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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion permitié realizar un examen de auditoria integral a la unidad
de administracién de talento humano de la Gobernacion de Manabi, por el periodo
comprendido entre octubre de 2011 y el 31 de diciembre de 2012, fue necesario
ejecutar todas las fases del proceso orientados a la unidad de administracion de
talento humano, a través del cual se pudo dar un juicio de valor sobre la razonabilidad
de los saldos relacionados, el sistema de control interno, el cumplimiento de las
principales disposiciones legales y la gestion institucional del area de Talento Humano,
posterior a ello, se generd el informe de examen integral y las pertinentes acciones
correctivas. La metodologia utilizada es analitica descriptiva, lo que permiti6 validar la
hip6tesis planteada, por cuanto, es factible la ejecucion de un examen de auditoria
integral, obteniendo el producto propuesto, que es el informe y recomendaciones
emitidas las mismas que fueron aceptadas por los administradores y demas
integrantes de la Gobernacion de Manabi. Este informe investigativo servira como

fuente de consulta y un modelo de desarrollo de auditoria integral del sector publico.

PALABRAS CLAVE: Auditoria Integral, grado de eficiencia, eficacia y efectividad,

grado de confiabilidad manejo y cumplimiento.



ABSTRACT

This research allowed for a comprehensive review of audit unit management talent of
the Government of Manabi, for the period between October 2011 and December 31,
2012, it was necessary to implement all phases of the process-oriented Management
Unit of talent, through which could give a value judgment on the reasonableness of the
balances related internal control system, compliance with major legal and institutional
management of Human Resource area, after this, the comprehensive examination and
report corrective actions are generated. The methodology used is descriptive analytical,
allowing validate the hypothesis, since the execution of a test comprehensive audit is
feasible, achieving the proposed product, which is the report and recommendations of
the same that were accepted by the administrators and other members of the
Government of Manabi. This investigative report will serve as a reference and a model

for development of comprehensive audit of the public sector.

KEYWORDS: Integral Audit standards of efficiency, efficacy and effectiveness, degree

of reliability and compliance management



INTRODUCCION

La Auditoria Integral de la Unidad de Administracion de Talento Humano de la
Gobernacion de Manabi, por el periodo comprendido entre octubre de 2011 y el 31 de
diciembre de 2012, en vista de la necesidad de contar con un informe que le permita
conocer a la administracion todas las debilidades que se presentan en el area sujeta
de examen, vistas desde cuatro enfoque como son: cumplimiento, financiero, control
interno y gestién, a fin de corregir y mejorar todos los aspectos negativos que afectan a

la Unidad de Administracién de Talento Humano y por ende a la entidad en general.

El perspectiva de obediencia consistié en verificar si la unidad de Administracion del
grupo de Talento Humano, ha dado cumplimiento a todas las disposiciones legales
bajo las cuales se rige; por ello, del analisis realizado se determind que esta unidad no
estd dando cumplimiento a cabalidad con toda la normativa, puesto que no exigio a
todos los servidores la presentaciéon de la declaracién jurada de bienes, no sugiri6 la
contratacion del personal con discapacidad, y no exigi6 que el personal con
discapacidad y no exigié que el personal labore la jornada de ocho horas diarias que

exige la Ley.

En lo que respecta al enfoque financiero, este permitié6 determinar la razonabilidad de
los saldos de las cuentas que tienen relacion con el gasto del talento humano, en
donde se determin6é que no se realiz6 un adecuado control previo a realizar el pago,
por lo que, se realizaron pagos sin sustento legal por concepto de bonificaciones al
personal, subrogaciones y encargos y alimentacion a los servidores, lo que afecta de

forma directa los saldos de éstas cuentas.

La perspectiva de control interno se fundamentd en el andlisis de cada uno de las y
politicas y procedimientos internos de la organizacion, instituidas para el control del
departamento de Talento Humano, por lo que se pudo determinar que en ésta unidad
no se evallan ni se controlan riesgos, no se mantienen actualizados los expedientes
del grupo de trabajo, no se registra de forma adecuada la asistencia y no se brinda

capacitacion a los servidores.

La vision de la Gestién se centrd en la evaluacion del cumplimiento de objetivos y
metas, ademas de la puesta en practica de las funciones y procesos desarrollados por
el area sujeta de examen, se constatd que en el departamento de Administracién de

Talento Humano no se tienen definidos objetivos ni indicadores de gestion en un plan
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operativo, ademas, no se realizan evaluaciones de desempefio y se carece de un
manual de clasificacién de puestos que permita establecer los niveles de remuneracion
y las caracteristicas que debe tener un el personal para desempefiarse en un cargo, y

no se ha planificado adecuadamente la contratacion del personal.
El presente trabajo investigativo se encuentra estructurado de la siguiente manera:

CAPITULO |, se describid, se justifico el tema, y se presentaron los objetivos del

mismo.

CAPITULO I, Se detallé el marco tedrico de la investigacion desde dos enfoques:
Auditoria Integral y el de la Unidad de Administracibn de Talento Humano. Aqui se
detallaron las bases conceptuales que permitieron el desarrollo del presente trabajo de

investigacion.

CAPITULO 11, se describié toda la informacién referente a la Gobernacion de Manabi,

incluyendo su base legal, misién, objetivos, organigrama por proceso y sus funciones.

CAPITULO 1V, se presenta el desarrollo de la Auditoria en la Unidad de Administracion
de Talento Humano de la Gobernacion de Manabi, la misma que esté dividida en cinco

fases que son:
- Diagnostico o Planificacion Preliminar.

- En donde se obtuvo un conocimiento general de la entidad y se obtuvo el archivo

permanente.

- Planificacion especifica.- Se realiz6 el analisis de la informaciéon obtenida en la
primera fase y se estructur6 los programas de auditoria con cuatro enfoques:

cumplimiento, financiero, control interno y gestion.

- Ejecucion.- se realizé la aplicacion de cada uno de los procedimientos definidos en
los programas de trabajo, se aplicaron pruebas substantivas y de cumplimiento, lo que
permiti6 obtener evidencia suficiente, competente y pertinente, para sustentar las

opiniones y conclusiones a las que llegé el auditor.

La investigacion concluy6 con la elaboracion y presentacion del informe de Auditoria
Integral, el mismo que contiene el dictamen del auditor respecto de la razonabilidad de

saldos de las cuentas relacionadas con gastos de personal, su opinion respecto de: la
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estructura de control interno implementada en la Unidad de Administracion de Talento
Humano, el cumplimiento de disposiciones legales relacionadas con el personal, y
sobre la gestidon de esta unidad y los comentarios y recomendaciones para mejorar las

operaciones administrativas financieras y operativas del Area sujeta de analisis.

Asi también se exponen las conclusiones y recomendaciones del trabajo de la

investigacion.

Por ultimo se incluye la bibliografia empleada para el desarrollo de la investigacion,

asi como el material complementario de los anexos.



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL



1. Tema.

La presente investigacion se relaciona con el examen de Auditoria Integral a unidad de
administracion de talento humano de la Gobernacion de Manabi, por el periodo
comprendido de octubre de 2011 y diciembre de 2012.

1.1. Descripcién del estudio y justificacion.

1.1.1. Descripcion del estudio

En el Ecuador, la Administracibn Publica esta representada por el conjunto de
entidades publicas que brindan un servicio a la colectividad y hacen cumplir las leyes
existentes en el pais. Estas entidades estan obligadas a actuar bajo los principios de
eficiencia, eficacia, economia, transparencia, calidad, entre otros, para de esta manera

contribuir al logro de los objetivos de gobierno.

La Constitucién de la Republica del Ecuador (2008), en su articulo 225, sefiala que las

entidades que estan comprendidas dentro del sector publico son:

1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutivas, Legislativas,
Judicial, Electoral y de transparencia y Control Social.

2. Las entidades que integran el régimen autbnomo descentralizado.

3. Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para
desarrollar actividades econdémicas asumidas por el Estado.

4. Las personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos autbnomos

descentralizados para la prestacion de servicios publicos. (p.118).

Para el buen funcionamiento de cada una de las entidades manifestadas en el parrafo
anterior, el Estado realiza asignaciones presupuestarias, las mismas que sirven para
estas entidades lo administren y lo inviertan en recursos humanos, materiales y todo lo
gue sea necesario para brindar una adecuada atencién a los ciudadanos y asi

satisfacer sus necesidades basicas con eficiencia, eficacia y calidad.

A lo largo de los dltimos afios las entidades del sector publico Ecuatoriano se han visto
afectadas por varios problemas, tales como: la corrupcion, la burocracia, la falta de
compromiso de los servidores publicos en el desarrollo de sus actividades, la
ineficiencia, la falta de gestion, el incumplimiento de las disposiciones legales, entre
otros. Estos problemas en muchas ocasiones no han sido detectados por los diferentes
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organismos de Control tales como: Contraloria General del Estado, Superintendencia
de Bancos y Seguros, Servicios de Rentas Internas, entre otros, las mismas que dia a
dia han venido controlando y supervisando las actividades que realizan las entidades

del sector publico, cada una de ellas en el &mbito de su competencia.

Escenario que se ha originado a causa de que en la legislacion ecuatoriana,
Unicamente se contempla la realizacién en forma separada de auditorias: financieras,
de gestion, ambientales, de obras publicas y exdmenes especiales. No se contempla la
realizacién de una auditoria de forma integral que abarque todos los tipos de auditoria

establecidos.

Es cierto que todos los tipos de auditorias realizadas en una entidad, asi sea en forma
separada, aportan mucho el mejoramiento de la gestion de las mismas, pero no cubren
todos los enfoques necesarios para detectar la mayor parte de inconvenientes en estas
entidades, por lo que se presenta como una alternativa de solucién la auditoria integral,
la misma que ha tenido excelentes resultados en otros paises tales como: Canada,

Estados Unidos, México entre otros.

Pese a que la Legislacion Ecuatoriana no se contempla la realizacion de auditorias
integrales, se pretende ejecutar este tipo de auditoria en una de las entidades publicas
del Estado, como es en la Gobernacién de Manabi, que es una entidad que goza de
autonomia politica, administrativa y financiera; genera sus propios recursos financieros

y participa también de las rentas del Estado.

La provincia de Manabi, fue creada en la Ley de Division Territorial expedida por el
congreso de la Gran Colombia el 23 de junio de 1824, sancionada por el ejecutivo el
25 de junio del mismo afio, publicada en el folleto 1824, que crea las provincia de
Guayaquil y Manabi en el departamento de Guayaquil, siendo esta fecha donde se

inician las Gobernaciones.

Esta entidad enfoca sus esfuerzos en dirigir y orientar la politica interna en la
provincia, estableciendo mecanismos de concertacion y dialogo que contribuyan con

el mejoramiento de la gobernabilidad.

De conformidad a la Reforma del Estatuto Orgénico de Gestion Organizacional por
proceso del Ministerio de Defensa, publicada en la edicion especial Registro Oficial N°
102 de viernes 17 de diciembre de 2010, la estructura organica de esta entidad

estuvo conformada por los siguientes proceso: Gobernantes, Habilitantes de
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Asesoria, Habilitante de Apoyo, y, Agregadores de Valor. Dentro de los Procesos
Habilitantes de Apoyo se encuentra | Direccion Administrativa y bajo esta direccion se

encontré la Unidad de Administracion de Talento Humano.

La Gobernacion de Manabi ha estado sujeta continuamente al control y fiscalizacion
de la Contraloria General del Estado, quien ha realizado Unicamente examenes

especiales de caracter financiero y evaluaciones de control interno.

Sin embargo, las auditorias realizadas por la Contraloria General del Estado no han
aportado todos los elementos que necesita la entidad para transparentar su gestion y
detectar las desviaciones o deficiencias de la gestion administrativa, referente a la
eficiencia en el uso de sus recursos, asi como la eficacia en los resultados y la
economia en termino costo-beneficio; porque estas auditorias se refieren a un

aspecto en particular, y no examinan todo el acontecer institucional.

De aqui que nace la necesidad de efectuar una auditoria integral en la Gobernacién
de Manabi en la Unidad de Administracion de Talento Humano, pues quien se
encarga de la contratacion, orientacion, capacitacién, educacién, asesoramiento y
evaluacion de personas que ejecutan todas y cada una de las operaciones en la
entidad, lo que conllevara a la ejecucion de un trabajo de implique revisiones

financieras, de cumplimiento, de control interno y de gestion.

En la unidad administrativa de Talento Humano de la Gobernacion de Manabi se han
detectado algunos inconvenientes, entre ellos se puede manifestar que no se ha
elaborado una planificacién de talento humano, lo cual es la base para que la entidad
tenga conocimiento de sus necesidades reales de personal, por otra parte no se ha
realizado un analisis del aporte que brinda el personal al cumplimiento de los objetivos
institucionales, ni mucho menos, se ha dado cumplimiento de todo lo dispuesto en la
Ley Orgénica del Servicio Publico, motivo por el cual es necesaria la realizacion de
una auditoria integral en esta area, pues con ella se lograran identificar tosas las
debilidades que surgen en el Area de la unidad de administracion de Talento Humano,
para con posterioridad y mediante le cumplimiento de las sugerencias que resulten
de esta auditoria, ayudar a la entidad a proteger y emplear sus recursos de manera
eficiente evitando practicas antieconémicas y cumpliendo con todas las disposiciones
legales aplicables.



1.1.2  Justificacion

Varias son las razones que existen para desarrollar una auditoria integral a la unidad
administrativa de talento humano de la Gobernacién de Manabi, en primer lugar
nunca se ha realizado una auditoria de este tipo en esta area, Unicamente se han
realizado examenes especiales y auditoria financieras por parte de las unidades de
auditoria interna y externa de la Contraloria General del Estado, las mismas que
muchas veces no han detectado casos de nepotismo, adulteracién de documentos,

uso inadecuado de recursos por parte del personal entre otros.

Ademas con los procesos, procedimientos, técnicas y practicas de una auditoria
integral, se espera identificar todas las debilidades y fortalezas que la unidad

administrativa de talento humano se presentan.

La auditoria Integral ayudara a reducir los costos de Personal mediante la aplicacion
de politicas y procedimientos eficientes que permitan determinar con claridad cuales
son las necesidades reales del personal que requiere cada una de las areas de la
Gobernacion y asi evitar la duplicidad de funciones y la contratacién excesiva de
personal, ya que para el afio 2012 la Gobernacion invirtié 2 194 178,99 USD, lo que
representa el 33% del total del presupuesto pagado en el afio 2012, que ascendi6 6
736 320,74 USD.

Mediante el uso de indicadores de gestion, la auditoria integral permitira determinar el
nivel de rendimiento del talento humano de la entidad de acuerdo a su funcion y areas
de trabajo, asi como a determinar indices de rotacion de personal, estadisticas de
accidentes laborales, indices de ausentismo y control de la presencia del personal en

su area de trabajo.

Asi también, la auditoria integral permitira evaluar la legalidad en la unidad de
administracion de Talento Humano, lo que conlleva a garantizar que cada uno de los
proceso desarrollados por la entidad en esta area, cumplan con todas de las préacticas

legales aplicables.

Por dltimo, es menester también tomar en consideracion que al aplicar la auditoria
integral en la unidad de administracién de Talento Humano, no solo se detectaran los
aspectos negativos que existen en esta unidad, sino también, se identificaran

aspectos positivos. Por lo que, para solucionar lo negativo de la entidad el auditor
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establecera sugerencias que ayuden a la maxima autoridad a mejorar las operaciones

y actividades de la institucién en términos de eficiencia, eficacia y calidad.

Ademas, al proporcionar las recomendaciones se ayudara a que la Gobernacion de
Manabi, adopte una politica severa y justa que impida que dentro de la entidad
existan comportamientos fraudulentos y de corrupcion de parte de directivos,

servidores y trabajadores.

1.2. Objetivo y resultados esperados.

1.2.1. Objetivos.

General

Realizar un examen de auditoria integral a la unidad de administracién de talento
humano de la Gobernaciéon de Manabi, por el periodo comprendido entre octubre de
2011 y el 31 de diciembre de 2012.

Especificos

1. Ejecutar todas las fases del proceso de auditoria integral orientados a la
unidad de administracion de talento humano de la Gobernacion de Manabi

2. Opinar sobre la razonabilidad de los saldos relacionados, el sistema de control
interno, el cumplimiento de las principales disposiciones legales y la gestion
institucional del &rea de Talento Humano

3. Generar el informe de examen integral y las pertinentes acciones correctivas

1.2.2. Resultados esperados

Una vez concluido el examen de auditoria integral a la unidad de administracién de

Talento Humano de la Gobernaciéon de Manabi, se obtendra los siguientes resultados:

- Archivo de papeles de trabajo de todas las fases del examen integral
- Informe de auditoria integral

- Plan de implementacién de recomendaciones
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1.3. Presentacion de la memoria

La presente investigacion tiene como finalidad el realizar un examen de auditoria
integral a la unidad de administracion de talento humano de la Gobernacién de
Manabi, por el periodo comprendido entre octubre de 2011 y el 31 de diciembre de
2012.

