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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion se realizd con el objetivo de analizar la auditoria a la
planificacion estratégica y diagnosticar el proceso de compensaciones en la
Gobernacion de la Provincia de Cotopaxi. La investigacion se realiz6 bajo el enfoque
cualitativo y cuantitativo, ya que se recogié informacion cuantificable, cuyos
resultados permitieron describir las caracteristicas de las variables en estudio. La
modalidad de la investigacion fue de campo y bibliografica-documental, tomando en
cuenta que se recopilé informacién en el lugar donde se suscita la problematica
analizada; por otra parte, a través de una extensa revision bibliografica, tanto de libros,
articulos cientificos, tesis, entre otras fuentes, considerando literatura clasica y
contemporanea se efectud una descripcion detallada de los aspectos claves de la
auditoria en la etapa de planificacion estratégica para determinar el orden de las etapas
de compensaciones. Los instrumentos utilizados fueron una entrevista aplicada al
Gobernador provincial, una encuesta dirigida a los 76 funcionarios y un cuestionario
de control interno que se realiz6 con el jefe de talento humano de la institucion. Los

resultados permitieron conocer que la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, no
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posee un modelo de auditoria para la etapa de planificacion para la evaluacion
oportuna del proceso de compensacion; ademas, no existe un plan de compensaciones,
la remuneracion y demas beneficios se basan en la normativa vigente. Entre los riesgos
existentes, se puede mencionar la posibilidad de que se realice el registro erroneo de
informacion del funcionario o trabajador. De este modo, el modelo de auditoria para
la etapa de planificacion que permitira una evaluacion oportuna del proceso de
compensacion en la institucion analizada se basa en el enfoque clasico de la auditoria
financiera; es decir, se considera tres elementos claves: atributos, riesgos y
procedimientos. Por tanto, para definir el modelo de auditoria se parte de la
identificacion de los objetivos de la auditoria, a continuacion, se identificaran los
posibles riesgos asociados a los atributos, finalmente se disefiaran los procedimientos
que el profesional (auditor) debe ejecutar para disminuir la materializacién de los

riesgos previamente identificados.

Descriptores: Control interno, Evaluacion, Funcionario, Gestion, Modelo de
auditoria, Plan de compensaciones, Planificacién estratégica, Proceso de

compensaciones, Remuneracion, Talento humano.
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EXECUTIVE SUMMARY

This research was carried out with the objective of analyzing the audit of strategic
planning and diagnosing the compensation process in the Government of the Province
of Cotopaxi. The research was carried out under a qualitative and quantitative
approach, since quantifiable information was collected, the results of which made it
possible to describe the characteristics of the variables under study. The research
modality was field and bibliographic-documentary, taking into account that
information was collected in the place where the problem analyzed arises; On the other
hand, through an extensive bibliographic review, both of books, scientific articles,
theses, among other sources, considering classic and contemporary literature, a
detailed description of the key aspects of the audit was made in the strategic planning
stage to determine the order of the compensation stages. The instruments used were an
interview applied to the provincial Governor, a survey addressed to the 76 officials
and an internal control questionnaire that was carried out with the head of human talent
of the institution. The results revealed that the Government of the province of Cotopaxi
does not have an audit model for the planning stage for the timely evaluation of the

compensation process; Furthermore, there is no compensation plan, remuneration and
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other benefits are based on current regulations. Among the existing risks, it is possible
to mention the possibility of the erroneous registration of official or worker
information. In this way, the audit model for the planning stage that will allow a timely
evaluation of the compensation process in the analyzed institution is based on the
classical approach of financial auditing; that is, three key elements are considered:
attributes, risks and procedures. Therefore, to define the audit model, it starts with the
identification of the audit objectives, then the possible risks associated with the
attributes will be identified, finally the procedures that the professional (auditor) must
execute to reduce the risk will be designed. materialization of previously identified
risks.

Keywords: Audit model, Compensation plan, Compensation process, Compensation,

Official, Evaluation, Human talent, Internal control, Management, Strategic Planning.
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INTRODUCCION

La auditoria constituye la evaluacion y el control que se realiza a las medidas que se
han establecido, que ademas de garantizar las operaciones pasadas, también trata de
mejorar las futuras, con base a recomendaciones constructivas, que permita a la
entidad incrementar su nivel de economia, la eficiencia y eficacia, aprovechando sus
recursos al maximo. De este modo, es importante realizar esta investigacion ya que se
pretende analizar la auditoria en la planificacion estratégica para diagnosticar el
proceso de compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi y describir los aspectos
claves de la auditoria y determinar el orden de las etapas de compensaciones, lo que

permitira definir un modelo de auditoria que consienta evaluar dicho proceso.

En el Capitulo 1, se realiza el planteamiento del problema, identificando las causas
que originan y los efectos de la ineficiente auditoria a la planificacion estratégica del
proceso de compensaciones en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi. El objetivo
general es analizar la auditoria a la planificacidn estratégica para dar un diagnostico al
proceso de compensaciones en la entidad, para lo cual se describir los aspectos claves
de la auditoria en la etapa de planificacion estratégica, sirviendo de base para
determinar el orden de las etapas de compensaciones en la institucion, para finalmente

definir un modelo de auditoria para la evaluacidn oportuna dicho proceso.

En el Capitulo 11, se desarrolla el marco tedrico con base a una revision de la literatura
referente a la auditoria de la planificacion estratégica y el proceso de compensaciones,
tomando informacion de articulos cientificos, libros, tesis, entre otras fuentes, lo que
permitio describir tres investigaciones que abordan las variables en estudio, la
metodologia aplicada y los resultados obtenidos; se presenta tambien, una descripcion
de base legal que sustenta la investigacion, partiendo de lo estipulado en la
Constitucién de la Republica del Ecuador, se cita también la Ley Organica de Servicio

Publico, la Ley Organica de Administracion Financiera y Control, entre otros.

En el Capitulo 111, se describe la metodologia bajo la cual se desarrolla el trabajo
investigativo. La investigacion se realiza bajo el enfoque cualitativo y cuantitativo, ya

que se recogio6 informacion medible para describir las caracteristicas de las variables



en estudio. La modalidad de la investigacion fue de campo y bibliografica-documental,
ya que se recopila informacion en el lugar donde se suscita la problemética analizada;
por otra parte, a traves de una extensa revision bibliogréafica, tanto de libros, articulos
cientificos, tesis, entre otras fuentes. Los instrumentos utilizados fueron una entrevista
aplicada al Gobernador provincial, una encuesta dirigida a los 76 funcionarios y un

cuestionario de control interno que se realiz6 con el jefe de talento humano.

En el Capitulo 1V, se presenta el analisis e interpretacion de la entrevista, la encuesta
y del cuestionario de control interno. Los instrumentos mencionados permitieron
recoger informacidn para analizar la auditoria en la planificacion estratégica y brindar
un diagnostico al proceso de compensaciones en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi. Para verificar la hipotesis de investigacion se utilizé dos estadisticos de

prueba: el Chi cuadrado y la Correlacion de Pearson.

En el Capitulo V se desarrolla un informe sobre los resultados obtenidos a traves de
los instrumentos aplicados. Corroborando que en la institucién no existe un plan de
gestion de recursos humanos, en el cual se incluyan politicas, procesos y
procedimientos de compensacion; ademas, la entidad no cuenta con planes de talento
humano mismos que sustentan el estudio de la capacidad administrativa en cuanto al

diagnostico de requerimientos institucionales y de los trabajadores.

En el Capitulo VI se presentan las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion. En este contexto, los aspectos claves de la auditoria a la planificacion
estratégica en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi lo comprenden la evaluacién
del control interno, ya que se lo realiza con el proposito de adquirir datos adicionales
para poder valorar y estimar los riesgos de la auditoria. Por otro lado, no posee un
modelo de auditoria para la etapa de planificacion para la evaluacion oportuna del
proceso de compensacion. Considerando lo expuesto, el modelo de auditoria propuesto
se basa en el enfoque clasico de la auditoria financiera; es decir, se considera tres

elementos claves: atributos, riesgos y procedimientos.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 Tema

AUDITORIA A LA PLANIFICACION ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE
COMPENSACIONES EN LA GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE
COTOPAXI.

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion

El gobierno de un pais no puede funcionar sin personal; en consecuencia, esta
integrado por asesores en politicas, funcionarios de salud y seguridad, docentes,
médicos, policias o cientificos, por mencionar solo algunas de las profesiones que
requiere el sector pablico. Su remuneracién y prestaciones inciden directamente en los
costos y brindan en una idea aproximada del tamafio del Estado como parte de la
economia. En los ultimos afios, el uso de la contratacion basada en el mérito ha
mejorado en América Latina y el Caribe, mientras que la evaluacion de desempefio y
gestion de compensacion requieren un mayor desarrollo. Asi, en muchos paises la
evaluacion del desempefio tiende a tener un carécter formal por naturaleza, con un
efecto limitado en desempefio. A su vez, en muchos paises las desigualdades salariales,
tanto horizontal (misma responsabilidad, distinto pago) como vertical (posiciones
jerarquicamente superiores con un salario mas bajo) abundan y han empeorado con el
tiempo. Asi mismo, en el afio 2014, la compensacion de los empleados publicos fue la
categoria de gasto més alta en los diferentes paises de ALC, llegando a un promedio
del 29.1% del total del gasto publico, comparado con un promedio de la OCDE de

23.1% (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos, OCDE, 2017).

En la region se percibe un precarizado mercado laboral con altos niveles de
desocupacion abierta; heterogeneidad estructural que relacionada con las condiciones

de pobreza; la tendencia constante a la baja remuneracion; la polarizacion del ingreso;



la inestabilidad y la inseguridad laboral sin acceso a la proteccién social (Rios, Pérez,
Sanchez y Ferrer, 2017).

Todo esto, en gran medida se debe a las politicas neoliberalistas, que se han
caracterizado por la privatizacion y la desregulacién del Estado, la produccion flexible
y el libre comercio, lo que ha provocado la hegemonia de las compafias
transnacionales. A la par de estas actuaciones el Estado ha disminuido su

responsabilidad social (Lopez y Flores, 2006).

En los dltimos afios, las regulaciones laborales realizadas con el propdsito de
dignificar el trabajo, logradas en la segunda mitad del siglo XX han sido desvirtuadas
por los propietarios de los medios de produccion. Estos se han refugiado en el
neoliberalismo econdémico, los cuales han promovido conductas de flexibilizacién
laboral, en quebranto de los derechos laborales, promoviendo el predominio de la libre
competencia de mano de obra. El contexto resultante es aquel en que se apremia la
necesidad que los trabajadores tienen por obtener recursos, los cuales les permitan
cubrir sus necesidades y aceptan relaciones laborales opresivas e irracionales (Arias y
Ledn, 2014).

En la actualidad, la compensacion abarca mucho mas que elementos monetarios, es
mas, cada vez se valoran mas elementos como el ambiente laboral, calidad de vida,
horarios, beneficios, capacidad de emprender carrera en la empresa, reconocimiento,
entre muchos otros, por tanto, es un término muy amplio, que, inclusive, para algunos
representa la clave para lograr el cumplimiento de estrategias, ventajas competitivas,
etc. Ademas, para muchos esta no es solo un costo o un gasto, sino mas bien un activo,
ya que tiene un gran poder de influencia para poder lograr los objetivos (Sanchez y
Calderon, 2012).

Sin embargo, Valera (2013) asevera que el pago de este dispendio ocasiona un
impacto considerable para la mayor parte de las personas, pues se afecta el estatus
dentro de la comunidad y, desde luego, en su grupo de trabajo. Cualquier diferencia
en el pago a un trabajador afecta psicoldgicamente las posiciones de poder y autoridad

en una empresa; los empleados son muy sensibles ante esto. Si en la empresa hay un



sistema objetivo y claro para determinar el valor de un puesto de trabajo y su
desempefio, y cada persona sabe como se llega a esa determinacion, es menos probable

que los empleados se sientan victimas de una inequidad en el pago.

Jiménez y Hernandez (2007) aseguran que en las empresas no basta con ejecutar
pequefias iniciativas necesarias para seleccionar, capacitar, motivar, evaluar y
remunerar al personal. La gestion del talento humano exige establecer una formalidad
en dichos procesos y asi mismo implementar sistemas que permitan gestionar todas
esas areas criticas pertinentes al manejo y conduccion del recurso humano de las

entidades, sean publicas o privadas.

Para impulsar las competencias y capacidades de los empleados publicos y alcanzar
los objetivos de las instituciones donde laboran, es imprescindible conocer sus
incentivos. Al respecto, existen estudios que indican que no necesariamente los
empleados publicos y privados estdn motivados por los mismos factores. Asi, muchos
funcionarios estatales estan atraidos por el servicio publico debido a la naturaleza del
puesto o el aporte que puede suponer a su desarrollo profesional. Asi, es recomendable
que un programa de motivacion deberia comprender cuestiones tales como
planificacion estratégica, evaluacion de los resultados, formacidn, retroalimentacion,
reconocimiento y movilidad profesional, al menos que en la misma medida que los
sistemas de compensaciones y remuneraciones basados en los resultados (United

Nations Economic Commission for Latin America and the Caribbean, 2011).

El Estado ecuatoriano a través de las diversas instituciones que la conforman tienen
la obligacion legal como juridica de proteger los derechos de cada trabajadora y
trabajador, por ende, el organismo encargado es el Ministerio de Trabajo, el mismo
que es una institucion nacional con dependencia del poder ejecutivo, es decir, de la
presidencia como tal, que tiene como mision servir en sus competencias, una de ellas
es regular las remuneraciones del sector publico; en cumplimiento de sus obligaciones
para las cuales se crearon. De lo expuesto, se puede interpretar que estudia, resuelve y
comprende cada una de las problematicas que se entablan en el &mbito laboral y sobre
todo hace conocer los derechos laborales de la ciudadania con enfoque integrado de
igualdad (Velana, 2019).



Considerando lo expuesto, es fundamental que en las entidades tanto publicas como
privadas se evalué el sistema de compensaciones que estas posean, puesto que permite
realizar una gestion eficiente del talento humano; para lo cual, la institucion debe
implantar una metodologia que permita identificar riesgos, tomar acciones correctivas

con el proposito de mejorar el proceso de compensaciones.

1.2.2. Analisis critico

Para tener una mejor comprension sobre la problematica que afecta a la gobernacién

de la provincia de Cotopaxi se presenta el siguiente arbol de problemas:
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Figura 1: Arbol de problemas
Elaborado por: La Autora




1.2.3. Prognosis

El problema principal identificado en la Gobernacion de Cotopaxi es la ineficiente
auditoria a la planificacion estratégica del proceso de compensaciones, tomando en
cuenta que este proceso es realizado de forma superficial, sin profundizar. Esto debido
a la inadecua planeacion estratégica lo cual ha ocasionado que el proceso de
compensaciones sea poco satisfactorio; ademas, el débil sistema de gestion del talento
humano y la inexistencia de politicas de compensacion han provocado que exista
carencia de incentivos laborales y un deficiente desempefio en los colaboradores.
Considerando que la carrera del servicio publico no garantiza totalmente la
permanencia, progreso y desarrollo de los servidores de acuerdo con preparacion
profesional, destrezas, practica y responsabilidad en el desempefio de sus funciones y
requerimientos institucionales, dejando de lado los procesos de evaluaciéon e

incentivos econdmicos.

Al no tomar las acciones correctivas necesarias, la institucién no podra contar con
un talento humano plenamente satisfecho con el proceso de compensaciones, que la
entidad posea para incentivar el desempefio de los funcionarios en cada una de las

areas de trabajo, provocando que exista un bajo nivel productivo.

1.2.4. Formulacion del problema

¢Cémo se ejecuta la auditoria a la planificacion estratégica del proceso de

compensaciones en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi del Ecuador?

1.2.5. Interrogantes (subproblemas)

¢Cuales son los aspectos claves de la auditoria en la etapa de planificacion
estratégica en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi?

¢Cuales son las etapas del proceso de compensaciones en la Gobernacién de la
provincia de Cotopaxi?

¢Como evaluar el proceso de compensacion en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi?



1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion

Campo: Auditoria de Gestion, Administrativa y de Finanzas Pablicas.

Area: Sistema de Control

Aspecto: Auditoria a la planificacion estratégica

Delimitacion espacial: La presente investigacion se desarrollara en la Gobernacion

de Cotopaxi.

Delimitacion temporal: El presente trabajo investigativo se efectuara en un periodo

de tiempo de 6 meses transcurridos desde Enero 2020- Diciembre 2020.

1.3. Justificacién

Es importante el desarrollo de esta investigacion, ya que tiene por objetivo analizar
la auditoria en la planificacion estratégica para diagnosticar el proceso de
compensaciones en la Gobernacién de Cotopaxi, para lo cual se efectuara una
minuciosa revision a la literatura que permita describir los aspectos claves de la
auditoria en la etapa de planificacién estratégica y determinar el orden de las etapas de
compensaciones, lo que permitira definir un modelo de auditoria que consienta evaluar

dicho proceso.

Metodoldégicamente, la investigacion se justifica debido a la aplicacién de
diferentes métodos, técnicas y las herramientas necesarias para recoger la informacion
necesaria, que sea de relevancia y que se apegue a la realidad de la entidad. Lo que

permitira dar respuesta a las preguntas de investigacion y emitir juicios valorativos.

El aporte practico del estudio es que se detallara un informe investigativo de utilidad
para la entidad evaluada; ademas, servira como antecedente y fuente de consulta para
el desarrollo de nuevas investigaciones, ya que su estructura se basa en una
articulacion adecuada de las variables investigadas, lo que facilitara al lector obtener

una comprension muy buena.



1.4.0bjetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar la auditoria a la planificacion estratégica para dar un diagnostico al
proceso de compensaciones en la Gobernacién de la provincia de Cotopaxi, en el
periodo 2015-2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Describir los aspectos claves de la auditoria en la etapa de planificacion estratégica
en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, en el periodo 2015-2019, para

desarrollar un programa de auditoria a las compensaciones.

Determinar el orden de las etapas de compensaciones en la Gobernacion de la
provincia de Cotopaxi, en el periodo 2015-2019, para el establecimiento de puntos

criticos.
Definir un modelo de auditoria para la etapa de planificacién para la evaluacion

oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi,
en el periodo 2015-2019.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

Para fundamentar el desarrollo de esta investigacion se realiz6 una profunda
revision a la literatura existente sobre la auditoria a la planificacion estratégica y el

proceso de compensaciones, destacandose las siguientes investigaciones:

Sanchez y Calderon (2012) en su articulo: “La auditoria como apoyo a la direccion
y control de gestion del area de las compensaciones”, realizado con el objetivo de
desarrollar un modelo de auditoria que permita auditar el proceso de compensaciones
elaboraron un modelo con base a la estructura de la auditoria financiera ya que permite
definir riesgos asociados al objetivo principal de la auditoria y, por altimo, establecer
procedimientos de auditoria que permitan llevar al minimo dicho riesgo. Los objetivos
de auditoria fueron nombrados como atributos y corresponden a aquellos aspectos mas
relevantes del proceso de compensacién, que necesariamente deben estar presentes

para realizar una adecuada gestion y administracion de las compensaciones.

Esta investigacién aporta a la metodologia para el desarrollo de este estudio, pues
expone de forma detallada el proceso para realizar un examen de auditoria al proceso
de compensaciones de una entidad, sea publica o privada. Ademas, se fundamenta en
definiciones fiables que dan a conocer de manera clara el significado de cada uno de

los elementos de la auditoria.

Otra investigacion realizada por Sanchez y Calderon (2013) denominada:
“Auditoria a la etapa de planificacion y disefio de los procesos de compensacion” con
el fin de ejecutar una auditoria en la fase de planificacién y disefio que afiance la
gestion de las compensaciones en una institucion del sector estatal o particular.
Fundamentandose en la perspectiva clasica de la auditoria financiera y abordando los
tres puntos esenciales como lo son: los atributos, riesgos y procedimientos, a la que se

le afladié una revision tedrico-cientifica y una esquematizacion de procesos. Los
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resultados se circunscribieron en un programa de auditoria con varias especificaciones

para revisar el proceso de compensacion.

Sanchez, Pizarro, Alvarez, Castillo y Alfaro (2017) en su estudio: “Auditoria a
procesos de compensacion en empresas de una economia emergente”, presentan los
hallazgos de la auditoria realizada al proceso de compensacion en 29 empresas
chilenas publicas y privadas. El programa de auditoria aplicado se enfoco en revisar
en profundidad cada una de las etapas del proceso de compensacion, llegando a
identificar 12 aspectos tanto para la fase de diagnosis como de analisis, 33 compendios
para la programacion y disefio, 4 caracteres para la comunicacion y revision, ademas
de 11 elementos para la ejecucion, 6 para la evaluacion y 3 para el replanteamiento.
Para cada uno estos atributos definieron una serie de riesgos y se desarrollaron
procedimientos, que el auditor debe realizar para poder contar con la evidencia
suficiente y competente, que soporte su opinion en cuanto a la razonabilidad del

proceso de compensaciones, en la entidad bajo analisis.
2.2. Fundamentacion filosofica

La presente investigacion se fundamenta en el paradigma positivista con enfoque
cualitativo y cuantitativo, ya que se busca analizar la auditoria en la planificacién
estratégica para diagnosticar el proceso de compensaciones en la Gobernacion de
Cotopaxi, en el periodo 2015-2019 y definir un modelo de auditoria para la etapa de

planificacion estratégica que permita evaluar dicho proceso.

De acuerdo al criterio de Zayas (2006), en el paradigma positivista se encuentra la
alineacion nomotética o parte reflexiva del estudio, planteamiento y verificacion de
una hipotesis, el trazado de expectativas, seleccion, uso del enfoque cuantitativo para
el analisis estadistico de los datos, asi como la negacion o supresion de la subjetividad
en el responsable de la investigacion y finalmente los aspectos de tipo axioldgico e
ideologico existentes en el dogmatismo y sociedad para instituir la filosofia de las

ciencias.

El enfoque cuantitativo se inspira en el positivismo, plantea la unidad de la ciencia;

es decir, la utilizacion de una metodologia Unica que es las mismas para las ciencias
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exactas y naturales En ese sentido, este enfoque se basa en la cuantificacion y medicion

para llegar a formular tendencias, platear nuevas hipdtesis y construir teorias (Monje,

2011).

2.3. Fundamentacion legal

Esta investigacion se basa en la siguiente fundamentacion legal:

Conforme sefala el articulo 229 de la Constitucion de la Republica, los derechos

de los trabajadores del sector publico son irrenunciables. La ley definiré el organismo

rector respecto a los recursos humanos y las remuneraciones para el sector y regulara

los ingresos, ascensos, promociones, incentivos, disciplina, estabilidad, remuneracién

y cesacion de funciones de sus elementos. Por su parte, los y las obreros/as se regiran

al Codigo de Trabajo. La retribucion salarial de estos servidores debe ser justa y

equitativa con las funciones que se desempefian, con su formacion profesional,

capacitacion, responsabilidad y experiencia.

Consecuentemente, en la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP, 2017), en el

articulo 51 se establece que es competencia del Ministerio del Trabajo:

a) Ejercer la rectoria en materia de remuneraciones del sector publico, y
expedir las normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos,
conforme lo determinado en esta ley;

b) Proponer las politicas de Estado y de Gobierno, relacionadas con la
administracion de recursos humanos del sector publico;

c) Efectuar el control de la administracion céntrica e institucional a nivel
ejecutivo a través de la inspeccidn, verificacion, supervision o evaluacion de
gestion administrativa, orientados a vigilar el estricto cumplimiento de las
normas contenidas en esta ley, su reglamento general, las resoluciones del
Ministerio del Trabajo y demés disposiciones conexas. De sus resultados
emitird informes a los 6rganos de control pertinentes, para la determinacién de
las responsabilidades a que hubiere lugar de ser el caso;

d) Realizar estudios técnicos relacionados a las remuneraciones e ingresos

complementarios del sector publico. Al efecto establecera los consejos
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consultivos que fueren necesarios con las diversas instituciones del sector

publico para la fijacion de las escalas remunerativas.

En el literal d) del articulo 52 de la precitada Ley, establece que es atribucion de las
Unidades de Administracion del Talento Humano elaborar y aplicar los manuales de
descripcion, valoracién y clasificacion de puestos institucionales, con enfoque en la
gestion competencias profesionales. Construir y ejecutar manuales tanto de
descripcion, como valoracion y estratificacion de puestos laborales de acuerdo a
idoneidades. En el Acuerdo 017 CG publicado en el Registro Oficial 41, la Contraloria
General del Estado expidio el Manual General de Auditoria Gubernamental que rige
para las unidades de auditoria de la Contraloria y de las auditorias internas de las

entidades y organismos del sector publico.

