento de los servidores y trabajadores se ajustan a las

exigencias del cargo que ocupa y adoptara las acciones correctivas pertinentes.

COMPONENTE: Formacion y Capacitacion

Falta de aplicacion y evaluacion del plan de capacitacion

Los Jefes Administrativos de Talento Humano, durante los afios 2010 y 2011 no
elaboraron los planes de capacitacion y entrenamiento continuo, de manera técnica,
constante y progresiva, en todos los niveles de la entidad, de acuerdo a las necesidades
reales de capacitacion de los servidores y trabajadores municipales y que tengan
relacion con el puesto que desempefian con la finalidad de obtener un mejor

rendimiento y elevar la calidad de su trabajo.
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Durante los afios 2012 y 2013, se formularon y se aprobaron los planes de capacitacion,

pero no se cumplieron ni evaluaron, con el objetivo de mejorar la gestion institucional

Ademaés no se propicid para que el personal que recibié capacitacion multiplique los

conocimientos adquiridos con el resto del personal de la entidad.

Tampoco se requirié a los beneficiarios de la capacitacion, la presentacion de los
certificados de los cursos, talleres, seminarios, entre otros; pues al reprobar se debieron
reintegrar todos los valores invertidos en las capacitaciones, como: pago de inscripcion
del curso, viaticos y/o subsistencias y permisos; por lo que se inobservé el articulos 234
de la Constitucion de la Repuablica del Ecuador, 52 literal i) y p). 69 al 74 de la Ley
Orgéanica del Servicio Publico; y 201. 202. 203, 209 y 210 de su Reglamento General y
la Norma de Control Interno 407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

Al Jefe Administrativo de Talento Humano con oficio 066-25275-3-2013- DR8-DPN-
Al, al exjefe administrativo de Talento Humano con oficio 067-25275-3-2013-\ DR8-
DPN-AI, de 17 de octubre de 2013, se comunico estos hechos.

El exjefe administrativo de Talento Humano, con comunicacion de 21 de octubre de
2013, adjunt6 copia del oficio 250-UATH de 29 de diciembre de 2011, en el que remite
el Plan General de Capacitacion para el afio 2012, para su aprobacion y cumplimiento,
sin acompafiar el mencionado plan debidamente aprobado, en relacién al Plan de
Capacitacion 2011, anexa dos hojas en la que describe el nombre del curso, areas,

trimestre, sin contar con la aprobacion de la méxima autoridad.

Lo expuesto por el exjefe administrativo de Talento Humano, no modifica el criterio de
Auditoria, debido a que no dispusieron de planes de capacitacion debidamente
estructurados y aprobados por la méxima autoridad, por lo que el comentario se

mantiene.
Posterior a la lectura del borrador del informe, el Alcalde con oficio 703 A-GADMSC

de 15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de noviembre de 2013, adjuntd el

memorando 500 UATH de 13 de noviembre de 2013, en el que transcribe textualmente
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et comentario del borrador del informe de auditoria, sin adjuntar ningin documento de

respaldo que justifique el comentario, por lo que éste se mantiene.

Conclusién

Los Jefes Administrativos de Talento Humano en sus periodos de gestion, no elaboraron
ni evaluaron los planes de capacitacion y entrenamiento continuo, tampoco se propicio
que fueran multiplicados al resto del personal, ni se solicitdé la presentacion de los
certificados por parte de los beneficiarios de la capacitacion, conforme lo establecen las
disposiciones emitidas en la Constitucion de la Republica del Ecuador, la Ley Organica
del Servicio Publico y su Reglamento General, asi como las emitidas por la Contrataria
General del Estado, por lo que se desconocio6 si se cumplid el objetivo de mejorar la

gestion institucional.

Recomendaciones

Al Alcalde

Dispondra y vigilara que el Jefe Administrativo de Talento Humano, formule y evalue
periédicamente el plan de capacitacion y entrenamiento continuo y sea presentado a la
méaxima autoridad para su aprobacion y ademas apoyara para la ejecucion dentro del
tiempo establecido, augurando en el Concejo en pleno mediante la disposiciéon de

presupuesto para dicha actividad.

Al Jefe Administrativo de Talento Humano

Propiciara las acciones pertinentes para que los conocimientos adquiridos por los
beneficiarios de las capacitaciones sean multiplicadas al personal, de acuerdo a sus
funciones.

Solicitara a los servidores y trabajadores que recibieron capacitacion entreguen en la

Unidad de Talento Humano copias de los certificados de los cursos, seminarios, talleres,

entre otros, para adjuntar a los expedientes, y verificar la aprobacion de los mismos.
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COMPONENTE: Rotacion de funciones

No existieron acciones orientadas a la rotacion de las servidoras y servidores

Los Directores Administrativos Financieros y Jefes Administrativos de Talento
Humano, en sus respectivos periodos de gestion, no establecieron las acciones
orientadas a la rotacion de las servidores y servidores municipales, procedimiento que
se dio sin considerar los criterios de: racionalizacion, periodos preestablecidos, criterios
técnicos, ampliar sus conocimientos y experiencias, evitar la existencia de personal
indispensable y disminuir errores, lo que impidio fortalecer la gestion administrativa
institucional y la utilizacion indebida de recursos, inobservaron los articulos 35, 36, 37,
38 y 52 literal f) de la Ley Organica del Servicio Publico; 68, 69 y 71 de su Reglamento
General y la Norma de Control Interno 407- 07 Rotacién de personal.