Para el desarrollo de la auditoria integral se cumplirdn con las siguientes fases:
Diagnostico o Planificacion Preliminar, Planificacion Especifica, ejecucion,

Comunicacion de Resultados y Seguimiento de Recomendaciones.

Todos los datos seran recolectados en la Unidad de Administracion de Talento
Humano y en el Departamento Financiero mediante la utilizacion de técnicas de
auditoria oculares, verbales, escritas, documentales y fisicas, las mismas que
permitiran obtener evidencia necesaria para sustentar las opiniones vertidas en el
informe de auditoria y emitir las recomendaciones que ayudardn a la entidad a

mejorar su gestion.

La auditoria integral a la unidad de administracion de talento humano, permitira
examinar el rendimiento y la calidad de desempefio de todo el personal de la entidad,

asi como verificar las necesidades reales de personal de la Gobernacion.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO



2. Marco tedrico.

Para el desarrollo de la investigacion se precisa de un marco teorico, el mismo que

destaca dos teorias: la Auditoria Integral y el Talento Humano.

2.1. Marco conceptual de la auditoria integral.

2.1.1. Auditoria integral vy los servicios de aseguramiento.

Debido a que en el ecuador las Auditorias Internas y Externas realizadas por
Organismos Gubernamentales de control, no han permitido erradicar en su totalidad
actos de corrupcion del sector publico, por ello, es necesario implementar otro tipo de
auditoria, denominada, “Auditoria Integral’, la misma que analiza la entidad en su
totalidad buscando disminuir riesgos de errores, irregularidades, actos ilegales,

practicas antiecondmicas, entre otros.

La Auditoria Integral consiste en desarrollar en conjunto cuatro tipos de auditoria
como son: financiera, de cumplimiento, de gestion y de control Interno a fin de verificar
la razonabilidad de los saldos, el cumplimiento de disposiciones legales, evaluar si los
recursos humanos, materiales y financieros han sido utilizados con eficiencia, eficacia
y calidad e identificar si se han implementado una estructura de control interno en la

entidad y si esta esta funcionado adecuadamente,

Blanco (2003), al respecto, sefiala que:
La Auditoria Integral es el proceso de obtener y evaluar objetivamente en un
periodo determinado, evidencia relativa a la siguiente temética: la informacion
financiera, la estructura de control Interno, el cumplimiento de las leyes
pertinentes y la conduccién ordenada en el logro de las metas y objetivos
propuestos; con el propoésito de informar sobre el grado de correspondencia

entre la tematica y los criterios o indicadores establecidos para su evaluacion.
(p. 1).

Objetivo de la auditoria integral.

Los objetivos de una auditoria integral, segun Blanco (2003) son:
Determinar si las cuentas que se reflejan en los Estados financieros presentan
razonablemente su situacién financiera y si estan de acuerdo a los principios

de contabilidad generalmente aceptados.
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Verificar si todas las actividades desarrolladas por la empresa fueron
realizadas tomando en consideracion la normativa legal aplicable en la misma.
Evaluar si la entidad ha cumplido sus metas y objetivos, con eficiencia, eficacia
y calidad.

Analizar si los recursos humanos, materiales y financieros son utilizados con
eficiencia, economia y eficacia.

Determinar si la estructura de control interno implementada por la entidad
auditada es adecuada y si ayuda a la consecucién de los siguientes objetivos:
Efectividad y eficiencia en las operaciones

Confiabilidad de Informacion Financiera

Cumplimiento de las leyes y normativas aplicable. (pp. 1-2).

Entonces, al realizar una auditoria integral a la unidad de administracion de Talento

Humano de la Gobernacién de Manabi, se determinard y verificara lo siguiente:

- Larazonabilidad de los saldos de las cuentas relacionadas con los gastos del
personal.

- El cumplimiento de la normativa interna y externa relacionada con la
administracion del recurso humano.

- El cumplimiento de las metras y objetivos establecidos por la unidad de
administracion de Talento Humano.

- La estructura de control interno implementada en la unidad de administracion

de Talento Humanos.

Servicio de aseguramiento.

Un servicio de aseguramiento es una evaluacién o comparacion que realiza un auditor
a algun asunto en particular, el cual ha sido elaborado por persona, natural o juridica,
frente a criterios o parametros (politica, leyes, reglamentos, etc.), con el fin de

expresar una opinion que brinde una seguridad razonable sobre el asunto tratado.
Objetivo de un servicio de aseguramiento.
Blanco (2003), sefiala como objetivos del servicio de aseguramiento los siguientes:

- Permitir que un contador profesional evalué un asunto determinado que es

responsabilidad de otra parte, mediante la utilizacién de criterios adecuados e
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identificables, con el fin de expresar una conclusién que transmita al supuesto
destinatario un cierto nivel de confiabilidad acerca del tema en cuestion.

- Incrementar la credibilidad de la informacibn acerca de un asunto
determinado, mediante la evaluacién de si el tema en cuestién esta de
conformidad, en todos los puestos importantes, con criterios adecuados,
mejorando, de esta manera, la probabilidad de que la informacion va a estar
de acuerdo con las necesidades del supuesto usuario o destinatario de la
misma. A este respecto, el nivel de grado de confianza que el supuesto

destinatario puede depositar en la credibilidad del asunto de que se trate.

Existe también una amplia serie de servicio de aseguramiento que puede incluir

cualquiera de las combinaciones siguientes:

- Contratos para informar acerca de un amplio espectro de asuntos que
comprenden tanto informacion financiera como no financiera.

- Contratos que pretenden suministrar niveles elevados o moderados de
confiabilidad.

- Contratos de atestacion y presentacion directa de informes.

- Contratos sobre informacion tanto interna como externa

- Contratos tanto en el sector publico como privado. (pp. 3-4)
Elementos de un servicio de aseguramiento.

Un servicio de aseguramiento debera contener los elementos que en el siguiente

gréfico se presentan:

ELEMENTOS DE UN SERVICIO DE ASEGURAMIENTO.

— ! T~

RELACION TEMA O ASUNTO CRITERIOS
TRIPARTITA. DETERMINADO CONFIABLES
v" Un contador profesional. v" Auditoria financiera. v" Normas nacionales e
o . internacionales.
v" Una parte responsable, y v" Auditoria de cumplimiento.

v Indicadores cualitativos y

v' Un supuesto destinatario v Auditoria de control interno. cuantitativos.

de la informacion.

¥' Auditoria de gestion. v Leyes, reglamentos, etc.

Figura 1. Elemento de un servicio de Aseguramiento
Fuente: Blanco Luna Yanel (2003) Normas y Procedimientos de la auditoria Integral. Bogota, Ecoe Ediciones
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2.1.2. Importancia y contenido del informe de asequramiento

Importancia del informe

Realmente un informe final de una auditoria integral es de gran importancia para una
entidad, pues en él se refleja el dictamen del auditor respecto de la razonabilidad de
los saldos de las cuentas que se presentan en los Estados Financieros; asi como
también se refleja su opinion respecto de la estructura del sistema de control interno,
del cumplimiento de las disposiciones legales, reglamentarias, estatutarias que rigen
la institucion, y de la gestibn de la administracién, ademas se incluyen las

conclusiones y las sugerencias o recomendaciones a las que ha llegado el auditor.

Contenido del Informe de Aseguramiento.

Segun Blanco (2003) el informe de aseguramiento debe contener lo siguiente:

- “Titulo

- Destinatario

- Tema o asunto determinado

- Parte responsable

- Responsabilidad del Contador Publico

- Limitacion

- Estandares aplicables, normas de desempefio, o criterios
- Opinién sobre los estados financieros

- Otras conclusiones

- Fechay lugar de emision del Informe

- Nombre y Firma del Contador Publico” (pp.32-33)

2.2. Descripcion conceptual y los criterios principales de todas las auditorias

gue conforman la auditoria integral.

2.2.1. Auditoria inteqgral

2.2.1.1 auditoria financiera

La Auditoria Financiera es un examen objetivo, sistematico y profesional que se
realiza en forma posterior a las operaciones y/o transacciones dentro de una

organizacion, con el fin de analizarlas, evaluarlas, verificarlas y de esta manera
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obtener evidencia suficiente de forma competente y pertinente que le permita al
auditor emitir una opinion sobre la razonabilidad de los saldos de las cuentas que se
presentan en los estados: de situacion Financiera, de Resultados, de Cambios en el

patrimonio y de Flujo del Efectivo.

Por su parte, Sdnchez (2006) sefiala que la Auditoria Financiera es: “El examen de
los estados financieros basicos preparados por la administracion de una entidad
economica, con el objeto de opinar respecto a si la informacién que incluye esta
estructurada de acuerdo con las normas de informacion financiera aplicables a las

caracteristicas de sus transacciones”. (p. 2).

El objetivo basico de este tipo de auditoria es la obtencion de evidencia que respalde

las afirmaciones contenidas en los estados financieros. Estas afirmaciones son;

- Veracidad.
- Integridad.
- Valuacion.

- Exposicion.

Definiciones de la afirmaciones béasicas (VIVE)

El Manual de Auditoria Financiera Gubernamental (2001), de la Contraloria General
del Estado, sefiala que las afirmaciones contenidas en los estados financieros

significan lo siguiente:

Veracidad

Verifica si el ente es propietario 0 posee derechos de los activos registrados y
ha contraido los pasivos contabilizados. Si los activos existen, si las
transacciones han ocurrido y si estan debidamente autorizadas.

Integridad (contabilizado y acumulado).

Analiza si todas las transacciones estan contabilizadas, incluida en los estados
financieros, registradas en las cuentas correctas, adecuadamente acumuladas

y registradas o atribuidas al periodo contable correspondiente.
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Valuacién y exposicién (calculo y valuado)

Determina si cada transaccion esta correctamente calculada y mostrada en su
monto apropiado; si los activos y pasivos estan correctamente valuados, cada
uno de acuerdo con su naturaleza y normas contables aplicables y si muestran

los hechos y circunstancias que afectan la valuacion (p.116).

De conformidad a lo manifestado en el parrafo anterior se concluye que la veracidad
implica verificar si las transacciones que se presentan en la entidad son reales y si
estan registradas en un periodo determinado; la integridad significa analizar si las
transacciones estan incluidas en los estados financieros; la valuacién determina que
los activos, pasivos, patrimonio, ingresos y gastos estén valuados correctamente; la
exposicion significa que los estados financieros estdn debidamente, clasificados y

revelados.

Normas internacionales de informacion financiera

En el sector societario, la Superintendencia de Compafias dispuso la adopcién
de las Normas Internacionales de Informacion Financiera desde el 1 de enero del
afio 2010 segln un cronograma de aplicacion. Estas normas tienen un enfoque de

principios y puede ser aplicacién NIIF completas o NIIF para pymes.

El articulo primero de la resolucion No. SC.Q.ICI.CPAIFRS.11.01 sefiala que una
compafiia califica como PYMES cuando sus activos totales son inferiores a cuatro
millones de ddlares, tenga ventas anuales por cinco millones de doélares y un

personal ocupado inferior a 200. (Pag. 2).

A continuacion el listado de normas aplicable a NIIF completas:

Los criterios aplicables para la auditoria financiera son las Normas Internacionales de
Contabilidad (NIC) y las Normas Internacionales de Informacién Financiera (NIIF’s)

son:

NIIE 1. Adopciéon por primera vez de las Normas Internacionales de

Informacién Financiera.

Especifica como las Entidades deben llevar a cabo la transicion hacia la
adopcion de las NIIF para la presentacion de sus Estados Financieros.

NIIF 2. Pagos basados en acciones.

19



Requiere que una Entidad reconozca las transacciones de pagos basados en
acciones en sus Estados Financieros, incluyendo las transacciones con sus
empleados o con terceras partes a ser liquidadas en efectivo, otros activos, o
por instrumentos de la sociedad.

NIIF 3. Combinacién de neqgocios.

Reconoce los activos adquiridos y los pasivos asumidos a su valor razonable en
la fecha de adquisicion y revela informacion que permite a los usuarios evaluar
la naturaleza y las consecuencias financieras de la adquisicion.

NIIE 4. Contratos de seguros.

Reservas para catastrofe y las provisiones de estabilizacion quedan prohibidas;
se exige una prueba de la adecuacion de los pasivos de seguro reconocidos y
una prueba de deterioro de valor para los activos de reaseguros; los pasivos de
seguro no pueda en compensarse con los correspondientes activos de
reaseguros; algunas opciones y garantias integradas del contrato de seguro
estan sujetas al valor razonable; estan restringidos los cambios de politica
contable.

NIIF 5. Activos no corrientes mantenidos para la venta y actividades

interrumpidas.

Desgloses, o que los desgloses estén relacionados con la valoracion de activos
0 pasivos de un grupo de enajenacion que queden fuera del alcance de los
requisitos de valoracion de la Norma.

NIIF 6. Exploraciéon y evaluacion de recursos minerales.

Las sociedades podran seguir aplicando sus principios contables vigentes a
estos activos siempre y cuando se traduzcan en informacion fiable y relevante
para toma de decisiones econémicas por parte de los usuarios, se exige una
prueba de deterioro de valor cuando existen indicios de que el importe en libros
de los activos de exploracion y evaluacién supera su valor recuperable.

NIF 7. Instrumentos financieros: Informacién a Revelar.
Informacion cualitativa y cuantitativa acerca de los riesgos que provienen de los

instrumentos financieros.

Las informaciones cualitativas describen objetivos, politicas y procesos de la
administracién, para gestionar esos riesgos. Las informaciones cuantitativas
dan informacion sobre la extension en la que la entidad esta expuesta al riesgo
separando el riesgo de crédito, el riesgo de liquidez y el riesgo de mercado,
basada en informacion provista internamente a los administrativos de la

empresa.
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NIIF 8. Segmentos operativos.

No se define ingresos de segmento, gastos de segmento, resultados de
segmento, activos pasivos de segmento, ni requiere la preparacion de
informacion sobre segmentos de conformidad con las politicas contables
adoptadas para la preparacion de los estados financieros de la entidad.

NIIF 9. Instrumentos financieros: Clasificacion y valoracion.

Un instrumento de deuda que (1) se mantenga en un modelo de negocio cuyo
objetivos es recibir flujos de efectivos derivados de un contrato y (2) tenga flujos
de efectivo derivados de un contrato que sean exclusivamente pagos principal e
intereses sobre el principal pendiente de pago debe valorarse al coste
amortizado a menos que se clasifique como instrumento a valor razonable con
cambios en pérdidas y ganancias.

NIIE 10. Estados financieros consolidados.

Establece los principios para la preparacién y presentacion de los estados
financieros consolidados.

NIIF 11. Acuerdo conjunto.

Presentacion de la informacién financiera por las entidades que tengan
participacion en acuerdos conjuntos con derechos y obligaciones de cada una.

NIIE 12. Informacién a revelar sobre participaciones en otras entidades.

Naturaleza de participacion en otras entidades, los riesgos asociados con éstas
y los efectos en la situacién financiera.

NIIF 13. Medicion del valor razonable.

Revelacion sobre las mediciones del valor razonable jerarquizando.

2.2.1.2. Auditoria de control interno

Control interno

El control interno es un conjunto de métodos, politicas, procedimientos, y demas
medidas implementadas tanto por la administracion de la entidad como por sus
empleados, con el animo de lograr las metas y objetivos institucionales, de
salvaguardar sus recursos, de disponer de informacién financiera confiables y

oportuna y de utilizar sus recursos de manera eficiente, y eficaz.
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Mantilla (2005), al respecto, sefiala que:

El control interno se define ampliamente como un proceso realizado por el
consejo de directores, administradores y otro personal de una entidad, disefiado
para proporcional seguridad razonable mirando el cumplimiento de los objetivos

en las siguientes categorias.

- Efectividad y eficiencia en las operaciones
- Confiabilidad de la informacién financiera

- Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables. (p. 4).

Auditoria de control interno

Jiménez (2012), sefiala que:

La auditoria de control interno es la revisién y evaluacion al sistema de control
interno definido en una organizacion, que se realiza con el fin de determinar su
calidad, y nivel de confianza en los resultados obtenidos con su aplicacion,
debiendo como en todo trabajo de auditoria utilizar una metodologia que cubra:
-Planeacion

-Pruebas de cumplimiento de controles

-Comunicacion de resultados. (p. 34).

Es importante para una entidad la realizacion de una auditoria o una evaluacion a su
sistema de control interno, puesto que éste esta presente en todas y cada una de las
actividades que ejecuta la entidad y de él depende que tales actividades se realicen
cumpliendo los principios de eficiencia, eficacia, economia, transparencia,

oportunidad, legalidad, entre otros.

La implementacién y la evaluacion al sistema de control interno especialmente en la

Unidad de administracion de Talento Humano tienen como finalidad:

- Garantizar el adecuado cumplimiento de las politicas, procedimientos,
manuales, reglamentos internos y externos que guardan relacion con el
recurso humano.