El Acuerdo 039 CG, publicado en el Registro Oficial 555; el Contralor General del
Estado expidié la Normativa Técnica de Auditoria, que comprende las Politicas,
Normas Generalmente Aceptadas Aplicables al Sector Publico, y Normas Técnicas de
Auditoria Gubernamental; ademés el articulo 211 de la Constitucion ecuatoriana,
autoriza a la Contraloria General, dictar regulaciones para el cumplimiento del control
de los ingresos, gastos, inversion, utilizacion de los recursos, administracion y custodia

de los bienes publicos.

La Ley Organica de Administracion Financiera y Control, en sus articulos 251 y
303 numeral 8, facultan al Contralor General la aprobacion y publicacion de manuales
especializados para el ejercicio de la Auditoria Gubernamental en entidades publicas

gue tengan actividades y caracteristicas similares.

Dentro de las normativas de Control Interno, conforme el cuerdo de contraloria
namero 39 del Registro Oficial anexo 87 de 14 de diciembre de 2009, cuya Ultima
modificacion fue el 16 de diciembre de 2014, con respecto a la administracion del
talento humano en la norma 407-1 se establece que los regimenes de talento humano
deben sustentarse en sus capacidades, en la calificacion del personal existente y de los
requerimientos de operacion. La planificacion se debe desarrollar sobre un diagndstico

del talento humano con base estadistica que debe ser manejado por la administracién
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departamental, teniendo como fuente las normativas, planes o0 proyectos

institucionales a corto y largo plazo.

En la norma 407-05, respecto a promociones y ascensos, se ha establecido que las
unidades de administracion de talento humano plantearan un método de promocion y
ascenso para los servidores/as publicas en base a la norma juridica vigente; donde el
ascenso del servidor administrativo se da a traves de promocion por niveles jerarquicos
previo concurso de méritos y oposicion. Este procedimiento tiene como objetivo
promover a los servidores/as del sector publico para ocupar puestos vacantes, recién
creados en base a necesidades, en base a la experiencia, nivel instructivo, eficiencia y

rendimiento estipulado en la reglamentacion correspondiente.
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2.4. Categorias fundamentales

Administracion
publica

Auditoria

Auditoria de
recursos humanos
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Planificacion
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Proceso de
Compensaciones

Variable Independiente

Variable Dependiente

Figura 2: Categorias Fundamentales
Elaborado por: La Autora
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Variable independiente: Auditoria a la planificacion estratégica

Auditoria

El término auditoria se refiere a la verificacion por parte de una tercera persona,
distinta a quien la prepard, de que la informacion financiera, administrativa y
operacional que se genere dentro de una organizacion o parte de ella sea confiable,
veraz y oportuna y dar a conocer los resultados con el proposito de incrementar la

utilidad de tal informacion al usuario (Sandoval, 2012).

De esta forma Zambrano, Véliz, Escobar y Armada (2018) indica que la auditoria
es la parte administrativa que representa el control de las medidas que se han
establecido que ademas de garantizar las operaciones pasadas, también trata de
mejorar las futuras, puesto que se presenta recomendaciones constructivas para el
incremento de la economia, la eficiencia y eficacia de la entidad, aprovechando sus

recursos al maximo.

Por su parte, Vasquez y Pinargote (2018) afirman que conceptualmente es
considerada:

(...) como una herramienta de mejoramiento continuo para las organizaciones,
pues con su aplicacion se evalta el cumplimiento de metas y objetivos a través
de procesos eficientes y eficaces. Por ello, es importante que en todas las
organizaciones sus directivos consideren sus ventajas debido a que al ser una
herramienta de mejoramiento les garantiza la calidad tan exigida en un modo
global. (p. 25)

Espino (2014) afiade que el servicio de auditoria puede ser solicitado por cualquier
persona fisica 0 moral que efectlie una actividad econémica, para darle certeza sobre
la forma y estado en el que se encuentra el negocio, puesto que no solamente analiza
de manera fria las cifras de los estados financieros de una empresa, sino que examina
las cualidades de cada una de las cifras para posteriormente estudiar su influencia en

la situacién administrativa y la parte operativa de la organizacion.
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Auditoria de los Recursos Humanos

La auditoria de recursos humanos se define como un conjunto de procedimientos,
los mismos que se efectlan para determinar las deficiencias que existen en la
organizacion, o también para ayudar a mejorar lo que se encuentra establecido, ademas
de optimizar el desempefio de cada uno de los trabajadores, ya que las auditorias
permiten evaluar a cada empleado, para establecer se es el idoneo para el puesto de
trabajo y revisar los aspectos que puede mejorar (Vega, Alvarez, Medina y Salas,
2018).

De igual manera, Martinez (2017) menciona que la auditoria de recursos humanos
es de vital importancia para la gerencia publica, debido a que tiene como finalidad
contribuir a la mejor de la calidad de trabajo de cada miembro, a través de evaluaciones
periddicas, de tal manera que la empresa pueda tener un mejor control interno y lograr

una retroalimentacion adecuada en el entorno laboral.

Sastre (2010) afiade que la auditoria de recursos humanos constituye un instrumento
de analisis, evaluacion y asesoramiento en todo lo referente a la funcién de recursos
humanos; en otros términos, es una gestion objetiva, sistematica, independiente e
inductiva de la observacion, andlisis, evaluacion y establecimiento de
recomendaciones basadas en una metodologia y empleando técnicas que permita
relacionar los problemas inducidos por el empleo del personal y sus obligaciones bajo
forma de costos y riesgos. Se analizan las politicas de personal y se realizan
sugerencias para su mejora. Por tanto, pretende realizar una revisién y control sobre la

eficacia y la eficiencia de la gestidn de los recursos humanos de la organizacion.

En lo que respecta a los beneficios de la auditoria de recursos humanos, Trujillo

(2017) enumera los siguientes:
e Establecer la contribucién a nivel institucional.

e Optimar la imagen profesional.

e Incitacion a un mayor grado de responsabilidad dentro del departamento.
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e Clarifica los deberes y responsabilidades del departamento del personal.

¢ Identificacion de problematicas bésicas.

e Promueve la uniformidad politica y practica.

e Reduce costos respecto al manejo del talento humano debido a préacticas
mas eficientes.

« Concientiza sobre la necesidad de cambios en el departamento de personal

e Garantiza el cumplimiento de las disposiciones legales.

Etapas

De acuerdo con Vega et al. (2018) la auditoria de recursos humanos cuenta con una
serie de etapas que facilitan la realizacién de la misma y ayudan a obtener un resultado
optimo, pues permiten llevan un mejor control y principalmente un orden del trabajo

que se realiza. De esta forma, las etapas de la auditoria de recursos humanos son:

ETAPAS
Obtencion de Datos Anilisis de Datos Tnforme de Auditoria y
Sugerencias
ACCIONES/ACTIVIDADES
Disefio del cuestionario: datos Considerar: Contiene:
cualitativos y cuantitativos. Incumplimiento de programas. Fortalezas y fallas en los
Adiestramiento a las personas Causas del incumplimiento. programas y procedimientos.
que recaban los datos. Determinar posibles mejoras. Relaciéon de programas versus
Fijacién de nuevos objetivos y objetivos y politicas.
politicas segtn las necesidades. Alcance de la auditoria.
Técnicas de andlisis. Recomendaciones.
PRODUCTOS/RESULTADOS
Instrumentos Idea légica y clara sobre los Informe de Auditoria.
Personal adiestrado programas desarrollados Plan de Sugerencias

Figura 3: Etapas de la Auditoria de Recursos Humanos
Fuente: Vega et al. (2018)

Como se ilustra en la figura 3, las etapas para llevar a cabo una auditoria parte de
la obtencion de los datos e informacion, con base al disefio y aplicacion de los
instrumentos metodoldgicos adecuados. Una vez obtenidos los datos, se procederd a
realizar el analisis de estos, debiendo considerarse el incumplimiento de programas,
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sus causas para determinar posibles mejoras y finar nuevos objetivos y politicas, esto
conforme los hallazgos encontrados. Finalmente, el auditor debe elaborar su informe,
considerando el alcance de la auditoria, las fortalezas y falencias de los planes y

programas, Y la relacion de estos con las politicas de la organizacion.

De una manera méas amplia, Pérez, Porraspita y Canivell (2015) sefiala que el

proceso para Auditar la Gestion de Recursos Humanos es el siguiente:

Alcance
Exploracion —> Objetiv_os_
Procedimientos
S e Planes y/o programas presupuesto
e Planificacion >
=
[«b]
E
3 t
=
E Evaluacion.
Ejecucién N Obtencm_n dg los datos. Informe
l de la auditoria.
K Control T

Figura 4: Proceso de la Auditoria de Recursos Humanos
Fuente: Pérez et al. (2015)

La fase exploratoria, esta relacionado con los aspectos organizativos de la auditoria,
donde se debe contemplar antes de elaborar los planes y/o programa a seguir durante
la ejecucidn del mismo. Es necesaria para poder definir los aspectos que deben ser
objeto de comprobacion, los procedimientos de auditoria y su alcance, asi como
determinar las areas, funciones y materias criticas, objetivos especificos de la
auditoria, auditores y especialistas que se requieren, el tiempo y el coste estimado

dentro del area de Recursos Humanos.

En el proceso de planificacion de la auditoria, es fundamental tener en cuenta los
resultados de los elementos obtenidos en la fase organizativa de la auditoria, los
procedimientos de auditoria que deben aplicarse, asi como la naturaleza, intensidad y

alcance de las pruebas.
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La fase de ejecucion es donde se ejecuta propiamente el trabajo, es la que méas
tiempo consume en una auditoria operativa. El auditor al realizar el examen se apoya
fundamentalmente en investigaciones y observaciones. Las entrevistas eficaces son
indispensables en este tipo de auditoria pues son la base de las investigaciones.
Ademaés, se espera obtener opiniones, comentarios y soluciones sugeridas al o los
problemas. Mediante las observaciones podra llegar a detectar ineficiencias y demas
factores que constituyen las causas de los problemas. También se utiliza la técnica de
andlisis, para evaluar la actuacién real con respecto a cierto criterio o criterios que él

defini6. La misma cuenta de tres pasos:

1. Evaluacién de la auditoria a los Recursos Humanos.
2. Obtencién de los datos.
3. El informe de la auditoria.

Finalmente, la fase del control es muy importante ya que para asegurar el
cumplimiento exitoso de la auditoria se deben aplicar una serie de técnicas de control

del trabajo que se viene realizando.

Planificacidn estratégica

Antes de profundizar en la definicion de planificacion estratégica, es importante
afiadir que la gestion estratégica de recursos humanos puede concebirse como una gran
sombrilla que integra las practicas de recursos humanos, las politicas y la filosofia, con
el objetivo de preparar a la organizacion para lograr sus metas estratégicas. Idealmente
estas practicas y politicas deben formar un sistema capaz de atraer, desarrollar, motivar
y entrenar la dotacion de empleados necesaria para asegurar el efectivo

funcionamiento de una organizacion (Gonzélez, 2020).

Segun Armijo (2010) la planificacion estratégica es un elemento clave de la gestion
al permitir la eficiente toma de decisiones organizacionales respecto a la practica
actual y futura para que puede estar acorde a las permutas y requerimientos actuales,

gue concedan la posibilidad de mejorar y lograr calidad y eficiencia en lo ofertado.
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De igual manera Scott (2013) indica que el enfoque de la planificacion estratégica
consiste en reunir los conceptos e ideas empresariales para entender la forma en la que
operan las empresas u otras organizaciones en un entorno cada vez méas competitivo,
entender las interacciones que se encuentran implicadas y como resultado poder
establecer la base para poder explicar las razones del éxito o fracaso de las empresas
en el pasado y la forma en la que deben actuar para alcanzar el éxito en el futuro,

creando valor para los clientes y las demaés partes interesadas.

Por su parte, Wayne (2010) asevera que la planeacion estratégica permite a la
administracion la determinacion clara de propositos y objetivos de la institucién y la
manera en la cual se alcanzaran. Obviamente, la administracion del talento sera parte

de cualquier plan estratégico a futuro.

De acuerdo con lo indicado, en la siguiente figura se describe cada una de las etapas

de la planificacién estratégica:

a) Formulacién ‘
de estrategias

Planificacion
estratégica
p

N . .,
¢) Evaluacion ‘ t B) Ejecuccion

de la estrategia | de la estrategia

Figura 5: Etapas de la planificacion estratégica
Fuente: Garcia, Duréan, Cardefio y Prieto (2017)

Garcia et al. (2017) las define como:

a) Formulacion de estrategias: La creacion de las estrategias incluye el
desarrollo de una cultura que apoye la creacion de una estructura de
organizacion eficaz, la creacion y utilizacion de sistemas de informacion, la

orientacion de las actividades de mercadotecnia, la preparacion de presupuesto
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y la vinculacion de la compensacion de los empleados con el rendimiento de la
organizacion.

b) Ejecucion de estrategias: Es la etapa de accion de la direccion estratégica, la
cual significa movilizar a los empleados y gerentes para poner en accion las
estrategias que se han formulado anteriormente. De esta forma la implantacion
exitosa de las estrategias depende en gran medida de la habilidad de los
gerentes para motivar a los empleados.

c) Evaluacion de estrategias: Representa la etapa final de la direccion
estratégica, en la cual los gerentes necesitan conocer cuando ciertas estrategias

no funcionan de manera adecuada y de esa forma tomar acciones correctivas.

Ahora bien, el tema en contexto enmarca el Talento Humano, por lo tanto, se
considera importante definir la planificacion estratégica de recursos humanos. Para
Wayne (2010) es el proceso que una empresa utiliza para asegurarse de que dispone
del numero apropiado y el tipo adecuado de personas para proporcionar un nivel
determinado de bienes o de servicios futuros. Esta implica la utilizacion de métodos
cuantitativos o cualitativos para prever la oferta y demanda de mano de obra, y la

puesta en accién basandose en tales estimaciones.

En el mismo sentido, Mendoza, Lopez y Salas (2016) afirman que la planeacion de
recursos humanos considera la aplicacion del proceso basico de planificacion a las
necesidades de estos dentro de una organizacion. En consecuencia, todo plan de
recursos humanos, para que sea eficaz, debe basarse en los planes operativos a largo
plazo de la organizacién, considerando que su logro dependera del grado en el que el
departamento de recursos humanos pueda integrar la planificacion efectiva de personal

en el proceso de planificacion.

En relacion con los objetivos basicos de la planeacion de recursos humanos, segun
Valle (Citado en Mendoza et al, 2016) estos son: optimizar el factor humano de la
empresa; asegurar en el tiempo la plantilla necesaria, cualitativa y cuantitativamente;
desarrollar, formar y proporcionar al personal actual de acuerdo con las necesidades
futuras de la empresa; motivar al factor humano de la empresa; mejorar el clima

laboral; y contribuir a maximizar el beneficio de la empresa.
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Por su parte, Gonzalez (2020) sefiala que el proceso de planificacion estratégica de

RRHH es el siguiente:

Relacionar Objetivos y Metas del Plan Estratégico con el Plan de RRHIH

Examinar el Area Interna de RRHH

Personal Puestos Organizacién de RRHH

Examen del entorno organizacional para determinar oportunidades y
obstaculos

Proyectar mimero de posiciones y personal necesitado a corto y largo
plazo

Comparar con nivel de RRHH presentes y futuros

Considerar Estrategia en funcién de resultados de necesidades netas de
personal

Implementar estrategia y Monitorear resultados

Evaluar logros de estrategias y retroalimentar las etapas anteriores

Figura 6: Proceso de planificacion estratégica de recursos humanos
Fuente: Gonzéalez (2020)

Variable dependiente: Proceso de compensaciones

Administracion publica

La administracion publica se define como el conjunto de areas del sector publico
del Estado; el cual, mediante el ejercicio de la funcion administrativa, la prestacion de
servicios publicos, la realizacion de obras publicas y la ejecucion de otras actividades
socioecondmicas de interés pabico, tiene como objetivo alcanzar los fines del gobierno

(Instituto de Investigaciones Juridicas, 2016).
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Asi también, Galindo (2000) define a la Administracion Publica como el sistema
dinamico integrado por normativas, objetivos, estructuras, organos, funciones, y
procedimientos, elementos tanto humanos como econémicos y materiales por medio
del cual se ejecutan las politicas y decisiones de aquellos que representan o gobiernan
un estado politicamente organizado. De acuerdo con ello se indica que la
Administracion Publica se efectia mediante las actividades que se relacionan con:

a) Mantener el orden publico;
b) Satisfacer las necesidades de los ciudadanos; vy,
c) Conducir el desarrollo econémico y social.

Salgado y Calderdn (2014) afiaden que es fundamental realizar un eficiente control
en la administracion publica, el cual incluye todos los sistemas que han sido
establecidos para asegurar que los comportamientos y decisiones de los colaboradores
sean coherentes con los objetivos y estrategias que posee la organizacion, es decir la
funcién principal del control de gestion es influir en el comportamiento y encaminarlos

al incremento de la probabilidad de lograr las metas organizacionales.

Sistema de compensaciones

De acuerdo con el criterio de Bohlander y Snell (2008) las personas afianzan su
aporte (habilidades, pericia, experiencia) con los resultados obtenidos (salario,
prestaciones, beneficios), posteriormente se contrasta el valor de esta relacion con las
aportaciones y resultados de otros individuos con puestos afines en la organizacion, de
ahi que si el valor de la relacion es igual es percibida como equitativa y no existen
tensiones, pero por el contrario, cuando estas inequidades son evidentes se puede
incitar a conflictos o a la eliminacion de las discrepancias, por tanto, la fuerza de

motivacional es proporcional a la dimension percibida de la divergencia.

Con esta presuncion, el servidor se encuentra en evaluacion frecuente para lo cual
trabaja constantemente esperando una compensacion en torno a sus intereses y
esfuerzo, pero en base a una comparacion con el entorno laboral proximo y distante,

es decir en la misma y otras empresas.
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Asi pues, en la actualidad, la planificacion de las compensaciones implica la
contemplacion de varios elementos de tipo administrativo y psicosocioldgico al tener
un impacto significativo en el sistema. El sistema de recompensa consiste en todos los
elementos institucionales incluidos los trabajadores, los procesos, procedimientos,
actividades, entre otros, circunscritos en la asignacion de compensaciones y beneficios

por su aporte con la institucion (Griffin y Moorheard, 2010).

El fin de los sistemas de compensacion en la mayoria de empresas donde es
utilizado es captar, retener y motivar a los empleados calificados para el puesto porque
permitiran su crecimiento, por ello, el manejo de las compensaciones debe ser lo mas
equitativo posible para dar cumplimiento a la ley y lograr el objetivo institucional. En
este campo, las compensaciones constituyen recompensas justas de lo que se da y
recibe en una organizacion, por cuanto debe tener un régimen competitivo a nivel

empresarial que cautive y retenga a los trabajadores apropiados para los puestos.

Bajo este contexto, se han descrito criterios de eficacia que deben ser
considerados para la aplicacion de un verdadero sistema de compensacion:

a) Adecuacion: dar cumplimiento  basico de reglamentos
gubernamentales, leyes y reglamentos.

b) Equidad: el trabajador debe percibir igualdad en los procesos.

c) Equilibrio: el manejo de las compensaciones debe ser justa, satisfacer
necesidades y expectativas y mantenerse dentro de los costos
estipulados.

d) Efectividad: el sistema de compensacion implica el disefio de un plan
de costos para su instauracion y mantenimiento, esto permitira dar
cumplimiento oportuno al proceso.

e) Seguro: el sistema debe permitir satisfaccion del trabajador y la
organizacion.

f) Aliciente: debe incitar a un mejor desempefio de las funciones para

lograr mayor productividad.
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g) Admision: el sistema de compensacion debe ser prudente tanto para
el empleado como para la organizacion para ser rentable (Lozada,
2014, p. 119)

En el mismo orden de ideas, los objetivos de las compensaciones deben estar
dirigidos a premiar el desempefio, conservar la competitividad, en el mercado laboral,
mantener la equidad, motivar el desempefio futuro, atraer nuevos trabajadores,
mantener los niveles presupuestarios y de costos, cumplir con las leyes, normar
gubernamentales y estatales, mejorar la eficiencia y fomentar la calidad, el trabajo en
equipo y la innovacion (Lozada, 2014)

Procesos de compensacion

La compensacion es la gratificacion que reciben los empleados a cambio de su
labor, para lo cual el departamento de recursos humanos debe garantizar la satisfaccién
de los empleados, pues esto constituye un factor esencial para que la organizacion
pueda mantener, y retener una fuerza de trabajo productiva, es decir, debido a la
importancia que tienen la compensacion en la motivacion del personal, se la debe
aprovechar como una herramienta para la gestion de recursos humanos, ya que la falta
de satisfaccion laboral afecta la productividad de la organizaciéon, generando un

deterioro en la calidad del entorno laboral (Jiménez y Herndndez, 2010).

De acuerdo con el criterio de Martinez y Martinez (2010) el sistema de
compensaciones forma parte de los costos de produccién, razon por la cual desde su
planificacion hasta mantenimiento constituye un balsamo de las gestiones financieras,
productivas y de mercado. El disefio de este sistema junto con la vision y mision
institucional, asi como la cultura organizacional constituyen una inversion productiva

Yy Mas no un gasto.

Sanchez y Calderon (2013) afiaden que el sistema de compensaciones debe permitir
el alcance de beneficios para la empresa o institucion, pero para ello es preciso

contemplar los siguientes aspectos:

e Plantear compensaciones oportunas.
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e Toma de conciencia sobre el objetivo de estar dentro de la organizacion.

e Intimar las compensaciones a las funciones ejecutadas.

e Organizar las compensaciones de acuerdo a la estrategia global de la
organizacion.

e Andlisis de los factores internos y externos de la organizacion

e Mantener comunicacion constante con los trabajadores

e Compensaciones mixtas

Etapas del proceso de compensacién

El proceso de compensacion consta de 6 etapas, de las cuales se realiza una breve

descripcion a continuacion (Sanchez y Calderdn, 2013):

Diagnosticos y analisis de
la necesidad de
compensacion

L

Planificacion y disefio

Revisién y comunicacién

L

Implementacion

L

Evaluacion

L

Retroalimentacion

Figura 7: Proceso de planificacién estratégica de recursos humanos
Fuente: Sanchez y Calderon (2012)

1. Diagnosticos y analisis de la necesidad de compensacion: consiste en
realizar un andlisis acerca del ambiente tanto interno como externo para
posteriormente disefiar un plan de compensacién que dé cumplimiento a las

necesidades tanto de la empresa como del trabajador.
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2. Planificacion y disefio: donde se deben considerar y valorar los elementos de
la compensacion como: fin, las politicas, regulaciones, sistema. Esto debe ser
documentado para la posterior revision.

3. Revision y comunicacion: en esta etapa tanto a nivel gerencial como talento
humano, se debe revisar acuerdo y aprobarlos para el bien coman.

4. Implementacion: en esta fase se aplican los acuerdos.

5. Evaluacion: se analizan los datos desprendidos de indicadores, entre los
medios que se puede evaluar la efectividad del proceso se encuentra la
entrevista, las mismas que permiten hacer ajustes en caso de requerir una
mejora.

6. Retroalimentacion: en esta etapa se aplican los indicadores que se han
establecido anteriormente, los mismos que daran a conocer informaciéon
respecto a la consecucion de las metas, mismas que deberan ser analizadas
cada cierto periodo de tiempo.

Gestion de compensaciones

Una adecuada gestién de compensaciones constituye un aspecto clave para lograr
una organizacion de alto rendimiento, esto debido a su impacto directo en tres de los
principales objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos en el sector publico: atraer
y retener capital humano idoneo, contar con una fuerza laboral motivada y orientada a
mejorar el desempefio institucional y lograr una masa salarial fiscalmente sostenible
(OCDE, 2017).

Segun lo expuesto por Calderéon y Sanchez (2013) la administracion de las
compensaciones apunta basicamente al establecimiento de normas, reglas, politicas y
procedimientos focalizados en lograr una retribucion justa y equitativa para los
participantes de la organizacién, lo que implicara la fijacién adecuada de salarios para
cada nivel organizacional, en cada una de las areas, para cada cargo; sin embargo, se
tendra que fijar una retribucion que logre ser percibida como justa para los trabajadores
de la organizacion, tarea no menor y altamente dificil de lograr, principalmente porque
cada persona tiene su propia percepcion de justicia y equidad, lo que influird de manera
individual en la apreciacién de qué tan justo y equitativo es el salario que se esta

recibiendo.
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Una eficiente planeacion estratégica de la compensacion contribuye a que se
incremente el aspecto motivacional su desarrollo, asi como también como también es
posible aunar esfuerzos para el logro de metas, filosofia y cultura organizacional.
Dentro de este campo se consideran esenciales tres elementos: el primero que implica
la vinculacion de la compensacion con los fines organizacionales, el segundo que se
refiere al esquema de compensacion y sus razones y finalmente la motivacion de los

trabajadores mediante las mismas compensaciones (Bohlander y Snell, 2008).

Ademas, se debe considerar que la politica de compensacion debe abordar lo

siguiente:

a) El reconocimiento al desempefio.

b) Mejora de la competitividad respecto al mercado.

c) Propiciacion de la equidad en todo momento.

d) Vinculacién del desempefio presente y futuro del empleado hacia las metas
organizacionales.

e) Analisis del presupuesto para la compensacion.

f) Cautivar nuevo talento humano.

g) Evitar o eliminar la rotacion innecesaria del personal.