Al Jefe Administrativo de Talento Humano con oficio 066-25275-3-2013- DR8-DPN-
Al, al ex Jefe Administrativo de Talento Humano con oficio 067-25275-3-2013- DR8-
DPN-AI, al exdirector administrativo financiero con oficio 068-25275-3-2013- DR8-
DPN-AL, a la exdirectora administrativa financiera con oficio 069-25275-3-2013- DR8-

DPN-AI, se comunicd estos hechos, con fecha 17 de octubre de 2013.

El ex jefe de Talento Humano en comunicacion de 21 de octubre de 2013, sefialo:

"..En la documentacion se detalla todo el proceso para el traslado administrativo
fundamentado en el Art. 35 de la LOSEP, tomando en cuenta que la rotacion del
personal es imperativo dentro de la institucion en perspectiva de fortalecer la gestion

administrativa institucional y la utilizacién correcta del recursos humano...".

La documentacidn contiene cuatro hojas, las mismas que no evidencian la planificacién
necesaria para proceder técnicamente y de acuerdo a las necesidades de la institucion

con la rotacion de funciones, por lo que el comentario de Auditoria se mantiene.

Posterior a la lectura del borrador del informe, el Alcalde con oficio 703 A-GADMSC
de 15 de noviembre de 2013 y recibido el 18 de noviembre de 2013, adjuntd el
memorando 500 UATH de 13 de noviembre de 2013, en el que transcribe textualmente
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el comentario del borrador del informe de auditoria, sin adjuntar ningin documento de

respaldo que justifique el comentario, por lo que éste se mantiene.

Conclusién

Los Directores Administrativos Financieros y los Jefes Administrativos de Talento
Humano en sus periodos de gestion, no establecieron las acciones orientadas a la
rotacion de las servidores y servidores municipales, conforme lo sefiala la Ley Orgénica
del Servicio Publico y su Reglamento General, lo que impidié fortalecer la gestion

administrativa institucional y la utilizacion adecuada de los recursos humanos.

Recomendacién

Al Jefe Administrativo de Talento Humano

Establecera acciones orientadas a la rotacién del personal, de manera racionalizada,
dentro de periodos preestablecidos, en base a criterios técnicos y en areas similares para
no afectar la operatividad interna de la entidad, para capacitarlos a cumplir diferentes
funciones en forma eficiente y eliminar las deficiencias administrativas y utilizacion
indebida, ademés se considerara aspectos técnicos que ayuden a calificar al personal
para ver en que tipo de trabajo se desenvuelve de mejor manera, y se llevara un registro
mediante la manipulacion correcta del sistema SIG-AME para evitar el exceso de

tiempo en un mismo cargo de algun trabajador.

Administracién

La presente propuesta de “Auditoria de Gestion a la Unidad Administrativa de Talento
Humano del GAD Municipal de Santa Clara” es ejecutada por el Alcalde del Canton
Santa Clara, Ing. Cesar Castro, el mismo que requiere de las fases necesarias de la
auditoria para la aplicacion de dicha propuesta, mismas que han sido dirigidas por el
Investigador, Sr. Stalin Espin Romero, lo cual permite la obtencién de la informacién
requerida para una toma de decisiones adecuadas para el logro de los objetivos del GAD

Municipal.
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Previsién de la Evaluacion

La evaluacion y seguimiento del presente trabajo esta basada en el aspecto tedrico
concerniente a la Auditoria de Gestion y sus fases, mismas que se han indicado en
capitulos anteriores , con el fin de establecer el disefio de una Auditoria de Gestion en

los componentes de la empresa como son: Administrativo, Financiero, Operativo.

Los beneficiarios de la presente propuesta serdn la Unidad Administrativa de Talento
Humano del GAD Municipal de Santa Clara asi como los deméas departamentos de la
Institucion ya que podran contar con una herramienta de control que permita establecer
las causa de las falencias que se presente, y tomar medidas correctivas a tiempo, asi
también los empleados y trabajadores se veran beneficiado puesto que se sentiran menos
perjudicados en un ambiente célido de trabajo lo que ocasionard un mejor desempefio

laboral.
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ANEXO 1

N2 | CEDULA NOMBRES CARGO R.M.U
1 | 1802849735 ACUNA FELIX LUIS ALBERTO TECNICO DE OBRAS PUBLICAS 1.212,00
5 | 1600694507 AGUINDA ALVARADO ERIKA LIZETH AUXILIAR DE SERVICIOS MUNICIPALES 354,00
3 1500026560 AGUINDA ANDY SALVADOR AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
4 1600308892 AGUINDA GREFA EDWIN FRANCISCO OBRERO EA 406,62
5 | 1600105306 AGUINDA GREFA JORGE BARTOLO AYUDANTE OPERADOR JA 386,25
¢ | 1600076325 AGUINDA GREFA JOSE ALFONSO OPERADOR DEL SISTEMA DE AGUA 411,12
7 1600261588 AGUINDA GREFA MIGUEL GABRIEL TECNICO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABA 733,00
3 1600168379 ?SAU’\I:;]:)SQO GREFA SALVADOR OPERADOR SA 474,83
g | 1600483786 AGUINDA GREFA WILMER AGUSTIN AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00