- Ayudar a que la unidad de administracién de talento humano cumplan con

sus objetivos y metas.
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- Realizar adecuadamente los procesos de reclutamiento, seleccion,
contratacion, induccién, capacitacion y evaluacion de desempefio del
personal.

- Evitar el cometimiento de errores e irregularidades por parte de los
servidores.

- Ayudar a que la informacion financiera relacionada con el gasto de personal

sea confiable.
Componentes del sistema de control interno.

Mantilla (2005) sefiala que el sistema de control interno estd compuesto por cinco

elementos que son:

-Ambiente de control Interno

-Valoracién del riesgo

-Actividades de control

-Informacion y Comunicacion Monitoreo

Ambiente de Control. Establece la orientacion a seguir en la entidad,
influenciando la conciencia de control de sus empleados. Es el pilar sobre el
cual descansan todos los deméas componentes del control interno,
proporcionando disciplina y estructura.

Valoracion de Riesgos. Es un proceso que sirve para evaluar los riesgos de
fuentes internas y externas a los que expone la entidad. Esta valoracion no es
mas que una identificacion y el analisis de los riesgos relevantes para la
consecucion de los objetivos construyendo una base para determinar como se
deben administrar los riesgos, dado que la econdémica, la industria, las
regulaciones y las condiciones de operacién continuaran cambiando, se
requieren mecanismos para identificar y tratar los riesgos especiales
asociados con el cambio.

Actividades de Control. Son politicas y procedimientos que ayudan a
asegurar el cumplimiento de las disposiciones emitidas por la administracion,
ademas ayudan a asegurar que se tomen las acciones necesarias para
orientar los riesgos hacia la consecucién de los objetivos de la entidad.

Las actividades de control estan presentes a lo largo de toda la organizacion,
en todos los niveles y en todas las funciones, Incluyen un rango de actividades

diversas como las aprobaciones, autorizaciones, verificaciones, conciliaciones,
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revisiones de desempefio operacional, seguridad de activos y segregacion de
funciones.

Informacién y Comunicaciéon. Debe identificarse, capturarse y comunicarse
la informacion pertinente en una forma y en un tiempo que les permita a los
empleados cumplir con sus responsabilidades, por ello es necesario que se
definan adecuados canales de comunicacion.

Los sistemas de informacion producen reportes, contienen informacion
operacional, financiera y relacionada con el cumplimiento, que hace posible
operar y controlar el negocio. Tiene que ver no solamente con los datos
generados internamente, sino también con la informacién sobre eventos,
actividades y condiciones externas necesarias para la toma de decisiones,
informe de los negocios y reportes externos. La comunicacion efectiva también
debe darse en un sentido amplio, fluyendo hacia abajo, a lo largo y a hacia
arriba de la organizacion.

Todo el personal debe recibir un mensaje claro de parte de la alta gerencia
respecto a que las responsabilidades de control deben tomarse seriamente.
Deben entenderse su propio papel en el sistema de control interno, lo mismo
que la manera como las actividades individuales se relaciona con el trabajo de
otros. Deben tener un medio para comunicar la informacion significativa.
También necesitan comunicarse efectivamente con las partes externas, tales
como clientes, proveedores, reguladores y accionistas.

Monitoreo. Es un proceso por medio del cual se comprueba el desempefio del
control interno en el transcurso del tiempo, es realizado por medio de
actividades de monitoreo ongoing, evaluaciones separadas o combinacién de
las dos.

El monitoreo ongoing ocurre en el curso de las operaciones. Incluye
actividades regulares de administracidbn y supervisibn y otras acciones
personales realizadas en el cumplimiento de sus obligaciones. Las deficiencias
de control interno deberan reportarse a lo largo de la organizacion,
informando a la alta gerencia y al consejo solamente los asuntos serios. (pp.
25-83).
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2.2.1.3. Auditoria de cumplimiento
Blanco (2003), respecto de la Auditoria de Cumplimiento, sefiala que:

Es la comprobacién o examen de las operaciones financieras, administrativas,
econOmicas y de otra indole de una entidad para establecer que se ha
realizado conforme a las normas legales, reglamentarias, estatutarias y de
procedimiento que le son aplicables, esta auditoria se practica mediante la
revision de los documentos que soportan legal, técnica, financiera y
contablemente las operaciones para determinar si los procedimientos
utilizados y las medidas de control interno estan de acuerdo con las normas
que le son aplicables y si dichos procedimiento estan operando de manera

efectiva y son adecuados para el logro de los objetivos de la entidad. (p.189).

En realidad, una auditoria de cumplimiento es un examen que se realiza para verificar
si las operaciones tanto administrativas como financieras realizadas en una
organizacion han sido ejecutadas de conformidad a las disposiciones legales bajo las

cuales se rige la misma.

En el caso de la auditoria integral que se realizara a la unidad de administracion de
Talento Humano de la Gobernacion de Manabi, se verificara que el Area de Talento
Humano cumpla con toda la normativa interna que disponga la entidad para la
administracion del recurso humano, asi como también se verificara la normativa legal
externa bajo la cual debe regirse la Gobernacion para el control del personal, como es
el caso del Cadigo de Trabajo, Ley Organico del servicio Publico y su Reglamento, y

la normativa emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales.
Elementos principales de la auditoria de cumplimiento.

Espinoza (2012) sefiala como elementos de una auditoria de cumplimiento, los

siguientes:

Comprobacion o examen de la conformidad legal general: se refiere a la
verificacion de si las operaciones realizadas por la entidad, guardan
conformidad con la legislacion que rige a esa institucion.

Confirmacion del cumplimiento de los preceptos estatutarios: Se refiere a

si las actividades desempefiadas por la entidad guardan relacién con el objeto
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social, si los representantes y organismos de gobierno y administracion
cumplen con sus obligaciones, entre otras.

Constatacion de cumplimiento de la normativa interna: Se verifica si las
actividades operativas y administrativas son desempefadas de conformidad a
los reglamentos internos, procedimientos especificos, manuales operativos,
entre otros.

Revision de las principales operaciones administrativas y operativas: se
refiere a verificar la documentacion legal, técnica, financiera y contable que
sustenta las operaciones financieras, administrativas y econdémicas
desarrolladas por la entidad en un determinado periodo, lo cual permite
alcanzar una vision integral sobre el desempefio general de esa organizacion
en particular.

El informe resultante permite determinar inconformidades y aplicar
correctivos en la organizacion: el informe que emita el auditor al finalizar la
auditoria, ayudara a que las personas y organismos responsables de las
operaciones en la entidad, conozcan con las medidas necesarias para corregir
cualquier desviacion.

La inclusion de las fortalezas y debilidades en el informe: el informe de
auditoria de cumplimiento también posibilita dar a conocer los procedimientos
internos en los cuales se estan obteniendo los niveles de eficiencia esperados,
al igual que aquellos que presentan falencias. Esto ayuda a tomar modelos y
establecer patrones de procesos utilizables en aquellos que presentan
debilidades y, por lo tanto ser reformados, actualizados o incluso

sistematizados de forma distinta. (pp. 15-16).

Responsabilidad de la administracion en el cumplimiento de leyes vy

regulaciones.

Espinoza (2012) seiala que:

guien asume la responsabilidad por el cumplimiento de las leyes vy
regulaciones en el desempefio de las operaciones de wuna entidad
son los administradores, quienes a su vez deberan establecer procedimientos
de control continuo, a fin de evaluar el cumplimiento de las normas
generales y especificas que se han establecido para cada caso.

El hecho de que exista un continuo control, ayuda a que la organizacién no

incurra en faltas ante la administracion publica y por ende se libra de las
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consecuentes sanciones que ello implica; ademas permite una buena gestion
en materia de prevencion, control y deteccion de errores y fraudes.

Asi también, son los administradores los primeros llamados a establecer una
cultura de honestidad y rectitud dentro de la entidad, lo cual conllevard a
gue todo el personal que forma parte de la entidad se comprometa con
estos principios en su actividad cotidiana.

Una eficiente supervision de la direccion, de la integridad de los sistemas
de contabilidad y de informacion financiera, asi como la implementacion de
sistemas de control dirigidos al control del riesgo, al control financiero y al
cumplimiento de leyes y regulaciones, constituye responsabilidad ineludible
de los funcionarios encargados de la administracion.

La Norma Internacional de Auditoria NIA 250 y la Norma Ecuatoriana de
Auditoria NEA 6, sefalan algunas politicas y procedimientos que ayudan a la
administracién a controlar sus responsabilidades en la prevencion y deteccion
de incumplimientos:

-Monitorear los requisitos legales y asegurar que los procedimientos de
operacion estén disefiados para cumplir con estos requisitos.

- Operar sistemas apropiados de control interno.

- Desarrollar, difundir, y seguir un cédigo de conducta.

-Cerciorarse que los empleados comprenden y aplican el Codigo de Etica.
-Verificar si se cumple con el Cédigo de Etica y actuar apropiadamente para
disciplinar a los empleados que dejan de cumplir con él,

-Contratar asesores legales que ayuden en el monitoreo de los requisitos
legales.

-Mantener un registro de leyes importantes con las que la entidad tiene que

cumplir dentro de su industria particular y un registro de quejas. (p. 25).

Consecuencias del incumplimiento de la administracién.

El no observar la normativa aplicable en el sector publico trae varias consecuencias

tales como el establecimiento de responsabilidades administrativas, segun el

articulo 45 numerales 3 y 6 respectivamente de la Ley Organica de la Contraloria

General del Estado; y, segun esta misma ley: “Este tipo de responsabilidad sera

sancionada con multa de una a veinte remuneraciones basicas unificadas del

trabajador del sector privado, sin perjuicio de las responsabilidades civiles y

penales a que hubiere lugar, pudiendo también ser destituido del cargo” (pp. 26-
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2.2.1.4 Auditoria de gestion

Velasquez (2012), respecto de la auditoria de gestion, sefiala que:

La auditoria de gestion es la evaluacibn o examen sistematico de la
informacién administrativa, operativa y financiera presentada por los
administradores de una organizacion, realizada con posterioridad a su
ejecucion, para obtener evidencia suficiente del grado de eficiencia, eficacia
y calidad en el logro de metas y objetivos propuestos.

Se ejecuta a través de un equipo de trabajo multidisciplinario, a fin de
evaluar en forma objetiva y profesional los niveles de Eficiencia, Eficacia y
Calidad. (pp.14)

Por su parte, Franklin (2007) sefala que la auditoria de gestibn o
administrativa: “Es la revision analitica total o parcial de una organizacion con el
propésito de precisar su nivel de desempefo y perfilar oportunidades de mejora

para innovar, valorar y lograr una ventaja competitiva sustentable” (p.11).

Como se puede apreciar la auditoria de gestion no es mas que un examen
realizado por un equipo multidisciplinario a una entidad o a una parte de ella,
con el fin de evaluar el cumplimento de metas y objetivos y verificar si los
recursos estén siendo utilizados con eficiencia, eficacia y economia, uno de los

elementos para realizar este andlisis es mediante el uso de indicadores.

En la Auditoria Integral de la unidad de administracién de Talento Humanos de la
Gobernacion de Manabi se identificaran los objetivos planteados por ésta area,
para el afio 2012 y se evaluaran mediante el uso de indicadores, asi también se

evaluaran los procesos mas importantes que se realizan en ésta unidad.

Afirmaciones de la auditoria de gestion.

Entre las afirmaciones de la auditoria de gestion tenemos la eficiencia, eficacia y
calidad.
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Se refiere al uso adecuado de los recursos humanos, materiales y

EFICIENCIA financieros.
EFICACIA Se en_foca en el ni\_/e_lrde cumplimiento de las metas_ y objetivos de
la entidad. Su medici6n es expresada en un porcentaje.
Se refiere a la satisfaccion de un cliente cuando recibe un bien o
CALIDAD servicio.

Figura 2. Afirmaciones de la Auditoria de Gestion.
Fuente: Libro de Franklin 2007.
Elaborado por: Autora de tesis.

Indicadores de Gestion.

Franklin (2007), respectd de los indicadores de gestidn, sefialod que:

Un indicador es una estadistica simple o compuesta que refleja algun rasgo
importante de un sistema dentro de un contexto de interpretacion...Es una
relacion cuantitativa entre dos cantidades que corresponden a un mismo
proceso o procesos diferentes. Por si solos no son relevantes, pues solo
adquieren importancia cuando se les compara con otros de la misma
naturaleza...Un indicador pretende caracterizar el éxito o la eficacia de un
sistema, programa u organizacion, pues sirve como una medida aproximada
de algin componente o de la relaciébn entre componentes...Un sistema de
indicadores permite hacer comparaciones, elaborar juicios, analizar
tendencias y predecir cambios...Puede medir el desempefio de un individuo,
de un sistema y sus niveles, de una organizacién, el comportamiento de un
contexto, el costo y la calidad de los insumos, la eficacia de los
procesos, la relevancia de los bienes y servicios producidos en relacién con

necesidades especificas. (p.147)

En definitiva, un indicador consiste en comparar dos cantidades con el fin de
determinar el grado de eficiencia, eficacia o efectividad con el que se han cumplido

las metas y objetivos de entidades publicas o privadas.

La aplicacion de indicadores ayuda a mejorar la gestion en una entidad, es por

ello que éstos deben ser importantes, relevantes, entendibles.
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Redaccion

1) Utilizar palabras que ayudan a cuantificar la informacion, acompafnadas de una
preposicion. La palabra usada puede representar “cantidad”, “nivel”’, “porcentaje”,
“total”; y, la proposicion es generalmente la palabra “de”. Ejemplo: “Cantidad de”,

“Numero de”, “Total de”.

2) Afadir un sustantivo en plural que identifica los elementos o variables sociales,

econdmicas, fisicas o cronoldgicas sometidas a medicion. Ejemplo: “personas”,

” o«

“cuentas”, “unidades”.

3) Afadir un verbo en participio pasado que demuestra una accién realizada. Como

ejemplo se cita: “Capacitadas”, “Recuperadas”.

4) Utilizar un complemento circunstancial _y/o adjetivo relacionado con una

caracteristica, lugar, tiempo, modo. Esta es la informacién alternativa que define el
indicador. Ejemplo: “En el area técnica”, “Oportunamente”, “En el aio 2002”, “Por el

departamento de cobranzas”

Presentacion:

Los indicadores se presentan en una matriz denominada Ficha Técnica que contiene

en filas y columnas la siguiente informacion:

El Nombre del Indicador: Redactado de acuerdo a los parametros semanticos antes

detallados.

Los Factores Criticos de Exito: Son tipologias internas que hacen la diferencia para

que las entidades sean mas competitiva y desarrollen consistente y satisfactoriamente
sus procedimientos. Pueden estar afectados por eventos basicamente externos al

proceso, que impiden el logro de los objetivos, resumidos en el indicador.

La férmula de célculo del indice: Cuantifica el indicador. Es aplicable cuando se

relaciona con porcentajes o son indicadores financieros.

La Unidad de Medida: Describe la forma como se debe leer el indicador una vez que

ha sido cuantificado.
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La Frecuencia: Es la periodicidad con que se debe aplicar el indicador. Depende de la

naturaleza de las operaciones y la reglamentacion interna de las organizaciones.

El estandar: Permite comparar el indice con el nivel establecido en la planificacion.

La Fuente de informacién: Origen de los datos.

La interpretacién: Comparacion entre el indicador y el estdndar. Da como resultado la

Brecha que puede ser favorable o desfavorable.

Manejo

Los resultados de la evaluacion mediante indicadores, constituyen los hallazgos a ser

comunicados a las autoridades; y, una vez obtenidos sus puntos de vista y/o

justificativos, seran incluidos en el informe.

Se recuerda que en la auditoria, el hallazgo se compone de cuatro caracteristicas que

son:

Condicién: Es el resultado observado una vez realizada una prueba de auditoria. En la

ficha técnica se da el calculo del indice: indicador y estandar.

Criterio: Se toma en consideracion, el “deber ser”, el estandar, la norma a ser

cumplida. Para el caso objeto de estudio se considera el nivel planeado o estandar.

Causa: Es la razén o hecho, lo que lo originé. En la ficha técnica, se delimitara en los

eventos negativos que afectan a los Factores Criticos de Exito de la organizacion.

Efecto: Considerado para el impacto que se produce sobre la gestidn, en cuestion de

cantidad o calidad. Se la considerara la Brecha desfavorable obtenida
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Tabla 1: Ejemplo de Ficha Técnica:

FICHA TECNICA DE INDICADORES

Nombre del

Eactores Criticos

Unidad
de

Euente de

IRoicanon de Exito Edérmula de célculo Medida Frecuencia | Estandar ToTacion Interpretaciéon | Brecha
Capacitaciones
_ Realizadas en 100%
Porcentaje de | forma Indicador = Base de )
capacitaciones | oportuna, oo
A Datos de Indice
realizadas, por | consensuada y " o oL
- . L No. Servidores Capacitacion. Indice =
los servidores | difundida; ) 50% ] ]
Capacit. ® Registrados | (Indicador %
de la % Mensual En .
- x100 enel Estandar) | Mayor
S SIEEE a o No. AL computador x100 -
£ SEME, | CHEREEDTES Capacitaciones del Jefe Menor
durante el afio | Realizadas que Formuladas Personal que

2012

generan valor
agregado a la
gestion.