2.5.Marco referencial

A través de una minaseis revision a la literatura existente sobre la auditoria a la
planificacion estratégica y el proceso de compensaciones se presentan los siguientes

referentes tedricos:

En el articulo academico realizado por Sanchez y Calderon (2012) se describe de
forma tedrica en que consiste la compensacion, destacando su importancia interna y
externa desde distintas perspectivas. Enfatiza que el proceso de compensacion se basa
en cinco etapas: 1) Diagnostico y analisis de la necesidad de compensacion; 2)
Planificacion y disefio; 3) Revision y comunicacion; 4) Implementacion; y, 5)

Evaluacién. Destacan también los aspectos generales de la auditoria financiera y la
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auditoria de recursos humanos. Finalmente, se desarrolla un modelo de auditoria para
el proceso de compensaciones, basado en la estructura de la auditoria financiera para
determinar el objetivo, definir los riesgos asociados y por ultimo, establecer
procedimientos de auditoria que permitan llevar al minimo dicho riesgo. Los objetivos
de auditoria fueron nombrados como atributos y corresponden a aquellos aspectos mas
relevantes del proceso de compensacion, que necesariamente deben estar presentes

para realizar una adecuada gestion y administracion de las compensaciones

En un segundo articulo cientifico, Sanchez y Calder6n (2013) desarrollan un
modelo de auditoria financiera y su adaptacién al proceso de compensacion de
recursos humanos basados principalmente en la investigacion tedrica para conocer y
comprender los aspectos claves de la compensacion y que la informacion fuese la
suficiente como para comprender los aspectos constitutivos del proceso en general y
determinar cada una de sus etapas, asi como las diferentes actividades que son
necesarias para poder implementar de manera adecuada un plan de compensacion en
la organizacion y, especialmente para realizar una buena planificacion y disefio del
proceso de compensacion. El procedimiento utilizado, se baso en la estructura y en el
enfoque clasico de la auditoria financiera, considerando tres elementos clave:
atributos, riesgos y procedimientos. El programa de auditoria se siguio la siguiente
I6gica, identificacion de objetivos de auditoria que deben estar presentes en el proceso
de compensacion; posteriormente se identificaron los posibles riesgos asociados a
dichos atributos, finalizando con el disefio de una serie de procedimientos de auditoria
que debe realizar el profesional para disminuir al maximo la materializacién de estos

riesgos previamente identificados.

Otra investigacion que sustenta a esta, es la realizada por Sanchez, Pizarro, Alvarez,
Castillo y Alfaro (2017), quienes dividieron el estudio en dos partes, el primero se
centrd en la revision tedrica referente al tema que concluy6 con la elaboracién de un
programa de auditoria para evaluar el proceso de compensaciones, y la segunda parte
constituye su aplicacion a 29 organizaciones chilenas tanto publicas como privadas de
la region del Maule. El programa de auditoria se aplico a las seis etapas del proceso de
compensaciones que son: diagnostico y analisis, planificacion y disefio, revision y

comunicacion, implementacion, evaluacion y reformulacion. Se lleg6 a identificar 12
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aspectos para la fase de diagnosis y analisis, 33 compendios para la programacion y
disefio, 4 caracteres para la comunicacion y revision, ademés de 11 elementos para la
ejecucion, 6 para la evaluaciéon y 3 para el replanteamiento. Para cada uno estos
atributos definieron una serie de riesgos y se desarrollaron procedimientos, que el
auditor debe realizar para poder contar con la evidencia suficiente y competente, que
soporte su opinién en cuanto a la razonabilidad del proceso de compensaciones, en la

entidad bajo analisis.

2.6. Hipotesis

La auditoria a la planificacion estratégica influye en el proceso de compensaciones

en la Gobernacion de Cotopaxi.

2.7 Seflalamiento de variables

e Variable independiente: Auditoria a la planificacién estratégica.

e Variable dependiente: Proceso de compensaciones.
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Modalidad bésica de la investigacion

El enfoque de esta investigacion es cualitativo y cuantitativo, tomando en cuenta el
criterio de Sdnchez M. (2015) quien asevera que la combinacién de ambos enfoques
permite obtener mejores resultados en la investigacion; por un lado, la investigacion
cuantitativa brinda la posibilidad de generalizar resultados y otorga control, réplica y
comparacion del fendmeno de estudio con otros estudios similares; por otro lado, la
investigacion cualitativa proporciona profundidad en la informacion, dispersion,
riqgueza interpretativa, contextualizacion, detalles, indagacion fresca, natural,

holistica, flexible y experiencias Unicas por su cercania con el entorno.

Esta investigacion se realiza con base a la investigacion cualitativa y cuantitativa,
pues tiene por objetivo analizar la auditoria en la planificacion estratégica y su
influencia en el proceso de compensaciones en la Gobernacién de Cotopaxi, en el
periodo 2015-2019; ademas, se apoya en una investigacion de campo Yy bibliogréfica,
lo cual permitird determinar las causas del problema en estudio, describir las
caracteristicas de las variables, dar respuestas a las preguntas de investigacion, probar

la hipotesis y emitir las respectivas conclusiones.

Considerando lo expuesto, esta investigacion se desarrolla con apoyo de la

modalidad de campo y bibliografica.

De campo

La investigacion de campo es aquella que consiste en tomar contacto directo con la
poblacién de estudio con el fin de recolectar la mayor cantidad de datos reales de los
hechos a investigarse sin intervenir de ninguna manera, es decir, el investigador
obtiene la informacion, pero no altera las condiciones existentes. De alli su caracter de

investigacion no experimental (Arias F. , 2012).
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Se aplica la investigacion de campo ya que se recoge informacion en las
instalaciones de la Gobernacion de Cotopaxi y de forma directa a quienes laboran en
dicha entidad. Esto permitira obtener la informacién necesaria de fuentes primarias
para analizar como se realiza el proceso de compensaciones actual en la institucion y

si consta en la etapa de planeacion.

Bibliogréafica-documental

Se fundamenta en la utilizacién de documentos, de cifras o datos numéricos
obtenidos y procesados anteriormente por organismos oficiales, archivos, instituciones

publicas o privadas, entre otras (Arias F. , 2012).

Se apoya en la investigacion bibliografica-documental, pues se realizara una
revision minuciosa a la literatura existente con el propdésito de fundamentar
tedricamente las variables: Auditoria a la planificacion estratégica y Proceso de
compensaciones. Para lo cual se recogera informacion de libros, articulos cientificos,

tesis, sitios web oficiales y documentos de la institucion investigada.

3.2.Nivel o tipo de investigacion

e Analitica

La investigacion analitica consiste en la desmembracion de un todo,
descomponiéndolo en sus partes o elementos para observar las causas, la naturaleza y
los efectos. Cabe indicar que el analisis es la observacion y examen de un hecho en
particular, pues es necesario conocer la naturaleza del fendmeno y objeto que se
estudia para comprender su esencia. Este tipo de investigacion permite conocer mas
del objeto de estudio, con lo cual se puede: explicar, hacer analogias, comprender

mejor su comportamiento y establecer nuevas teorias (Ruiz, 2015).
Se aplica este tipo de investigacion, ya que se realiza un analisis la auditoria en la

planificacion estratégica para examinar su efecto en el proceso de compensaciones en

la Gobernacién de Cotopaxi, durante el periodo 2015-2019, para diagnosticar su
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situacion actual y definir un modelo de auditoria para la etapa de planeacién en esta

institucion.
e Descriptiva

La investigacion descriptiva trabaja sobre la realidad de los hechos y su
caracteristica principal es la de presentar una interpretacion correcta; puesto que, se
preocupa en descubrir algunas caracteristicas fundamentales del problema de estudio
en base a pardmetros especificos para conocer el comportamiento y desarrollo del
mismo (Maldonado, 2018).

Esta investigacion es de tipo descriptiva, pues a través de la recopilacion y posterior
andlisis a la informacién obtenida de las diferentes fuentes (primarias y secundarias)
se describiran las caracteristicas fundamentales de los aspectos claves de la auditoria
a la planificacion estratégica y se determinara el orden ldgico de las etapas de

compensaciones.
3.3.  Poblaciéon y muestra

Se entiende por poblacion al conjunto de elementos u objetos de interés sobre el
cual se realizan las observaciones (Gavidia y Marquez, 2019).

En esta investigacion la poblacion vinculada estd compuesta por el talento humano
que labora en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, siendo un total de 94
personas entre funcionarios, empleados y trabajadores:

Tabla 1: Poblacion

PERSONAL
Ley Organica del Servidor Publico
Nombramiento 85
Contrato 5
Caddigo de Trabajo
Contrato 4
TOTAL PERSONAL 94

Fuente: Gobernacion de la provincia de Cotopaxi (2020)

Para calcular la muestra se aplicé la siguiente formula:
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3 Z?pqN
n= e?(N—-1)+Z%pq

Donde:

N = tamafio de la poblacion.

n = tamafio de la muestra.

e= margen de error (0,05)

p= Posibilidad de ocurrencia (0,5)
g= posibilidad de no ocurrencia (0,5)
Z= Nivel de confianza (1,96)

(1,96)20,5 % 0,5 * 94
0,052 * (94 — 1) + 1,9620,5 = 0,5

90.2776

"= 1929

n = 75.68

n = 76 funcionarios

3.4.  Operacionalizacion de variables
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Tabla 2: Variable Independiente

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS BASICOS

METODO

Auditoria a la
planificacion estratégica

Consiste en un examen a la
planeacion estratégica de una
empresa, constituye  una
actividad de control de
calidad de las actividades de
administraciéon del capital
humano y una evaluacion de
como  esas  actividades
contribuyen a las estrategias
corporativas generales.

Objetivos de la
auditoria

Riesgos
asociados

Procedimientos
de auditoria

Atributos

¢Se evalla la gestién del talento

humano?

¢Cuéales son

Nivel de riesgo y proceso de compensaciones?
confiablidad.

Programa

auditoria

de

¢Existe un modelo de auditoria al

proceso de compensaciones?

los riesgos en el

Cuestionario
control interno

Guia de entrevista
Encuesta

Matriz de riesgo

de
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Tabla 3: Variable Dependiente

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS BASICOS METODO
PROCESO DE Diagnostico y analisis de  Andlisis interno y externo ¢Los sueldos de la Cuestionario de
COMPENSACIONES la necesidad de entidad se basan en? control

El  proceso de
compensacion  abarca
un plan para incentivar
el talento humano que
labora en una
institucion.

compensacion

Planificacion y disefio

Revision y

comunicacion

Implementacion
Evaluacién

Retroalimentacion

Politicas organizacionales

Revision del Plan

Dar a conocer el plan de

compensaciones

Evaluacion de la efectividad
(indicadores,

del  proceso
entrevistas, cuestionarios,

Mejora continua

¢Se ha implementado
en la institucion un
plan de
compensaciones?

¢La institucion posee
valores, creencias y/o
normas que mantengan
cohesionados a los
miembros?

¢Cémo perciben el
ambiente laboral?

Guia de entrevista
Encuesta

Matriz de riesgo
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3.5. Plan de recoleccion de informacion

Fuentes (primarias o secundarias): Esta investigacion se realizd6 mediante una
exhaustiva revision y analisis tedrico—cientifico de fuentes bibliograficas fisicas y
virtuales tanto actuales como conservadoras para efectuar una descripcion detallada de
los aspectos claves de la auditoria en la etapa de planificacion estratégica y determinar
el orden de las etapas de compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi. Ademas, se
tomo informacion de leyes, reglamentos, resoluciones, documentos electronicos e
informes  de la  institucion  evaluada, 'y  sitios web  como:

http://gobernacioncotopaxi.gob.ec/, https://www.contraloria.qob.ec/.

La metodologia que se utilizd se fundamenta en la investigacion tedrica, pues
permite conocer y comprender los aspectos claves de la auditoria en la planificacion
estratégica e identificar los aspectos constitutivos del proceso de compensaciones en
el sector publico del Ecuador y de este modo poder determinar el proceso, etapas y
actividades de un plan de compensacion, adecuado acorde a la planificacion

estratégica de las entidades publicas.

El desarrollo de la investigacién se apoya en la metodologia desarrollada por
Sanchez y Calderdn (2013), la cual parte de una investigacion teérica, con el objetivo
de describir los aspectos esenciales de los planes de compensacién, auditoria
financiera y del talento humano a nivel general, de los aspectos claves de la auditoria
en la etapa de planificacion estratégica y determinar el orden de las etapas de
compensaciones en el sector publico del Ecuador, lo cual permitié desarrollar un

programa de auditoria aplicable a la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi.

Instrumentos y Métodos para recolectar Informacion

Los instrumentos que se utilizaran para la recoleccion y organizacion de la

informacidn son los siguientes:

e Ficha de registro de datos: se registro la informacion de las fuentes consultadas

en los diversos recintos (bibliotecas, hemerotecas, sitios web, etc.), la forma
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utilizada para referenciar serd las normas emitidas por la Asociacion
Americana de Psicologia (APA)

e Flujogramas: Se utiliz6 para presentar de forma gréfica las etapas del proceso
de compensaciones para identificar puntos criticos.

e Cuestionario de control interno: en base a este documento se realizd varias
preguntas con base a los elementos del informe COSO Control Interno, el cual
permitira identificar el nivel de confianza y riesgo sobre la gestion de las
compensaciones en la institucion.

e Guia de entrevista: este instrumento se aplicé al responsable de la Unidad de
Talento Humano con el propdsito de recabar informacion referente al proceso
de compensaciones de la institucion en estudio.

e Encuesta: se recogio informacion referente a la planificacion estratégica en la
Gobernacion de la provincia de Cotopaxi para dar un diagndstico al proceso de
compensaciones, esta encuesta fue aplicada a los funcionarios, empleados y

trabajadores de la institucion.
3.6. Plan de procesamiento de la informacion

Tras la recoleccion de vasta informacion literaria, se realizd un andlisis de la misma
para su comprension en base a la légica y normativa existente, detallando las fases y
actividades pertinentes para disefiar una ruta critica del proceso, utilizando como
instrumento un flujograma, lo que ademas, permitié identificar los puntos criticos que
existen en el proceso de compensaciones de la Gobernacién de Cotopaxi. Asi mismo
se aplicd un cuestionario de control interno con base en la metodologia del Informe
COSO Control Interno de la Contraloria General del Estado, cuyos componentes
permitieron evaluar la gestion realizada al proceso de compensaciones, permitiendo

establecer el nivel de confianza y riesgo de este.

Finalmente, para definir un modelo de auditoria para la etapa de planificacion
estratégica, se consideraron las actividades constitutivas, adecuando la perspectiva de
auditoria financiera en la que se considera el atributo, riesgo y proceso compensatorio,
lo cual permitira evaluar el proceso de compensacion en la Gobernacion de la

provincia de Cotopaxi.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.Interpretacion de datos

En este capitulo se presenta el andlisis e interpretacion de los instrumentos
utilizados para recoger informacion con el objetivo de analizar la auditoria en la
planificacion estratégica y brindar un diagnostico al proceso de compensaciones en la
Gobernacion de la provincia de Cotopaxi; para lo cual, se aplicé una entrevista al
gobernador, una encuesta a los 76 funcionarios y un cuestionario de control interno

que se realizé con el jefe de talento humano.

4.1.1. Resultados de la entrevista
Los resultados de la entrevista fueron los siguientes:

1. ¢Qué aspectos ha considerado la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi
para realizar la clasificacion, reclutamiento y seleccién del personal,
capacitacién, evaluacién del desempefio, promocion y compensacion
durante los periodos 2015-2019?

El proceso mencionado se basa en lo establecido en la LOSEP. El proceso de

concursos de méritos y oposicidn para nombramientos considera los siguientes pasos:

Pasos previos del concurso: se considera los perfiles de puestos aprobados por el
Ministerio de Trabajo, se identifica el nimero de puestos que se sujetaran a concurso,
certificacion de disponibilidad presupuestaria, se establece el lugar, infraestructura y
logistica para el desarrollo del concurso, se solicita el banco de preguntas a las
unidades donde se encuentra el puesto vacante, se aprueba las baterias de pruebas
psicométricas de acuerdo al perfil del puesto, a continuacion, se solicita tribunal de
méritos y oposicion y de apelaciones, se los convoca para la firma de las actas
constitutivas, conformacion de tribunales mediante acta. Finalmente, se define el
cronograma de actividades a ejecutarse dentro del desarrollo del concurso, de acuerdo
con lo que establece la norma no exceder el tiempo establecido.
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Convocatoria: Ingreso de la planificacion de concurso, la planificacion
previamente autorizada e ingresada a la plataforma se empieza a ejecutar; a
continuacion, se ingresa las bases del concurso, informacion institucional e
informacion tomada del perfil del puesto (denominacion del puesto, partida
presupuestaria, grado y grupo ocupacional, remuneracion, instruccion formal,
experiencia, competencias técnicas y conductuales). Finalmente se realiza la
generacion de convocatorias y difusion del concurso en la plataforma socio empleo y

la pagina web institucional.

Meérito: Se realiza la verificacion de la postulacion, mediante el analisis del perfil
disponible de las y los postulantes con el perfil requerido y publicado en la
convocatoria. Las y los postulantes que no superaron la fase de la verificacion del
mérito dentro de su decision presentan apelaciones en la plataforma socio empleo. A
continuacion, se realiza la convocatoria del tribunal de apelaciones, con la finalidad
de resolver las apelaciones, este resuelve de acuerdo con lo que considere pertinente.
Finalmente, mediante la plataforma socio empleo, se publica los resultados de las
apelaciones resueltas y se hace de conocimiento de los y las postulantes.

Oposicion: Se efecttan pruebas de conocimientos técnicos, con base a un banco de
preguntas que son subidas a la plataforma de pruebas del MDT. Distribucion de
logistica, determinar laboratorios de instituciones que se pueda facilitar. Los horarios
son publicados en la pagina de la institucion. Finalmente se ejecuta las pruebas
haciendo el respectivo registro de los y las postulantes que asisten y sentando razon de

las que no asisten.

Se emiten reportes de mejor punteados, este reporte hace referencia al puntaje
tentativo final mas las acciones afirmativas. Se realiza la validacion de documentos
fisicos versus hojas de vida de los postulantes en la plataforma del MDT, la
documentacion es entregada en la UATH por los y las postulantes que obtuvieron los
cinco mejores puntajes del proceso. Conforme los resultados de puntajes de la

plataforma socio empleo del MDT después de la revision de la documentacién y con
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las novedades obtenidas se establece los resultados finales donde se declara ganador

al mejor puntuado.

Se elabora el acta de ganador, de acuerdo con el expediente del proceso y con la
documentacion de respaldo, esta informacion se sube el acta plataforma del MDT, se

determina ganador en el sistema socio empleo y se respalda con el acta respectiva.

Se elabora un informe del proceso de concurso por cada puesto, solicitando

autorizacion de la autoridad nominadora para otorgar el nombramiento provisional.

Recepcién de documentos de los ganadores de concurso de acuerdo con el articulo
3 del Reglamento general a la LOSEP, el ganador del concurso tiene 3 dias para

presentar la respectiva documentacion de ingreso respectiva.

Induccién del ganador a la institucion, se realiza la presentacion ante los
compafieros, se informa sobre las funciones y actividades a realizar, se da a conocer

horarios y bs establece el espacio fisico donde desarrollara sus funciones.

Transcurridos tres meses se evalta el desempefio de sus funciones, por el jefe
inmediato del servidor ganador de concurso en el formulario establecido por el MDT
en base al cumplimiento de sus actividades enfocadas en la planificacion de la unidad,
conocimientos generales del puesto y las competencias establecidas en el perfil del

puesto.

Emision del nombramiento definitivo, se elabora la accion de personal indicando

que el servidor ha superado la etapa de prueba.

Con relacion a los concursos de méritos y oposicion se encuentra en cada
expediente la revision que realizo el Instituto Nacional de Meritocracia (MDT) en

muestreo a cada una de las convocatorias.
2. En el periodo 2015-2019 ¢ La institucién ha incluido en el plan de gestion
de recursos humanos politicas, procesos Yy procedimientos de

compensacion?

43



No, los funcionarios de la entidad se encuentran en un proceso de elaboracién de
planes y manuales donde se definirdn las politicas de control interno que regulen de

mejor manera la gestion del talento humano que labora en la entidad.

3. ¢La institucion posee valores, creencias y/o normas que mantengan

cohesionados a los miembros?

Si, se promulga el cumplimiento de sus funciones conforme la ley, normas y

reglamentos que regulan las instituciones publicas.

4. ¢Cbomo perciben el ambiente laboral? ¢ Por qué?

El ambiente interno de la Gobernacion es adecuado, pues tanto los funcionarios
como el resto de los trabajadores cumplen con sus actividades en armonia y cada una

de las areas que les corresponde.

5. Enel periodo 2015-2019 ¢Se ha implementado en la institucién un plan de

compensaciones?

No existe un plan de compensaciones, la remuneracidon y demas beneficios se basan

en la normativa vigente.
6. En el periodo 2015-2019 ¢ En que se basan los sueldos de la entidad?
La remuneracién del funcionario y trabajador de la entidad se basa en el monto de su

sueldo menos las deducciones de ley, adicionando los beneficios que le corresponden

conforme la normativa vigente.

7. Enel periodo 2015-2019 ¢ Cual es el proceso que se realiza en la institucion
para el pago de sueldo a los funcionarios y trabajadores?
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Para el pago de remuneraciones, el Gobernador actia como ordenador del gasto, la
Analista de Talento Humano mediante memorandos dirigidos a la Contadora
comunica movimientos de personal como entradas y salidas, respaldadas con acciones
de personal y/o contratos, la Contadora elabora el rol de pagos, que es transferido a la
Tesorera en fisico elaborado en hoja electronica de Excel, ademés ingresa el rol en el
ESYPREN, mismo que es revisado y aprobado en el sistema por la Tesorera, luego la
Contadora efectta el CUR respectivo, comprobante Gnico de registro y finalmente la
Tesorera elabora el comprobante de pago, mediante el cual proceden a realizar las
transferencias interbancarias en el Sistema de Pagos Interbancarios del Sector Piblico
SPI — SP, en donde se genera el pago, entre el Banco Central, y la acreditacion en

cada una de las cuentas corrientes o de ahorros de los empleados y trabajadores.

8. ¢En qué fecha se acreditan los valores por concepto de remuneraciones a
los funcionarios y trabajadores?

El pago a los servidores se lo realiza entre el 28 y 30 de cada mes.

9. ¢CoOmo se realizan los pagos de las remuneraciones?

Los pagos se legalizan mediante los roles de pago, los mismos que son elaborados
en contabilidad para los servidores, legalizados por la Tesorera, Contadora y
Gobernador, estos son archivados en Contabilidad.

10. ¢Cuales considera usted que son los riesgos en el proceso de

compensaciones?

Entre los riesgos existentes, se podria mencionar el registro erroneo de informacion

del funcionario o trabajador.

11. En el periodo 2015-2019, al evaluar la gestion del talento humano, ¢qué

factores se han considerado?
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La evaluacion del talento humano se realiza conforme la disposicion del Ministerio
del Interior, de acuerdo a lo que establece la norma técnica de calificacion de servicios
y evaluacién de desempefio, la UATH elabora el plan y cronograma de evaluacion de
desempefio para aprobacion de la maxima autoridad, una vez obtenida la aprobacion
se da a conocer a los comparieros el cronograma para que acudan a las instalaciones
de planta central el dia y la hora correspondiente por canton, donde se les da a conocer
sobre lanormay su aplicacion, la evaluacion se desarrolla en el EVAL — 01 establecido
por el MDT donde se considera el 60% de la calificacion sobre el cumplimiento de sus
funciones en base a la planificacion de cada unidad, el porcentaje restante corresponde
a los conocimientos del puesto, mismos que estan establecidos en el perfil de cada
puesto, las competencias técnicas del puesto que de igual forma las determina el perfil
del puesto y las competencias universales establecidas por el formulario. Una vez
concluido el proceso con todos los servidores, se genera el informe de evaluacion de
desempefio en el EVAL — 03 mismo que es presentado al sefior Gobernador para su

aprobacion, y socializacion de resultados a cada servidor.

12. ¢ Existe un modelo de auditoria al proceso de compensaciones?

No existe un modelo de auditoria que evalué el proceso de compensaciones

especificamente.

13. ¢ Cuéles son los aspectos claves de la auditoria en la etapa de planificacion

estratégica en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi?

Entre los aspectos claves, se encuentra la evaluacion del control interno, que se lo
realiza para conseguir datos relevantes, ademas de poder valorar y estimar los riesgos

de la auditoria, lo que permitira disefiar, seleccionar y aplicarlos adecuadamente.