10 | 1600465304 AGUINDA PILLA CRISTIAN RIGOBERTO | DIRECTOR DE OBRAS PUBLICAS 1.676,00
11 1600175754 AGUIRRE BARRIGA CAMILO ELOY ASIST TEC DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL 622,00
12 | 1600198715 AGUIRRE BARRIGA CLARA MARINA SECRETARIA MUNICIPAL 585,00
13 1600649519 ﬁfEL)l(ls,’-l\‘l\ElDER ILLICACHI KEVIN AYUDANTE DE MECANICA 380,00
14 1600445231 AGUIRRE SOLIS VERONICA MARIELA COORDINADORA DE TALENTO HUMANO 1.212,00
15 1600453243 AILLON GUAMAN DIEGO HECTOR CHOFER 2 EJES 455,45
16 | 1600575094 AILLON GUAMAN SELENA LILIBETH TECNICO DE DESARROLLO ECONOMICO LOCAL. 675,00
17 | 1600267171 AJILA ANA LEONILA SECRETARIA MUNICIPAL. 622,00
18 1600448375 AJILA GIA JORGE VINICIO DOCENTE | 640,00
19 1600456956 gll_IYBAEi?'I())O AGUINDA AURELIO GUARDIA 380,00
20 1600639874 ALVARADO GREFA ALEX ROBERTO AUXILIAR DE SERVICIOS MUNICIPALES 360,00
51 | 1600275125 ALVARADO GREFA FRANCISCO NELSON | PROMOTOR ART?STICO Y CULTURAL 622,00
2 1600496937 Q(I')\/Béﬁﬁgo GREFA GEOVANNY OBRERO2 354,00
23 | 1600547200 ALVARADO LEJO JUAN JOSE AUXILIAR DE SERVICIOS MUNICIPALES JA 380,00
24 1600496994 Q;\\//'IAER?DO SHIGUANGO  RODRIGO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
25 1600257289 ﬁbvhﬁgégT% TANGUILA -~ ALFONSO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
26 | 1600350977 ANDI VARGAS CESAR MARIO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
57 | 1600309726 ANDI VARGAS DAVID DIONISIO OBRERO 375,00
28 1600523979 ANDY GREFA SANDRA MAGALY EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
29 0800474991 ARBOLEDA BAGUI SANTO HERMEN AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
30 | 1600342511 ARBOLEDA SANABRIA JOSE LEONARDO | ANALISTA DE PRESUPUESTO Y ESTAD?STICA 986,00
31 | 1500089030 ATIAJA JIMENEZ LUIS EFRAIN AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
32 1500927528 ]Asli(;;_lLLA VARGAS  GUILLERMINA DOCENTE CONTRATO 1 450,00
33 1500789811 AYERVE DURAN DANNY RUPERTO OPERADOR DA 465,58
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34 | 1801643188 | AYERVE MERINO RODRIGO JAIME COTIZADOR/PROVEEDOR 675,00
35 | 1600274938 | BALSECA REYES JIMMY MESIAS DIBUJANTE 675,00
3 | 1803803996 | BARRENO OLMEDO MANUEL MARIA | FISCALIZADOR 1.212,00
371500151996 | BARROSO ZABALA FLAVIO ROBERTO | CONCEJAL 1.710,00
3g | 1600402745 ii/'l\'FfZLFfCA)ZAR LLERENA — JUDITH | ) UxiLIAR DE OFICINA AB 527,00
39 | 1600609240 | BERMEO AGUINDA LUZMILA MATILDE | ASISTENTE DE TESORERIA 527,00
40 | 1600319741 | BERMEO AGUINDA PATRICIO NELSINIO | TRABAJADOR AGRICOLA 431,00
41 | 1600327934 | BERMEO AGUINDA WILSON BLADIMIR | AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
4 | 1803534864 | BOMBON MARCIAL FAUSTO ENRIQUE | DOCENTE CONTRATO 2 400,00
43 | 1600518813 | BONILLA TROYA JAIR ALEXANDER INSPECTOR GENERAL 817,00
44 | 1600484958 | BORJA HINOJOSA GUIDO FRANCISCO | OBRERO 375,00
45 | 1600198283 | BORJA HINOJOZA NEICER NERVO OPERADOR NB 474,83
46 | 1600326860 | BRAVO RAMOS FABIAN MARCELINO | AUXILIAR DE BODEGA 416,25
47 | 1600484883 | BUNCHE CHAVEZ VICTOR HUGO AYUDANTE DE ALBANIL OT 380,00
48 | 1600575078 | BUNCHE CHAVEZ XIOMARA ZULAMITH | AUXILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 365,00
49 | 1600431025 | BUNSHE AGUIRRE EDISON RAUL DOCENTE G 775,00
5o | 1600492399 | BUNSHE AGUIRRE JANIO XAVIER AUXILIAR DE SISTEMAS INFORMATICOS 527,00
51 | 1600490294 | BUNSHE AGUIRRE JESSICA ANABEL EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
5, | 1600545667 | BUNSHE CHAVEZ BRANDO GUSTAVO | AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
53 | 1600258360 iLBJIIE\ILSAHRED o YUQUILEMA -~ GUSTAVO |\ \\/eNTARIADOR 675,00
54 | 1600121634 ?ggsgﬁﬂmo YUQUILEMA 10SE | Hiorer B 386,00
55 | 1600189029 | BUNSHE YUQUILEMA MIGUEL ANGEL | MAESTRO ALBANIL AB 417,34
5 | 1600100422 | BUNSHE YUQUILEMA SAMUEL CHOFER SB 422,96
57 | 1600195224 ELEJI\'TJiH“LIIN YUQUILEMA — LEONARDO | e \pOR DEL SISTEMA DE AGUA LB 410,64
cg | 1600675456 | CABRERA AGUIRRE WILMER ROBERT | AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
5g | 1600063240 | CABRERA LOPEZ MIGUEL ANGEL GUARDIA 500,00
60 | 1400145213 | CABRERA MIGUEL ANGEL CHOFER MC 403,95
61| 1600308835 | CALAPUCHA VARGAS MANUEL SERGIO | GUARDIA UNIDAD 380,00