50%

Fuente: Cursos de capacitacion. Contraloria General del Estado.
Elaborado por: Autora

2.2.3.

Proceso de la auditoria integral.

El proceso de Auditoria Integral se divide en cinco etapas como son: diagndstico o

planificacion previa, planificacion especifica, ejecucion, comunicacioén de resultados

y seguimiento; cada una de estas fases se van realizando una a una en orden

secuencial.

2.2.4. Diagnostico o planificacion preliminar.

La planificaciéon preliminar es la primera etapa del proceso de auditoria integral, en

esta fase el auditor acude a las instalaciones de la entidad a ser auditada para:

- Entrevistarse con la maxima autoridad de la entidad a fin de reunir un amplio

conocimiento de la misma

- Identificar los principales procesos ejecutados y como se desarrolla cada

uno de ellos.

- Solicitar informacion referente a la mision, vision, objetivos, y estrategias de

la entidad.

- Identificar y evaluar las fortalezas, debilidades, amenazas y oportunidades
FODA.

- Solicitar indicadores, plan estratégico, plan operativo, informes de auditorias

anteriores, base legal sobre la cual se rige la entidad, estructura orgénica,

servidores relacionados con el examen, entre otros.
- Conocer las principales fuentes de financiamiento de la entidad.
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2.2.5. Planificacién especifica.

En esta etapa de la auditoria el auditor debera:

Analizar la informacién obtenida en la fase de planificaciéon preliminar.

- Evaluar los riesgos inherentes, de control y de deteccion, y establecer un
nivel de confianza.

- Evaluar las siguientes afirmaciones: veracidad, integridad, valuacion,
exposicion, eficiencia, eficacia, calidad.

- Evaluar el cumplimiento de disposiciones legales.

- Evaluar la estructura de control interno de la entidad.

- Disefiar los programas de trabajo a la medida de los componentes a ser

evaluados.

2.2.6. Ejecucion.

En esta fase de la auditoria el auditor debera:

- Aplicar los programas de trabajo disefiados en la fase de planificacion
especifica para cada tipo de auditoria

- Obtener evidencia suficiente, competente y pertinente.

- Aplicar pruebas sustantivas y de cumplimiento.

- Aplicar indicadores de gestion.

- Preparar los papeles de trabajo que sustenten los hallazgos de tipo
financiero, de cumplimiento, de gestion y de control interno.

- Elaborar hojas de hallazgos que contengan los siguientes atributos:

condicion, criterio, causa Yy efecto.

Mantener constante comunicacion con los servidores relacionados con el examen y

redactar el borrador de informe de auditoria integral.
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2.2.7_Comunicacion.

En esta fase se dard a conocer a los servidores relacionados con el examen el
informe de auditoria a través de una conferencia final, aqui se identificaran las

observaciones y las sugerencias.

2.2.8. Seguimiento.

El seguimiento es la ultima etapa del proceso de auditoria integral, en esa fase se
debera disefiar y aplicar una matriz de implementaciéon de recomendaciones, la
misma que sera evaluada con posterioridad. Una representacion esquematica de

estas fases es la siguiente:

. Conocimiento de la entidad.

. Obtencion de informacion sobre las obligaciones legales de la empresa.

. Obtencién de informacion sobre el plan de gestién de la empresa. Memorando de
. Realizacion de procedimientos analiticos preliminares. a Planificacion
L]

Establecer la importancia relativa y evaluar el riesgo aceptable de Familiar.
auditoria y el riesgo inherente.
. Elaborar un plan alobal de auditoria v un broarama de auditoria.

PLANIFICACION
PRELIMINAR

g:): : . Anélisis de la documentacion obtenida en la primera fase. _N_Iem_orando de_ ]
o 2 a 3 Evaluacion de control interno. Eﬂ planificacion especifica.
LE . Identificacién, documentacién y pruebas de los procedimientos de Matriz de riesgos.
<Z( } control. Programas de trabajo
i i . Determinacion de la naturaleza, oportunidad y alcance de los
CZ) . Aplicacion de programas de trabajo. Hoja_de halle}zgos
o . Obtencion de evidencia. Archivo corriente:
2 . Desarrollo de hallazgos por componente. documentos que
o e Coordinacion y supervision. sustentan los hallazgos.
w . Revisar los pasivos contingentes.

. Revisar los acontecimientos posteriores.

. Acumular evidencias finales.

. Evaluar el supuesto de empresa en marcha.

. Obtener carta de presentacion o certificaciones de los estados financieros.

. Revisar los estados financieros y verificar que las cifras finales

concuerden con ellos.
. Construir los indicadores esenciales para evaluar el desempefio de la
administracion en el cumplimiento de los objetivos y metas.

. Definicion de la estructura del informe.
o . Redacridn del infarme
et 1
O |
ég: o 51 Informe )
zZ2. D Emitir informe de auditorfa integral. Acta de conferencia
S final.
8 ! o Discusion del informe con la administracion o comité de auditoria.
@]
E Matriz de
= . Disefio, implementacién y evaluacién de la matriz de seguimiento de Implementacion de
2 recomendaciones. recomendaciones.
3
7

Figura 3: Proceso de Auditoria Integral

Fuente: Blanco Luna Yanel (2003): Normas y procedimientos de auditoria
Integral, Bogota, Eco Ediciones. (pag. 35-36)

Elaboracién: Autora de tesis.
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2.3. Riesgos en auditoria, técnicas de auditoria, pruebas de auditoria,

evidencia de auditoria y papeles de trabajo.

2.3.1 Riesgos de Auditoria.

En lo referente al Manual de Auditoria Financiera Gubernamental (2001), tipificado
por la Contraloria General del Estado, sefiala que el riesgo de auditoria es la
probabilidad de que los estados financieros o el area examinada, contengan

errores o irregularidades no detectadas, una vez que la auditoria haya finalizado.

También manifiesta que este tipo de riesgo es el que el auditor esta dispuesto a
asumir, de expresar una opinién sin salvedades respecto a los estados financieros

gue contengan errores de importancia

El riesgo de auditoria se compone de los siguientes riesgos:

Riesgo inherente. Representa la posibilidad de que se presenten errores o
irregularidades en la informacion financiera, administrativa u operativa, antes de que
se considere la efectividad de los controles internos disefiados y aplicados. Es un

riesgo propio de la naturaleza de la organizacion.

Riesgo de control. Es la probabilidad de que los procedimientos de control interno
establecidos en la entidad, inclusive los de auditoria interna, no detecten errores e

irregularidades significativas con oportunidad.

Riesgo de deteccion. Es el riesgo del auditor, puede ocurrir al aplicar los
programas de auditoria, en los que los procesos no son suficientes para descubrir

errores o irregularidades significativas dentro de la entidad.

Ahora para calificar estos tipos de riesgos durante el proceso de auditoria es
necesaria la elaboracién de una matriz la que debera contener como minimo lo

siguiente:

Identificacién del componente analizado.

- El tipo de riesgos y su calificacion.
- Identificacion de los controles claves.

- El enfoque esperado de la auditoria, de cumplimiento y sustantivo.
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2.3.2 Pruebas de Auditoria.

El Manual de Auditoria Financiera Gubernamental (2001), descrito por la
Contraloria General del Estado, tipifican que las pruebas de auditoria son técnicas
gue se aplican durante la ejecucion de la auditoria para obtener evidencia suficiente

y competente, se clasifican en:

- Pruebas de cumplimiento.
- Pruebas sustantivas.

- Pruebas de doble propésito.

Pruebas de Cumplimiento: Al aplicar estas pruebas se obtiene evidencia de que
la entidad ha implantado controles y que estos estan siendo aplicados de manera

adecuada.
Ejemplos.

- Inspeccion de la documentacion del sistema.
- Pruebas de reconstruccion.
- Observacion de determinados controles.

- Técnicas de datos de prueba.

Pruebas Sustantivas proporcionan evidencia sobre la validez de las transacciones
y los saldos declarados en los estados financieros de la empresa. Como por

ejemplo:

- Indagaciones al personal de la empresa.

- Procedimientos analiticos.

- Inspeccion de la documentacion sustentatoria y de los registros contables.
- Verificacion fisica.}

- Confirmaciones externas.

Pruebas de doble Propdsito: permite obtener evidencia tanto de control como

sustantiva.

36



2.3.3 Técnicas de auditoria.

El Manual de Auditoria Financiera Gubernamental (2001), emitido por la Contraloria
General del Estado, reconoce a las técnicas de auditoria como instrumentos de
investigacion que el auditor utiliza a fin de obtener informacion y comprobar sus
afirmaciones de modo que esté en condiciones de emitir su opinién profesional.
Entre estas podemos mencionar las siguientes: oculares, verbales, escritas,

documentales, y fisicas.

2.3.4 Evidencia de auditoria.

El Manual de Auditoria Financiera Gubernamental (2001), emitido por la Contraloria
General del Estado, describe que la evidencia dentro de area de auditoria es un
conjunto de hechos comprobados, suficientes, competentes y pertinentes que

sustentan sus conclusiones.

Suficiencia: Hace referencia al volumen o cantidad de la evidencia, tanto en sus

cualidades de pertinencia y competencias.

Competencia: Para que la evidencia sea competente, debe ser vélida y

confiable.

Pertinencia o relevancia: Es aquella evidencia significativa relacionada con el

hallazgo especifico.

Las evidencias pueden ser fisicas, documentales, analiticas y/o

testimoniales.

Evidencia fisica: se obtiene de la inspeccion u observacion directa de las

actividades, bienes, documentos y registros.

Evidencia documental: se obtiene de la informacion obtenida, asi como la
descrita en cartas, contratos, registros de contabilidad, facturas y documentos de la
administracién organizacional y que se relaciona con su desempefo (internos), y

aquellos que se obtienen de fuera de la entidad.

Evidencia testimonial: Se obtiene de las personas en forma de declaraciones
hechas en el transcurso de la auditoria, con el fin de comprobar la autenticidad de

los hechos.
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Evidencia analitica: Se obtiene al analizar o verificar los datos, dado por el juicio
profesional del auditor acumulado a través de la experiencia, orienta y facilita el

analisis.

2.3.5 Papeles de trabajo.

El Manual de Auditoria Financiera Gubernamental (2001), emitido por la Contraloria

General del Estado, sefala que:

Los papeles de trabajo son todos los documentos preparados por el auditor
durante el desarrollo de toda la auditoria, 0 documentos recibidos de fuera de
la entidad que guardan relaciébn con la misma, los cuales evidencian el
trabajo desarrollado por el auditor y respalda sus opiniones, conclusiones o
recomendaciones establecidas en el informe. Los papeles de trabajo deben
ser desarrollados con claridad, deben ser completos, y de facil comprension
a fin de que proporcionen un registro ordenado del trabajo, evitando
ambigledades y contener las razones que sirvieron de base para tomar las

decisiones sobre temas conflictivos. (p. 19).
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CAPITULO 1Il

ANALISIS DE LA EMPRESA



3. Introduccién (Antecedente de la organizacion)

La Gobernacion de Manabi entidad Publica de prestacion de servicios a la
ciudadania en el ambito de Violencia Intrafamiliar, Contravenciones Policiales,
Permisos de funcionamientos, Certificados de Residencia y Defensa del Consumidor.
Tiene como principio general en la gestion administrativa que estan obligadas a
observar todas las instituciones del Estado que conforman el sector publico en los
términos del articulo 118 de la Constitucion de la Republica del Ecuador y demas
entes sefialados en el articulo 1 de la presente Ley, difundird a través de un portal de
informacién o pagina web, asi como de los medios necesarios a disposicion del
publico, implementados en la misma institucién, informacién minima actualizada, que

para efectos de esta Ley se la considera obligatoria.

La Gobernacion de Manabi es un ente regulador de politicas publicas y de seguridad
de la provincia, en representacion del Gobierno Central del pais. El poder ejecutivo
del Presidente de la Republica esta representado en la Provincia por la Gobernadora.
El cargo de Gobernador o Gobernadora es ocupado por una persona designada por
el Presidente de la Republica y puede en sus funciones indefinidamente mientas asi
lo decida el “Primer Mandatario”. El cargo actualmente es ejercido por la sefora

ingeniera Susana Duefias de la Torre.

3.1 Mision, visién, politicas, organigrama.

3.1.1 Misioén institucional.

Una administracién provincial técnica y eficiente que trabaja por hacer de Manabi un

modelo de produccion y desarrollo integral de sus habitantes.

3.1.2. Visioén institucional.

Hacer de Manabi un polo de desarrollo turistico, agricola, industrial, artesanal, en

ambito nacional e internacional.

3.1.3. Objetivo

- Dirigir y direccionar la aplicacion de la politica sobre gobernabilidad y

seguridad interna a nivel provincial.
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3.1.4.

3.2

Ciudadania,

Figura 4: Registro oficial 102 de 17 de diciembre de 2010

-Supervisar el correcto desempefio de las unidades administrativas
dependientes de la Gobernacion.

-Disefiar mecanismos e implementacion para la ejecucién de las politicas
nacionales y locales emanadas del Gobierno Nacional.

-Hacer el seguimiento y evaluacién de la implementacién de las politicas en la
provincia.

-Evaluar la implementacion de los planes programas de seguridad ciudadana.

Funciones

- Velar por la Estabilidad Democratica, Seguridad Ciudadana y el eficiente
funcionamiento de las Instituciones Publicas presentes en la Provincia.

-La Gobernacion de Manabi es el organismo que vela por la seguridad y
convivencia ciudadana a través de sus autoridades de control en la Provincia,
como: Gobernador, Jefes Politicos y Tenientes Politicos, Intendentes General
de Policia, Comisarios Cantonales de Policia.

-Es una entidad publica de prestacion de servicios a la ciudadania en el
ambito de Contravenciones Policiales, Permisos de Funcionamiento,
Certificados de Residencias y Pasaportes.

-Entre sus funciones esta seguir los lineamientos y politicas de estado en el
campo de lo administrativo y lo politico, es decir que se aplicaran las normas
y disposiciones establecidas desde los estamentos superiores, del Ejecutivo,
Legislativo, Judicial, Poder Ciudadano, Consejo Nacional Electoral, Asamblea
Nacional y Organismos de Control.

-Observar el cumplimiento el control de la paz ciudadana en la Provincia, a

través de la fuerza Publica (Policia).

Cadena de valor.

Evaluacién y
Control del
cumplimiento
de las Politicas,
Planes,
Programas y
Proyectos de

Formulacion y definicion de Ejecucién de las
las Politicas, Planes, Politicas Planes,
Programas y Proyectos de Programas y
Gobernabilidad y Seguridad Proyectos de
Interna del pais Gobernabilidad
y Seguridad
Interna del Pais

Gobernabilidad
v Seguridad
Interna del Pais

Fuente de Informacion: Ministerio del Interior
Elaborado por: Autora
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3.2.1. Estructura organica

Estructura organica funcional, base legal que la rige, regulaciones y procedimientos
internos aplicables a la entidad; las metas y objetivos de las unidades administrativas

de conformidad con sus programas operativos:

Normas

- Constitucion Politica de la Republica

- Base Legal, funciones y politicas de accion

- Nuevas competencias

- Organico estructural

- Organico Funcional}

- Miembros de la Corporacion Provincial (2009 - 2013)
- Cuadro de comisiones (2009 — 2013)

1. Procesos gobernantes

1.1. Gobernadora

2. Procesos habilitantes

2.1 Procesos habilitantes de asesoria.

2.1.1. Asesoria Juridica.

2.2. Procesos habilitantes de apoyo

2.2.1. Direccién de Planificacion

2.2.2. Unidad de Planificacion

2.2.3. Comunicacion social

2.2.4. Direccion administrativa financiera

2.2.4.1. Direccion administrativa financiera

2.2.4.2. Unidad administrativa

2.2.4.2. Unidad de administracion de talento humano
2.2.4.2. Unidad financiera

2.2.4.3. Unidad de secretaria general

2.2.4.4. Unidad de tecnologia de la informacion y comunicaciones

2.2.4.5. Secretaria y apoyo administrativo

3. Procesos agregadores

3.1. Procesos agregadores de valores
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3.1.1. Direccién de gestion politica y manejo de conflictos

3.1.2. Gestidn de politica y manejo de conflictos

3.1.3. Jefaturas politicas

3.1.4. Tenencias politicas

3.1.5. Direccion de garantias democraticas

3.1.6. Unidad de proteccion de derechos

3.1.7. Comisarias de la mujer y la familia

3.1.8. Direccion de seguridad ciudadana

3.1.9. Unidad de control y gestion de la seguridad ciudadana y orden publico

3.1.10. Intendencia general de policia comisaria nacional de policia

Para alcanzar las metas propuestas en el Plan Estratégico, la Gobernacion de la
Provincia de Manabi se basa en el Estatuto Organico de gestién organizacional por
procesos del Ministerio Interior publicado en el Registro Oficial 166 de 17 de
diciembre de 2010 mediante el cual podemos definir el campo de accion, la
estructura organizacional por procesos, las responsabilidades y el portafolio de
productos que debe surgir de cada uno de los procesos realizados en todas las
unidades, quienes acttan en funcién de su grado de contribucién o valor agregado al
cumplimiento del mision institucional. De este modo utilizaremos los procesos

conformados por:

El proceso gobernante.- Es desconcentrado representado por la gobernacion de la

cabecera provincial. Su responsable es la gobernadora.