4.1.2. Resultados de la encuesta

La encuesta se aplicé a 76 funcionarios con el objetivo de recabar informacion que
permita analizar la auditoria en la planificacion estratégica y dar un diagnostico al

proceso de compensaciones en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi.
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1. ¢Existe un sistema de control interno que incluya politicas y practicas necesarias

para asegurar una planificacion y administracion apropiada de Talento Humano?

Tabla 4: Sistema de control interno

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Si 24 31.6 31.6 31.6
No 47 61.8 61.8 93.4
Desconoce 5 6.6 6.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 8: Sistema de control interno
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Si Desconoce

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

De acuerdo con los resultados obtenidos, el 61,84% de los encuestados indican que
no existe un sistema de control interno que incluya politicas y practicas necesarias para
asegurar una planificacién y administracion apropiada de Talento Humano, el 31,58%
manifiesta que si y el 6,58% lo desconoce. Esto ha provocado la ocurrencia de una
serie de eventos que ha afectado el cumplimiento eficiente de las actividades internas

de entidad, influyendo en el cumplimiento oportuno de los objetivos institucionales.
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2. Se aplican principios de justicia y equidad en los procesos de:

Tabla 5: Se aplican principios de justicia y equidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Planificacion, clasificacion, 49 64.5 64.5 64.5
reclutamiento y seleccion del
personal
Capacitacion 8 105 105 75.0
Evaluacion del desempefio 17 22.4 22.4 97.4
Promocion y compensacion 2 2.6 2.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 9: Se aplican principios de justicia y equidad
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Conforme los resultados presentados en la figura anterior, el 64.47% de los
encuestados afirman que se aplican principios de justicia y equidad en los procesos de
planificacion, clasificacion, reclutamiento y seleccion del personal, el 22.37%
manifiesta que se lo hace en la evaluacion del desempefio, el 10.53% asevera que lo
realzan en las capacitaciones y el 2.63% considera que se lo aplica en la promocion y
compensacion. Considerando que la entidad se rige a lo establecido en la LOSEP vy

demas reglamentos que controlan la gestion en el sector publico.
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3. ¢Existen manuales de procedimientos, procesos y actividades?

Tabla 6: Manuales de procedimientos, procesos y actividades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Si 17 22.4 22.4 22.4
No 49 64.5 64.5 86.8
Desconoce 10 13.2 13.2 100.0
Total 76 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 10: Manuales de procedimientos, procesos Y actividades
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Como se ilustra en la figura anterior, el 64.47% de los encuestados afirman que no
existen manuales de procedimientos, procesos Yy actividades, el 22.37% indica que si,
mientras que el 13.16% lo desconoce. Al no contar con tan valiosas herramientas, la
institucion no puede realizar un estudio de la capacidad operativa administrativa y de
este modo poder determinar los principales requerimientos, esto, ademas, influye en
que trabajadores de la entidad desempefien actividades no relacionadas a su cargo
inobservando la Norma de Control Interno 407-01 Plan de talento humano y 407-02
Manual de Clasificacion de puestos.

4. ¢Se identifican con claridad los niveles de autoridad y responsabilidad?
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Tabla 7: Se identifican con claridad los niveles de autoridad y responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 18 23.7 23.7 23.7
Ni de acuerdo, ni en 8 10.5 10.5 34.2
desacuerdo
De acuerdo 50 65.8 65.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacidn de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 11: Se identifican con claridad los niveles de autoridad y responsabilidad
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

De acuerdo con los resultados presentados en la figura anterior, el 65.79% de los
encuestados esta de acuerdo respecto a que se identifican con claridad los niveles de
autoridad y responsabilidad, el 10.53% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que un 22.68% esta totalmente en desacuerdo. La mayoria de los funcionarios
y trabajadores conocen e identifican los niveles de autoridad de la entidad; no obstante,
los responsables de cada &rea deben socializar la estructura organizacional, ya que esto
permitird alcanzar una mejor comunicacion entre los diferentes niveles y un adecuado

cumplimiento de sus funciones y actividades.
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5. ¢(Cuéndo se delegan funciones o tareas, se realiza por escrito, asignandole
autoridad al delegado?

Tabla 8:Cuando se delegan funciones o tareas, se realiza por escrito

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 12 15.8 15.8 15.8
Casi siempre 26 34.2 34.2 50.0
Siempre 38 50.0 50.0 100.0
Total 76 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 12: Cuando se delegan funciones o tareas, se realiza por escrito
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Segun los resultados presentados en la figura anterior, el 50% de los encuestados
manifiesta que cuando se delegan funciones o tareas, siempre se lo realiza por escrito,
asignandole autoridad al delegado, el 34.21% indica que casi siempre y un 15.79%
sefiala que a veces. Quién funja como delegado, debe hacerlo por escrito, es decir de
manera formal, pues es el responsable del cumplimiento de las disposiciones
asignadas, planes o programas.

6. ¢El delegado es responsable de las decisiones y omisiones con relacion al
cumplimiento de la delegacion?
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Tabla 9: El delegado es responsable de las decisiones y omisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 12 15.8 15.8 15.8
Casi siempre 26 34.2 34.2 50.0
Siempre 38 50.0 50.0 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 13: El delegado es responsable de las decisiones y omisiones
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Como se muestra en la figura anterior, el 50% de los encuestados manifiestan que
el delegado es siempre responsable de las decisiones y omisiones con relacién al
cumplimiento de la delegacion, el 34.21% indica que casi siempre, mientras que el
15.79% sefala que a veces. Considerando que la delegada o delegado no podra
nombrar en un puesto publico, ni celebrar contratos laborales, contratos de servicios
ocasionales o contratos civiles de servicios profesionales, con quienes mantengan los
vinculos: con la autoridad nominadora titular, con la autoridad delegada, con
miembros de cuerpos colegiados o delegados de donde emana el acto o contrato,

conforme los establecido en la LOSEP.
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7. ¢La Institucion reconoce las competencias profesionales de los funcionarios y
trabajadores como elemento esencial para el desarrollo de las funciones y

responsabilidades?

Tabla 10: La Institucion reconoce las competencias profesionales de los funcionarios

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Nunca 17 22.4 22.4 22.4
A veces 36 47.4 47.4 69.77
Casi siempre 11 14.5 145 84.2
Siempre 12 15.8 15.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 14: La Institucion reconoce las competencias profesionales de los

funcionarios y trabajadores
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Como se ilustra en la figura anterior, el 47.37% de los encuestados manifiestan que
la Institucion a veces reconoce las competencias profesionales de los funcionarios y
trabajadores como elemento esencial para el desarrollo de las funciones y
responsabilidades, un 22.37% asevera que nunca lo hace, mientras que un 15.79%
sefiala que se lo realiza siempre y el 14.47% restante menciona que casi siempre.
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8. ¢Se especifica el nivel de competencias, para los distintos puestos y tareas en los

requerimientos de personal?

Tabla 11: Nivel de competencias, para los distintos puestos y tareas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Casi siempre 29 38.2 38.2 38.2
Siempre 47 61.8 61.8 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 15: Nivel de competencias, para los distintos puestos y tareas
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacidn de la provincia de
Cotopaxi

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

De acuerdo con los resultados presentados en la figura anterior, el 61.84% de los
encuestados manifiestan que siempre se especifica el nivel de competencias, para los
distintos puestos y tareas en los requerimientos de personal, mientras que el 38.16%
considera que casi siempre se lo hace. Cabe indicar, que en la entidad no se hallan
establecido manuales de politicas y procedimientos para el cumplimiento de las tareas

en cada una de las areas que integran la institucion.
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9. ¢Se realizan programas de capacitacion que estén dirigidos a mantener los niveles
de competencia requeridos?

Tabla 12: Programas de capacitacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 11 14.5 145 14.5
Casi siempre 44 57.9 57.9 72.4
Siempre 21 27.6 27.6 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 16: Programas de capacitacion
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A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

De acuerdo con los resultados presentados en la figura anterior, el 57.89% de los
encuestados indican que casi siempre se realizan programas de capacitacion que estén
dirigidos a mantener los niveles de competencia requeridos, el 27.63% manifiesta que
siempre, mientras que el 14.47% asevera que se lo hace a veces. Pues, de acuerdo con
lo establecido en la LOSEP, los funcionarios deben recibir formacion y capacitacion
continua por parte del Estado, para lo cual las instituciones prestaran las facilidades

requeridas.
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10.¢Se ha implantado un sistema de control que contemple mecanismos Yy
disposiciones a fin de que el personal desarrolle sus acciones de manera coordinada

y coherente?

Tabla 13: Sistema de control que contemple mecanismos y disposiciones

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Totalmente en desacuerdo 10 13.2 13.2 13.2
En desacuerdo 14 18.4 18.4 31.6
Ni en acuerdo, ni 22 28.9 28.9 60.5
desacuerdo

De acuerdo 20 26.3 26.3 86.8
Totalmente de acuerdo 10 13.2 13.2 100.0
Total 76 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 17: Sistema de control que contemple mecanismos y disposiciones
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Acorde a los resultados en la figura anterior, el 26.60% esta de acuerdo y un 12.77%
estd totalmente de acuerdo en que se ha implantado un sistema de control que
contemple mecanismos y disposiciones a fin de que el personal desarrolle sus acciones
de manera coordinada y coherente, el 27.66% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo,
el 20.21% indican estar desacuerdo y el 12.27% se encuentran totalmente en
desacuerdo.
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11. ;Existe un plan de gestion de recursos humanos, que incluya politicas, procesos y

procedimientos de compensacion?

Tabla 14: Plan de gestion de recursos humanos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Si 12 15.8 15.8 15.8
No 56 73.7 73.7 89.5
Desconoce 8 10.5 10.5 100.0
Total 76 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacidn de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 18: Plan de gestion de recursos humanos
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Acorde a los resultados presentados en la figura anterior, el 73,68% de los
encuestados indican que no existe un plan de gestion de recursos humanos, que incluya
politicas, procesos y procedimientos de compensacion, mientras que el 15.79% afirma
que no existe; no obstante, existe un 10.53% lo desconoce. Los resultados obtenidos
muestran gque en la Gobernacion de Cotopaxi no se han establecido de manera formal
un plan de gestion del Talento Humano, haciendo evidente que no posee las
herramientas necesarias para la administracion eficiente de sus funcionarios y

trabajadores.
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12. ;Se ha implementado en la institucion un plan de compensaciones?

Tabla 15: Se ha implementado en la institucion un plan de compensaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 14 18.4 18.4 18.4
No 43 56.6 56.6 75.0
Desconoce 19 25.0 25.0 100.0
Total 76 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 19: Se ha implementado en la institucion un plan de compensaciones
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Como se observa en la figura anterior, el 56.58% de los encuestados indican que no
se ha implementado en la institucion un plan de compensaciones, el 25.00% lo
desconoce y el 18.42% indica que si se lo ha implementado. Como ya se ha
mencionado, en la institucién no se ha definido un plan de compensaciones, pues

Unicamente se rigen a lo establecido en la LOSEP y demas reglamentos vigentes.

13. ¢ Existe un modelo de auditoria para el proceso de compensaciones?

Tabla 16: Modelo de auditoria para el proceso de compensaciones
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Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Si 3 3.9 3.9 3.9
No 62 81.6 81.6 85.5
Desconoce 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 20: Modelo de auditoria para el proceso de compensaciones
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Como se observa en la figura anterior, el 81.58% de los encuestados manifiestan
gue no existe un modelo de auditoria para el proceso de compensaciones en la
Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, mientras que el 14.47% lo desconoce y el
3.95% indica que si. Cabe mencionar, que es importante que se establezca un modelo
de auditoria, pues permitira identificar puntos criticos en la gestion de compensaciones
de la entidad para tomar acciones de mejora y administrar de manera eficiente el
talento humano, pues de este depende la calidad en la prestacion de sus servicios.

14. ; Existe un plan de sanciones disciplinarias aplicables a los funcionarios?

Tabla 17: Plan de sanciones disciplinarias

59



Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Si 20 26.3 26.3 26.3
No 45 59.2 59.2 85.5
Desconoce 11 14.5 14.5 100.0
Total 76 100.0 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 21: Plan de sanciones disciplinarias
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Fuente: Encuesta aplicada al talento humano que labora en la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Segun los resultados presentados en la figura anterior, el 59.21% de los encuestados
manifiestan que no existe un plan de sanciones disciplinarias aplicables a los
funcionarios, un 26.32% afirma que si, mientras que el 14.47% lo desconoce. Por
ejemplo, por atrasos, inicialmente se manejan llamados de atencion de forma verbal
por la Unidad de Talento Humano, en caso de reincidencias y tener atrasos frecuentes
se efectian Ilamados de atencion de forma escrita, mismo que es firmado por la
Analista de talento Humano, que es archivado en el expediente del servidor, de ser el
caso que llegue a repetirse los atrasos se remite una sancion determinada por la
LOSEP, en sus respectivos articulos.

4.1.3. Resultados del cuestionario de control interno

La lista de cotejo permitié recoger informacion para evaluar el control interno y
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proceso de compensaciones en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi. Para lo
cual se aplicd un cuestionario que contiene 2 componentes del Informe COSO:

Figura 22: Componentes del Control Interno evaluados

200 Ambiente de Control

+ 200-01 Integridad y valores del personal

+ 200-02 Administracion Estratégica

« 200-03 Politicas y précticas de Talento Humano

» 200-04 Estructura Organizativa

+ 200-05 Delegacién de Autoridad

+ 200-06 Competencia Profesional

+ 200-07 Coordinacion de acciones organizacionales
+ 200-08 Adhesidn a las politicas institucionales

* 407-01 Plan de Talento Humano

* 407-02 Manual de Clasificacion de Puestos

* 407-03 Incorporacion de personal

+ 407-04 Evaluacion del desempefio

* 407-05 Promociones y ascensos

« 407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

« 407-07 Rotacién del personal

 407-08 Actuacion y honestidad de las servidoras y servidores
* 407-09 Asistencia y permanencia del personal

* 407-10 Informacion actualizada del personal

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Para evaluar los componentes sefialados, se consideraron los siguientes criterios:

Tabla 18: Criterios de calificacion
Ponderacion Calificacion

10 8-10 Muy Bueno
6-7 Bueno
1-5 Regular

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

La valoracion de su nivel de confianza y riesgo, se basan en los siguientes criterios:

Tabla 19: Nivel de riesgo y confianza

NNIVEL DE CONFIANZA
MODERADO
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51%-75%
49%-25%
MODERADO
NIVEL DE RIESGO

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Tabla 20: Ambiente de Control

\\‘ - COTOPAXI

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE

COTOPAXI
No. COMPONENTE/FACTOR PREGUNTAS Si NO NA OBSERV. P.P. CALIF.
200 Ambiente de Control 20 16
1. ¢La méxima autoridad junto con los empleados X 10 8
asumen la importancia del control interno y su
impacto tanto en actividades como el resultado?
2.  ¢Laalta direccion establece medidas de control X 10 8
para alcanzar los objetivos y asi garantizar la
eficiencia de los recursos?
200-01 Integridad y valores del personal 30 14
3.  ¢Laentidad posee un codigo de ética aprobado X 10 0
por la maxima autoridad?
4.  ¢Se han establecido mecanismos que permitan X 10 7
la incorporacion de valores éticos al personal?
5. ¢Se toma en cuenta la integridad y los valores X 10 7
gticos en los procesos de reclutamiento del
personal?
200-02 Administracion Estratégica 30 18
6. ¢Lainstitucion ha definido su mision y vision? X 10 10
7. ¢ Se ha establecido un sistema de planificacion X 10 8
que permita evaluar el cumplimiento de
objetivos?
8.  (Existen indicadores de gestion para medir la X 10 0
eficiencia de la gestion del talento humano?
200-03 Politicas y practicas de Talento Humano 20 7
9. ¢Existe un sistema de control interno que X 10 0
incluya politicas y practicas necesarias para
asegurar una planificacion y administracion
apropiada de Talento Humano?
10. ¢Se aplican principios de justicia y equidad en X 10 7
los procesos de planificacion, clasificacion,
reclutamiento 'y seleccion del personal,
capacitacion, evaluacion del desempefio,
promocion y compensacion?
200-04 Estructura Organizativa 20 10
11. ¢Existen manuales de procedimientos, procesos X 10 0
y actividades?
12. ;Se identifican con claridad los niveles de X 10 10
autoridad y responsabilidad?
200-05 Delegacion de Autoridad 30 28
13. ¢Cuando se delegan funciones o tareas, se X 10 8
realiza por escrito, asignandole autoridad al
delegado?
14. ;Cuando se dictan resoluciones administrativas X 10 10

por delegacién se consideran como dictadas por
la autoridad delegante?
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No. COMPONENTE/FACTOR PREGUNTAS SIi NO NA OBSERV. P.P. CALIF.

15. ¢El delegado es responsable de las decisionesy X 10 10
omisiones con relacion al cumplimiento de la
delegacion?
200-06 Competencia Profesional 30 24
16. ¢La Institucion reconoce las competencias X 10 7

profesionales de los funcionarios y trabajadores
como elemento esencial para el desarrollo de las
funciones y responsabilidades?
17. ;Se especifica el nivel de competencias, para X 10 10
los distintos puestos y tareas en los
requerimientos de personal?
18. ¢Se realizan programas de capacitacion que X 10 7
estén dirigidos a mantener los niveles de
competencia requeridos?
200-07 Coordinacién de acciones organizacionales 30 19

19. ¢La Institucién establece medidas propicias X 10 7
para que el personal acepte su responsabilidad
de acuerdo a su competencia a fin de tener un
adecuado Control Interno?

20. ¢El personal participa en el disefio de controles X 10 5
efectivos para las areas en donde desempefian
sus funciones?

21. ;Se ha implantado un sistema de control que X 10 7
contemple mecanismos y disposiciones a fin de
que el personal desarrolle sus acciones de
manera coordinada y coherente?

200-08 Adhesion a las politicas institucionales 20 16

22. ¢Los funcionarios y trabajadores aplican en su X 10 8
area de trabajo las politicas emitidas por la
maxima autoridad de la entidad?

23. (Se establecen controles para asegurar la X 10 8
adhesion a las politicas institucionales?
TOTAL 230 152

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

) Calificacién Total
Confianza Ponderada = — * 100
Ponderacion Total

152

p =
¢ 230

* 100 = 66.09%

De acuerdo con los resultados obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario
de evaluacion del control interno, el componente Ambiente de Control presenta un
nivel de confianza moderada (66.09%) al igual que el Riesgo (33.91%), pues aun
existen puntos criticos en las cuales las autoridades de la Gobernacion de Cotopaxi se
encuentran trabajando para mejorar su sistema de control.

Tabla 21: Administracion de Talento Humano
' e CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
H - COTOPAXI GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE

COTOPAXI
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No. COMPONENTE/FACTOR Si NO NA OBSERV. P.P. CALIF.

407 Administracion de Talento

Humano
407-01 Plan de Talento Humano 50 17
24.  ¢Se aplican principios de justiciay X 10 9
equidad en los procesos de
planificacion, clasificacion,

reclutamiento y seleccion del
personal, capacitacion, evaluacion
del desempefio, promocion y
compensacion?

25. ¢Existe un plan de gestion de X 10 0
recursos humanos, que incluya
politicas, procesos y
procedimientos de compensacion?

26. ¢Se ha implementado en la X 10 0

institucioén un plan de
compensaciones?

27.  (Existe un modelo de auditoria X 10 0
para el proceso de
compensaciones?

28. (Existe un plan de sanciones X 10 8

disciplinarias aplicables a los
funcionarios?

407-02 Manual de Clasificacién de 50 0
Puestos
29.  (Existe un manual de clasificacion X 10 0

de puestos aprobado por la
maxima autoridad?

30. ¢Se revisa periddicamente el X 10 0
manual de clasificaciébn de
puestos?

31. (El manual contiene las tareas, X 10 0

responsabilidades, andlisis de

competencias y requisitos de todos

los puestos de la estructura

organizativa?

32.  ¢El manual de categorizacion de X 10 0

lugares de trabajo sirve para la

aplicacion de  procesos de

reclutamiento seleccion y

evaluacion del personal?

33. jEI manual contempla X 10 0
observancias a las
compensaciones por la
clasificacion de puestos?
407-03 Incorporacién de personal 50 42
34. (Se considera los impedimentos X 10 8

legales y éticos al momento de la
seleccion del personal?
35.  ¢El ingreso del personal se efectta X 10 8
previa convocatoria, evaluacion y
seleccion?
36.  ¢Se identifica al personal idéneoy X 10 8
competente en base a su
conocimiento, experiencia,
destrezas y habilidades?
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No.

COMPONENTE/FACTOR

NO NA OBSERV. P.P.

CALIF.

37.

38.

¢Se realiza el concurso de méritos
y oposicién para la seleccién del
personal?

;Se conservan los datos del
proceso de la seleccion del
personal asi como su
documentacion respectiva?

407-04 Evaluacién del desempefio

39.

40.

41.

42.

¢Se han emitido y difundido
politicas y procedimientos para la
evaluacion del desempefio?

¢Para el proceso de evaluacion se
considera la normativa legal
vigente?

¢El trabajo del personal se evalla
permanentemente tomando en
cuenta los niveles de eficiencia
establecidos para cada funcion y
tarea?

¢Las necesidades de capacitacion
0 entrenamiento del personal se
identifican a traves de los
resultados de la evaluacion del
desempefio?

407-05 Promociones y ascensos

43.

44,

45.

¢Existe un plan de promociones y
ascensos para los empleados y
trabajadores?

¢ Se realiza el concurso de méritos
y oposicion previo el ascenso del
personal?

;Se considera la experiencia, el
grado académico, la eficiencia y
rendimiento del desempefio para el
ascenso?

407-06 Capacitacion y entrenamiento
continuo

46.

47.

48.

49,

;Se promueve constantemente la
capacitacién y entrenamiento de
los empleados y trabajadores de la
entidad?

¢Las necesidades de capacitacion
se determinan en relacién con el
puesto?

¢Existe un plan de capacitacion
elaborado por la Jefatura de
Talento Humano y aprobado por la
maxima autoridad?

¢Los funcionarios y trabajadores
que han participado en programas
de estudios nacionales o
internacionales comparten sus
conocimientos con el resto del
personal?

407-07 Rotacién del personal
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No. COMPONENTE/FACTOR Si NO NA OBSERV. P.P. CALIF.
50. ¢Se establecen acciones de X 10 0
rotacion que permitan adquirir
conocimientos y experiencia?
51.  ¢Se realiza cambios periodicos de X 10 0
tareas a los empleados y
trabajadores  con  funciones
similares?
52.  ¢Larotacion del personal se realiza X 10 0
con el fin de disminuir errores,
deficiencias o mala utilizacion de
recursos?
407-08 Actuacion y honestidad de 10 9
servidores
53.  ¢Se controla que los empleados y X 10 9
trabajadores actlen bajo principios
de honestidad y profesionalismo?
407-09 Asistencia y permanencia del 20 9
personal
54,  (Existen procesos para el control X En el edificio 10 9
de la asistencia y permanencia en central el registro
el sitio laboral? de control de
asistencia se lo
realiza mediante
un reloj
biométrico,
donde cada
servidor registra
su ingreso vy
salida.
Mensualmente
se imprime el
reporte que
reposa en los
archivos de la
unidad de
Talento
Humano.
55.  ¢El control de permanencia en los X 10 0
puestos de trabajo est4 a cargo de
los jefes inmediatos?
407-10 Datos actualizados del personal 40 31
56. ¢La jefatura de talento humano es X Principalmente 10 7
responsable de la informacion del no existen
personal? expedientes
57. ¢Los expedientes contienen X completos  que 10 7
informacién relacionada con el respalden el
ingreso, evaluacion, ascensos, ingreso  de
promociones y retiro del personal? funcionarios a la
58. ¢Solo personal autorizado tiene X Institucion. 10 10
acceso a los expedientes de los
empleados y trabajadores?
59. ¢La documentacion de los X 10 7
expedientes permite tener datos
esenciales para la toma de
decisiones?
TOTAL 360 155

Elaborado por: Toscano, R. (2020)
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Calificacion Total
Confianza Ponderada = — * 100
Ponderacion Total

155

CP =
360

* 100 = 43.06%

De acuerdo a los resultados obtenidos, el componente Administracion de Talento
Humano presenta un nivel de confianza bajo (43.06%) y un nivel de riesgo alto
(56.94%), puesto que en la institucion no existe un plan de gestion de recursos
humanos, en el cual se incluya politicas, procesos y procedimientos de compensacion,
considerando también que se incluyen en los estatutos, manuales de funciones y
clasificacion de puestos y ni en el reglamento organico funcional referente a las
funciones de los asistentes de comisarias e intendencias, ademas la entidad no cuenta
con planes de talento humano mismos que sustentan en el estudio de las capacidades
de operacion a nivel administrativo respecto al diagndstico en cuanto al personal y los
requerimientos de la organizaciéon, lo que ademas no permite contar con una
herramienta, que sirva de base para la aplicacion en los procesos de reclutamiento y
seleccion y que trabajadores de la entidad desempefien actividades no relacionadas a
su cargo inobservando las Normas de Control Interno 100-03 Responsables de control
interno, incumpliendo con la Norma de Control Interno 407-01 Plan de talento humano

y 407-02 Manual de Clasificacion de puestos.