62 | 1600506370 | CALDERON ROSERO LIGIA ELENA ASISTENTE DE COMPRAS PUBLICAS 585,00
63 | 1600507337 | CAMBAL VILEMA SANDRO XAVIER DOCENTE 23 DIAS 450,00
64 | 1600282204 | CAMPOS PAREDES EDISON IVAN ASIST. TEC. DESARROLLO ECONOMICO LOCAL 622,00
65 | 1600484925 | CARRASCO AGUINDA ABEL GONZALO | AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
o6 | 1600426116 ;’/\:;_ﬁilc(g on AGUINDA JORGE | harero 375,00
&7 | 1600341547 Eﬂiﬁ%ﬁ AGUINDA — MARGOTH | ¢ 1)\, cADORA DE CUIDADO 354,00
6g | 0601939564 | CARRERA EDWIN RODRIGO CARPINTERO RC 386,00
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69 | 0601853617 CASTRO PUMA VICTOR HUMBERTO ALBANIL VC 386,00
70 | 1600262461 CASTRO WUILCAPI ROMULO CESAR ALCALDE 3.800,00
71 1600331316 CHALAN ORDONEZ EDWIN FRANCISCO | CHOFER DAD 384,00
72 1103594303 CHAVEZ BARRENO ANGEL IVAN AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
73 | 1600484867 CHAVEZ INGA ELVER LENIN AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
74 1600551921 \C/R/IIGAL’Z:NGO VINUEZA LISBETH EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
75 1600627291 CIFUENTES BUNCHE CARLOS MIGUEL DOCENTE CONTRATO 1 450,00
76 1600275372 2ggIE;RAS MIRANDA  FRANKLIN TECNICO DE AVALUOS Y CATASTROS 675,00
77 | 0102384633 COYAGO CHACON JORGE PATRICIO AYUDANTE DE OPERADOR JC 406,62
78 1600279119 COYAGO CHACON LUIS CLODOVEO MAESTRO ALBARNIL LC 414,66
79 1400716054 COYAGO CHACON MIGUEL ALFONSO AYUDANTE DE OPERADOR MC 412,00
go | 1600251514 COYAGO CHACON VICTOR ARIOLFO ELECTRICISTAVC 439,51
g1 | 1600543290 CRIOLLO CHAFLA ANGEL EFRAIN GUARDIA COMPLEJO 400,00
82 1600440661 CUVI CUBE ABRAHAN FERNANDO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
83 1500238553 DAHUA TAPUY LORENZO ALBERTO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
g4 | 1802474054 DIAZ VILLACRES GLADYS CECILIA GUARDALMACEN 675,00
g5 | 0703540732 DUARTE PALACIOS ANGEL ANTONIO CHOFER RO. 455,45
86 0906504931 DUARTE TORAL JORGE GUBI OBRERO 375,00
87 1500774599 DURAN AYERVE VANESSA MARIBEL DOCENTEJ 500,00
gg | 1500158132 DURAN JARA FRANCISCO RODRIGO CHOFER SD 525,00
g9 | 1600339491 DURAN JARA NELSON EDI JEFE DE TALLERES Y MANTENIMIENTO DE MAQ 641,38
90 1600198111 DURAN JARA ROSA MERCEDES CONCEJAL 1.710,00
91 1800304188 DURAN MIRANDA LUIS AMABLE MAESTRO ALBARNIL LD 386,25
g7 | 1600161291 DURAN VICENTE JESUS ALBANIL VD 450,00
g3 | 0801004367 ESCOVAR HEICER ALFREDO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
94 1713360947 ESPARZA MELKE AUXILIAR DE SERVICIOS DE LIMPIEZA 365,00
95 1600234494 ESPIN LUIS HUMBERTO DIRECTOR DE DESARROLLO SUSTENTABLE 1.676,00
gg | 1600551194 ESPIN ROMERO STALIN BLADIMIR ANALISTA DE TALENTO HUMANO 585,00
g7 | 1600612905 GAIBOR BUNSHE GABRIELA LILI RECAUDADORA 675,00
98 1600455594 GARCIA VILEMA FRANKLIN RA?L DOCENTE CONTRATO 1 450,00
99 1600228058 f:g,i:ﬁé\l;g CARVAJAL JORGE CHOFER GJ 386,00
100 | 1600539496 GAVILANEZ RIVERA ERIKA LIZBEETH PSICOLOGA EDUCATIVA 500,00
101 | 1600283038 GAYAS VARGAS JOSE LUCAS ALBANIL VD 450,00
102 1600524092 GOMEZ BARRIONUEVO BETTY LUCIA AUXILIAR DE OFICINA 585,00
103 1600569733 GOMEZ CHARCO GINA KAREN DOCENTE CONTRATO 2 400,00
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104 | 1500549264 GOMEZ GUAMBO MARCELO FABIAN OBRERO 375,00
105 | 1500877475 GONZALEZ TAPIA JHONY ONOFRE AUXILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 365,00
106 1600225013 GREFA ALVARADO FAUSTO ALFREDO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
107 1600132870 (BSE::\:I':RDO GUATATOCA BARTOLO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
108 | 1600682205 GREFA GUATATUCA OSCAR EDISON AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
109 | 1600489114 GREFA HUATATOCA EDISON ROLANDO | AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
110 1600639296 GREFA HUATATOCA FABRICIO ELIAS AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
111 | 1500621188 GREFA LICUY ROSA MERCEDES CONSERIJE 354,00
112 | 1600523722 GREFA SHIGUANGO AIDA MARIA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
113 | 1500901069 GREFA SHIGUANGO MARIO SERGIO AUXILIAR DE SERVICIOS MUNICIPALES, 365,00
114 1600459992 fgill?lsES SHIGUANGO PATRICIA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