Los procesos Agregadores de valor.- Realizan la gestion politica y solucion de

conflictos desconcentrados en provincias.

Los procesos habilitantes de asesoria y de apoyo.- Estdn encaminados a dar
servicio y apoyo en la planificacion y la gestiobn administrativa financiera. Son procesos
desconcentrados, representados por la Direccidon de Planificacion y la Direccion

Administrativa Financiera.

Direccion de Planificacion e Inversion

Unidad de planificacion e inversion.- Implementar y monitorear la planificacion
estratégica, operativa y de la inversion publica, realizados en la provincia, mediante el

disefio, gestién y evaluacion de los programas institucionales.
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Unidad de informacion seguimiento y evaluaciéon.- Ejecutar los procesos de

planificacion sectorial e institucional del Ministerio del Interior en la provincia.

Unidad de asesoria juridica.- Velar porque todos los actos juridicos de la institucion,
sus administradores y empleados, se enmarquen en la ley, promoviendo una cultura
de respeto a los derechos del ciudadano como persona y como usuario de nuestros

Servicios.

Unidad de comunicaciéon social.- Fortalecer la gestiébn de la Gobernacion y sus
dependencias, implementando mecanismos que le permitan a la ciudadania mantener
debidamente informada de la gestion nacional, provincial y cantonal del Gobierno,
teniendo como base la veracidad y autenticidad de la informacion, dando a conocer
oportunamente al &rea correspondiente del Ministerio del Interior de las actividades y

necesidades comunicacionales de la provincia.

Direccién administrativa financiera

Unidad administrativa.- Coordinar la toma de decisiones de acuerdo a sus
competencias con la Direccion Administrativa del Ministerio del Interior y gestionara
con las mismas atribuciones, responsabilidades y productos establecidos, inherentes a

la Gobernacion.

Unidad financiera.- Coordinar la toma de decisiones segun las competencias con la
Direccion Financiera del Ministerio del Interior, de forma que se gestione con las
mismas atribuciones, responsabilidades y productos establecidos, inherentes a la

Gobernacion.

Unidad de talento humano.- Coordinar la toma de decisiones segun las
competencias con la Direccién de Administracion de Talento Humano del Ministerio del
Interior, gestionando con las mismas atribuciones, responsabilidades y productos

establecidos, inherentes a la Gobernacion.

Unidad de secretaria general.- Coordinar la toma de decisiones de acuerdo a sus
competencias con la Direccion de Secretaria General del Ministerio del Interior y
gestionara con las mismas atribuciones, responsabilidades y productos establecidos,

inherentes a la Gobernacion.
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Unidad de tecnologias de la informaciéon y comunicaciones.- Coordinar la toma de
decisiones segun las competencias con la Direccion de Tecnologia de la Informacién y
Comunicaciones del Ministerio del Interior, gestionando con las mismas, atribuciones,

responsabilidades y productos establecidos, inherentes a la Gobernacion.

Direccion de gestion politica y manejo de conflictos

Unidad de gestion politica y manejo de conflictos.- Ejecutar e instrumentar
politicas, planes, programas, proyectos y acciones que mejoren la seguridad
ciudadana en la provincia, que permitan prevenir delito y la violencia y protejan la
ciudania, fomentando su participacion, control y cooperacion en coordinacién con los

diferentes 6rganos e instituciones de la provincia.

Jefaturas politicas.- Representar al ejecutivo provincial, controlar el accionar
administrativo de la organizacion publica cantonal para el eficiente cumplimiento de los
objetivos institucionales, ademas articular a la Gobernacion con los niveles de
Gobierno y la ciudadania en el ambito local, promoviendo procesos de participacion

social, politica, manteniendo la gobernabilidad.

Tenencias politicas.- Representar al ejecutivo provincial y cantonal, brindando los
servicios de calidad dando cumplimiento a las disposiciones legales que lo rigen y
propender a la eficiencia y eficacia de sus atribuciones y responsabilidades a la

ciudania.

Direccion de garantias democréaticas

Unidad de proteccion de derechos.- Coordinar, dirigir y apoyar la ejecucién e
implementacién en la provincia de politicas internas sobre derechos asi como,

garantizar la transversalizacion de derechos fundamentales de la poblacion.

Comisarias nacionales de la mujer y la familia.- Prevencion, deteccion,
administracion de justicia especializada en violencia intrafamiliar, remisién y
coordinacion de atencion integral de ciudadanos y ciudadanas victimas de violencia de
género brindando un tratamiento integral e interdisciplinario a través del servicio legal,
psicoldgico y social, y promocién de una vida libre de violencia que ayude a mejorar la

calidad de vida.
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Direccion de seguridad ciudadana

Unidad de control y gestiéon de la seguridad ciudadana y al orden publico.-
Ejecutar politicas, planes, programas, proyectos y acciones en la provincia que
mejoren la seguridad ciudadana, prevengan el delito y la violencia, y protejan a la

poblacion.

Intendencias generales de policia.- Dirigir justicia en bien de la ciudadania que lo
solicitare en el ambito de la provincia y cantén, prestando servicios legales, eficientes y
permanentes, propendiendo al mejoramiento de sus competencias con mayor calidad,

agilidad y respeto.

Subintendencia general de policia.- Ejercera las mismas atribuciones vy
responsabilidades que el Intendente General, dentro del ambito de su circunscripcion

territorial.

Comisarias nacionales de policia.- administrar justicia en bien de la provincia y
canton, prestando servicios legales, eficientes y permanentes, propendiendo el

mejoramiento de sus competencias con mayor calidad, agilidad y respeto

3.2.2. _Descripcién de la unidad de talento humano

La Unidad de Talento Humano de la Gobernacion de Manabi, es la responsable de la

dimensién humana en la organizacién. Esto incluye:

- Gestionar que las personas cumplan con las competencias necesarias para
cumplir sus funciones y responsabilidades.

- Gestionar la capacitacion constante al capital humano.

- Proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que propicien la

motivacion y la productividad en la Gobernacion de Manabi.

Ademas; en la Unidad de Talento Humano radica la importancia que:

- Genera ambientes favorables que propician motivacién, compromiso y
productividad.

- Identifica las necesidades de las personas para encaminar programas.

- Capacita y desarrolla a los empleados continuamente.

- Disefia e implementa programas de bienestar a los empleados.
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Las organizaciones pueden lograr ventajas competitivas a través del personal si son

capaces de satisfacer los siguientes criterios:

a) Mejoran la eficiencia y la eficacia de la organizacion. El valor aumenta cuando
los trabajadores encuentran medios para disminuir costos, proporcionar algo
anico a clientes o usuarios.

b) Sus habilidades, conocimientos y capacidades no estan al alcance de la
competencia.

C) Los demas no pueden imitar sus capacidades y contribuciones.

d) Sus talentos pueden combinarse y desplegarse para trabajar en nuevas tareas

en cuanto sea necesario.

La preocupacion por el recurso humano en el sector publico se concentra en su marco
legislativo, el cual se ha limitado a los aspectos funcionales con una significativa rigidez
burocratica, de manera que los lideres de las unidades de personal en los diferentes
organismos del Estado se han dedicado al trabajo operativo y sélo excepcionalmente
se han constituido en unidades consultivas o asesoras. Mas all de los problemas de

administracién del capital humano.

Se refiere a la preparacion adecuada, mantenimiento y desarrollo de las personas en
las organizaciones. La unidad de talento humano ejecuta el Sistema de recursos

humanos:

- Reclutamiento de persona

- Seleccién de personal

- Descripcion y analisis de puestos

- Evaluacion del desempefio

- Capacitacién y entrenamiento

- Administracion de sueldos y salarios
- Planes de beneficios

- Higiene y seguridad

Mision de la unidad de talento humano

La misibn es administrar el sistema integrado de desarrollo institucional de la

Gobernacion de Manabi.
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Portafolios de productos de la unidad de talento humano

El portafolio de producto de la Unidad de talento humano se determina en lo dispuesto
por el Ministerio del Interior, que tiene como objetivo optimizar el manejo y la
administracion de los recursos humanos, con sujecion a lo previsto en la Ley Organica

de Servicio Civil y Carrera Administrativa, sus reglamentos y normas conexas.

RESPONSABLE DE LA
UNIDAD DE TALENTO
HUMANO

SECRETARIA DE LA UNIDAD

ASISTENTE DE LA UNIDAD

Figura 5: Organigrama de la unidad de talento humano
Fuente: Departamento de talento humano
Elaborado por: Autora de Tesis

El Reglamento Interno de Administracion de Recursos Humanos, determina como la
administracion del desarrollo institucional del sistema integrado de recursos humanos
del Servicio Civil y de las Remuneraciones corresponde a la Direccion de Recursos
Humanos del Ministerio del Interior y a las Unidades de Administracion de Recursos
Humanos de las Gobernaciones a Nivel Nacional. La mima que se consider6 como
base para determinar los controles claves de la Unidad de Administracién de Talento

Humano.
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APLICACION: POLITICAS,
REGLAMENTOS INTERNOS,
NORMAS E INSTRUMENTOS

TECNICOS DE TALENTO

HUMANO

PLANIFICACION OPERATIVA — ™
ORGANIZACIONAL- CONTROL DE N
PROCESO

GESTION ORGANIZACIONAL Y
RECURSOS HUMANOS P

PLANIFICACION
GESTION
MONITOREO
CONTROL

GESTION DE PROCESOS DE
DESARROLLO INSTITUCIONAL Y
SUBSISTEMAS DE RECURSOS P
HUMANOS

GESTION INTEGRAL DEL
DESARROLLO INSTITUCIONAL Y
RECURSOS HUMANOS —

INFORMES
TECNICOS

\/-

Figura 65: Procesos Internos de la Unidad de Administracion de Talento Humano de la
Gobernacion de Manabi

Fuente: Resolucién del acuerdo 1886 del Registro oficial 102 del 17 de diciembre de 2010.
Elaboracion: Autora de tesis
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Figura 6: Esquema de la estructura organica
Fuente: Resolucion del acuerdo 1886 del Registro oficial 102 del 17 de diciembre de 2010.
Elaboracion: Autora de tesis
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| SECRETARIA
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SERV.TECNOLOGICO
; polmrns COMISARIAS DE
| 14 MIIIFR |y | TRANSPORTE |
RR.PP.
Fxiste 6l como oraceso | MANTENIMIENTO |

Figura 6: Esquema de la estructura organica Fuente: Resolucion del acuerdo 1886 del Registro oficial 102 del 17 de diciembre de 2010.

Elaboracion: Autora de tesis
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3.3. Importancia de realizar un examen de auditoria integral a unidad de

administracion de talento humano de la Gobernacién de Manabi.

Tanto los recursos humanos, materiales y financieros son esenciales para el
funcionamiento de una entidad, sin embargo considero que el recurso humano es el
activo mas importante de una institucién, pues es quien trabaja y quién administra
tanto los recursos financieros como los materiales con el fin contribuir al logro de los
objetivos y metas institucionales. De aqui nace la necesidad de evaluar a través de
una auditoria integral a la unidad de administracién de talento humano de la

Gobernacién de Manabi, es quién:

Dinamiza y armoniza las actividades del talento humano de la Gobernacion,
tendientes a conseguir el cumplimiento 6ptimo y oportuno de los productos y
servicios frente a las demandas de los clientes internos y externos, dentro de un
ambiente de trabajo grato y estimulante, que busque paralelamente el bienestar y
desarrollo personal y profesional de los integrantes.- Planea, formula politicas,
planes y proyectos y ejecuta sistemas técnicos de talento humano en apoyo a la
Gestién Administrativa y asesora a los diversos procesos y subprocesos en

materia administrativa y de manejo de personal

De la unidad de administracion de Talento Humano depende que el personal de la
Gobernacién realice su trabajo bajo los principios de eficiencia, eficacia,
transparencia, y honestidad; de ésta unidad depende que no existan actos de
corrupcion, burocracia, falta de compromiso de parte de los servidores y

trabajadores para con la entidad, entre otros.

Por lo tanto estd unidad debe ser permanentemente evaluada, y que mejor que
hacerlo a través de una auditoria integral, la misma que nunca antes se ha realizado

en la Gobernacion de Manabi

Mediante este tipo de auditoria se podra determinar si la unidad administrativa de
Talento Humano estd cumpliendo con sus funciones, de: seleccionar
adecuadamente al personal que ingresa a laborar en la entidad, realizar
evaluaciones de desempefio mediante la utilizacién de indicadores de gestidn,
capacitar al personal, establecer una remuneracién justa de conformidad a los
deberes y responsabilidades de los servidores, de implementar un éptimo ambiente
laboral, llevar un registro y control adecuado del personal de la municipalidad,

fomentar reuniones de trabajo para evaluar el avance del mismo, entre otras.
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La auditoria integral a ésta area permitird emitir un dictamen respecto de la
razonabilidad de los saldos de las cuentas que guardan relacion con los gastos del
personal, asi también permitira emitir una opinién respecto de la estructura de
control interno, del cumplimiento de las disposiciones legales y reglamentarias
bajo las cuales se rige la entidad y de la eficiencia, eficacia y calidad con que
se cumplen los objetivos y metas institucionales. La auditoria integral deja de lado
totalmente la idea de efectuar Unicamente revisiones a cuentas contables, pues
este nuevo tipo de auditoria se convertirdA en un mecanismo de evaluacion

innovador que aporta mejores resultados a la gestién institucional.

Posteriormente luego de determinar en que esté fallando o que procesos le falta a la
unidad de administraciéon de Talento Humano en la Gobernacién de Manabi, se
establecerdn las sugerencias necesarias a fin de corregir aquellas desviaciones o
inobservancias, esto a su vez ayudara a que las personas que laboran en el Area de
Talento Humanos o no se enfrenten en lo posterior a responsabilidades
administrativas, civiles o penales impuestas por la Contraloria General del

Estado, en calidad de organismos de control de esta entidad.
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Tabla 2: FODA

Gobemacian
e Manabi

\
A

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANAEI

AUITORIA INTEGRAL AL AREA DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE NCIEMBRE DE 2012
FORTALEZAS, DEBILIDADES, OPORTUNIDADES Y AMENAZAS

FESE IHPTIS

OBIETIVG:  1dentificar los factores gue potencian y a su vez limitan los objetivos planteados por |a
institucicn para poder cumplir la mision establecida.

Las fortalezas v Debilidades corresponden al ambito interma de |2 Institucion, las Oportunidades y
Amenazas pertenscen al ambito externo, Esta herramienta administrativa analiza estos factores los que
conllevan a generar puntos pasitieos v evaluar puntos negativos de la forma mas adecuada para

| generar un buen plan de acdon.

FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUMIDADES AMEMNAZAS
Infraestructura~ propia | Indecision  politica  por | Existe spoys del Gobierno | Influsncia de partidos y
|==dificias) parte de las autoridzdes Central para impulsar &l | movimientos politioos que

proceso de cambio desesizhilizan Ia
administracion
Estricta estructura | Espaco fisico laboral | Transparentar y publicar | Inestabilidad politica
| orgenizacional nadecuado £ la informacion publica
Furtionarios Buzencia de planificacion | A&poyo de las diferentes | Inconformidad ciudadana
comprometidos con | | y  descoordinacion  de | entidades  del  sector | porlaseguridad
institudion DITACES S piiblico.
Fundionarios claves bien | Imagen Predizposicion para | No  disponer de los
wpacitados. institucionzl deteriorada. | trabajr en equipo oon los | suficientes MeCLrsms
distintos organismos del | economicos para
ectado. emprender
institucionales sapin el
plan anual.
Coordinscion ¥ | Insdecusda seleccion | Incremento de | Amrpliacion  de  los
egructuracion  de  los | de personal. | presupuesto fiscl. servicios del Estado
procesos segun 50 debida | [Compromisos  Politicas).
necesidad £
Cooperacion  entre  las | Defidenze y | Establecer politicas de | Falta de  repuestss
unidades de acoon pars | descoordineda oordinecon aplicbles a | inmediata de informacion
un mejor desempenio del | tamitscion todas las institucones | impornte para continuar
trabajo. BAdministrativa y | ssigradss. con |= gstion
Rnandera.
BAdecuads administracion | Debil preparacion para Fluctuaciones en =l
de los bienes y recursos | asumir | prodesos de amibito polition.
EconDmicos en la | gesticn administrativa.
sjecucion de lo planeado
Debida programacion de | Insufidense oultura Fuga de talermto humano
los planes scdon de la | tibuteria dawve
institucion.
Fenomenos naturales
Evalusdion tecrologica.
£= Punto de Interés para auditoria.
CDCA
POR 20130718
SMLE
REVIZADD POR 20M3-07-18

Fuente: Resolucion del acuerdo 1886 del Registro oficial 102 del 17 de diciembre de 2010.