En los concursos de méritos y oposicion para otorgar nombramientos, existen
algunas deficiencias, como: falta de documentos en expediente, sin certificacion
presupuestaria, no hay respaldo de la publicacion del cronograma en el cual se
establece lugar, fecha y hora de la verificacion del mérito y que esta haya sido
notificada a los postulantes, no existe respaldo de la publicacion del cronograma
resultados finales del proceso de toma de pruebas de conocimiento técnico y

psicométrico.

Tabla 22: Nivel de confianza y riesgo global

FACTOR PONDERACION  CALIFICACION
200 Ambiente de Control 230 152
407 Administracion de Talento Humano 360 155
Ponderacion Total 590 307
Calificacion Total 307
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Nivel de confianza 52%
Nivel de riesgo 48%
Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Figura 23: Nivel de confianza y riesgo global

B Confianza M Riesgo

200 Ambiente de Control 407 Administracion de Talento Humano

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

De acuerdo con los resultados presentados, en la Gobernacion de Cotopaxi existe
un nivel de confianza moderado al igual que el riesgo. Cabe indicar que en la entidad
no se hallan establecidos los controles para el periodo de salida y retorno del almuerzo
de sus servidores, algunos servidores de ciertas jefaturas no se registran en el reloj
biométrico y en los cantones y juntas parroquiales el control es manual; lo expuesto se
origind por cuanto los Gobernadores y encargados de Talento Humano no efectuaron
lineamientos y mecanismos para el control de la asistencia y permanencia del personal
de la entidad, lo que ocasion6 que no se evidencie a través de registros el cumplimiento
de la jornada laboral y de las actividades de los servidores; incumpliendo los articulos
15 Control de asistencia, inobservando las Normas de Control Interno 100-03
Responsables del control interno y 407-09 Asistencia y permanencia del personal.

4.2 Verificacion de hipotesis

Para verificar la hipotesis de investigacion se utilizé dos estadisticos de prueba: el

Chi cuadrado y la Correlacion de Pearson.
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4.2.1. Chicuadrado

a) Formulacion de la hipotesis
Ho: La auditoria a la planificacion estratégica NO influye en el proceso de
compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi.
Hi: La auditoria a la planificacion estratégica SI influye en el proceso de
compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi.

b) Seleccion del nivel de significancia

Para el calculo del chi-cuadrado se trabajé con un nivel de significancia del 5% o
0=0,05.

c) Grados de libertad

gl= (f-1) (c-1)
gl= (4-1) (3-1)
g9l=3)(2)
gl=6

De acuerdo a la tabla de distribucién del chi cuadrado, con 6 grados de libertad, el

valor de chi cuadrado tedrico es de:
x2, = 12,59

d) Método estadistico

2 - Z (0 — E)?
E
Donde:
x2%= chi-cuadrado

O= Frecuencias observadas

E= Frecuencias esperadas
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> = Sumatoria

Frecuencias Observadas

Tabla 23: Frecuencias observadas

FRECUENCIA OBSERVADA

SI NO DESCONOCE

TOTAL

1. ¢Existe un sistema de control interno que
incluya politicas y practicas necesarias para
asegurar una planificacion y administracion
apropiada de Talento Humano?

3. ¢Existen manuales de procedimientos,
procesos Yy actividades?

12. ¢ Se ha implementado en la institucion un
plan de compensaciones?

13. (Existe un modelo de auditoria para el
proceso de compensaciones?

TOTAL

24 47

17 49

14 43

58 201

5

10

19

11

45

76

76

76

76

304

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

Frecuencias esperadas

Tabla 24: Frecuencias esperadas

FRECUENCIA ESPERADA

Sl

NO

TOTAL

1.  ¢Existe un sistema de control interno que
incluya politicas y practicas necesarias para
asegurar una planificacion y administracion
apropiada de Talento Humano?

3. ¢Existen manuales de procedimientos,
procesos Yy actividades?

12. ¢ Se ha implementado en la institucion un
plan de compensaciones?

13.  ¢Existe un modelo de auditoria para el
proceso de compensaciones?

TOTAL

14.50

14.50

14.50

14.50

29.00

50.25

50.25

50.25

50.25

100.50

11.25

11.25

11.25

11.25

22.50

76.00

76.00

76.00

76.00

152.00

Elaborado por: Toscano, R. (2020)
e) Formulacion de la regla de decision

La regla de decision es: si el valor del chi cuadrado calculado (xzc) es igual o menor

al valor del chi cuadrado tedrico (x2,) que es igual a 12,59, se acepta la hipétesis nula

(HO) y se rechaza la hipotesis alternativa (H1), mientras que si el valor del chi cuadrado

calculado es mayor al chi cuadrado tedrico, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la

hipdtesis alternativa.
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Tabla 25: Prueba del chi cuadrado

FO FE FO-FE (FO-FE)2 (FO-FE)2/FE
24 14.50 9.50 90.25 6.22
17 14.50 2.50 6.25 0.43
14 14.50 -0.50 0.25 0.02

3 1450  -11.50 132.25 9.12
47 50.25 -3.25 10.56 0.21
49 50.25 -1.25 1.56 0.03
43 50.25 -7.25 52.56 1.05
62 50.25 11.75 138.06 2.75

5 11.25 -6.25 39.06 3.47
10 11.25 -1.25 1.56 0.14
19 11.25 7.75 60.06 5.34
11 11.25 -0.25 0.06 0.01

28.78

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

f) Toma de decision

Como el chi cuadrado calculado x2, = 28,78 y es mayor al valor del chi cuadrado
tedrico que es igual a 12,59, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis
alternativa (H1), es decir: La auditoria a la planificacion estratégica Sl influye en el

proceso de compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi.

4.2.2. Correlacion de Pearson:

a) Modelo logico
Ho: La auditoria a la planificacion estratégica NO influye en el proceso de
compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi.
Hi: La auditoria a la planificacion estratégica SI influye en el proceso de

compensaciones en la Gobernacion de Cotopaxi.

b) Modelo matematico

Ho:r=0
Hi: 1#0
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¢) Nivel de significancia
Para verificar la hipotesis planteada se utilizo la correlacion de Pearson con un nivel
de significancia del 5% (0,05) un nivel de confiabilidad se ubica en 95% (0,95), por

consiguiente, si el valor es inferior a 0,05 existe relacion entre las variables propuestas.

d) Modelo estadistico

7= n—p2
V@ *q)(1/nl+1/n2)

Donde:

Z= estimador

p. = Probabilidad del nimero de aciertos de la V.1
p. = Probabilidad del nimero de aciertos de la V.D
p= Probabilidad de éxito

g= Probabilidad de fracaso (1-p)

n, =NUmero de casos de la V.1

n, =NUmero de casos de la VV.D

e) Correlacion de Pearson:

Los valores pueden ser interpretados de acuerdo con la siguiente tabla:

Tabla 26: Coeficiente de correlacion

Rango Relacion
0,01a0,1 Correlacion débil
0,11a0,50 Correlacion media
0,51a0,75 Correlacion considerable
0,76 a 0,90 Correlacion muy fuerte
091a1,0 Correlacion perfecta

Fuente: (Mondragén, 2015)
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Tabla 27: Correlacion de Pearson

1. ¢ Existe un sistema

de control interno

10. ¢Se ha
implantado un
sistema de control

que contemple

que incluya politicas mecanismos y 11. ¢Existeunplan ~ 12.;Se ha
y précticas necesarias disposiciones a fin de de gestion de implementa
para asegurar una que el personal recursos humanos, doenla 13. ;Existe un
planificacion y 3. ¢Existen manuales desarrolle sus que incluya politicas, institucion modelo de
administracion de procedimientos, ~ acciones de manera procesos y unplande auditoria parael
apropiada de Talento procesos y coordinada y procedimientos de  compensaci proceso de
Humano? actividades? coherente? compensacion? ones? compensaciones?
1. (Existe un sistema de control Correlacién de Pearson 1 .801™ 867" 749™ 719™ 513"
interno que incluya politicas y Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
practicas necesarias para asegurar N 76 76 76 76 76 76
una planificacion y administracion
apropiada de Talento Humano?
3. ¢(Existen manuales de Correlacion de Pearson .801™" 1 .869™ 782" .834™ .699™"
procedimientos, procesos y Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
actividades? N 76 76 76 76 76 76
10. ¢Se ha implantado un sistema  Correlacién de Pearson .867"" .869™ 1 .922™ .864™ 616"
de control que contemple Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000
mecanismos y disposiciones a fin 76 76 76 76 76 76

de que el personal desarrolle sus
acciones de manera coordinada y

coherente?
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11. ;Existe un plan de gestion de
recursos humanos, que incluya
politicas, procesos y
procedimientos de compensacion?
12. ;Se ha implementado en la
institucion un plan de

compensaciones?

13. ¢ Existe un modelo de auditoria
para el proceso de

compensaciones?

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)
N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

Correlacion de Pearson
Sig. (bilateral)

N

749

.000
76

719"

.000
76

513"

.000
76

782"

.000
76

.834™

.000
76

.699™

.000
76

.922™

.000
76

864"

.000
76

.616™

.000
76

76

.890™

.000
76

.618™

.000
76

.890™

.000
76

76

586"

.000
76

.618™

.000
76

.586™

.000
76

76

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Conforme los resultados obtenidos, se ha podido corroborar que la auditoria a la
planificacion estratégica si influye en el proceso de compensaciones en la Gobernacion
de Cotopaxi, ya que mantiene un alto nivel de correlacion muy fuerte (0,867) entre el
sistema de control interno y los diferentes mecanismos y disposiciones necesarios para
que el personal desarrolle sus acciones de manera coordinada y coherente. Asi mismo,
muestra un nivel de relacion considerable (0.801) el CI con los manuales de
procedimientos, procesos Yy actividades que deben ejecutar los funcionarios y
trabajadores de la institucion. Por otra parte, muestra una correlacion considerable
(0,749) con el plan de gestion de recursos humanos, pues este debe incluir politicas,

procesos y procedimientos de compensacion.
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CAPITULO V

INFORME DE RESULTADOS

5.1. Datos informativos

Institucion: Gobernacion de la provincia de Cotopaxi.
RUC: 0560010260001
Representante Legal: Maya Samaniego José Rafael

Actividad econdémica: Desempefio de las Funciones Ejecutivas y Legislativas de

los Organos y Organismos Centrales, Regionales y Locales.

Direccién: Cotopaxi / Latacunga / La Matriz / Quito S/N 'Y General Maldonado

5.2. Antecedentes del informe de resultados

Previo al desarrollo del informe de resultados, se aplico una entrevista, una encuesta
y un cuestionario de control interno, mediante estos instrumentos se realizd un
diagnostico, que permitio conocer que actualmente la Gobernacién de la provincia de
Cotopaxi no posee un modelo de auditoria para la etapa de planificacion para la
evaluacion oportuna del proceso de compensacion; ademas, no existe un plan de
compensaciones, la remuneracion y demas beneficios se basan en la normativa
vigente. Entre los riesgos existentes, se puede mencionar el registro erréneo de

informacién del funcionario o trabajador.

De acuerdo a los resultados obtenidos por medio de la encuesta y el cuestionario de
control interno, se corroboro que en la institucion no existe un plan de gestion de
recursos humanos, en el cual se incluya politicas, procesos y procedimientos de
compensacion, considerando también que se incluyen en los estatutos, manuales de
funciones y clasificacion de puestos y ni en el reglamento organico funcional referente

a las funciones de los asistentes de comisarias e intendencias, ademas la entidad no
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cuenta con planes de talento humano mismos que sustentan el estudio de la capacidad
administrativa en cuanto al diagndstico de requerimientos institucionales y de los
trabajadores, lo que ademas no permite contar con una herramienta, que sirva de base
para la aplicacion en los procesos de reclutamiento y seleccion y que trabajadores de

la entidad desemperien actividades no relacionadas a su cargo.

Asi mismo, se pudo identificar no conformidades en los concursos de méritos y
oposicién para otorgar nombramientos, pues existen algunas deficiencias, como: falta
de documentos en expediente, sin certificacion presupuestaria, no hay respaldo de la
publicacion del cronograma en el cual se establece lugar, fecha y hora de la
verificacion del mérito y que esta haya sido notificada a los postulantes, no existe
respaldo de la publicacion del cronograma resultados finales del proceso de toma de

pruebas de conocimiento técnico y psicométrico.

Por otro lado, en la Gobernacion de Cotopaxi existe un nivel de confianza moderado
al igual que el riesgo; tomando en cuenta que en la entidad no se hallan establecidos
los controles para el periodo de salida y retorno del almuerzo de sus servidores,
algunos trabajadores de ciertas jefaturas no se registran en el reloj biométrico y en los

cantones y juntas parroquiales el control es manual.

5.3.Justificacion

El desarrollo de informe de resultados es de gran interés e importancia ya que se
plantea definir un modelo de auditoria para la etapa de planificacion para la evaluacion
oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi,
en el periodo 2015-2019, para lo cual se partid de una minuciosa revision a la literatura
que permitio describir los aspectos claves de la auditoria y determinar el orden logico

de las etapas de compensaciones.

Asi mismo, se determind que la estructura que permitird disefiar un modelo de
auditoria a la etapa de planificacion se basa en el enfoque clasico de la auditoria
financiera; es decir, se considera tres elementos claves: atributos, riesgos Yy
procedimientos. Por tanto, para disefiar el modelo de auditoria se parte de la

identificacion de los objetivos de la auditoria, a continuacion, se identificaran los
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posibles riesgos asociados a los atributos, finalmente se disefiaran los procedimientos
que el profesional (auditor) debe ejecutar para disminuir la materializacion de los

riesgos previamente identificados.

5.4.0Dbjetivos

5.4.1. General

Disefiar un modelo de auditoria para la etapa de planificacion para la evaluacién

oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacién de la provincia de Cotopaxi.

5.4.2. Especificos

Desarrollar un programa de auditoria a las compensaciones en la Gobernacién de

la provincia de Cotopaxi.

Describir las etapas de compensaciones en la Gobernacion de la provincia de

Cotopaxi, para el establecimiento de puntos criticos.

Elaborar una matriz de auditoria para la etapa de planificacion para la evaluacién

oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacidn de la provincia de Cotopaxi.

5.5.Andlisis de factibilidad

Organizacional

Es factible llevar a cabo el informe de resultados planteado, puesto que, los
principales beneficiarios consideran que es importante el contar con un modelo de
auditoria para la etapa de planificacion para la evaluacion oportuna del proceso de
compensacion. Ya que permitira identificar claramente los objetivos de la auditoria,
los posibles riesgos asociados a los atributos, y en base a lo anterior disefiar
procedimientos que el auditor debe ejecutar para disminuir la materializacion de los

riesgos previamente identificados.
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Socio-cultural

Es factible desde el punto de vista sociocultural, ya que, un modelo de auditoria
para la etapa de planificacion puede adaptarse a las necesidades de cualquier tipo de
empresa, sea publica o privada, ajustandose a sus caracteristicas y necesidades, ademas
una cultura de uso de lineamientos establecidos contribuye a mejorar la gestion de la

etapa de plani8ficacion de la entidad.

Econdmico financiero

Es factible econdmicamente la realizacion del informe de resultados, puesto que la
inversion a realizar no es significativa, pues, el disefio de auditoria para la etapa de
planificacion se encarga de elaborar la investigadora, sin acarrear costos adicionales

en la institucion analizada.

5.6.Fundamentacion

5.6.1. Auditoria

Sierra y Orta (2013), afirman que la auditoria es un proceso especifico del caul se
desprende informacion sobre la razonabilidad con la que las cuentas de una empresa
expresan la imagen fiel de su patrimonio, de su situacion financiera y del resultado de

sus operaciones y de los recursos obtenidos y aplicados en el periodo examinado.

De acuerdo con Alles (2011) la auditoria de Recursos Humanos implica la revision
de las préacticas organizacionales relacionadas los funcionarios y trabajadores que
pertenecen a la institucion, mediante la aplicacion de métodos y procedimientos

adecuados.

Con base a lo sefialado, se puede definir a la auditoria como la aplicacion de una
serie de métodos y procedimientos que permiten evaluar las politicas organizacionales
y normativa institucional, los objetivos, el disefio y valuacion de cargos, los factores

compensables, la jerarquizacion, las organizaciones utilizadas para el analisis, cargos
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utilizados para el andlisis, posicion salarial, curva salarial, correlacion de la estructura,
composicion del plan de compensacion, indicadores, presupuesto, poblacion-alcance,

plan de compensacion, entre otros aspectos.

Por consiguiente, para evaluar de forma oportuna el proceso de compensaciones en
la etapa de planificacion se considera las fases de la auditoria financiera, la misma que

contempla las siguientes etapas:

Figura 24: Modelo del proceso de auditorias

Conocimiento
Preliminar ——preliminar de la

Fase I —_— empresa
Planificacion Evaluacion del
| |control interno

Especifica

" Informe de
control interno
" Aplicacién de
Pruebas

Obtencion de L,
evidencia | | Elaboracion de

Fase IT papeles de

Trabajo
Ejecucién

Proceso de la auditoria

Desarrollo de 'Elaboracion de
Hallazgos Hallazgos

" Fasell ' Opiniéon
Comunicacion. Informe _%

de los B
resultados

Informe

Fuente: Adaptado de Vélez (2018)

1. Fase de planeacion, son investigaciones para definir los objetivos de la revision,
alcance, procedimientos, recursos necesarios y la oportunidad de aplicarlos,

determinando, segun Chancusig y Martinez (2011) son:

e Objetivos de la auditoria

e Materialidad y riesgo de la auditoria

¢ Naturaleza, alcance y oportunidad de los procedimientos
e Preparacion del memorando de planeacion

e Preparacion y aprobacion de los programas de auditoria

Esta fase se divide en varias secciones que son:
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1. Planificacion preliminar, se encarga adquirir conocimientos generales del lugar
0 entidad auditada, debiendo conocer las actividades estructurales

organizacional.

2. Planificacion especifica, define los procedimientos de cada componente.

3. Fase de ejecucion, comprende la aplicacion de pruebas, evaluacion de controles,

registros y recopilacion eficiente, a través de un:

Estudio y avaluacién del sistema de control interno
Aplicacion de pruebas y obtencion de evidencia
Determinacion de hallazgos y formulacion de recomendaciones

Integracion de los papeles de trabajo

o &~ w0 D

Papeles de Trabajo

4. Fase de presentacion del informe, es el documento escrito presentado sobre su

razonabilidad de la situacion financiera de una entidad auditada.

5.6.2. Compensacién

La compensacion es un aspecto basico de la administracion eficiente que puede
conceptualizarse como aquellos dispendios o recompensas de tipo monetario y no
monetario como un estimulo o retribucion por las funciones desempefiadas en la
institucion, donde la compensacion tiene por fin el captar, mantener e incentivar a los

trabajadores a quedarse y producir (Sanchez y Calderon, 2013).

La estructura que permitira disefiar un modelo de auditoria a la etapa de
planificacion se basa en el enfoque clasico de la auditoria financiera; es decir, se
considera tres elementos claves: atributos, riesgos y procedimientos. Por tanto, para
disefiar el modelo de auditoria se parte de la identificacion de los objetivos de la
auditoria, a continuacion, se identificaran los posibles riesgos asociados a los atributos,
finalmente se disefiaran los procedimientos que el profesional (auditor) debe ejecutar

para disminuir la materializacion de los riesgos previamente identificados.
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5.7.Modelo operativo
El modelo operativo para la etapa de planificacion para lograr una adecuada

evaluacion oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacion de la provincia

de Cotopaxi se basa en las siguientes fases:
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Tabla 28: Matriz técnica de procedimientos para elaborar el informe de resultados

N PROCESO OBJETIVOS ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE TIEMPO
1 Desarrollo6 de un Desarrollar un programa de Elaborar un programa de Humanos vy Investigadora 3 dias
programa de auditoria a las compensaciones auditoria para la etapa de materiales
auditoria para en la Gobernacion de la planificacion para la
evaluar la etapa de provincia de Cotopaxi, en el evaluacion oportuna del
compensaciones. periodo 2015-2019. proceso de compensacion.
2  Establecimiento de Describir las etapas de Definicién de las etapas de Humanos y Investigadora 5 dias
las etapas de compensaciones en la compensacion. materiales
compensacion. Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi, en el periodo 2015-
2019, para el establecimiento de
puntos criticos.
3 Disefio de wuna Elaborar una matriz de auditoria Identificar los atributos de la Humanos y Humanos y 5dias
matriz de auditoria para la etapa de planificacién auditoria. materiales materiales

para la etapa de
planificacién para la
evaluacion oportuna
del proceso de
compensacion.

para la evaluacion oportuna del
proceso de compensacion en la
Gobernacion de la provincia de
Cotopaxi, en el periodo 2015-
2019

Identificacion los posibles
riesgos asociados a los
atributos.

Disefar los procedimientos
que el profesional (auditor)
debe ejecutar para disminuir
la materializacion de los
riesgos previamente
identificados.

Elaborado por: Toscano, R. (2020)
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5.7.1. Desarrollo de un programa de auditoria para evaluar la etapa de

compensaciones

Tabla 29: Programa de auditoria para evaluar la etapa de compensaciones

PROGRAMA DE AUDITORIA

OBJETIVO

Obtener una vision clara y objetiva de las actividades de la Jefatura de Recursos

Humanos de la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi.

No. Descripcion Ref. Elab. Fecha

PROCEDIMIENTOS GENERALES

Determinar si se efecttan las practicas
adecuadas, los posibles puntos criticos
para proponer soluciones y sugerencias

en la planificacion estratégica.

Evaluar el sistema de Control Interno.

Elaborar la matriz de Control Interno.

Determinar el nivel de riesgo.

PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS

Evaluar la planificacion estratégica en

la etapa de compensaciones.

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

5.7.2. Establecimiento de las etapas de planificacion para el proceso de

compensaciones

Conforme los referentes tedricos citados, se elabor6 el flujograma de procesos para

crear un plan de compensaciones para la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi:
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Figura 25: Modelo de planificacion para el proceso de compensaciones

Identificar politicas de la organizacion y normativas de mercado

Definir objetivos del plan de compensacion

Expectativas de los
funcionarios y
trabajadores.

Objetivos de la empresa.

Alinear a la estrategia Entre

Identificar las necesidades del programa

Determinar factores compensables del puesto

Seleccionar comité de valuacion de cargos

Comparacion de factores

Realizar valoracion de cargos N
Jerarquizacion

Agrupar los cargos para establecer grados de
compensacion

Asignar valor a los grupos establecidos

Tamafio empresa

Determinar y analizar el \fanab!es 1¥1’1mmas a analizar para . Tlpq c.le productos y
) . determinacion de mercado salarial servicios
mercado salarial comparativo comparativo * Cobertura geografica

Imagen corporativa

Establecer una posicion salarial
Asignar niveles de compensacion
Establecer estructura salarial

Establecer parametros de medicion

Establecer presupuesto y definir politicas

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

5.7.3. Disefio de una matriz de auditoria para la etapa de planificacion

para la evaluacion oportuna del proceso de compensacion.

En la siguiente matriz se describe los atributos, los riesgos y los procedimientos
requeridos para evaluar de forma oportuna el proceso de compensaciones de una

entidad publica:
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Tabla 30: Matriz de auditoria

Atributos

Riesgos

Procedimientos

Politicas
organizacionales

y normativas de

los funcionarios vy

Que

desconozcan las politicas organizacionales y la

trabajadores

normativa que le afectan.

Conocer las politicas organizacionales, evaluar la normativa que regulan
a la institucion.

Determinar si los funcionarios y trabajadores conocen dichas politicas y

organizacionales

objetivos de la compensacion o que ésta no sea
adecuada.

Que

compensacion no se hayan planteado cabalmente

las metas institucionales de
a reglamentos.

Que las metas del proceso de compensacion
no estén enfocados a la mision y vision
institucional, o que a su vez no sean

cuantificables, reales y objetivos.

mercado Que las politicas organizacionales y la | normas que regulan la institucion.
normativa no se contemplen en la planificacion Evaluar si se consideran dichas normas y politicas para establecer el plan
de la compensacion. de compensacion.

Obijetivos Que la organizacién no tenga planteados los Solicitar la documentacion sobre los objetivos de la compensacion,

misma que debid ser previamente difundida con los trabajadores.

La documentacién debe ser evaluada respecto a concordancia donde se
deben verificar los objetivos planteados y si estos son formales.

Asi también, el auditor debe conocer las metas de la organizacion y
accionistas, ademas de solicitar la documentacion de constancia de las
necesidades del plan de compensacion de los trabajadores y en caso de no
existir se debe seleccionar un conglomerado significativo de trabajadores y
aplicar técnicas de recoleccion de datos para conocer sus expectativas.

Todos estos elementos permitiran que el auditor tenga una idea mas clara

del proceso de compensacion existente y de su utilidad.
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Anadlisis y disefio

de puestos

Que la informacion desprendida del analisis
no se haya tomado en cuenta para la ejecucion

del plan de compensacion.