115 | 1500756646 GREFA SHIGUANGO PATRICIO JOSE AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
116 | 1600309577 GREFA TANGUILA ILDA ROSALINA CONCEJAL 1.710,00
117 1600616187 GREFA TANGUILA JUAN XAVIER AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
118 1600519928 GUAMAN AGUIRRE ALVARO JOSE AUXILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 365,00
119 | 1600317364 GUAMAN AGUIRRE NANCY MARISOL PRO SECRETARIA 817,00
120 | 1600488199 GUAMAN ASITIMBAY MANUEL AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
121 1600132136 GUAMAN BUNCHE ANGEL SERAFIN OBRERO2 354,00
122 0601684210 GUAMAN CASTRO SEGUNDO ABEL CHOFER SGC 386,25
123 0201557147 S:GAU“ﬁI?D%GUETE CHIMBO JUAN CHOFER VL 384,00
124 | 1600325706 GUEVARA LLERENA BETTY ELVIRA INSTRUCTORA DE MANUALIDADES 365,00
125 1600524613 GUINGLA GUINGLA XAVIER RODRIGO CONDUCTOR ADMINISTRATIVO 386,00
126 1600238065 HERNANDEZ HEREDIA ANA JULIA AUXILIAR DE SERVICIOS DE LIMPIEZA 365,00
127 | 1600341000 HERNANDEZ HEREDIA LUIS ENRIQUE MEC?NICO SOLDADOR 466,78
128 | 1500596372 HERRERA NOA ANGEL WILFRIDO OBRERO2 354,00
129 1600720450 EIUD:LL;ECF)(TO ALARCON NEYSER AUXILIAR DE SERVICIOS MUNICIPALES, 365,00
130 1711598522 HIDALGO VEINTIMILLA JUAN ALBERTO | TECNICO DE PLANIFICACION 1.212,00
131 1600167553 S(I)'\Il_(z:\lo;: NUREZ ADALGUIZA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
132 1600421984 :IL_JQ;/:\I_TOOCA ALVARADO  ROGELIO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
133 | 1600647471 HUATATOCA ANDI WIMPER HENRY AUXILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 365,00
134 1600636698 ?:OASSEC(;CA GREFA RAMIRO CONSERJE INTERNO RM 360,00
135 1600307985 HUATATOCA LICUY MARUJA ELENA CONSERIJE INTERNO 365,00
136 1600445546 EXCE_\TOCA SHIGUANGO FRANCISCO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
137 1600367708 E'tJAAJDAILOCA SHIGUANGO JUAN OBRERO CH 386,25
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13g | 1600327256 ILLICACHI MOROCHO JUAN PEDRO CHOFER SB 422,96
139 1600365413 {I/'IE'LC(;A’SEIA MOROCHO PATRICIA SECRETARIA/CONTADORA 585,00
140 | 1600229023 ILLICACHI MOROCHO SILVIA EUFEMIA | SECRETARIA MUNICIPAL. 622,00
141 | 1500655789 INGA ASQUI BERTHA MARIANA AUXILIAR DE OFICINA. 527,00
142 1600428914 LI:I_:\:;JNDA HUATATOCA — GILBERTO OBRERO2 354,00
143 | 1600482671 IZURIETA BARRIGA NADIA GABRIELA AUXILIAR DE OFICINA NI 400,00
144 | 1801108554 IZURIETA RAMOS JUAN FRANCISCO MAESTRO ALBARIL JI 386,25
145 1600484909 LAAROAL'\A/”LLO BARRIONUEVO ~ SANDRA DOCENTE | 640,00
146 | 1600209330 JARAMILLO VALLEJO CLEVER PAUL AYUDANTE DE CUADRILLA 380,00
147 1600296089 JAAélIIJ-\II\L/II:\II-(ISO VALLEIO UBALDO MECANICO. 420,00
148 | 1600472375 JUEP GUATATOCA BLANCA MELIDA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
149 | 1600472383 JUEP GUATATOCA GRISELDA IBELIA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
150 | 1600362956 LANDA OCHA NESTOR LEONIDAS REGISTRADOR DE LA PROPIEDAD 1.676,00
151 | 0603358144 LARA VIZUETE ELIZABETH LIGIA DOCENTE G 775,00
157 | 1500548191 LICUY AGUINDA LUIS ENRIQUE AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
153 | 1600276313 LICUY HUATATOCA RAMON MARIO OBRERO 375,00
154 | 1500077118 LICUY TAPUY JORGE CESAR CONCEJAL 1.710,00
155 1600160491 II_D%FI,\I/EIIZNGO GUATATOCA FAUSTO PROMOTOR ART?STICO Y CULTURAL 622,00
156 | 1600358673 LOPEZ HUATATOCA MARIO CAMILO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
157 1600270563 ’F\:/IAAT(F::SBO CHAVEZ GUILLERMO TECNICO PROCESOS PRODUCTIVOS 612,00
158 1600327678 RME?\ILSONADO SEGURA  DARLINGTON OPERADOR DA 465,58
159 | 1600149189 MALUCIN LEON LILIA MARLENE ASISTENTE DE BIBLIOTECA 622,00
160 | 1600391328 MALUCIN LEON LOURDES MARIA TECNICA PEDAGOGICA CIBV 550,00
161 1500792682 ::\{/IAA“%I:(ISLACTA DAHUA CARLOS AYUDANTE DE ALBARNIL OT 380,00
162 | 1600571721 MAYANCHA GOMEZ LUIS ALBERTO DOCENTE CONTRATO 2 400,00
163 | 1400103436 MENDEZ ROJAS LUIS EFRAIN OBRERO 375,00
164 | 1600400517 MENESES FREIRE PAUL ALEJANDRO OBRERO 375,00
165 | 1500888167 MENESES GUAMAN JHONNY JAVIER AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
166 | 1712131232 MERA RIVADENEIRA MIGUEL ERNESTO | DIRECTOR DE PLANIFICACION 1.676,00
167 | 1600370256 MOLINA MACHADO EDISON WILFRIDO | COORDINADOR DE DESARROLLO SOCIAL 901,00