Elaboraciéon: Autora de tesis
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CAPITULO IV

INFORME DE EXAMEN DE AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO DE LA GOBERNACION DE MANABI
EN EL PERIODO DE OCTUBRE DEL 2011 HASTA 31 DE DICIEMBRE DEL 2012.



4.

Informe de auditoria integral a la unidad de administraciéon de talento
humano de la gobernacion de Manabi

INFORME DE LOS AUDITORES INDEPENDIENTES

Sefiora ingeniera
Susana Duefas de la Torre
GOBERNADORA PROVINCIA DE MANABI

Alcance de la Auditoria

Hemos practicado un Examen de auditoria integral a la UNIDAD DE
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO DE LA GOBERNACION DE MANABI,
para el periodo 1 de octubre del 2011 a 31 de diciembre del 2012, la cual cubre la
siguiente temética: El examen de los saldos relacionados, la evaluacion del sistema de
control interno; la evaluacion del cumplimiento de las leyes y regulaciones que afecta;

el grado de eficiencia y efectividad en la Unidad de administracion de talento humano.
Responsabilidad de la Administracién

La administracion es responsable de la preparacion, integridad, y presentacion
razonable de los estados financieros; de mantener una estructura efectiva de control
para el logro de los objetivos de la Unidad de Administracion de Talento Humano de la
Gobernacion de Manabi; del cumplimiento de las leyes y regulaciones que afectan a la
entidad y del establecimiento de los objetivos, metas y programas asi como de

estrategias para la conduccion ordenada y eficiente de negocio.
Responsabilidad del Auditor

Mi responsabilidad es de expresar una opinion sobre cada uno de los temas de la
auditoria integral con base en los procedimientos que hemos considerado necesarios
para la obtencion de evidencia suficientemente apropiada, con el propdésito de obtener
una seguridad razonable de nuestras conclusiones sobre la tematica de la auditoria

integral.

Una auditoria incluye la ejecucién de procedimientos que permita recabar evidencia
suficiente y apropiada con la finalidad de concluir en una seguridad razonable sobre los
componentes de auditoria integral. Los procedimientos seleccionados dependen del

juicio del auditor en base a la evaluacion del riesgo sobre los controles internos
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relevantes de la compaiiia, sin embargo pueden ocurrir errores o irregularidades que

pudieran no ser detectados.
Limitaciones

Las proyecciones de cualquier evaluacion del control interno para periodos futuros
estan sujetas al riesgo de control interno puede ser inadecuado por los cambios en la
dindmica de la organizacion, por ello es importante que la administraciéon tome
medidas necesarias para que los cambios se traduzcan también en una actualizacion
en el sistema de control interno que abarque todos los componentes de la auditoria

integral.
Estandares aplicables

La auditoria integral se realiz6 de acuerdo con las normas internacionales de auditoria.
Estas normas requieren gue la auditoria se planifique y se ejecute de tal manera que
se obtenga una seguridad razonable de si los estados financieros estan exentos de
errores importantes en su contenido; si la estructura de control interno ha sido
disefada adecuadamente y opera de manera efectiva; si se han cumplido con las
principales leyes y regulaciones que le son aplicables; y si es confiable la informacién
gue sirvié de base para el célculo de los indicadores de desempefio en la evaluacion

de los resultados de la administracion.

Una auditoria financiera incluye el examen sobre la base selectiva de la evidencia que
respaldan las cifras y las relevaciones en los estados financieros; la evaluacion de las
normas o principios de contabilidad utilizados; las principales estimaciones efectuadas
por la administracién, asi como la evaluacién de la presentacién global de los estados
financieros. Considerd que la evidencia de auditoria que he obtenido es suficiente

apropiada para proporcionar una base en la emisién de mi opinién de auditoria.
Opinién

En mi opinién, los estados financieros presentan razonablemente la situaciéon
financiera de la UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO DE LA
GOBERNACION DE MANABI al 1 de octubre al 31 de diciembre del 2012, los
cambios en el patrimonio, los resultados de las operaciones y los flujos de efectivo por
el afio terminado en esa fecha, de conformidad con principios internacionales de

contabilidad aplicados uniformemente con el afio anterior.
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Conclusiones

Del sistema de control interno

En mi criterio y en base a los procedimientos y la evidencia obtenida, el sistema de
control interno que la entidad ha implementado, a excepcion de las debilidades que se
mencionan en el apartado de comentarios, conclusiones y recomendaciones, se
mantiene en los aspectos importantes una estructura efectiva que salvaguarda sus

activos del fraude o error de presentacion

Del Cumplimiento de la entidad

En mi opinién y en funcion a los procedimientos de trabajo y evidencia obtenida, la
entidad ha dado cumplimiento de forma razonable con las leyes, regulaciones,
disposiciones y demas instrucciones emitidas por las entidades de control que rigen la

operacion de la Gobernacion de Manabi.

De la Gestion administrativa

Con base en los procedimientos de trabajo y evidencia obtenida, concluyo que la
entidad mantuvo en los sus aspectos importantes una conduccion ordenada de sus
operaciones, sin embargo hay que mencionar que la administracion requiere mejorar
su desempefio de forma eficaz y eficiente para alcanzar las metas propuestas asi
como actualizar el plan estratégico e indicadores de evaluacién de desempefio que se

alineen a dichas metas.

Se adjunta al presente informe en detalle los comentarios, conclusiones y
recomendaciones que llamaron mi atencion y que ameritan de la aplicacion de la

administracion.

Portoviejo, noviembre del 2014

Atentamente,

Lcda. Catia Cedefio Alava

AUDITOR JEFE DE EQUIPO
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4.1. Resultados de la auditoria

Auditoria de cumplimiento

Publicacién de la informacién en la pagina Web institucional

La entidad dispone de una pagina web institucional, a través de la cual se informa
a la ciudadania sobre las actividades que se realizan en el canton, asi también se da
a conocer los servicios que ofrece, la forma de acceder a ellos y los horarios de
atencion de la Gobernacidn; sin embargo, no se da a conocer la Estructura Organica
Funcional vigente en el afio 2012, las metas y objetivos de las unidades
administrativas de conformidad con sus programas operativos, presupuesto
institucional, los resultados de auditorias internas y gubernamentales, texto integro
de todos los contratos colectivos vigentes en la institucion, asi como sus anexos y

reformas, entre otros.

La situacibn manifestada se produjo debido a que la maxima autoridad no emitié
politicas ni procedimientos internos que permitan transparentar la gestion
administrativa a través de la publicacion de la informacion de la entidad en la pagina

web, lo que ha ocasionado el incumplimiento de las disposiciones legales.

Por lo comentado, la Gobernadora no observé lo dispuesto en el articulo; 7
Difusion de la Informacién Publica de la Ley Orgénica de Transparencia y Acceso
a la Informacion Publica y la Norma de Control Interno 410-14  Sitio web, servicios de

internet e intranet.

Conclusioén

La Gobernadora no establecid politicas y procedimientos internos que permitan
transparentar su gestion administrativa mediante la publicacién en la pagina web
institucional de informacion como: Estructura Organica Funcional vigente en el afio
2012, las metas y objetivos de las unidades administrativas de conformidad con sus

programas operativos, la informacion total sobre el presupuesto institucional.

59



Recomendaciones
A la Gobernadora

1. Dispondré a la Jefe de la Unidad de Comunicacién Social disefie y prepare las
politicas y procedimientos internos que permitan transparentar su gestion
administrativa a través de la pagina web institucional.

2. Dispondrd a los Jefes Departamentales proporcionen con oportunidad al
Técnico en Sistemas toda la informaciéon administrativa y financiera de la
Gobernacion a fin de que él se encargue de su publicacion en la pagina web

institucional.
Servidores no cumplen con lajornada de trabajo

En los meses de junio, septiembre, y octubre de 2012, la Gobernadora mediante
memorandos autorizd a los servidores de la Gobernacién modificar su jornada
normal de trabajo, y laborar menos de las ocho horas diarias que exige la Ley
Organica del Servicio Publico, a fin de que puedan asistir a varios eventos deportivos,
celebracion del dia de la familia y a una rendicion de cuentas, y sin establecer la
fecha en que los servidores deben recuperar las horas no laboradas, conforme se
demuestra de la informacion presentada por la Responsable de la unidad de

administracion de talento humano, que a continuacion se detalla:

JORNADAS DE TRABAJO

MEMORANDO DIAS LABORADAS
DE FECHA DEL LABORADOS
AUTORIZACION MEMORANDO MENOS DE 8 HORAS MOTIVOS
HORAS HORARIO REALMENTE
LABORADAS
Celebracion
1280-A 2012-06-14 2012-06-14 07h30- 14h00 | 6 horas treinta | del dia
minutos de la familia
a nivel de
todo el
cantén.
1807-A 2012-09-06 2012-09-07 07h00- 14h00 | 7 horas Rendicion de|

cuentas

6 horas treinta | Olimpiadas
2094-A 2012-10-24 2012-10-24 07h30-14h00 | minutos

6 horas treinta | Olimpiadas
2094-A 2012-10-24 2012-10-25 07h30-14h00 minutos

6 horas treinta | Olimpiadas
2094-A 2012-10-24 2012-10-26 07h30-14h00 minutos
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Lo expuesto se produjo por cuanto el Director Administrativo y Jefe de Personal no
implementaron controles a fin de recuperar el tiempo no laborado por los servidores
de la Gobernacién, ocasionando que la entidad no haya prestado un servicio

publico continuo a la colectividad.

La Gobernadora, el Director Administrativo y la Responsable de la Unidad de
Administracion de Talento Humano inobservaron el articulo 25 del Reglamento

de la Ley Organica del Servicio Publico.
Conclusion

La Gobernadora autorizé a los servidores de la Gobernacién laborar en una jornada
menor a las ocho horas diarias y el Director Administrativo y Jefe de Personal
no implementaron controles a fin de recuperar el tiempo no laborado, por lo que
se ha ocasionado que la entidad no haya prestado un servicio publico continuo a la

colectividad.
Recomendacion
A la Gobernadora

3. Dispondrd a la Responsable de la Unidad de Administracién de Talento
Humano, implemente controles a fin de recuperar el tiempo no laborado, que
el cambio de las jornadas de trabajo Gnicamente por necesidad institucional
y coordinard con la finalidad de establecer los dias de recuperacion de las

horas o dias no laborados.
Contenido de los contratos de servicios ocasionales

La Gobernacion de Manabi en el afio 2012, suscribi6 43 contratos de servicios
ocasionales, sin embargo, en una muestra realizada a 17 contratos se determiné que
éstos no contienen una clausula que indique la posibilidad de subrogar o encargar
puestos tal como lo exige la Ley Organica del Servicio Publico; asi como tampoco
se encuentran registrados en el Sistema de Informacion del Ministerio de Relaciones

Laborales.

Lo expuesto se produjo por cuanto, el Procurador Sindico Municipal, no considerd

necesaria la inclusién en los contratos de servicios ocasionales de una clausula que

indique la posibilidad de subrogar o encargar puestos, asi como también la
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Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no ha realizado las
gestiones necesarias para la implementacién en la Gobernacién del Sistema de
Informacién del Ministerio de Relaciones Laborales, lo que ha ocasionado que en el
afio 2012, existan servidores a contrato que han subrogado puestos de sus
superiores sin tener establecida esta facultad en sus contratos y sin haberse puesto

en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales.

Por lo expuesto, la Asesor Juridica y la Responsable de la Unidad de Administracion
de Talento Humano inobservaron lo dispuesto en los articulos 19, 143 y 145 del

Reglamento a la Ley Organica del Servicio Publico.
Conclusion

La Asesora Juridica no incluyé en los contratos de servicios ocasionales suscritos
en el afio 2012, una clausula que indique que el servidor contratado estara
facultado para subrogar o encargar puestos, asi como también la Responsable
de la Unidad de Administracion de Talento Humano no realizd las gestiones
necesarias para implementar en la Gobernacién el Sistema de Informacion del
Ministerio de Relaciones Laborales, lo que ha ocasionado que en el afio en mencién
existan servidores a contrato que han subrogado puestos de sus superiores sin tener
establecida esta facultad en sus contratos y sin haberse puesto en conocimiento del

Ministerio de Relaciones Laborales.
Recomendaciones
A la Gobernadora

4. Dispondra a la Asesora Juridica que en la elaboracién de los contratos de
servicios ocasionales incluya: lugar y fecha de celebracion, comparecientes,
antecedentes, objeto del contrato, descripcion de las actividades a cumplir,
plazo de duracién, la posibilidad de subrogar o encargar a puestos, la
remuneracion pactada con sujecion a los niveles de las escalas de
remuneraciones unificadas establecidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales; certificacion de disponibilidad y partida presupuestaria
correspondiente; el dictamen favorable emitido por la UATH; vy, la
determinacion de que el mismo por su naturaleza pueda darse por terminado

en cualquier momento.
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5. Dispondra a la Responsable de la Unidad de administracion de Talento
Humano realice las gestiones necesarias a fin de que la Gobernacion
cuente con el Sistema de Informacion del Ministerio de Relaciones
Laborales, lo que permitira que todo movimiento del personal sea registrado

en el mencionado sistema.

Numero de servidores con discapacidad

La Responsable de la Unidad de Administracion Talento Humano el 18 julio de
2013, sefialé que en la Gobernacién vienen laborando desde el afio 2012 dos
personas con discapacidad, sin observar que al contar con mas de veinte y cinco
servidores en total, la entidad en el afio en mencién, estuvo obligada a contratar o
nombrar el 3% de personas con discapacidad o con enfermedades catastréficas, del
total de servidores de la Gobernacion, lo que representa 3 personas, considerando el
principio de no discriminacion, asegurando las condiciones de igualdad de
oportunidades en la integracion laboral, dotando de los implementos y demas medios

necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes.

Lo expuesto se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de Administracion
de Talento Humano, no sugiri6 documentadamente la Gobernadora la contratacion
del nimero adecuado de personas con discapacidad o enfermedades
catastréficas, negandoles a ellas la posibilidad de incorporarse a una entidad

publica y de mejorar sus capacidades.

Por lo comentado, la Gobernadora, y los Jefes de Personal en sus respectivos
periodos de actuacion inobservaron lo dispuesto en el articulo 47 numeral 5 de la
Constitucion de la Republica del Ecuador, articulo 64 y disposicién transitoria octava

de la Ley Organica del Servicio Publico y en el articulo 193 de su reglamento.

Conclusion

En la Gobernacion, desde el afio 2012, laboraron dos personas con discapacidad
debido a que la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano
no sugirié6 documentadamente la Gobernadora la contratacién del 3% de personas
con discapacidad, lo que ha ocasionado que se les niegue a estas personas la
posibilidad de incorporarse a una entidad publica, de mejorar sus capacidades y de

desempefiar un buen trabajo.
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Recomendacién

A la Gobernadora

6. Dispondra a la Responsable de la Unidad Administrativa de Talento, elaboré
un cronograma progresivo para la incorporacion, de personas con
discapacidad y enfermedades catastréficas establecido para el cumplimiento
con la contratacion del 4% de estas personas, el mismo que sera calculado
del total de servidores a nombramiento y trabajadores de planta se
considerara como servidores publicos a todas las personas que a cualquier

titulo presten servicio en una entidad publica.

Cambios Administrativos

La Gobernadora mediante accibn de personal 1912 de 23 mayo de 2011,
autorizé realizar el cambio administrativo del Analista de Sistemas a la Unidad de
Compras Publicas bajo el cargo de Técnico de Compras Publicas; sin embargo, una
vez cumplido el periodo de diez meses en el mes de marzo de 2012, el servidor no
fue reintegrado a su puesto original de trabajo y continué laborando con normalidad
en la misma area hasta el 25 de junio de 2013, fecha de su renuncia, superando los
diez meses establecidos para cambios administrativos en la Ley Organica de

Servicio Publico.

Con Resoluciones 23 y 24-2012 emitidas por la Gobernadora se establecié que por
no haber exigido la presentacién de la declaracion patrimonial juramentada a los
funcionarios de la entidad se remueve definitivamente de sus cargos al titular
y a la secretaria de la Unidad de Talento Humano, por lo que la Responsable de la
Unidad de Administracion de Talento Humano elabor6 acciones de personal en
calidad de cambios administrativos para los cargos de Secretaria y Jefe de Cultura y
Deportes, respectivamente, dejando sin validez la decision de la Gobernadora de
trasladar definitivamente a los mencionados servidores a la unidad de Cultura y

Deportes.