Solicitar un estudio sobre el planteamiento de cargos laborales.
Establecer si este tipo de datos se tomaron en cuenta para el disefiar el plan

de compensacion.

Evaluacion  de

Que no se lleve a cabo la evaluacion de

Recopilar informacion sobre el cumplimiento de la evaluacion, exigiendo

cargos cargos. documentacién de respaldo.

Que no existan elementos para el Establecer los criterios empleados para la ejecucién de la evaluacion y
cumplimiento de la evaluacion, que sean | revisar si estos se encuentran conforme requerimientos institucionales.
incorrectos o inadecuados al contexto.

Factores Que no se hayan planteado los factores de Establecer los elementos de compensacion valorados institucionalmente

compensables

compensacion para cada puesto laboral, que sean
inapropiados o que no se hayan incluido
cabalmente dentro del plan.

por la utilidad, productividad, habilidad, etc., y mostrar conformidad con su

asignacion dentro del plan.

Cooperacién

Que las propuestas de los trabajadores no se

Determinar las necesidades y sugerencias de compensacion expresadas

laboral tomen en cuenta. por los trabajadores y evaluar si estas se encuentran incluidas en el plan de
Determinar las premisas sugeridas, revisar si se | compensacion y si han sido cubiertas adecuadamente.
encuentran incluidas en el plan asi como si han
sido cubiertas y en qué medidas.
Comité de Que no se haya instituido dicho comité o que Exigir documentacion a los encargados de cada departamento sobre la
evaluacion de existir no tenga criterios de seleccion o por el | existencia y funcionamiento del comité, los aspectos tomados en cuenta en

su conformacion, mismos que deben ser revisados para verificar su validez.
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contrario que no se haya efectuado de acuerdo a
lo requerido.

Jerarquizacion

Que no se cumpla con una jerarquizacion o

que se lleve a cabo incorrectamente.

Comprobar mediante la revision de documentacion sobre el
cumplimiento de la jerarquizacion en base a criterios como la
responsabilidad, subordinacion, conocimiento técnico-profesional y entre

otros, la estabilidad del cargo (transitorio o estable) y demés aspectos.

Andlisis

comparativo

Que no se haya efectuado analisis

comparativo con el mercado, o que se haya

hecho inadecuadamente.

Solicitar a los encargados de cada jefatura documentos de respaldo del
analisis comparativo y determinar si el analisis establecié previamente

cargos de referencia, organizaciones a comparar, entre otros.

Organizaciones

utilizadas para el

Que la institucién no haya logrado identificar

el mercado competitivo o que se lo haya hecho

Establecer si la totalidad de organizaciones inmersas en el analisis

comparativo son significativas, ademas de valorar que entre los criterios

analisis inadecuadamente. utilizados se haya contemplado el tipo, tamafio, productos, cobertura y entre
otros elementos de estas empresas.

Cargos Que no se hayan establecido los cargos Indagar si la organizacion previo analisis, identifica los cargos que seran

empelados para | referenciales o se hayan llevado a cabo | utilizados para la comparacion y asignacién de idoneidad de cargos.

el analisis incorrectamente.

Posicion salarial

Que la posicion salarial no haya sido

planteada conforme los objetivos de

compensacion o los institucionales.

Establecer la congruencia entre el ingreso salarial, objetivos del plan de

compensacion y los institucionales.
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Curva salarial

Que no se plantee una estructura de salarios

conforme los cargos.

Establecer mediante un plan de compensacion, la existencia de niveles de
cargos (minimo, medio y méximo) para la aplicacion de la compensacion de

acuerdo a sus habilidades, productividad, experiencia, aporte, etc.

Correlacion  de

estructura

Que no exista entre el estipendio y los cargos
laborales.

Evaluar si la disposicion de la curva salarial concuerde con su nivel de

importancia relativa.

Composicion del
plan de

compensacion.

Que exista un plan de compensacion mal

elaborado o solo implique un elemento

compensatorio.

Valorar la estructura del plan de compensacion para determinar si se
cumple con pardmetros como: remuneracion fija, variable y muestre

afinidad a las normativas organizacionales.

Indicadores Que no se hayan planteado indicadores o que Determinar si se han planteado indicadores medibles para el plan de
sean inciertos compensacion.

Presupuesto Que no se destine presupuesto o0 este sea Revisar si el presupuesto permite cumplir con los requerimientos del plan
inadecuado. de compensacion.

Poblacion y Que no se plantee el alcance del plan de Revisar si el plan contiene niveles, areas y recursos

alcance compensacion o que éste sea inadecuado.

Plan de Que no se haya documentado el plan de Solicitar la documentacion del plan de compensacion y establecer la

compensacion

compensacion formalmente.

idoneidad del informe.

Elaborado por: Toscano, R. (2020)
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5.8.Administracién

Con la implementacion de un modelo de auditoria para la etapa de planificacion, se

lograra una evaluacion oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacion de

la provincia de Cotopaxi. La implementacion y ejecucion del modelo de auditoria en

la etapa de planificacion ayudara a mejorar el desempefio laboral de las personas que

laboran en Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, pues se identifica de forma clara

los objetivos de una auditoria, los riesgos y el establecimiento de los procedimientos

necesarios para prevenir y eliminarlos.

5.9.Previsién de la evaluacion

Tabla 31: Prevision de la evaluacion

Preguntas basicas

Explicacion

¢Quiénes  solicitan

evaluar?

El Gobernador de la provincia de Cotopaxi.

¢Por queé evaluar?

Porque se requiere conocer el avance de la

implementacion del informe de resultados.

¢Para qué evaluar?

Para verificar los resultados con respecto a la
evaluacion oportuna del proceso de compensacién en la

Gobernacion de la provincia de Cotopaxi.

¢ Qué evaluar?

Un modelo de auditoria para la etapa de planificacion

para la evaluacion oportuna del proceso de compensacion.

¢Quién evalta?

Encargado de la Jefatura de Recursos Humanos.

¢Cuando evalta?

Cuando la Jefatura de Recursos Humanos de la
Gobernacion de la provincia de Cotopaxi lo requiera.

¢ Coémo evaltan?

Brindando seguimiento al cumplimiento del programa
de auditoria trazado para evaluar las compensaciones en la

institucion.

¢Con que evalua?

Mediante la observacion directa y una lista de cotejo.

Elaborado por: Toscano, R. (2020)

90




CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

Los aspectos claves de la auditoria a la planificacion estratégica en la Gobernacion
de la provincia de Cotopaxi, lo comprende la evaluacion del control interno, ya que se
lo realiza con el propdsito de adquirir datos adicionales para poder valorar y estimar
los riesgos de la auditoria, ademas de optar por los procedimientos méas acertados en

cada componente de la ejecucion a través de los programas concernientes.

Conforme los instrumentos de evaluacion aplicados se determinan que, la
Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, no posee un modelo de auditoria para la
etapa de planificacion para la evaluacién oportuna del proceso de compensacion;
ademas, no existe un plan de compensaciones, la remuneracion y demas beneficios se
basan en la normativa vigente. Entre los riesgos existentes, se puede mencionar la
posibilidad de que se realice el registro erréneo de informacion del funcionario o

trabajador.

El modelo de auditoria para la etapa de planificacion que permitira una evaluacion
oportuna del proceso de compensacion en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi
se basa en el enfoque clésico de la auditoria financiera; es decir, se considera tres
elementos claves: atributos, riesgos y procedimientos. Por tanto, para disefar el
modelo de auditoria se parte de la identificacién de los objetivos de la auditoria, a
continuacion, se identificaran los posibles riesgos asociados a los atributos, finalmente
se disefiaran los procedimientos que el profesional (auditor) debe ejecutar para

disminuir la materializacion de los riesgos previamente identificados.

6.2. Recomendaciones
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En la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi se debe definir de manera formal
los lineamientos y mecanismos para el control de la asistencia y permanencia del

personal de la entidad.

Implementar los aspectos claves de la auditoria en la etapa de planificacion
estratégica en la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, considerando obtencion de

datos, su analisis y la emision del informe de auditoria y sugerencias.

Socializar con los trabajadores y funcionarios el modelo de auditoria para la etapa
de planificacion para lograr una evaluacion oportuna del proceso de compensacion en
la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi, identificar los riesgos y tomar acciones

para mitigarlos.
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ANEXOS

Anexo 1. Guia de entrevista
GUIA DE ENTREVISTA

1. ¢Qué aspectos ha considerado la Gobernacion de la provincia de Cotopaxi
para realizar la clasificacion, reclutamiento y seleccion del personal,

capacitacion, evaluacion del desempefio, promocion y compensacion??

2. ¢Queé principios se aplican en los procesos de planificacion, clasificacion,
reclutamiento y seleccidn del personal, capacitacion, evaluacion del

desempefio, promocion y compensacion?

3. ¢Lainstitucion incluye en el plan de gestion de recursos humanos

politicas, procesos y procedimientos de compensacion?

4. ¢La institucion posee valores, creencias y/o normas que mantengan

cohesionados a los miembros?

5. ¢Cbmo perciben el ambiente laboral? ;Por qué?
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8. ¢Cuéles considera usted que son los riesgos en el proceso de

compensaciones?
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Anexo 2. Encuesta

ENCUESTA DIRIGIDA A LOS FUNCIONARIOS, EMPLEADOS Y
TRABAJADORES DE LA GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE
COTOPAXI

Objetivo: Recabar informacion para analizar la auditoria en la planificacion
estratégica para dar un diagnostico al proceso de compensaciones en la Gobernacién

de la provincia de Cotopaxi.

1. ¢Existe un sistema de control interno que incluya politicas y practicas
necesarias para asegurar una planificacion y administracion apropiada de

Talento Humano?
Si
No

Desconoce

2. Se aplican principios de justicia y equidad en los procesos de:
Planificacion, clasificacion, reclutamiento y seleccion del personal

Capacitacion

Evaluacion del desempefio

Promocién y compensacion

3. ¢Existen manuales de procedimientos, procesos y actividades?
© si
1"'

No

“  Desconoce
4. ¢Se identifican con claridad los niveles de autoridad y responsabilidad?

“" Totalmente en desacuerdo

©" En desacuerdo

* Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
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f“

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

¢Cuando se delegan funciones o tareas, se realiza por escrito, asignandole

autoridad al delegado?

Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

¢El delegado es responsable de las decisiones y omisiones con relacion al
cumplimiento de la delegacion?

Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

¢La Institucion reconoce las competencias profesionales de los funcionarios y

trabajadores como elemento esencial para el desarrollo de las funciones y

responsabilidades?
Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

¢ Se especifica el nivel de competencias, para los distintos puestos y tareas en los

requerimientos de personal?

f“

Nunca

f"

A veces

-

Casi siempre
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f“

Siempre

9. ¢Se realizan programas de capacitacion que estén dirigidos a mantener los niveles
de competencia requeridos?

Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

10. (Se ha implantado un sistema de control que contemple mecanismos y

disposiciones a fin de que el personal desarrolle sus acciones de manera coordinada

y coherente?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

11. ;Existe un plan de gestion de recursos humanos, que incluya politicas, procesos y
procedimientos de compensacion?

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

12. ;Se ha implementado en la institucion un plan de compensaciones?

. .
Si
-

No

-

Desconoce
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13. ¢ Existe un modelo de auditoria para el proceso de compensaciones?

O o
Si
e

No

-

Desconoce

14. ¢ Existe un plan de sanciones disciplinarias aplicables a los funcionarios?

O o
Si
e

No

-

Desconoce
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Anexo 3. Cuestionario de control interno

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

alcanzar los objetivos y asi garantizar la eficiencia de
los recursos?

ENTIDAD:
TIPO DE EXAMEN:
AREA:
No. | COMPONENTE/FACTOR | PREGUNTAS |[Si [ NO | NA [ OBSERVACIONES
200 Ambiente de Control
1. ¢(La maxima autoridad junto con los empleados
asumen la importancia del control interno y su
incidencia en las actividades y resultados?
2. ¢La alta direccion establece medidas de control para

200-01 Integridad y valores del personal

3. ¢La entidad posee un cadigo de ética aprobado por la
maxima autoridad?

4, ¢Se han establecido mecanismos que permitan la
incorporacion de valores éticos al personal?

5. ¢Se toma en cuenta la integridad y los valores éticos en

los procesos de reclutamiento del personal?

200-02 Administracion Estratégica

6. ¢La institucién ha definido su mision y visién?

7. ¢Se ha establecido un sistema de planificacién que
permita evaluar el cumplimiento de objetivos?

8. ¢Existen indicadores de gestiobn para medir la

eficiencia de la gestion del talento humano?

200-03 Politicas y practicas de Talento Humano

9.

¢Existe un sistema de control interno que incluya
politicas y practicas necesarias para asegurar una
planificacién y administracién apropiada de Talento
Humano?

10.

¢Se aplican principios de justicia y equidad en los
procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento
y seleccion del personal, capacitacién, evaluacién del
desempefio, promocién y compensacion?

200-04

Estructura Organizativa

11.

¢Existen manuales de procedimientos, procesos y
actividades?

12.

¢Se identifican con claridad los niveles de autoridad y
responsabilidad?

200-05 Delegacién de Autoridad

13. ¢Cuando se delegan funciones o tareas, se realiza por
escrito, asignandole autoridad al delegado?

14, ¢Cuéndo se dictan resoluciones administrativas por
delegacion se consideran como dictadas por la
autoridad delegante?

15. (El delegado es responsable de las decisiones y

omisiones con relacion al cumplimiento de la
delegacion?

200-06 Competencia Profesional

16.

¢La  Institucion  reconoce las  competencias
profesionales de los funcionarios y trabajadores como
elemento esencial para el desarrollo de las funciones y
responsabilidades?
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17. ¢Se especifica el nivel de competencias, para los
distintos puestos y tareas en los requerimientos de
personal?

18. ¢Se realizan programas de capacitacion que estén

dirigidos a mantener los niveles de competencia
requeridos?

200-07 Coordinacidén de acciones organizacionales

19.

¢La Institucién establece medidas propicias para que el
personal acepte su responsabilidad de acuerdo a su
competencia a fin de tener un adecuado Control
Interno?

20.

¢El personal participa en el disefio de controles
efectivos para las areas en donde desempefian sus
funciones?

21.

¢Se ha implantado un sistema de control que
contemple mecanismos y disposiciones a fin de que el
personal desarrolle sus acciones de manera coordinada
y coherente?

200-08 Adhesion a las politicas institucionales

22. ¢Los funcionarios y trabajadores aplican en su area de
trabajo las politicas emitidas por la maxima autoridad
de la entidad?

23. ¢ Se establecen controles para asegurar la adhesién a las

politicas institucionales?

407 Administracion de Talento Humano

407-01 Plan de Talento Humano

24.

¢Se aplican principios de justicia y equidad en los
procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento
y seleccion del personal, capacitacién, evaluacion del
desempefio, promocién y compensacion?

25.

¢Existe un plan de gestion de recursos humanos, que
incluya politicas, procesos y procedimientos de
compensacion?

26.

¢Se ha implementado en la institucion un plan de
compensaciones?

217.

¢Existe un modelo de auditoria para el proceso de
compensaciones?

28.

¢Existe un plan de sanciones disciplinarias aplicables
a los funcionarios?

407-02 Manual de Clasificacion de Puestos

29. ¢Existe un manual de clasificacion de puestos
aprobado por la maxima autoridad?

30. ¢Se revisa periddicamente el manual de clasificacion
de puestos?

31. ¢El manual contiene las tareas, responsabilidades,
andlisis de competencias y requisitos de todos los
puestos de la estructura organizativa?

32. ¢El manual de clasificacion de puestos sirve de apoyo
en la aplicacién de los procesos de reclutamiento,
seleccion y evaluacion del personal?

33. El  manual contempla observancias a las
compensaciones por la clasificacion de puestos?

407-03 Incorporacién de personal

34. ¢Se considera los impedimentos legales y éticos al
momento de la seleccion del personal?

35. ¢El ingreso del personal se efecta previa

convocatoria, evaluacion y seleccién?
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36. ¢Se identifica al personal idéneo y competente en base
a su conocimiento, experiencia, destrezas y
habilidades?

37. ¢Se realiza el concurso de méritos y oposicion para la
seleccion del personal?

38. ¢Se conserva la informacién del proceso de seleccion

realizado, asi como los documentos exigidos al
aspirante?

407-04 Evaluacién del desempefio

39. ¢Se han emitido y difundido politicas y procedimientos
para la evaluacién del desempefio?

40. ¢Para el proceso de evaluacion se considera la
normativa legal vigente?

41. ¢(El trabajo del personal se evalla permanentemente
tomando en cuenta los niveles de eficiencia
establecidos para cada funcion y tarea?

42. ¢Las necesidades de capacitacion o entrenamiento del

personal se identifican a través de los resultados de la
evaluacién del desempefio?

407-05 Promociones y ascensos

43. ¢Existe un plan de promociones y ascensos para los
empleados y trabajadores?

44, ¢Se realiza el concurso de méritos y oposicién previo
el ascenso del personal?

45, ¢Se considera la experiencia, el grado académico, la

eficiencia y rendimiento del desempefio para el
ascenso?

407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

46.

¢Se promueve constantemente la capacitacién y
entrenamiento de los empleados y trabajadores de la
entidad?

47.

¢Las necesidades de capacitacion se determinan en
relacion con el puesto?

48.

¢Existe un plan de capacitacién elaborado por la
Jefatura de Talento Humano y aprobado por la maxima
autoridad?

49,

¢Los funcionarios y trabajadores que han participado
en programas de estudios nacionales o internacionales
comparten sus conocimientos con el resto del
personal?

407-07 Rotacién del personal

50. ¢Se establecen acciones orientadas a la rotacion del
personal para ampliar sus conocimientos vy
experiencias?

51. ¢Se realiza cambios periodicos de tareas a los
empleados y trabajadores con funciones similares?

52. ¢La rotacion del personal se realiza con el fin de

disminuir errores, deficiencias administrativas y
utilizacidn indebida de recursos?

407-08 Actuacion y honestidad de las servidoras y servidores

53.

¢Se controla que los empleados y trabajadores actlen
bajo principios de honestidad y profesionalismo?

407-09 Asistencia y permanencia del personal

54. ¢Existen procedimientos y mecanismos que controlen
la asistencia y permanencia del personal en el lugar de
trabajo?

55. ¢El control de permanencia en los puestos de trabajo

estd a cargo de los jefes inmediatos?
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407-10 Informacioén actualizada del personal

56. ¢La Jefatura de Talento Humano es responsable del
control de los expedientes del personal?

57. ¢Los expedientes contienen informacion relacionada
con el ingreso, evaluacién, ascensos, promociones y
retiro del personal?

58. ¢Solo personal autorizado tiene acceso a los
expedientes de los empleados y trabajadores?

59. ¢La documentacion de los expedientes permite contar

con informacién veraz y oportuna para la toma de
decisiones?
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Anexo 4. Papeles de trabajo

GOBERNACION DE COTOPAXI

H PAPELES DE TRABAJO
COTOPAXI AUDITORIA A LA PLANIFICACION

ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE

COMPENSACIONES
PERIODO 2015-2019

Conocimiento de la entidad y base legal

Base Legal

La Gobernacion de la Provincia de Cotopaxi, funciona conforme los articulos 24,
26, 39 y 41 del Estatuto de Régimen Juridico y Administrativo de la Funcién
Ejecutiva y numerales 4.1, 4.2 y 4.3 del Estatuto Organico por Procesos del
Ministerio de Gobierno y Policia, publicado en Registros Oficiales 536 y 645 de 18
de marzo y 21 de agosto de 2002; y, articulos 4, 5, 10, y 11 del Reglamento Organico
Funcional del Régimen Seccional Dependiente del Ministerio de Gobierno,
publicado en Registro Oficial 12 de 31 de enero de 2003.

La Constitucion de la Republica del Ecuador que define consagra y reconoce la
autonomia del Honorable Gobierno Provincial, y literalmente en su Art. 238 expresa
“Los Gobiernos Auténomos Descentralizados gozaran de autonomia politica
administrativa y financiera se regird por los principios de gobernabilidad,
corresponsabilidad, responsabilidad y representatividad” ademads en su Art. 240 le
da facultades legislativas en el ambito de sus competencias y jurisdicciones
territoriales, en el art 264 numeral 5 pueden crear modificar o suprimir mediante

ordenanzas, tasas y contribucion especiales de mejoras.

A pesar de conocer que los Gobiernos Locales son Auténomo con personeria
juridica de derecho publico, con autonomia administrativa, econdmica y financiera

con comitente con el articulo 47 literal i del COOTAD.

Principales Disposiciones Legales
Constitucion de la Republica del Ecuador
Cadigo Organico de Planificacion y Finanzas Publicas y Reglamento

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:
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H PAPELES DE TRABAJO
COTOPAXI AUDITORIA A LA PLANIFICACION

GOBERNACION DE COTOPAXI

ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE
COMPENSACIONES
PERIODO 2015-2019

Codificacion del Cédigo del Trabajo

Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP) y Reglamento

Ley de Seguridad Social

Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio
del Interior

Reglamento Interno de Administracion de Talento Humano del
Ministerio del Interior

Reglamento sustitutivo para el pago de horas suplementarias y
extraordinarias

Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de puestos del
Ministerio del Interior afio 2011 y reformado 2015.

Norma Técnica del Subsistema de Planificacion de Recursos Humanos
Norma Técnica Sustitutiva del Subsistema de Seleccion de Personal
Norma técnica de calificacion de servicios y evaluacion de desempefio.
Regulaciones y Montos que percibiran las y los Servidores Publicos como
Compensaciéon Econdémica por Renuncia Voluntaria legalmente
presentada y aceptada.

Acuerdo Ministerial 00037 — Pago de la décima cuarta remuneracion para
personas que trabajan en la modalidad de jornada parcial permanente
Decreto Ejecutivo 3 Remuneracion Mensual Unificada de los puestos de
nivel jerarquico superior del sector publico no podra ser igual o superior
a la remuneracion mensual unificada del Presidente de la Republica
Norma Técnica del subsistema de clasificacion de puestos del servicio
civil.

Resoluciones del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Normas de Control Interno

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:
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GOBERNACION DE COTOPAXI

\H PAPELES DE TRABAJO
COTOPAXI AUDITORIA A LA PLANIFICACION

ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE

COMPENSACIONES
PERIODO 2015-2019

Estructura Orgénica

El Reglamento Organico Funcional del Honorable Gobierno Provincial de

Cotopaxi mantiene la siguiente estructura orgénica y son:

1.- Nivel de Participacion Ciudadana y Control Social
2.- Nivel Directivo

3.- Nivel Ejecutivo

4.- Nivel Asesor

5.- Nivel de Apoyo

6.- Nivel Operativo

1.-Nivel de Participacion Ciudadana y Control Social. Estd conformado por
la Asamblea provincial, la Junta de Gobierno (Consejo de Planificacion) y por los

Parlamentos agua, gente, trabajo.

2.-Nivel Directivo. Esta conformado por el Honorable Gobierno Provincial de
Cotopaxi y las comisiones permanentes, especiales u Ocasionales y Técnicas, del
Consejo Provincial constituye la mas alta autoridad y nivel de la organizacion es el
6rgano de legislacion y fiscalizacion del gobierno auténomo descentralizado
provincial, estara integrado por el prefecto o prefecta quién lo presidira con voto
dirimente, el vice prefecto o vice prefecta por alcaldes o alcaldesas o concejales o

concejalas en representacion de los cantones.

Para el estudio y resolucion de los diversos asuntos que debe conocer el Consejo
Provincial, se conformaré las siguientes comisiones permanentes:

1.- de Mesa

2.- De Planificacion y presupuesto.

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:
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\H PAPELES DE TRABAJO
COTOPAXI AUDITORIA A LA PLANIFICACION

ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE

COMPENSACIONES
PERIODO 2015-2019

3.- De igualdad de género.

4.- De Legislacion.

3.- Nivel Ejecutivo. Esta integrado por el Prefecto o Prefecta Provincial que es
el maximo personero del Gobierno, que lo presidira con voto dirimente y ejercera
funciones de conformidad con la ley y por el vice prefecto o vice prefecta que es la
segundad autoridad del Gobierno Provincial, quien subrogaré al Prefecto a Prefecta
en los casos establecidos por la Ley.

4.- Nivel Asesor. Constituye la instancia del Gobierno Provincial para la toma
de decisiones del Nivel Directivo y Ejecutivo para la aplicacion de los programas
asignados a los restantes niveles, esté integrado por:

1.- Comité Administrativo.

2.- Direccion de Planificacion.

3.- Direccion de Asesoria Juridica.
4.- Auditoria Interna.

5.- Nivel de Apoyo. Es el que posibilita el cumplimiento de las actividades
mediante la asistencia y apoyo administrativo al nivel ejecutivo la administracién
del Recurso Humano y de los bienes, la gestion y administracion de los recursos

financieros, estd compuesto por:

1.- Secretaria General.