168 | 160054249 MORA GUAMAN ESTALIN OLDEMAR GUARDIA 380,00
169 | 1600175705 MORA POZO ROSENDO HERIBERTO GUARDIA 500,00
170 | 1600215741 MORA POZO WILFRIDO GRACIANO AYUDANTE DE OPERADOR WM 410,64
171 | 1600568677 MORA SILVA EVER SANTIAGO GUARDIA 380,00
177 | 1600573024 MOSQUERA MAZA DIANA PIEDAD SECRETARIA GENERAL 1.676,00
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173 1501202186 MSI:'CAI;\ID?ES QUINATOA DILMA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
174 | 1500646672 MOYOTA ZAMORA HENRY EDUARDO TECNICO DE SISTEMAS INFORMATICOS 733,00
175 | 1500614944 MURNOZ ONA PABLO OSWALDO DOCENTEJ 500,00
176 | 1600336554 NAVAS CAJAS FERNANDO WLADIMIR MECANICO 530,23
177 1500739089 2I_R§)I(_,:ﬁ'\I;QR CASTRO ROLANDO CHOFER SD 525,00
178 | 1600555187 ORELLANA ORTIZ JAIME EMILIANO OBRERO2 354,00
179 | 1500534076 ORTIZ GUEVARA FREDY RODRIGO COORDINADOR DE TURISMO 1.212,00
180 | 1600296204 ORTIZ PEREZ ARGENTINA ALEXANDRA | GUARDIA AO1 450,00
181 | 1600229858 PADILLA SALAS WILSON MIGUEL CHOFER 2 EJES 455,45
187 | 1600439184 PAGUAY CUVI NELSON EFRAIN DOCENTE G 775,00
183 | 1600368748 PAGUAY CUVI ROBERTO OVIDIO TESORERO MUNICIPAL 1.212,00
184 | 1600612756 PAGUAY CUVISILVIA LUISA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
185 | 1600188252 PAREDES CASCO EDGAR COMISARIO MUNICIPAL 733,00
186 | 1600243735 PAREDES CASCO HECTOR EDUARDO AYUDANTE DE OPERADORHP 436,00
187 | 1600264392 PAREDES CASCO NELSON RODRIGO AYUDANTE DE TOPOGRAFO RP 386,25
188 1600318743 PAREDES CASCO WILSON GUSTAVO ilds%Rl\\/llg'(l')RRIZ DE EQUIPO PESADO ¥ 876,00
189 | 1600078131 PAREDES CASTRO DAVID GUSTAVO OBRERO2 354,00
190 | 1500724206 PAREDES ILLICACHI INGRID MARJORIE | SECRETARIA MUNICIPAL 585,00
191 | 1600560096 PARRA AYERVE KEVIN JAVIER AUXILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 365,00
197 | 1600435430 PARRA YELA WILMER NEFTALI JEFE DE TRABAJOS 500,00
193 | 0602640435 PARRA ZUNIGA EDGAR VINICIO CHOFER 2 EJES 455,45
194 | 1500615958 PAUCHI SHIGUANGO ELIAS PATRICIO OBRERO2 354,00
195 | 1600542581 PEREZ SUAREZ MARIA CRISTINA COCINERA 365,00
196 | 1600152803 PEREZ SUAREZ MERCY HERLINDA CONSERIJE 365,00
197 | 1600217911 PIEDRA PIEDRA LIDIA CARMITA RECTOR/A UEMIM 1.212,00
198 | 1500335953 PIZANGO ANDI CARLOS FRANCISCO OBRERO2 354,00
199 | 1600306771 POZO HERRERA MARIA EUGENIA GUARDIA UNIDAD 380,00
200 1600487134 g:llgGRLIJEILRA INCHIGLEMA MARIA DOCENTE CONTRATO 1 450,00
201 1600483463 25_:_’1?\::‘;2 MALDONADO Luis OBRERO 375,00
202 1600417701 g@\’\l/l\llfféo BELTRAN HOLGUER AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
203 | 1600679730 RAMOS CRUZ JEFERSON XAVIER CHOFER WR 435,65
204 | 1600611865 RAMOS MACHADO KASTHERN EFREN | AYUDANTE DE ELECTRICISTA KR 354,00
205 | 1600640823 RIOS PEREZ CESAR ALONSO AUXILIAR DE SERVICIOS ADMINISTRATIVOS 365,00
206 | 1600233777 RIVERA VERGARA ELENA DOLORES CONSERIE 365,00
207 | 1600284341 RIVERA VERGARA MACARIO ARIOLFO | OPERADOR SA 474,83
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208 | 1600542060 RODRIGUEZ JACOME CARLOS FREDY TECNICO AMBIENTAL 986,00
209 1600547283 2?;;'_?5 EZ MALDONADO  MANUEL AUXILIAR DE COMUNICACIONES 527,00
210 1600496226 ROMERO BORJA WILMER JAVIER CHOFER WRB 469,11
211 | 1600227480 ROMERO DURAN EDISON ALFONSO TOPOGRAFO 577,11
217 | 1600623738 ROMERO ORTIZ ERIK JORDY OPERADOR JRO 501,49
213 | 0600837033 SALAZAR ROMERO NELSON RODRIGO | OPERADOR NS 485,64
214 1801758788 SANGUIL CARGUA IRENE ORFELINA DOCENTE G 775,00
215 | 1600222523 SANMART/N TORRES FREDDY ALBERTO | DIRECTOR FINANCIERO 1.676,00
216 1600241812 i:ZII\\I/IK‘?_Fl;lnN TORRES JHONNY DIRECTOR ADMINISTRATIVO 1.676,00
217 1600504037 SDAATG—ﬁ)iROOSA INCHIGLEMA MAURICIO ANALISTA DE CONTABILIDAD 675,00
218 1600507766 SAULA LLIQUIN ANA MARIA DOCENTE CONTRATO 2 400,00
219 1400780423 2?::(:[11% NANKITIAI PICHAM FACILITADOR 450,00
220 1400727531 SHARUP SAANT FANNY SONIA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
221 1500657695 SHIGUANGO AGUINDA ELIAS DIONICIO | GUARDIA 380,00
222 1600280570 iill\(ASIlIJ-gNGO CHIMBO PATRICIO OBRERO2 354,00
223 1600699118 fEIOGI\lLi:I-l\R';gO TUNAY EDGAR AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