La situaciébn manifestada se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de
Administracion de Talento Humano no implementé instrumentos de control que le
permitan tener conocimiento de las fechas en que fenecen los cambios
administrativos, asi como tampoco estableci6 una diferencia entre un cambio

administrativo y un traslado definitivo a otra Unidad, lo que ocasion6 que la Unidad
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de Tecnologia y Sistemas Informaticos no cuente con el personal suficiente
para el buen desarrollo de sus actividades y que una vez cumplidos los diez meses
la Secretaria y el Jefe de Cultura y Deportes tengan que retornar a sus cargos

originales en la Unidad de Talento Humano.

Por lo expuesto la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento
Humano no observé los articulos 38 de la Ley Organica del Servidor Publicoy 71

de su reglamento.

Conclusiones

- La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no
implement6 un mecanismo de control que le permita tener conocimiento de
las fechas en que fenecen los cambios administrativos realizados por la
Gobernadora, por lo que el cambio administrativo realizado al Analista de
Sistemas duré mas de los diez meses como se establece en la Ley.

- La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano elaboré
una acciébn de personal por cambio administrativo, cuando la
Gobernadora mediante resolucion dispuso remover definitivamente a la
secretaria y titular de la Unidad de Talento Humano, lo que ha ocasionado
que una vez concluidos los diez meses que considera la Ley para cambios
administrativos los servidores tengan que retornar a sus puestos originales de

trabajo.

Recomendacién

A la Gobernadora

7. Dispondr4d a la Responsable de la Unidad de Talento Humano disefie
mecanismos de control que le permitan determinar con claridad en qué
fecha se cumplen los diez meses establecidos por la L ey Organica de
Servicio Publico para los cambios administrativos a fin de dar por terminados

los mismos Yy reintegrar a los servidores a su puesto original de trabajo.

Declaraciones Patrimoniales Juradas

Del andlisis realizado a una muestra de las declaraciones Patrimoniales
Juramentadas presentadas por los y las servidoras publicas de la Gobernacion de

Manabi, se determin6 que cinco servidores no presentaron el referido documento.
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Ademas, la Responsable de la Unidad de Administracién de Talento Humano en su
Informe de 18 de julio de 2013, confirm6 lo observado por auditoria, pues emitio el
listado de los servidores que no presentaron la declaraciéon juramentada en el afio
2012.

Lo comentado se produjo debido a que la Responsable de la Unidad de
Administracion de Talento Humano no establecié procedimientos de control que
permitan exigir la presentacion de la declaracion patrimonial jurada lo que ha
ocasionado que los servidores de la Gobernacién no cumplan con las disposiciones

legales vigentes.

Por lo expuesto, la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano
inobservé lo dispuesto en los articulos 231 de la Constitucién de la Republica del
Ecuador, 31 numeral 9) y disposicién transitoria sexta de la Ley Orgéanica de la
Contraloria General del Estado, 4 y 6 de las Normas para la Presentaciony

Control de las Declaraciones Patrimoniales Juradas.

Conclusioén

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no establecio
procedimientos de control que permitan exigir a todos servidores la presentacion de
la declaracién patrimonial jurada, por lo que se evidencian servidores que en el afio
2012 no presentaron el mencionado documento, inobservando de esta manera las

disposiciones legales vigentes.

Recomendacion

A la Gobernadora

8. Dispondra a la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento
Humano disefie, implemente y ademas difundira los procedimientos y politicas
internas para que los servidores presenten con oportunidad la declaracion
patrimonial jurada, a fin de dar cumplimiento a las disposiciones legales

vigentes.
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Auditoria financiera

Pagos de Remuneraciones sin firmas de responsabilidad.

De la revision efectuada a una muestra de comprobantes de egreso que
sustentan los pagos por conceptos de remuneraciones y horas extras al personal a
nombramiento y a contrato, se observd que los mencionados comprobantes
no contienen toda la documentacién necesaria que respalda su desembolso,
entre éstos tenemos: certificaciones presupuestarias, documentos que respaldan
los descuentos realizados a los servidores e informes de actividades cumplidas;
ademés los comprobantes de egreso no estan debidamente legalizados por los

servidores responsables.

Lo expuesto se produjo debido a que no existe una adecuada coordinacién entre
Recursos Humanos, Contabilidad y Tesoreria  para organizar un archivo fisico
comun de la documentacién relacionada con remuneraciones y horas extras lo que
ha ocasionado que los comprobantes de egreso no contengan toda la

documentacién suficiente y que se dificulte las labores de control posterior.

La Responsable de la Unidad de Administracién de Talento Humano, el Contador y
el Tesorero han inobservado lo dispuesto en el numeral 3.2.21 Documentacion,
Formularios y Registros Contables de las Normas del Sistema de Administracion
Financiera emitidas por el Ministerio de Finanzas, mediante acuerdo 447, publicado
en el Registro Oficial 259 de 24 de enero de 2008.

Conclusion

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano, el Contador y
el Tesorero no coordinaron para organizar un archivo fisico completo de la
documentaciéon relacionada con remuneraciones y horas extras lo que ha
ocasionado que los comprobantes de egreso realizados por estos conceptos no
contengan toda la documentacién de respaldo, asi como también que no estén

debidamente legalizados, dificultando las labores de control.
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Recomendacién

A la Directora Administrativa Financiera

9. Dispondra a la Tesorera coordine con la Responsable de la Unidad de
Administracion de Talento Humano y con el Contador a fin de establecer un
solo archivo fisico comin que contenga toda la documentacién que respalde

los pagos realizados por concepto de remuneraciones y horas extras.

Control para el pago de encargos y subrogaciones

Del analisis efectuado a una muestra de los encargos y subrogaciones realizado en
la Gobernacion de Manabi en el afo 2012, se determiné las siguientes

observaciones:

Existieron servidores que no cumplieron con el perfil para encargarse o subrogar un

puesto.

- No se adjuntaron a los comprobantes de pago, los informes de
actividades efectuados por los servidores que subrogaron o se encargaron de
un puesto, y el documento en el que se indique la fecha hasta la cual rigio el
encargo o la subrogacion

- Se realizaron pagos por dias superiores a los autorizados para el

encargo 0 la subrogacién respectivamente.

Lo expuesto se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de Administracion de
Talento Humano no observo el perfil de los servidores previo a dar paso al encargo o
subrogacién; ademas el Tesorero no efectué un adecuado control previo al pago
de la documentacidbn que respalda los egresos por encargos o subrogaciones,
ocasionandose que el personal que ha encargado o subrogado un puesto no pueda
cumplir con todas las funciones que exige el cargo y que se no haya observado el
pago 353,02 USD.

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano y el Tesorero
inobservaron lo establecido en los articulos 143 y 270 del Reglamento a la Ley
Organica del Servicio Puablico y la Norma de Control Interno 403-08 Control previo

al pago.
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Conclusioén

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no verifico el
perfil de los servidores antes de dar paso al encargo o subrogacion; y el Tesorero no
efectu6 un adecuado control previo al pago de la documentacién que respalda los
egresos por concepto de encargos o subrogaciones, de esta manera el personal que
encargd o subrogd un puesto no cumplié con las expectativas y requerimientos del

cargo y ademas se generaron pagos en exceso por 353,02 USD.
Recomendaciones
A la Gobernadora

10. Dispondré a Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano
para que gestione que los pagos realizados por encargo o subrogaciones
sean depositados en la cuenta bancaria de la institucion; asi mismo dispondra
a la Contadora una vez recibido los depésitos de dicho valor estos sean

registrados de manera inmediata.
A la Directora Administrativa Financiera

11. Dispondrd a la Responsable de la Unidad de Administraciéon de Talento
Humano que las personas que vayan a encargar 0 a subrogar funciones
cumplan con los requisitos y perfiles requeridos para el puesto.

12. Dispondré a la Tesorera, al efectuar los pagos por encargos o subrogaciones
solicitard a la Unidad de Gestiébn de Talento Humano las acciones de
personal, o documentos que indiquen el inicio y el fin del encargo o la
subrogacién, asi como también los informes de actividades de los
servidores que cumplieron con la mencionada actividad, a fin de verificar los

dias realmente laborados y las actividades realizadas por ellos.
Bonificaciones por afios de servicios

La Gobernadora mediante memorando de 25 de julio de 2012, autorizé a la Direccion
Financiera realizar el pago de la bonificacion por afios de servicio ininterrumpidos en
la Gobernacion a cuatro servidores de la misma, como son: Contador, Jefe de
Recaudacion, Secretaria y Promotora, sin tener una base legal que le permita
efectuar este pago, por lo que el Contador mediante comprobante de transaccion

2055 de 25 de octubre de 2012, contabilizé el pago y el Tesorero el mismo dia realizd
69



la transferencia de los valores monetarios a la cuenta de cada uno de los servidores,
dando un total de 4 984,14 USD, asi también se verifico que del valor que le
correspondi6  por concepto de bonificacibn a la contadora se le descontd
328,00,USD los mismos que fueron transferidos a las cuentas de dos personas

particulares distintas, sin evidenciarse los motivos.

Lo expuesto se produjo por cuanto los servidores de la Direccién Financiera no

objetaron el pago.

Por lo comentado la Gobernadora, Contadora y Tesorera no observaron lo dispuesto
en los articulos 13 de la Ley Organica de la Procuraduria General del Estado,
disposicion general quinta de la Ley Organica del Servicio Publico, la Norma de
Control Interno 403-08 Control previo al pago y el oficio PGE. N°: 05273 de 01-

12-2011 emitido por el Procurador General del Estado.

Conclusion

La Gobernadora autorizé el pago por concepto de bonificacion por afios de servicio
ininterrumpidos en la Gobernacién a cuatro servidores de la misma, sin tener una
base legal que le permita efectuar este pago, por lo que la Contadora mediante
comprobante de transaccion 2055 de 25 de octubre de 2012, contabiliz6 el pago
y la Tesorera el mismo dia realiz6 la transferencia de los valores monetarios a la

cuenta de cada uno de los servidores beneficiarios, sin objetar el pago.

Recomendaciones

A la Gobernadora

13. Dispondrda a la Tesorera previo a efectuar un pago por concepto de
bonificacién por afios de servicio a los servidores de la entidad verificara
que este pago este amparado en las disposiciones legales vigentes.

14. Dispondrd a la Tesorera que solicite por escrito a los servidores
beneficiarios de la bonificacion por afios de servicio la devolucion de los
fondos pagados sin sustento legal, y dispondra a la Contadora General

realice la respectiva contabilizacion.
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A la Directora Administrativo Financiero

15. Dispondré a la Tesorera coordine conjuntamente con la Contadora General
para que previo a efectuar la contabilizacion y las transferencias
interbancarias, verifiguen que el pago sea legal y que esté debidamente
justificado y comprobado con los documentos auténticos respectivos, en
caso de no estar de acuerdo con la disposiciébn emitida por la maxima

autoridad objetaran por escrito el pago especificando sus motivos.

Alimentacion a los servidores de la entidad

En una muestra de 11 comprobantes de egreso se determind que la Direccion
Financiera, mediante el uso de la cuenta 6.3.3.03.06, denominada “Alimentaciéon”, en
el afo 2012, pagé a los servidores de la entidad 32 084,50 USD, por concepto de
alimentacion, sin verificar que la transaccion sea legal y esté debidamente

justificada y comprobada con documentacién suficiente, competente y pertinente.

La Gobernadora, Director Financiero, Responsable de la Unidad de Administracion de
Talento Humano, Contadora y Tesorera no interpretaron adecuadamente las
disposiciones legales vigentes, por lo que, por concepto de alimentacion se acredit6 a
las cuentas de los servidores de la entidad un valor de 32 084,50 USD, y no se les
brind6 el servicio conforme lo dispuesto en la Ley Organica de Servicio Publico y su

reglamento y los pronunciamientos emitidos por la Procuraduria General del Estado.

Lo expuesto se produjo por cuanto los servidores que autorizaron y realizaron el pago
no interpretaron adecuadamente las disposiciones legales vigentes, lo que ocasion6
que se realizaran pagos por concepto de alimentacién, sin observar lo que dispone la
Ley Organica de Servicio Publico, su reglamento y los pronunciamientos emitidos por
la Procuraduria General del Estado, emitido con Oficio. 02743, de 11 de julio de
2011, en base a la consulta realizada por el GAD del Canton Mejia que expresa lo

siguiente:

“...Los servidores del Municipio de Mejia, que laboren en jornada ordinaria o
especial, podran beneficiarse del servicio de alimentacibn que otorgue esa
Entidad, de conformidad con la Disposicion General Décima Cuarta de la Ley
Organica del Servicio Publico y el Art. 238 de su Reglamento General, en la
forma que lo regule el Ministerio de Relaciones Laborales. El Municipio de Mejia,
no puede acreditar el valor correspondiente a la alimentacién en las cuentas de
sus_servidores, en razon de que ni_en la Ley Organica de Servicio Publico,

71



ni_en su Reglamento de aplicacién, se prevé la acreditacion en las cuentas de
los servidores publicos el valor en dinero por costo de alimentacion...”

En consecuencia la Gobernadora, Directora Financiera, Responsable de la Unidad
de Administracion de Talento Humano, Contadora, y Tesorera no observaron los
articulos 13 de la Ley Organica de la Procuraduria General del Estado; la Disposicién
General Décima Cuarta de la Ley Organica de Servicio Publico, 238 de reglamento
del mismo cuerpo legal; 117 del Cdédigo Orgénico de Planificacion y Finanzas
Publicas y, las Normas de Control Interno 402-02 Control previo al compromiso y
403-08 Control previo al pago.

Conclusion

La Gobernadora, Director Financiero, responsable de la Unidad de Administracién de
Talento Humano no interpretaron adecuadamente las disposiciones legales vigentes,

por lo que se pagé por concepto de alimentacién por 32 084,50 USD.

Recomendaciones

La Gobernadora

16. Dispondra a la Tesorera, para que realice los pagos a las cuentas de los
servidores por concepto de alimentacién, conforme lo establece el
acuerdo MRL- 2013-0127 de 29 de julio de 2013, emitido por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

17. En coordinacion con la Direcciéon Financiera notificardn a cada uno de los
servidores que recibieron en sus cuentas bancarias el valor por concepto de
alimentacion en el afio 2012, y solicitaran su devolucion para proceder a su

registro contable.

Auditoria de control interno

Capacitacion del Personal

La Unidad de Administracién de Talento Humano de la Gobernacién, no realizé
para el afio 2012 un plan de capacitacion para que los servidores de la entidad
acudan a cursos, seminarios talleres u otros eventos relacionados con las

actividades que desempefian en su lugar de trabajo.
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La situacion comentada se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de
Administraciéon de Talento Humano no solicit6 a los servidores de las distintas
unidades administrativas el detalle de necesidades de cursos de capacitacion que
les hace falta para mejorar su desempefio laboral, lo que ocasion6 que el personal

no actualice sus conocimientos.

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no observé la

Norma de Control Interno  407-06 Capacitacion y entrenamiento contindo.

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano, no realizd un
Plan de Capacitacion para que los servidores de la entidad asistan a cursos,
seminarios talleres u otros eventos relacionados con las actividades que
desempefian en su lugar de trabajo ocasionando que el personal no haya actualizado

sus conocimientos, incumpliendo de esta manera las Normas de Control Interno.
Conclusion

En el afio 2013, la Unidad de Administracién de Talento Humano de la Gobernacion,
no presentd un plan de capacitacion para que los servidores de la entidad acudan a
cursos, seminarios talleres u otros eventos relacionados con las actividades que

desempenfan en su lugar de trabajo.
Recomendacion
A la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano

18. Elaborara un programa anual de capacitacion, para que los servidores
de la Gobernacion asistan a cursos dictados por la Contraloria General del
Estado u otras entidades que brindan capacitacién a servidores del sector
publico, mediante los cuales les permita adquirir huevos conocimientos y

desempefiar adecuadamente sus labores.
No se identificaron ni evaluaron los riesgos en la unidad de talento humano

De la aplicacién del cuestionario de control interno se determind que en el afio

2012, el Director Administrativo y la Responsable de la Unidad de Administracion de

Talento Humano no establecieron los mecanismos necesarios para identificar,

analizar y tratar los riesgos a los que esta expuesta el Area de Recursos Humanos.

Situacion ocasionada debido a que la Gobernadora, el Director Administrativo y la
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Responsable de la Unidad de Administracién de Talento Humano no le dieron a la
administracion de riesgos la importancia que merece, por lo que en el Area de
Recursos Humanos no se identificd los aspectos que pudieron afectar el logro de sus
objetivos asi como tampoco se estableci6 un plan de mitigacion de riesgos,
inobservando las Normas de Control Interno 300-01 Identificacion de riesgos, 300-
02 Plan de mitigacion de riesgos, 300-03 Valoracién de los riesgos, y 300-04
Respuesta al riesgo.