2.- Direccion Administrativa.
3.- Direccion Sistemas.

4.- Direccién Financiera.

5.- Direccion de Relaciones Externas.

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:
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6.- Nivel Operativo. El responsable directo de la ejecucion de las politicas,

programas y prestacion de servicios esta integrado por:

1.- Direccion de Recursos Hidricos y Conservacion Ambiental.
2.- Direccion de Vias y Construcciones.
3.- Direccion de Produccion.

4.- Direccion de Cultura y Desarrollo Humano
Misién

Coordinar, orientar, facilitar, planificar y ejecutor de acciones mancomunadas
con gobiernos locales, instituciones publicas, privadas y organizaciones sociales, en
los niveles parroguiales cantonales, provinciales, nacionales e internacionales: con
el fin de impulsar las iniciativas de desarrollo econémico, social, ambiental y
territorial de Cotopaxi bajo los principios de participacion mancomunidad, equidad,

ética, efectividad y transparencia.

Vision Provincial

La Provincia de Cotopaxi es un territorio productivo, competitivo, moderno y
ambientalmente sano, que potencia los recursos existentes, posicionandose como
una de las provincias mas competitivas del pais, proceso basado en los
direccionamientos del Nuevo Modelo de Gestion y en sus principios de

gobernabilidad, corresponsabilidad y representatividad.

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:
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Vision Institucional

EL Honorable Gobierno Provincial de Cotopaxi se constituye en Lider de
desarrollo integral de la provincia, en su condicion de referente politico — técnico
con capacidades para orientar las grandes decisiones de interés provincial, como
maximo organismo democratico representativo de la provincia queremos desarrollar
un proceso de planificacién participativo de largo alcance a fin de garantizar el

cumplimiento de la vision de futuro provincial.

Principales actividades e instalaciones

Las principales actividades de la Institucion que se lo realiza de acuerdo a la Ley

son los siguientes:

e Cumplir y hacer cumplir la Constitucion, leyes, ordenanzas, instructivos y
reglamentos de la Republica, asi como los acuerdos y resoluciones emitidas
de conformidad con la ley

e Convocar en el transcurso de treinta dias a partir de su posicién a la
conformacion de la Asamblea provincial que seré el espacio que garantice la
participacién ciudadana.

e Dictar, aprobar y reformar los reglamentos internos y el reglamento Organico
Funcional.

e Gestionar ante los organismos del Estado la transferencia oportuna de los
recursos econémicos que por ley le corresponde a la Provincia.

e Coordinar con los Consejos Provinciales, Consejos Municipales y demas
organismos del Estado, la planificacion, presupuesto y ejecucion de politicas
programas y proyectos de desarrollo de la provinciay la relacion con el medio
ambiente.

e Evaluar la ejecucion de planes, programas proyectos y acciones que se
emprendan en el sector, llevados a cabo por los habitantes de la Provincia o

por las organizaciones que en ella trabajen.

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:
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CODIGO DE ETICA DE LA GOBERNACION DE LA PROVINCIA DE
COTOPAXI

TITULO |
OBJETIVOS

Articulo 1.- El presente Codigo de Etica tiene, entre sus objetivos, recoger la
identidad institucional expresada en valores corporativos que la organizacion busca
efectivizar en el dia a dia de su trabajo y motivar a vivirlos en el &mbito laboral. Que
tales valores inspiren y orienten la totalidad de sus acciones, tanto corporativas como
la de los miembros de la organizacion, tendientes al cumplimiento de la misién

institucional.

El consenso y la armonizacion de contenidos del presente Codigo de Etica, busca
promover y alentar a quienes conforman la Institucion a asumirlo con entusiasmo y

responsabilidad.

TITULO Il
AMBITO

Articulo 2.- El presente Codigo de Etica Institucional es de aplicacion para todas
las servidoras y todos los servidores publicos que desarrollan actividades en la
Gobernacion de la Provincia de Cotopaxi. El alcance es a todos los niveles
jerarquicos como subordinados y cualquiera sea la naturaleza del vinculo laboral

que mantengan con la Institucion.
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Articulo 3.- Principios Eticos Constitucionales. La Constitucion de la
Republica del Ecuador contiene los principios fundamentales a los cuales el
Gobernacidn de la Provincia de Cotopaxi, como entidad publica, se sujeta y orienta.
Estos principios generan la vida institucional, la distinguen en el cumplimiento de
sus funciones y alientan el accionar de todos sus servidores y servidoras amparados

bajo la LOSEP y trabajadores amparados al Codigo de Trabajo.

1. Principio de inclusion o no discriminacion, que garantiza el efectivo goce de
los derechos establecidos en la Constitucion de la Replblica del Ecuador y en los
instrumentos internacionales para todos los habitantes del Ecuador; tales como el
derecho a la participacion en las instancias publicas, politicas y en cargos
administrativos.

2. Principio de igualdad de todas las personas y la necesidad de medidas de accion
afirmativa para quienes se encuentran en situacién de desventaja.

3. Principio de equidad distributiva como requisito para acceder al buen vivir,
que se caracteriza por agua, alimentacion y ambientes sanos, libre acceso a
comunicacion e informacion generada por entidades puablicas, cultura, ciencia,
educacion, habitat, vivienda, salud, trabajo y seguridad social.

4. Principio de respeto a los derechos de la naturaleza entendiendo por tales, su
existencia integral, mantenimiento, ciclos vitales, estructura, funciones y procesos
evolutivos.

5. Principio de rendicion de cuentas a la ciudadania de modo suficientemente
amplio, abierto y sistematico, sobre las gestiones publicas a su cargo.

6. Principio de ética laica como sustento del quehacer publico y ordenamiento

juridico.
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TITULO Il
NORMAS DE CONDUCTA

Articulo 4.- Todo funcionario y servidor publico de la Gobernacion de la
Provincia de Cotopaxi, se encuentra obligado y comprometido al cumplimiento de
las siguientes normas de comportamiento ético al interior de la entidad:

a. Evitar las situaciones que estén vinculadas con intereses personales,
economicos o financieros y que pudieran estar en conflicto con el cumplimiento de
los deberes y funciones inherentes a su cargo.

b. Tampoco deberd dirigir, administrar, asesorar, patrocinar, representar ni
prestar servicios remunerados o gratuitos, a personas naturales o juridicas que
mantengan una relacién comercial o de cualquier indole con la Institucion, ni
mantener vinculos que le signifiquen beneficios u obligaciones.

c. Evitar acciones que pongan en riesgo el patrimonio, la imagen que se proyecta
alacomunidad o la operatividad de la Institucién, debiendo guardar reserva respecto
de los hechos o informaciones de las que tengan conocimiento con motivo o en
ocasion del ejercicio de sus funciones, sin perjuicio de los deberes y las
responsabilidades que le correspondan en virtud de las normas que regulan, evitando
filtrar o entregar informacion a terceros, o las partes interesadas en litigios o
controversias sobre los que la Gobernacion debe pronunciarse.

d. Desechar las presiones politicas, econdémicas, familiares o de cualquier otra
indole que limiten o desvien el ejercicio del cumplimiento fiel de su funcion.

e. Prevenir situaciones que puedan poner en riesgo o peligro la salud de las
servidoras y de los servidores publicos, usuarios, o causar dafios materiales como
consecuencia de deficiencias en las instalaciones o equipos, debiéndose actuar con
la celeridad del caso e informando a las instancias correspondientes para que

adopten las acciones correctivas necesarias.
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f. Mantener una vida personal y familiar en consonancia con la intimidad
garantizada en la Constitucion de la Republica del Ecuador, prohibiéndose la
exteriorizacion de la misma cuando afecte al orden publico y a las buenas
costumbres, con la finalidad de garantizar el buen ejemplo que estan obligados a
transmitir, en su calidad de representantes directos de la defensa de los bienes
juridicos fundamentales de la sociedad.

g. No asistir a centros de prostitucion, con uniforme y bienes institucionales.

TITULO IV
VALORES INSTITUCIONALES

Articulo 5.- Calidad en el Servicio. Satisfacer, de conformidad a los
requerimientos de cada cliente, las distintas necesidades que tienen, ofreciendo
condiciones superiores a las que el cliente espera recibir.

Articulo 6.- Compromiso. Mantener un compromiso permanente con la
Institucidn y la Patria para lograr una eficaz administracion publica, sintiendo honor
de trabajar en nuestra Organizacién, donde nos consideramos SoCiOS
organizacionales y estamos decididos a retribuirla con el maximo de nuestras
capacidades.

Articulo 7.- Efectividad. Trabajar con eficacia y eficiencia a fin de lograr los
objetivos planificados optimizando los recursos.

Articulo 8.- Deontologia Profesional. Regirse bajo principios y reglas éticas
que regulan nuestra actividad profesional, determinando los deberes exigibles.

Articulo 9.- Liderazgo. Quienes ejerzan funciones de direccion, fomentaran un
liderazgo democratico, un trato respetuoso, justo y equitativo con sus colaboradores
y ejerceran su atribucion de delegar responsabilidades sin eludir las que por sus
funciones les corresponden.

Articulo 10.- Respeto. Satisfacer adecuadamente las necesidades de los clientes

externos e internos, con miramiento, cortesia, consideracion y deferencia.
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TITULOV
PRINCIPIOS GENERALES

Articulo 11.- Excelencia. Conocer a profundidad el area del conocimiento en la
cual se desarrolla el trabajo, a fin de conseguir en forma éptima los objetivos de la
Direccion de Gestion o del proyecto del cual es integrante.

Articulo 12.- Servicio. Disposicion para ayudar a las demdas personas.
Comportandose en todo momento con respeto y calidez, en su trato con los usuarios
internos y externos.

Articulo 13.- Responsabilidad. Asumir las consecuencias de todos los actos
administrativos que se realiza en cumplimiento de las funciones publicas, con un
servicio a la colectividad y rendir cuentas a la sociedad y a la autoridad de acuerdo
a la Ley vigente.

Articulo 14.- Transparencia. Desarrollar sus funciones teniendo en
consideracion el derecho que les asiste a los usuarios de recibir la informacién
requerida en forma expedita y oportuna, sobre las acciones desarrolladas por la
Institucion.

Articulo 15.- Probidad. Actuar con rectitud, honradez, hombria de bien e
integridad, desechando todo tipo de provecho o ventaja personal obtenida para si
mismo o para terceras personas. Los profesionales deben actuar aplicando la
Deontologia.

Articulo 16.- Trabajo en equipo. Cooperar y participar de manera coordinada
con los deméas miembros de su Direccidon de Gestion y con todas las servidoras y
servidores de la Gobernacion de la Provincia de Cotopaxi, a fin de lograr objetivos

y la mision de la Institucion en las condiciones mas ventajosas.
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TITULO VI
PRINCIPIOS PARTICULARES

Articulo 17.- Equidad e Igualdad de Trato. Aplicar criterios de equidad en el
tratamiento de las situaciones que se presentan en el desempefio de sus funciones,
tratando con justicia al recurso humano, sin distincion de raza, sexo, religion,
ideologia politica, capacidad fisica, edad, estado civil o nacionalidad.

Articulo 18.- Veracidad. Buscar la verdad en el ejercicio de sus funciones, tanto
en la relacién con los demaés integrantes de la Institucion, como con los usuarios en
general.

Articulo 19.- Reserva. Guardar discrecion respecto de la informacion que
tuviere conocimiento por razon de sus funciones y abstenerse de difundir o utilizar
en beneficio propio o de terceros, o para fines ajenos al servicio, informacion que
haya sido calificada como reservada, incluso por el riesgo de ser mal interpretada y
afecte al prestigio de la Institucion.

Articulo 20.- Uso adecuado de los bienes publicos. Proteger y conservar los
bienes de la Institucion, utilizando los que le fueran asignados en forma efectiva
para el estricto cumplimiento de sus funciones, de manera racional, evitando su
abuso, desperdicio, derroche o desaprovechamiento; ademéas emplearlos o permitir
que otros lo hagan para fines particulares o propésitos ajenos.

Articulo 21.- Uso adecuado del tiempo de trabajo. Los horarios de trabajo
deben ser ocupados en un esfuerzo responsable para cumplir las funciones y deberes
inherentes a la funcidn, evitando el uso de dicho horario para actividades ajenas a la
misma.

Articulo 22.- Colaboracion. Disposicion para brindar el apoyo en aquellas
tareas que por su naturaleza no sean estrictamente inherentes a su funcion, siempre

que ello resulte necesario para superar dificultades.
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Articulo 23.- Tolerancia. Observar frente a las criticas de los
usuarios/administrados y de la prensa, un grado de tolerancia superior al que

razonablemente, pudiera esperarse de un ciudadano comun.

TiTuLo vil
PROHIBICIONES

Articulo 24.- Colusién. Esta prohibida cualquier forma de colusién con los
proveedores, prestadores de servicios 0 empresas que se encuentran en el ambito de
supervision de la Institucion.

Articulo 25.- Nepotismo. Los funcionarios estdn impedidos de contratar o
promover la contratacion de sus parientes y /o familiares bajo cualquier modalidad
de contratacion, nombramiento o convenio laboral.

Articulo 26.- Proselitismo Politico. Los funcionarios y servidores estan
prohibidos de participar, ayudar o apoyar, a un determinado grupo o faccién politica,
durante el desarrollo de sus labores en la Institucion, debiendo actuar con
imparcialidad, autonomia e independencia.

Articulo 27.- Regalos, Beneficios y otros. Las servidoras y los servidores de la
Gobernacion de la Provincia de Cotopaxi mantendran un comportamiento
absolutamente profesional, sobrio y probo y, a la vez, riguroso y vigilante, para
rechazar y renunciar a cualquier practica que pusiera en duda su imparcialidad,
honradez y respeto a la ley, para lo cual deberan:

a. Rechazar manifestaciones de especial cortesia u hospitalidad, excesos de
confianza, insinuaciones no éticas y, mas aun, promesas, favores, regalos,
préstamos, descuentos o cualquier beneficio para si o para terceros, directa o
indirectamente, por la accion u omision de actos que estan dentro del ambito de su

competencia.
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b. No solicitar reconocimiento material o econdémico para el cumplimiento de sus
funciones, aun de aquellos que pretendan considerarse como de cortesia o de apoyo
al cumplimiento de sus responsabilidades.

c. Abstenerse de insinuar, prometer u ofrecer cualquier tipo de favor o beneficio,
directa o indirectamente a funcionarios y servidores publicos o a personas naturales
0 juridicas, por la accion u omision de actos que se relacionen con el cargo que
aquellos desempefian.

d. No influenciar ante otro funcionario, a fin de que este haga, retarde o deje de
hacer las actividades relativas a sus funciones. e. Inhibirse de proporcionar a terceros
informacidn que le signifique una ventaja o privilegio que pondria en riesgo el
debido proceso que se lleve a cabo al interior de la institucion.

TITULO VI
OBLIGACIONES

Articulo 28.- Legalidad. El servidor debera conocer, estudiar y cumplir con las
disposiciones de la Constitucion de la Republica del Ecuador, Codigo Orgéanico de
Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion COOTAD; Ley Organica
del Servicio Publico LOSEP, y sus reglamentos vigentes.

Articulo 29.- Declaracion. Patrimonial Juramentada Todos los funcionarios y
servidores de la Institucion, deberan presentar al inicio de su gestion, a la
finalizacion de la misma, y cuando lo requiera la Contraloria General del Estado, la
declaracion patrimonial juramentada, de conformidad con las disposiciones legales
y reglamentarias vigentes.

Articulo 30.- Rendicion de Cuentas. Todos los funcionarios y servidores de la
Institucion rendirdn cuentas por sus acciones y decisiones en el ejercicio de sus
funciones; y estaran dispuestos a someterse a la revision y analisis de sus acciones,

a la luz de los principios de la materia que se investiga.
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Articulo 31.- Evaluacion del desempefio. Todos los servidores y las servidoras
se someteran al sistema de evaluacion periodico, dispuesto por la maxima
Autoridad, a fin de propender a elevar su formacion.

Articulo 32.- Capacitacion. Desarrollar destrezas, aptitudes y actitudes por
medio de la capacitacién permanente para el excelente desempefio en sus funciones,
como de los cambios en las leyes.

Articulo 33.- Obligacion de Denunciar inmediatamente con las pruebas del caso,
con la debida reserva, cualquier falta a la ética de la que tenga conocimiento con
motivo o en ocasion del ejercicio de sus funciones y que pudieran causar perjuicio
a la Institucién o constituir un delito o violaciones a cualquiera de las disposiciones
contenidas en el presente Cddigo de Etica.

Articulo 34.- Control. Medir y corregir el desempefio individual respecto a las
normas establecidas, comparando los resultados con los programados, mediante
indicadores de gestion, y tomando medidas correctivas. Todos los servidores y las
servidoras de la Gobernacion de la Provincia de Cotopaxi actuaran con Etica y
correccion, especialmente en el ejercicio de control y en la determinacion de

responsabilidades.
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PLAN DE CAPACITACION DE LA GOBERNACION DE COTOPAXI

1. Resumen ejecutivo

La gobernacion de Cotopaxi mediante el departamento de Talento Humano tiene
el objetivo y la mision de administrar, seleccionar y desarrollar el potencial humano,
garantizando el desarrollo constante de diferentes capacitaciones, asi como velar por
el bienestar social y seguridad, con el fin de desarrollar habilidades y capacidades
de su personal en cumplimiento de la ley, reglamentos, normas, politicas y otros

documentos legalmente vigentes.

El plan de capacitacion es un proceso educacional de caracter estratégico
aplicando de manera organizada y sistematica conocimientos y habilidades
especificas mediante esta gestion que contribuye al desarrollo de las estrategias del
personal que labora en la Gobernacion de Cotopaxi; la capacitacion constituye un
proceso de mejora continua, cuyo elemento principal es la retroalimentacion en la

cual se adecuara a las necesidades de cada proceso.

Desde el enfoque de la capacitacion institucional constituida por proyectos de
aprendizaje, y a parir de la identificacion y analisis de dificultades institucionales,
se formula el Plan Institucional de Capacitacion para el afio 2019, para el desarrollo
de las competencias laborales de los trabajadores de la Gobernacion de Cotopaxi
conforme las necesidades institucionales, planteadas desde el Plan Estratégico

institucional.
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El Plan de Capacitacion del afio 2019 recopila criterios, lineamientos y
normatividad para el desarrollo de estrategias y metodologias necesarias para los
diferentes empleados y trabajadores. Se constituye en una parte fundamental en la
solucién de necesidades de capacitacion orientando los esfuerzos al desarrollo

integral del recurso humano de la entidad.

Se han formulado multiples actividades de capacitaciones, con el objetivo de
fortalecer las competencias, actualizar los conocimientos de los servidores publicos,
monitorear su progreso personal, y medir el logro de los objetivos de la entidad y de
planes estratégicos. El proposito es mejorar el rendimiento presente y futuro de los
servidores y trabajadores, aumentando su capacidad laboral a través de la
modificacion y potenciacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes por

medio de actividades de formacion, capacitacion, educacion del desarrollo humano.

2. Objetivos

e Proveer conocimientos y desarrollar habilidades que cubran la totalidad
de requerimientos para el desenvolvimiento de puestos especificos.

e Reforzar y potenciar los conocimientos, habilidades y destrezas de los
empleados y trabajadores de la Gobernacion de Cotopaxi.

e Fortalecer el proceso de aprendizaje continuo, impartido capacitaciones
en temas inherentes a los diferentes departamentos que conforman la
Gobernacion de Cotopaxi.

e Promover programas de formacion y capacitacion que respondan a
problemas que debe resolver en su desempefio laboral diario, superando

las diferentes necesidades laborales que se pudieran presentar.
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3. Alcance

El presente Plan de Capacitacion esta dirigido para todos los empleados y
trabajadores que laboran la Gobernacion de Cotopaxi vinculados a través de
nombramiento definitivo, provisional, contrato de servicios ocasionales, regidos por
la Ley Organica de Servicio Publico; y, contratos eventuales y a plazo fijo regidos
bajo el Cadigo de Trabajo.

Los funcionarios y trabajadores deberan ser capacitados de acuerdo a las
funciones en el cual deberé constar un conjunto de acciones formativas planteadas

en funcion de las actividades a la que se dedican, las mismas podréan ser:

Formacién especifica: Constituye un conjunto de acciones formativas
orientadas a corregir factores que incluyen negativamente en la productividad y
dirigidas a la mejora de las competencias.

Formacién de desarrollo: Conjunto de acciones formativas a través de las
cuales el personal quede mejorar sus conocimientos, habilidades, técnicas y
actitudes, crecimiento profesional y personal.

Formacion estratégica: Conjunto de acciones formativas que constituyen a
identificar acciones que contribuyan positivamente al logro de objetivos de esta

institucion.
4. Metas

Para el afio 2019 se prevé capacitar a los empleados y trabajadores de todas las
areas que conforman la Gobernacién de Cotopaxi procurando la capacitacion del

setenta por ciento (70%) del personal durante la vigencia del personal.
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5. Actividades

La Gobernacién de Cotopaxi ha planteado las siguientes actividades para el Plan

de Capacitacion 2019, las cuales se detallan a continuacién:

Recoleccién de necesidades

El Departamento de Talento Humano, con base a la informacion recopilada de
cada departamento mediante la solicitud de capacitacién de la Gobernacion de
Cotopaxi/Diagnostico, han notificado sus necesidades relacionadas a las actividades

que realizan.

Analizar las ofertas de capacitacion en el mercado local y nacional

Los empleados y trabajadores podran estan inmersos en eventos formativos
organizados por organismos o entidades externas, siempre y cuando sea de interées
institucional y constituyan formacion especifica de acorde a sus funciones.

Elaboracion de cronogramas

El horario de las diferentes capacitaciones de formacidn serd establecido

tomando en cuenta tanto las horas comprendidas dentro de la jornada de trabajo de

los servidores como las horas fuera de la jornada laboral.
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JEFATURA FINACIERA

Aplicacién de los clasificadores de Ia:
politicas de igualdad y ambiente

Gestion de riesgos institucionales :
Andlisis financieros e indicadores de gestién
Clasificador de orientacién del gasto

LOTAIP '

Contabilidad gubernamental acorde a Ia
contraloria general del estado

Tributacién

Contrataci6n ptiblica (SERCOP)

Normas de control interno

Calculo del IESS

ADMINISTRACION DE BIENES

Control de Gestion Publica

Herramientas Financieras para el control
Control Contable Gubernamental

Control de Administracién de Bienes en el
Sector Publico

Control de Gestion Publica

. CONTABILIDAD

Normas de control Interno

Taller contable SIGAME

Taller financiero contable

Actualizacion tributaria retenciones, renta IVA
Contabilidad Gubernamental |

SECRETARIA EJECUTIVA DEL
| CCPD

Formulacién y aplicacién de politicas publicas |
Garantias constitucionales

Defensa y exigibilidad de derechos humanos
Rutas y redes de proteccion de derechos

Derechos del buen vivir
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e Gestion de Planificacién de Talento Humano
TALENTO HUMANO e Gesti6n de Seleccién de Personal

* Gestién de Bienestar del Trabajo

¢ Gestion de Régimen Disciplinario

e Gestién de Desvinculacion

¢ Cddigo de Trabajo

¢ Normas de Control Interno

¢ Control de Administracién de Bienes en el
sector Publico

¢ Prevencién del uso y consumo de Drogas

¢ Relaciones Humanas

e Sindrome de Burnout

¢ Prevencion en Riesgos Laborales

¢ Capacitacion en seguridad empresarial para
guardias de seguridad.

¢ Elaboracién de planes y proyectos.

¢ Contratacion Publica

Ejecucion del plan de capacitacién

Todos los servidores y trabajadores podran acceder al plan de capacitacion.

Evaluacion del plan de capacitacion

Se determinan los resultados del plan, los pros y los contra del mismo.

Seguimiento

Con el objetivo de dar el debido seguimiento de cumplimiento del presente plan,
el departamento de Talento Humano en coordinacion con los responsables de cada

area llevara registro del seguimiento de las personas que participaron en las

capacitaciones.
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6. Responsables

Una vez aprobado el presente plan anual de capacitacion de la Gobernacion de
Cotopaxi, el mismo que se sugiere debe ser aprobada por resolucion administrativa
por parte del Gobernador, el departamento de Talento Humano seré responsable en
coordinacion con los jefes departamentales de cada una de las dependencias, para
que se ejecuten las actividades descritas en el presente plan , una vez que entre en
vigencia el mismo se deberé solicitar a la jefatura financiera que otorgue las partidas
presupuestarias correspondientes.

Del monitoreo y seguimiento seré responsabilidad de cada uno de los Directores,
Jefes y En cargados de las Areas de la Gobernacion de Cotopaxi para reunir la

documentacion pertinente.

7. Presupuesto General del proyecto

Los recursos financieros con los que cuenta la Gobernacion de Cotopaxi para la
ejecucidn del plan de capacitacion del periodo 2019 asciende al valor de $ 10983.36
USD, el cual podra ser reajustado y sera desglosado conforme las diferentes partidas

presupuestarias de los programas de los que se compone la institucion.