224 1500766025 SHIGUANGO VARGAS EDWIN ARTURO | AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
275 | 0603418997 SILVA DAQUILEMA MARTHA PAOLA DOCENTE G PS 775,00
226 | 1600265118 SILVA LLAMOCA AURELIO NEPTALI OPERADOR DEL SISTEMA DE AGUA 411,12
277 | 1600588915 SILVA LLAMOCA EDISON GEOVANY AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
228 1600153751 SILVA VALDIVIEZO SEGUNDO GUARDIA IS 450,00
229 | 1600362238 SOLIS CABRERA DORIS MARIBEL TECNICA DE RENTAS 675,00
230 | 1600648107 SUAREZ VARGAS JENNY MARILU AUXILIAR DE SERVICIOS MUNICIPALES. 450,00
231 1600098139 ZLlfl'AFROENZIO VILLACIS ~ SEGUNDO  JOSE OBRERO2 354,00
232 1712052958 -l(;:UVGAliIl;g ALVARADO FREDY OBRERO FT 386,25
233 | 1600574840 TAPIA GUEVARA TANIA MICHELE EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
234 | 1600611295 TAPIA RIVERA EVELYN JAZMINA ASISTENTE ADMINISTRATIVA 550,00
235 1600568198 TAPIA RIVERA KELYN TATIANA DOCENTE CONTRATO 2 400,00
236 | 1600494700 TAPIA ROJAS DARWIN MESIAS ELECTRICISTA 354,00
237 | 1600615874 TAPIA ROJAS PAOLA FERNANDA ASIST DEL REGISTRO DE LA PROPIEDAD Y MER 585,00
23g | 1600295651 TAPUY AGUINDA BERTA ERCILIA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
239 1500304926 TAPUY AGUINDA JUAN FRANCISCO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
240 1600578585 TAPUY AGUINDA LORENA MARILU EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
241 1600700619 TAPUY ANDY SONIA MARIBEL EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
242 1600550493 TAPUY CUENCA BYRON FERMIN AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
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243 | 1600640161 TAPUY CUENCA KATHERINE LIZBEETH | CONSERJE 354,00
244 | 1600194722 TAPUY GREFA ROSA ANTONIA CONSERIJE RT 500,00
245 1600801839 TIXE CUVI JOCONDA JACQUELINE EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
246 0603118498 TIXI CHALAN JUAN PABLO TECNICO DE GESTION DE RIESGOS 733,00
247 | 1802352094 TOALOMBO CLAVIJO LUIS EDUARDO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
248 1708895378 ;gg:?é\gA GUACHAMIN - SEGUNDO AYUDANTE OPERADOR JA 386,25
249 1600313678 TORRES ALBAN BLANCA CONCEPCION | SECRETRIA DE ALCALDIA 733,00
250 | 1600406993 TORRES ALBAN EDWIN RAMIRO OBRERO 375,00
251 | 1600145195 URRUTIA PAREDES LUIS GONZALO SOBRESTANTE 462,14
257 | 1500845571 VARGAS AGUINDA OCTAVIO RAFAEL AYUDANTE DE MECANICA 380,00
253 1600246928 VARGAS ANDI JAIME ALFREDO OBRERO2 354,00
254 | 1600297905 VARGAS ANDI JORGE LUIS AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
255 | 1600432486 VARGAS GREFA CARMEN MARIELA SECRETARIA MUNICIPAL MV 527,00
256 | 1600545865 VARGAS GREFA FRANKLIN JAVIER AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
257 1500380777 VARGAS GREFA HECTOR JORGE SECRETARIO CCPD 585,00
25g | 1500223266 VARGAS GREFA MATIAS EDUARDO OBRERO2 354,00
259 | 1600538217 VARGAS GREFA MATILDE ROSALINA EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
260 | 1600578718 VARGAS GREFA YESSICA MARIBEL AUXILIAR DE OFICINA AB 527,00
261 1600309601 VARGAS HUATATOCA JOSE RODOLFO | AUXILIAR DE FISCALIZACION 622,00
262 1600578510 VARGAS HUATATOCA MARIBEL GLORIA | EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
263 1600545808 VARGAS LOPEZ EDISON XAVIER AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
264 1600485013 VARGAS LOPEZ HENRY RODRIGO AYUDANTE DE CUADRILLA 354,00
265 1600225609 \F:::/ICI;QS MAMALLACTA CARLOS DOCENTE CONTRATO 2 400,00
266 | 1600825994 VARGAS SHIGUANGO MARIA EUGENIA | EDUCADORA DE CUIDADO 354,00
267 | 1600537870 VARGAS TAPUY EDUARDO MATIAS OBRERO 375,00
268 0202053021 VELOZ PONCE AMPARO DEL ROCIO COORDINADORA GENERAL 650,00
269 0200441491 XEF_{I%ILSIETO CABEZAS GABRIEL OBRERO2 354,00
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ANEXO 2
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA
ENCUESTA DIRIGIDA A EMPLEADOS MUNICIPALES DEL GAD
MUNICIPAL DE SANTA CLARA
OBJETIVO: Obtener informacion sobre los procedimientos que emplea la UATH del
GAD Municipal en el manejo del talento Humano para el cumplimiento de los objetivos
establecidos.
INSTRUCCIONES: Por favor, conteste con responsabilidad y seriedad a las
interrogantes formuladas, marcando con una X en el casillero que crea conveniente
DATOS GENERALES:

Nombre de la persona encuestada:

Cargo que desempefia:

Fecha:

CUESTIONARIO

1.- ¢Se relaciona de buena manera con sus comparieros de trabajo?

sl [ ] NO[ ] AVECES [ ]

2.- ¢Se evalula el desempefio del personal?

Sl |:| NO|:| A VECES |:|

3.- ¢Entrega reportes de las actividades que diariamente realiza?

Sl E NCD A VECES E

4.- ¢ Ha cumplido con las actividades que le han sido encomendadas?

sl [ NG ] AVECES [ ]

5.- ¢Existe una buena relacion laboral entre el jefe inmediato y el personal del

Municipio?

st [ ] no ] AVECES [ ]

6.- ¢Cuando el trabajo encomendado no esta siendo cumplido, la Administracion

toma medidas correctivas?

st ] Nno [ ] AVECES [ |
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7.- ¢El Municipio le provee de todo el equipo y material indispensable para

realizar sus actividades?

st [ ] NO[ ] AVECES [ ]

8.- ¢Cada empleado publico se siente valorado, respetado, por su experiencia o

punto de vista?

st [ ] No[ ] AVECES [ |

9.- ¢ Existen procedimientos establecidos para cada una de las areas de Trabajo?

sl ] NO[ ] Aveces ||

10.- ¢Recibe seminarios o cursos o charlas de capacitacion, enfocadas en el area

que Ud. labora?

st [ ] No[ ] aveces ||

11.- ¢Se comunica a los empleados cuando existe algiin cambio en las normativas

vigentes que afecten a los intereses laborales?

st [ ] Ng ] AVECES [ ]

12.- ¢Los empleados municipales estan asignados en sus cargos segun sus

capacidades? |:| |:|

S| NO AVECES [ |

ENCUESTADO POR:

ENCUESTADO ENCUESTADOR
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ANEXO 3

Probabilidad de un valor superior - Alfa {a)

Grados

{ihtiad 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005
1 2,1 3,84 5,02 6,63 7,88
2 4,61 5.0 7,38 9,21 10,60
3 b,25 {81 935 11,34 12,84
4 7,78 9,49 11,14 13,28 14,36
5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
4 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
i 12,02 14,07 16,01 16,48 20,28
g 13,36 16,51 17,563 20,09 21,95
B 14,68 16,92 19,02 21,67 23,59
10 16,99 18,31 20,48 23,21 2519
il 17,28 19,68 21,92 24,73 26,76
12 18,55 21,03 23,34 26,22 28,30
13 19,81 22,36 24,74 27,69 29,82
14 21,06 23,68 26,12 2314 31,32
18 2,31 25,00 27 43 30,58 32,80
16 2354 26,30 28,85 32,00 427
17 2477 27,59 30,18 3341 35,72
18 25,99 28,87 3158 34,81 3716
19 27,20 30,14 32,85 36,19 38,58
20 2841 .41 M7 37,57 40,00
21 29,62 32,67 3548 38,93 41,40
22 30,81 33,92 36,78 40,29 42,80
23 32,01 35,17 38,08 41,64 44,18
24 33,20 36.42 39,36 42,98 45 b6
25 34,38 37,65 40,65 44,31 46,93
26 35,56 38,89 41,92 45,64 48,29
27 36,74 40,11 4318 46,96 43,65
28 52 41,34 44 46 48,28 50,99
29 19,09 42,56 45,72 49,59 h2,34
30 40,26 43,77 46,98 50,89 53,67
40 51,81 h5,76 53,34 63,69 66,77
50 6317 67,50 7142 76,15 79,49
60 74 40 79,08 63,30 68,38 91,95
70 85,53 90,53 95,02 100,43 104,21
80 96,58 101,88 106,63 112,33 116,32
90 107,57 113,15 118,14 124,12 128,30
100 118,50 124,34 129,56 135,81 140,17
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