8. Evaluacion

La evaluacidn constituye el proceso que se realiza en distintos momentos, desde
el inicio del plan de capacitacion, duran su ejecucion y al finalizar el mismo. Es un
proceso sistematico para valorar la efectividad y/o la eficiencia de los esfuerzos de
la capacitacion.

El plan de capacitacion contempla los siguientes tipos de evaluacion:

e Evaluacion al participante

e FEvaluacion del evento
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PROCESO PARA CONCURSOS DE MERITOS Y OPOSICION PARA
EMITIR NOMBRAMIENTOS

Planificacion

El proceso de concursos de méritos y oposicion para hombramientos inicia con el
analisis de las necesidades institucionales, en el afio 2015 el Ministerio del Interior
evidenciandose la frecuente rotacion de personal en las Gobernaciones realiza el
proyecto de creacion de puestos para el Ministerio y sus procesos desconcentrados
(Gobernaciones), emitida con resolucion MDT-VSP-2015-0132 Y 133 de 28 de
mayo de 2015, por parte de la Viceministra del Servicio Publico del Ministerio del
Trabajo. La Gobernacién de Cotopaxi cumple con las directrices emitidas por el
Ministerio del Trabajo y solicitd la creacion de 25 puestos para la Gobernacion de

Cotopaxi, autorizandole Unicamente 23.

La capacidad operativa, la elaboracién de la planificacion de concurso de méritos y
oposicion por parte de la UATH institucional se realiz6 en base al recurso humano
con el que cuenta la unidad, aprobando la planificacion la maxima autoridad e inicio
de procesos de reclutamiento y seleccion a partir del 1 de julio de 2015,
procediéndose a su ingreso a la plataforma tecnoldgica del Ministerio del Trabajo,
realizandose el registro respectivo, se revisd el banco de elegibles inmediatos y

potenciales para realizarse una nueva convocatoria.

Pasos previos del concurso
1. Se considera los perfiles de puestos aprobados por el Ministerio de Trabajo, se
cuenta con el Manual de Puestos del Ministerio del Interior aplicable a las

Gobernaciones respectivamente aprobados.
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2. Se identifica el nUmero de puestos que se sujetaran a concurso, de acuerdo a
planificacion aprobada se establece el nimero de puestos aplicables a cada
convocatoria.

3. Certificacion de disponibilidad presupuestaria y de no encontrase en litigio los

puestos vacantes, la unidad financiera fue la responsable de emitir la

certificacion presupuestaria correspondiente para cada puesto, las partidas al ser
de creacion no se encontraban en litigio, lo que se certifico.

4. Se establece el lugar, infraestructura y logistica para el desarrollo del concurso.

5. Se solicita el banco de preguntas a las unidades donde se encuentra el puesto

vacante, de acuerdo a lo determinado en la norma el administrador de la

plataforma, solicita el banco de preguntas al responsable de la unidad a la que
pertenece el puesto, en los casos donde el puesto del responsable de la unidad
estaba sujeto a concurso se solicitaba en banco de preguntas a planta central del

Ministerio del Interior.

6. Se aprueba las baterias de pruebas psicométricas de acuerdo al perfil del puesto,
mediante una empresa con la cual se realiz6 el contrato de servicio, se definia el
contrato de prueba mediante las competencias conductuales del puesto definidas
en el perfil.

7. Se solicita tribunal de méritos y oposicion y de apelaciones, los tribunales estan
conformados por la méxima autoridad o su delegado, responsable o delegado de
la UATH vy el responsable o delegado de la unidad administrativa a la que
pertenece el puesto.

8. Se convocar a los miembros de los tribunales para la firma de las actas
constitutivas, conformacion de tribunales mediante acta.

9. Se define el cronograma de actividades a ejecutarse dentro del desarrollo del
concurso, de acuerdo a lo que establece la norma no exceder el tiempo

establecido.
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Convocatoria

1.

Ingreso de la planificacion de concurso, la planificacion previamente autorizada
e ingresada a la plataforma se empieza a ejecutar.

Ingreso de bases del concurso, informacion institucional e informacion tomada
del perfil del puesto (denominacién del puesto, partida presupuestaria, grado y
grupo ocupacional, remuneracién, instruccion formal, experiencia,
competencias técnicas y conductuales).

Generacién de convocatorias y difusion del concurso en la plataforma socio

empleo y la pagina web institucional.

Meérito

1.

Verificacion de postulacion, se da mediante el analisis del perfil disponible de
las y los postulantes con el perfil requerido y publicado en la convocatoria.
Apelaciones a la verificacidn del mérito, las y los postulantes que no superaron
la fase de la verificacion del mérito dentro de su decision presentan apelaciones
en la plataforma socio empleo.

Convocatoria del tribunal de apelaciones, con la finalidad de resolver las
apelaciones, se convoca al tribunal de apelaciones.

Resolucion de apelaciones, el tribunal resuelve de acuerdo a lo que considere
pertinente las apelaciones de las y los postulantes.

Publicacion de resultados, mediante la plataforma socio empleo, se publica los
resultados de las apelaciones resueltas por el tribunal de apelaciones y se hace

de conocimiento de los y las postulantes.

Oposicion

Pruebas de conocimientos técnicos:

Elaborado por: Fecha:
Revisado por: Fecha:

133




H PAPELES DE TRABAJO
COTOPAXI AUDITORIA A LA PLANIFICACION

GOBERNACION DE COTOPAXI

ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE
COMPENSACIONES
PERIODO 2015-2019

Se sube el banco de preguntas a la plataforma de pruebas del MDT, una vez
revisado el banco de preguntas entregado por la unidad a la que pertenece el
puesto se determina de acuerdo al requerimiento de la plataforma de pruebas del
MDT el nimero de preguntas a subir y cargar a dicho sistema.

Distribucion de logistica, determinar laboratorios de instituciones que se nos
puedan facilitar.

Elaboracion y publicacion de horarios, los horarios son publicados en la pagina
de la institucion donde se hace constar lugar y horarios.

Ejecutar pruebas de acuerdo a lo planificado se ejecuta las pruebas haciendo el
respectivo registro de los y las postulantes que asisten y sentando razon de las

que no asisten.

Pruebas psicométricas

1.

Existe la coordinacién con POLYGRAF para el uso de la plataforma para las
pruebas psicométricas, contrato elaborado con anticipacién para el servicio de
toma de pruebas psicométricas.

Generacion de claves por cada postulante para la toma de las pruebas, enviar el
archivo solicitado para creacion de claves y usuarios de las y los postulantes a
rendir pruebas.

Elaboracion y publicacion de horarios, los horarios son publicados en la pagina
de la institucién donde se hace constar lugar y horarios.

Ejecucion de pruebas de acuerdo a lo planificado se ejecuta las pruebas haciendo
el respectivo registro de los y las postulantes que asisten y sentando razén de los
gue no asisten.

Impresion de reportes de POLYGRAF, impresion de los resultados de las
pruebas adjuntados al expediente del proceso.

Subida de notas a la plataforma del MDT, ingreso de puntajes a la plataforma

socio empleo.
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10.

11.

Publicacion de puntajes de las pruebas tomadas y los respectivos célculos
realizados por el sistema se publica los resultados de las pruebas.

Apelaciones a las pruebas técnicas, luego de publicar los resultados las y los
postulantes que no estén de acuerdo con el puntaje alcanzado, presentan sus
apelaciones a las pruebas técnicas mediante la plataforma socio empleo.
Convocatorias tribunal de apelaciones, con la finalidad de resolver las
apelaciones presentadas por los y las postulantes se convoca al tribunal de
apelaciones.

Resolucién de apelaciones, el tribunal resuelve de acuerdo a lo que crea
pertinente las apelaciones de las y los postulantes, basando su anélisis en la
evaluacion que rindio el postulante, descargada del sistema de evaluaciones del
MDT.

Publicacion de resultados mediante la plataforma socio empleo se publica los
resultados de las apelaciones resueltas por el tribunal y se hace de conocimiento

de las y los postulantes.

Entrevistas

1.

Se determinar técnicos entrevistadores, debe ser un delegado o responsable de
la UATH y un delegado o responsable de la unidad a la que pertenece el puesto
en concurso.

Determinar la logistica necesaria, establecer lugar para la toma de entrevistas.
Registro de lugar y fecha para la toma de entrevistas, publicar en la pagina web
de la institucion el lugar, fecha y hora de la entrevista.

Casos practicos en el formulario de entrevista, establecer en los mismos casos
practicos que seran expuestos a los y las postulantes.

Ejecucion de entrevistas, efectuar las mismas de acuerdo a la planificacion
Publicacion de resultados se registran en la plataforma socio empleo con los

puntajes respectivos, con los que se publica el puntaje tentativo final.
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Acciones afirmativas

Célculo de acciones afirmativas, de acuerdo a lo que establece la norma, las
acciones afirmativas se aplican de acuerdo: héroes, ex combatientes, ex
migrantes, autodefinicion étnica.

Se emiten reportes de mejor punteados, este reporte hace referencia al puntaje
tentativo final mas las acciones afirmativas.

Validacion de documentos fisicos versus hojas de vida de los postulantes en la
plataforma del MDT, la documentacion es entregada en la UATH por los y las
postulantes que obtuvieron los cinco mejores puntajes del proceso.

Resultados de puntajes de la plataforma socio empleo del MDT después de la
revision de la documentacion y con las novedades obtenidas se establece los
resultados finales donde se declara ganador al mejor puntuado.

Elaboracion de acta de ganador, de acuerdo al expediente del proceso y con la
documentacion de respaldo se realiza el acta de ganador.

Se sube el acta plataforma del MDT, se determina ganador en el sistema socio
empleo y se respalda con el acta respectiva.

Elaboracion de informe del proceso de concurso por cada puesto, solicitando
autorizacion de la autoridad nominadora para otorgar el nombramiento
provisional.

Recepcion de documentos de los ganadores de concurso de acuerdo al art. 3 del
Reglamento general a la LOSEP, el ganador del concurso tiene 3 dias para
presentar la respectiva documentacion de ingreso respectiva.

Induccion del ganador a la institucion, se realiza la presentacion ante los
comparieros, se informa sobre las funciones y actividades a realizar, se da a
conocer horarios y bs establece el espacio fisico donde desarrollara sus

funciones.
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10. Transcurridos tres meses se evalUa el desempefio de sus funciones, por el jefe
inmediato del servidor ganador de concurso en el formulario establecido por el
MDT en base al cumplimiento de sus actividades enfocadas en la planificacion
de la unidad, conocimientos generales del puesto y las competencias
establecidas en el perfil del puesto.

11. Emisién del nombramiento definitivo, se elabora la accion de personal indicando
que el servidor ha superado la etapa de prueba.

Con relacidon a los concursos de méritos y oposicion se encuentra en cada expediente

la revision que realizo el Instituto Nacional de Meritocracia (MDT) en muestreo a

cada una de las convocatorias.

PROCESO PARA EMITIR CONTRATOS OCASIONALES

La vinculacién de un servidor mediante contrato de servicios ocasionales a la

institucioén, se precisa de acuerdo a lo que la Ley Organica de Servicio Publico

establece:

- Anadlisis del requerimiento en base a la necesidad institucional

- Solicitar certificacion presupuestaria

- Validacion de perfil y hoja de vida

- Contacto con el candidato, al mismo que se le consulta informacién sobre el
cargo, solicitar documentacion y recepcién de documentos habilitantes para el
ingreso a la institucion.,

- Informe técnico

- Contrato

- Induccion, se realiza la presentacion ante los comparieros, se informa sobre las
funciones y actividades a realizar, se da a conocer horarios y se establece el
espacio fisico donde desarrollara sus funciones.

- Envio de documentos a nomina: acciones de personal y documentos

relacionados para ingresos al IESS y pago de remuneraciones.
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GOBERNACION DE COTOPAXI
\u PAPELES DE TRABAJO
COTOPAXI AUDITORIA A LA PLANIFICACION

ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE

CHECK LIST

PROCESO DE RECLUTAMIENTO

ltems Si No

cumple | cumple

Observaciones

Nivel de instruccion

Titulo requerido.

Afos de experiencia.

Especialidad de experiencia.

Conocimientos sobre las funciones a

ejecutar.

Posee las destrezas requeridas para
cumplir con las responsabilidades

correspondientes al puesto requerido.

Posee  conocimientos sobre las
actividades esenciales del cargo a

cumplir.
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H COTOPAXI

PERIODO 2015-2019

AUDITORIA A LA PLANIFICACION ESTRATEGICA Y EL PROCESO DE COMPENSACIONES

GOBERNACION DE COTOPAXI
PLAN OPERATIVO ANUAL - 2015

MICROPROCESO: Administracion De Talento Humano
DIRECCION: Administrativa

UNIDAD: Recursos Humanos

OBJETIVO GENERAL HGPT: Administrar El Recurso Humano

OBJETIVOS ESTRATEGICOS: Planificar y capacitar el Recurso Humano, evaluar al personal con nombramiento provisional, realizar los procesos
de seleccion para llenar las vacantes, elaborar los calendarios de vacaciones del personal, elaborar los reportes para los roles de pago y tramitar las

becas de estudios de los hijos de los trabajadores.
MISION DE LA DIRECCION: Administrar EI Recurso Humano Cumpliendo La Normativa Existente Sobre Este Tema
OBJETIVO DE LA UNIDAD: Administrar El Recurso Humano

CRONOGRAMA DE METAS FLAM. RAL 'orcentaj
PROPUESTA PROYECTOS META anual | 'NDICADOR DE PROGRAMACION METAS TRIMESTRALES (P aies) MEDIO DE
ACTIVIDAD GESTION POR VERIFICACION
PRODUCTO POR PRODUCTO | “capnasMETA  |Ene |Feb |Mar [Abr |May [Jun [Jul [Ago |Sep |Oct [Mov|Dic | 1 TRIMESTRE | Il TRIMESTRE | Il TRIMESTRE | IV TRIMESTRE | oo G0 i
Oficio a las
- : i - direcciones
gﬁlémczi;rlg;mnmlnn alas x solicitando la
informacion
POSEERLA | e o
Pnrcicovper  [SERTERes | mNESIdon | TS x o 0 o 0 |
TALENTC HUMAKNO HUMAMO DE LA Prefectura la -
ENTIDAD Planificacion de Oficio a la
Enviar a Prefectura el cuadro Talento Humano pn: rtmdri
de Planificacion para su X m,—&, ion de 1
aprobacion aprobacion a
planificacion
Autorizacion de Prefectura Oficio solicitando
para iniciar el proceso de X | x| x| x| x| x| x| x|x|x|x autorizacion a
seleccion Prefectura
. Oficio solicitando
Solicitar la certificacion i i
: x| x| x| x| x|x| x| x| x|x|x la certificacién
Presupuestaria SELECES%SEAER Hasta e mes de financiera
PE Diciemi -
RECLUTAMIENTO Y IDONED PARA habran realizado 39 30 g 27 Actas, informes,
SELECCION Ejecutar e Proceso de LLENAR LAS | 0ron T e prusbas de
Seleccion VACANTES DE LA ik Xl x [ x| x| x| x|x| x|[x|x|[x|x foleliotent v
EMTIDAD psicometricas
- ) . Oficio a Prefectura
Solicitar la autorizacion para con los resultados
contratar al ganador del x x x x x x x x x x x x del proceso
concurso
EST—— . e e |
capacitacion a las Direcciones direcciones
Elaboracion del Plan de x Cuadro de la
Capacitacion planificacion
Hasta ol mae da
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diciemibre se Cficio ala
X ejecutard el plan Prefeclura
EI'WIE’_E Prefectura el Plan de géﬁgﬁﬁﬁﬂgé d capacitacion o
FORMACION Y apacitacion para su SEWIO'DOR“LES Y | celaomisy X aprobacién del
CAPACITACION on hasta sepiembre 12 19 43 18 plan de
se contara con capacitacion
DE LA ENTIDAD pinde pai
= aho 2016 o Proformas de
CUrsos,
Ejecucion del Plan d autorizaciones de
Capaciiacitn del aho 2014 x|x|x|x|x|x|[x|x|[x|x]|x|x Prefectura
facturas,
Solicitar al Director | Oficio solicitando
evalacion el gessmpsiio xfxfx|x| x| x|x|x|x|[x|x]|x al Director rediice
Hasta el mes de 12 evaluacion
- EVALUAR A LOS |  diciemire s
E"E’A;é-lﬁ\%%?& Proceso de Evaluacian SERVIDORES | habranreaizado | X | X [ X | 2| x| x| x| x [ x| x| x|x Fesutados dela
n et aciones
NOMBRAMIENTOS QUE TIENEN | 27 e 1B 33 5 8 —
PROVISIONALES NOMERAMIENTO | para emitir los Officio solicitando
Solictar 3 Prefectura o FROVISIGNAL misnios al Prefecio autorice
Nombramiento Defntivo defnves | x | x | x| %[ x| x| x| x|x|x|x|x amire
I
definiivo
Elaboracion y aprobacion de EMVIAR LA
reportss de Horas Exirasde | INFORMACION x| x| x| x| x|x|x|x]|x|x]|x|x Reportes, de horas
Servidoresias y Trabajsdores | |NDISPENSABLE | Fiast2 el mes de extras
PARAELABORAR |  diciembre s
ELABORACION DE 5
REFORTES Elaberacion y aprobacion de LS,:‘SGE%LESL(?SE reportes de horas 25 25 25 25
reportes de arascs de los T fos | edrs.armsos, | X [ x| x| x [ x| x| x|x|x|x[x]|x Repontes de
Servidoresias WY o LOOS libretas piresos
Elaboracid o de SERVIDORES
Libretas de Trabdo x| x| x| x| x|x|x|x]|x|x]|x|x Libretes
Elaboracién del calendario de
wacaciones de Trabaadores x
En &l mes de i
— | CONTARCONEL | 5N Calendario de
PLANIFICACION DE Lag | -egalizacin del calendario de| o) eypapig pg | diciembre s vacaciones
VACACIONES DELOS  |¥aeasonss, y aprobacion de. | yacaciongs pE | 2oriard conel
TRABAIADORES Prefectura y Sindicato de 108 calendario de X #74 474 474 578
Trabajadores TRABAJADORES |V3siones de los
Elaboracion, y legalizacion de -
Acciones de Personal d las x x| x| x| x|x|x|x|x|x|x|x Aecciones de
wacaciones del 2014 personal
Enwiar la informacion a las Oficioa las
direcciones para que X direcciones
Erogramen sus vacaciones solicitando la
Recepcion de informacin de Oficio con el
las Dirscciones x ealendario de las
direcciones
Elaboracion del Calendario de Hasta &l mes de -
: CONTAR CONEL | FIZt Calendario de
PLANIFICACIGN DE Lag |¥3c3ciones CALENDARIO DE | ficiembre =2 x vacaciones
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comtara con &l . S
VASCEA%ESJDEE E%.I'E AIEOS Eniara P o vm?_lggEs DE . “”'*—ﬁﬁm 17.30 102 4738 =50 Oficio [,E.'E'E,; ae‘la
de vacaciones para su SERVIDORES/AS | Ygasianes de | X calendario de
vacaciones
Elaboracion y lagalizacién de -
Solictd de Vacacionas del x| x| x|x|x|x|x|x|x f__‘?'ggi;: de
afo 2014
Elaboracion y legalizacion de :
Accicnes oe Personal de x x| x|x|x|x]|x|x|x|x Acciones de
vacaciones ded ano 2014 personal
Orden
Recepcion de las campstas Administrativa de
con documentos de X la Prefectura y
aspirantes 3 becarios Carpetas de los
posibles becarios
Evaluacitn de los Acta de |
documentos y designacion de X evaluacion de
los becarios documentos
Solicitud de la cerfificacion CHicio solicitando
financiera X L3 cortificaion
financiera
BECAS DE LOS HLOS DE
LOS TRABAJADORESIAS | o o @ esosciin del _—
Prefecto para contratar las X aJtcx'lzaumP ian del :
becas con los trabajadores Frefecio para
contratar |as becas
Solicitud de elabaracion de
Ins contratns Oficio a Asesoria
Juridies con bos
X datos para
elaboracion de los
NUSVoS Conratos
Salicitud de pago x| x 50 =0 E?ﬁpgi;:"'m”
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POLITICAS

1. POLITICA GENERAL.

Mantener una capacitacion y mejoramiento continuo del Talento humano para
optimizar las funciones y desarrollar su talento y capacidades, a través de planes

analiticos emitidos por cada direccion.

2. POLITICAS ESPECIFICAS.

e Los funcionarios, empleados y trabajadores deberan tomar al menos una
capacitacion semestral.

e La capacitacion, se orientaran en funcion de los objetivos institucionales.

e La capacitacion se desarrollard por medio de normas, metodologias y
técnicas modernas acordes con el proceso de modernizacion del Estado.

e Constituira un factor estratégico para facilitar la profesionalizacién de los
funcionarios y empleados con un constante desarrollo y modernizacién
de la institucion.

e La elaboracion y ejecucion de planes de capacitacién permanente,

ayudara al crecimiento del personal e institucional.

Elaborado por: Fecha:
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RESOLUCION ADMINISTRATIVA NRO.
DELEGACION DE FUNCIONES
ING.

CONSIDERANDO

Que, el articulo 226 de la Constitucion de la Republica del Ecuador prescribe
que: “Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o
servidores publicos y las personas que actlen en virtud de una potestad estatal
ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en la
Constitucion y la ley”;

Que, el articulo 227 de la citada Norma Suprema determina que: “La
administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacién, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y
evaluacion”;

Que, el articulo 233 ibidem, sefala: “que no existira servidora ni servidor publico
exento de responsabilidades por los actos u omisiones realizados en el ejercicio de
sus funciones o por sus omisiones, y seran responsables administrativamente, civil
y penalmente por el manejo y administracion de fondos, bienes o recursos
publicos”.

Que en el articulo 1 de la Ley Organica de Servicio Publico, preceptia: “La
presente ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez, competitividad,
continuidad, descentralizacion desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad,
igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad,
responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad, y universalidad que

)

promueva la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion”.
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Qué, los literales b yd del articulo 22, ibidem, respecto a los deberes de los
servidores publicos, establecen: “b) Cumplir personalmente con las obligaciones de
su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez, solidaridad y en funcién del bien
colectivo, con la diligencia que emplean generalmente en la administracion de sus
propias actividades; d) cumplir y respetar las ordenes legitimas de los superiores
Jjerarquicos”.

Que, el articulo 69 del Codigo Organico Administrativo, en concordancia con el
articulo 49 del Codigo ibidem, determina sobre la delegacion de las competencias a
otros oOrganos, sefialando que: "Los drganos administrativos pueden delegar el
gjercicio de sus competencias incluida la de gestion, en: 1. Otros 6rganos o
entidades de la misma administracion publica, jerarquicamente dependientes. [...]
La delegacion de gestion no supone cesion de la titularidad de la competencia™;

Que, el articulo 70 del Codigo Ibidem, correspondiente al contenido de la
delegacion, determina que: "La delegacion contendra: 1. La especificacion del
delegado. [...] 2. La especificacion del organo delegante y la atribucion para
delegar dicha competencia. [...] 3. Las competencias que son objeto de delegacion
o los actos que el delegado debe ejercer el para el cumplimiento de las mismas. [...]
4. El plazo o condicion, cuando sean necesarios. [...] 5. El acto del que conste la
delegacion expresara ademas lugar, fecha y numero. [...] 6. Las decisiones que
pueden adoptarse por delegacion. [...] La delegacion de competencias y su
revocacion se publicaran por el 6rgano delegante, a través de los medios de
difusion institucional ”’;

Que, el articulo 71 del Codigo antes citado, respecto a los efectos de la delegacion
manifiesta que: "Son efectos de la delegacion: 1. Las decisiones delegadas se
consideran adoptadas por el delegante. 2. La responsabilidad por las decisiones

adoptadas por el delegado o el delegante, segun corresponda™;
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En ejercicio de sus atribuciones legales y reglamentarias;

RESUELVE
Articulo 1.- Delegar a..........c.oevviiiiiniiiiiiiiiiiiiiienen, , la competencia
e
Articulo 2.- Por la presente delegacion, la
.............................................. , Qqueda investida de las atribuciones
establecidas enel Art.......................... por tanto, sus actos y decisiones tendra

el mismo valor y fuerza y serdn como emanadas de la maxima autoridad.

Articulo 3.- Sin perjuicio de lo resuelto, si en ejercicio de su delegacion la
........................................ violare la ley u ordenanzas sera personal y
directamente responsable tanto civil, administrativa y penalmente por sus

decisiones, acciones y omisiones con relacién al cumplimiento de su delegacion.

Articulo 4.- Encargar al Secretario General, la publicacion de esta resolucion a
través de la Gaceta Oficial de la Gobernacién de Cotopaxi y en la pagina web
institucional.

Disposicion final

La presente resolucion entrara en vigencia a partir de su suscripcion, sin perjuicio

de su publicacion en la Gaceta de la gobernacion y en la pagina web institucional.
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