Conclusion

El Alcalde, el Director de Administrativo y la Responsable de la Unidad de
Talento Humano no le dieron a la administracion de riesgos la importancia que
merece, por lo que en el Area de Recursos Humanos no se identificd, analizo y tratd
los aspectos que pudieron afectan el logro de sus objetivos y por ende no se

establecio un plan de mitigacion de riesgos.
Recomendaciones
A la Gobernadora

19. Dispondra al Director Administrativo establezca los mecanismos
necesarios para identificar, analizar y tratar los riesgos a los que estan
expuestas cada una de las unidades administrativas de la Gobernacién, lo

que ayudard al logro de sus objetivos.
Al Director Administrativo

20. En coordinacion con la Responsable de la Unidad de Administracién de
Talento Humano identificaran los riesgos que puedan afectar el logro de
los objetivos de la Unidad de Talento Humano a fin de tomar con

oportunidad las medidas necesarias.
Expedientes de Personal.

De la revision efectuada a una muestra de los expedientes personales de los

servidores de la entidad se determind que éstos no se encuentran debidamente

foliados, no existe un criterio uniforme de archivo de la documentacion, la

informacion personal y profesional de los servidores no esta actualizada, se incluyen

copias simples de los titulos de tercer nivel y no se adjunté los certificados del
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CONESUP, actual SENESCYT, que abalicen el registro y la legalidad de los titulos
profesionales, existen los formularios de nepotismo que no se llenaron ni legalizaron,
no existen las pruebas de conocimiento, ni los formularios de evaluacién de

desemperio del afio 2012.

La situacibn comentada se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de
Administracion de Talento Humano no estableci6é directrices para la conformacion,
revisiébn y actualizacion de los expedientes del personal, ocasionando un manejo
inadecuado de la documentacién de los servidores, inobservando las Normas de
Control Interno 407-10 Informacién actualizada del personal, 405-04 Documentacion

de respaldo y su archivo.
Conclusién

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no establecio
directrices para la conformacion, revisién y actualizacién de los expedientes del
personal, por lo que éstos no mantienen un criterio uniforme de profesional de
los servidores, se adjuntan copias simples de titulos y sin los certificados emitidos por

los organismos competentes que permitan verificar la legalidad de éstos titulos.
Recomendacion
A la Gobernadora

21. Dispondrd a la Responsable de la Unidad de Administraciéon de Talento
Humano la implementacion de directrices para la custodia, conformacion,
revisién y actualizacion de los expedientes personales de los servidores y
trabajadores de la entidad, los mismos que deberan contener documentacion
actualizada general, laboral y profesional de cada una de los servidores;
la informacion relacionada con su ingreso, evaluaciones, ascensos,
promociones, su retiro, entre otras, lo que permitira contar con informacion real

y oportuna que ayude a una adecuada toma de decisiones.
No se cumplié con el cronograma de vacaciones

El Jefe de Personal, en el afio 2012, elaboré un cronograma de vacaciones para
los servidores y trabajadores de la entidad, sin embargo, de la revision efectuada a
una muestra de las acciones de personal elaboradas para registrar la salida del

personal para hacer uso de sus vacaciones, se determiné que los servidores de la
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entidad no tomaron sus vacaciones en las fechas programadas, y no se evidencié
los documentos en los cuales se refleje el acuerdo entre el servidor y la maxima

autoridad y/o jefe inmediato para suspender o diferir las vacaciones.

Lo comentado se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de Administracion
de Talento Humano no supervisé el cumplimiento del cronograma de vacaciones
establecido en la entidad, ocasionando que los servidores no hayan ejercido con
oportunidad el derecho de hacer uso de sus vacaciones, por lo que se inobservo los
articulos 27 y 28 del reglamento a la Ley Orgéanica del Servicio Publico y la Norma de

Control Interno 100-03 Responsables del Control Interno.
Conclusion

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no superviso el
cumplimiento del cronograma de vacaciones establecido en la entidad para el afio
2012, por lo que los servidores no gozaron de sus vacaciones en las fechas

programadas.
Recomendaciones
A la Gobernadora

22. Dispondr4d a la Responsable de la Unidad de Administracion que dé
cumplimiento del cronograma de vacaciones establecido para los servidores
y trabajadores de la entidad y uUnicamente suspenderd o diferira las
vacaciones programadas por razones de servicio debidamente
fundamentadas y de comun acuerdo con el servidor o trabajador, situacion
gue se evidenciara por escrito y que se comunicara a la Unidad de Gestion

de Talento Humano, para que reprograme el cronograma de vacaciones.
A la Responsable de la Unidad de Administracién de Talento Humano

23. Coordinara con los jefes de las distintas unidades administrativas y
con los servidores y trabajadores de la entidad, a fin de llegar a un acuerdo
para establecer y dar cumplimiento del cronograma de vacaciones, el
mismo que sera puesto en conocimiento de la Gobernadora para su
aprobacion; y, garantizar que el personal haga uso de su derecho y a su
vez exista continuidad en la atencibn de los servicios que presta la
institucion.
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Auditoria de Gestién

La unidad administrativa de talento humano, no dispone de un espacio fisico

adecuado

La Responsable de Administracion de Talento Humano, dependiente de la
Direccion de Desarrollo Institucional, no dispone de un espacio fisico adecuado, ya
gue sus labores se las viene desarrollando en el primer piso de la Gobernacion, en un
espacio fisico muy reducido al cual tienen acceso todos los servidores, trabajadores
y usuarios de la Gobernacion debido a que en ésta unidad se mantiene la copiadora

gue es para uso general de todo el personal.

Lo expuesto se ha originado debido a que la Gobernadora no ha dado la debida
importancia al Area de Recursos Humanos, lo que ha ocasionado que ésta unidad
no disponga de todas las seguridades y facilidades que le permitan tener un
adecuado desenvolvimiento y atencion a los servidores, trabajadores y publico
en general de la Gobernacién , inobservando lo dispuesto en la Norma de Control

Interno 100-03 Responsables del control interno.
Conclusion

La Gobernadora no dio la debida importancia al Area de Recursos Humanos, por lo
gue ésta viene desarrollando sus labores en un espacio fisico muy reducido al cual
tienen acceso todos los servidores y trabajadores de la Gobernacion debido a que en
ésta unidad se mantiene la copiadora que es para uso general de todo el personal,
impidiéndole tener un adecuado desenvolvimiento y atencion a los servidores,

trabajadores y publico en general de la Gobernacion.
Recomendacién
La Gobernadora

24. Dispondra al Director de Desarrollo Institucional revise los espacios
fisicos del edificio Municipal a fin de que se reubique a la Unidad de
Gestion de Talento Humano, o a su vez se reubique la copiadora de uso

general y se dote de mayores seguridades a ésta unidad.
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No se disefiaron flujogramas de procesos en la Unidad Administrativa de

Talento Humanos.

De la aplicacion del cuestionario para evaluacion del riesgo inherente se determind
que durante del afio 2012, el Area de Recursos Humanos, no disefid flujogramas
para los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacién, induccién, capacitacion,
pago de remuneraciones, evaluacion de desempefio entre otros, situacién que fue
confirmada por la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano el
18 de julio de 2013, manifesto:

“No se ha realizado flujogramas “

Lo expuesto se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de Administracion de
Talento Humano no considerd importante realizar y aplicar estos mecanismos de
control, por lo que no se capacité al personal, no se realizaron evaluaciones de
desempefio, y no se brindé induccién al personal nuevo, inobservando las Normas
Control Interno 100-03 Responsables del control interno y la 400 Actividades de

Control.
Conclusion

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano en el afio 2012,
no disefio flujogramas para los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccion, capacitacion, pago de remuneraciones, evaluacion de desempefio entre
otros, por lo que en ese afio no se capacitd al personal, no se realizaron

evaluaciones de desempefio y no se brind6 induccién al personal nuevo.
Recomendacién
A la Gobernadora

25. Dispondrad a la Responsable de la Unidad de Talento Humano, disefie
fluyjogramas para los procesos de reclutamiento, seleccion, contratacion,
induccién, capacitaciéon, pago de remuneraciones, y evaluacién de desempefio,
a fin de contar con una guia que permita desarrollar adecuadamente cada uno

de estos procesos.
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Plan Estratégico y plan operativo anual sin consolidar ni indicadores de gestion

para su evaluacion.

En el afio 2012, no se elabor6 el Plan Estratégico de la institucion, sin embargo los
servidores de algunas unidades administrativas de la Gobernacion prepararon y
presentaron sus planes operativos anuales POAs, sobre la base de lo cual la
Direccion Financiera programé las asignaciones presupuestarias para ese afio, él
mismo que nho fue elaborado de manera estandarizada, por lo que, no incluyé metas,
objetivos, programas, proyectos, actividades e indicadores de gestidbn que permitan
evaluar el cumplimiento de los fines, objetivos, y la eficacia y eficiencia de la
gestion institucional, ademéas la Gobernadora no designé a un servidor que se

encargue de consolidar un plan operativo anual institucional.

Lo comentado se produjo por cuanto no se coordiné adecuadamente la elaboracion,
presentacién y consolidacion del plan operativo anual institucional, lo que ha
ocasionado que ni el Area de Recursos Humanos, ni la entidad en general dispongan
de metas y objetivos bien definidos y aprobados por la maxima autoridad, asi como

tampoco de indicadores para su posterior evaluacion.

La Gobernadora no observd la Norma de Control Interno 200-02 Administracion

Estratégica.
Conclusion

La Gobernadora, en el afilo 2012, no designé a un servidor que se encargue de
consolidar el plan operativo anual presentado por algunas de las unidades
administrativas, por lo que la entidad no dispuso de éste instrumento debidamente
aprobado por la méxima autoridad, ni de indicadores de gestion para su posterior
evaluacion, por lo que se ni el Area de Recursos Humanos, ni la entidad en general
dispusieron de metas y objetivos bien definidos y aprobados por la maxima autoridad,

asi como tampoco de indicadores para su posterior evaluacion.
Recomendacion
A la Gobernadora

26. Dispondra a la Directora Administrativa Financiera, emita las directrices
necesarias a fin de que cada unidad presente un Plan Operativo Anual

adecuado, el mismo que deberd incluir por lo menos: metas y objetivos
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de la unidad, los indicadores para evaluar cada objetivo, las actividades
que se van a desarrollar para cumplir el objetivo, las personas responsables
de cada actividad, los recursos que se necesitan y un cronograma de
las actividades a realizar.

27. Dispondra a la Directora Administrativo y Financiero que se encargue de
consolidar el plan operativo anual institucional y de disefiar las estrategias
gue serviran para su posterior evaluacion, instrumentos que deberan ser

revisados y aprobados por la Gobernadora.

Manual de Clasificacién de Puestos

La Gobernacion en el afio 2012, no dispuso de un manual de descripcion, valoracion
y clasificacion de puestos debidamente aprobado, que contenga la descripcion de las
tareas, responsabilidades, el andlisis de las competencias, requisitos de todos los
puestos de su estructura organizativa, los parametros para los procesos de

reclutamiento, seleccion, evaluacion del personal y los niveles de remuneracion.

La situacion comentada se produjo debido a que la estructura organica y funcional no
estuvo acorde a la realidad, a los cambios y avances de los sistemas
administrativos, lo que ha dado lugar a que se realicen procesos de contratacion de

personal sin tomar en consideracion su perfil y experiencia.

La Gobernadora y la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento
Humano inobservaron lo dispuesto en la Norma de Control Interno 407-02 Manual
de Clasificacion de Puestos y la meta planificada para el afio 2012 en el Plan de

Desarrollo y Ordenamiento Territorial.

Conclusioén

La Gobernacibn no dispuso del manual de descripcién, valoracion vy
clasificacibn de puestos, el mismo que no ha sido elaborado debido a que la
estructura organica y funcional de la entidad no estuvo acorde a la realidad, cambios
y avances de los sistemas administrativos, lo que ha ocasionado que se realicen
procesos de contratacion de personal sin tomar en consideracién su perfil y

experiencia.
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Recomendacién
A la Gobernadora

28. Dispondra a la Responsable de la Unidad de Administracién de Talento
Humano que en coordinacion con las unidades administrativa, financiera y
juridica elaboren el manual de descripcién, valoracion y clasificacion de
puestos, tomando en consideracion la estructura organica de la entidad y
el ordenamiento juridico vigente, documento que sera puesto a consideracion
de la méxima autoridad para su aprobacién y aplicacion inmediata en la
entidad.

Plan de Talento Humano y reglamentacion interna

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano de la
Gobernacion en el afio 2012, no elaboré un plan de talento humano que permita
planificar con anticipacién la cantidad de personal que cada unidad administrativa
requiere para la ejecucion de sus actividades, lo que se elabord, es
Unicamente un detalle de los puestos de trabajo con la nébmina de sus ocupantes, el
mismo que no contiene criterios respecto de la suficiencia del ndmero y
denominacién de estos puestos de trabajo para cumplir las labores de las
unidades administrativas, asi como tampoco se elaboré un reglamento interno que
permita la adecuada administracion del Recurso Humano; esta situacion se produjo a
pesar de que el articulo 52 literal h) de la Ley Organica del Servicio Publico
establecié como responsabilidad de la Unidad de Talento Humano el estructurar la
planificacién anual del Recurso Humano. Lo expuesto se produjo debido a que el
Director Administrativo no supervisé las actividades realizadas por la Responsable de
la Unidad de Administracién de Talento Humano, ocasionando que los servidores
hayan sido seleccionados y reclutados sin una guia adecuada y sin existir

previamente los informes que justifiquen la necesidad de realizar la contratacion.

Conclusion

El Director Administrativo no supervis6 las actividades realizadas por la
Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano, por lo que no se
elabor6 el Plan de Talento Humano del afio 2012, ni un Reglamento Interno para la

adecuada administracién del Talento Humano, ocasionado que los servidores hayan
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sido seleccionados y reclutados sin planificacién, sin una guia adecuada y sin existir

previamente los informes que justifiquen la necesidad de realizar la contratacion.

Recomendacion

La Gobernadora

29. Dispondr& al Director de Desarrollo Institucional, Jefe de Talento Humano, y
Director Financiero analicen la necesidad actual y proyectada de los recursos
humanos requeridos en funciéon del plan estratégico, planes operativos,
programas y proyectos a ser ejecutados, a fin de que en conjunto elaboren el
plan de talento humano, el mismo que debe estar integrado con el
presupuesto institucional y que deberd contener: el nUmero de personas
requeridas, las caracteristicas que deben tener, las actividades que van a
realizar y los procesos que se realizardn para su seleccion y reclutamiento.

30. Dispondra al Asesor Juridico que en coordinaciéon con el Director de
Desarrollo Institucional y la Responsable de la Unidad de Administracion de
Talento Humano elaboren un Reglamento Interno para la Administracion del
Talento Humano, el mismo que debera estar sujeto a las normas establecidas

por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Evaluaciones de desempefio

De la revision efectuada a una muestra de expedientes de personal se determind que
en el afo 2012, la Unidad de Talento Humano no efectu6 la evaluacion de
desempefio a ninguno de los servidores de la entidad, ni emitié un informe respecto
de esta evaluacion; situacién que fue confirmada por la Responsable de la Unidad

de Talento, manifesto:

"...Actualmente la Unidad de Talento Humano elaboré un manual para la evaluacion
del desempefio el cual se aplicard este afio para realizar la evaluacion, del
afio2012...no existe documentacion que indique si se realizd la evaluacién de
desempefio a los funcionarios..."

No observaron el Reglamento Organico de Gestién Organizacional por Procesos de
la Gobernacion vigente en ese afio, en donde se establecid que ésta Unidad debe
generar como producto el Informe de ejecucidon del plan de evaluacién de
desempeniio; y, el articulo 52 literal j) de la Ley Organica del Servicio Publico en
donde se estableci6 como funcion de la Unidad de Talento Humano realizar

evaluaciones de desempefio al personal. Por lo expuesto se determiné una brecha
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incumplida del 100%, y que se desconozca como se estan desempefiando los

servidores en su cargo y si estin o no aportando al cumplimiento de los

objetivos institucionales, lo que se debi6 a la falta de un manual, reglamento, politicas

y/o procedimientos para realizar la evaluacion de desempefio.

Conclusion

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano en el afio 2012,

no realiz6 la evaluacion de desempefio a los servidores de la Gobernacion , ni generé

ningun tipo de informe al respecto, debido a la falta de un manual, reglamento,

politicas y/o procedimientos internos para realizar la evaluacion de desempefio, lo

gue ocasion6é una brecha incumplida del 100%, y que se desconozca como se

estan desempefiando los servidores en sus cargos y si estan o no aportando al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Recomendacién

A la Gobernadora

31.

32.

Dispondra al Director de Desarrollo Institucional, en coordinacién con la
Responsable de la Unidad de Talento Humano elaborardn, un manual,
reglamento, politicas y/o procedimientos internos para la evaluacion de
desempefio del personal, el mismo que sera aprobado por la méaxima
autoridad y difundido ente los servidores, a fin de evaluar de forma
permanente el rendimiento y la productividad de los mismos e identificar las
necesidades de capacitacion, promocién y o reubicacion.

Dispondra al Director de Desarrollo Institucional, en coordinacién con la
Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano y los
Responsables de las distintas unidades administrativas realizaran una vez al
afio la evaluacion de desempefio al personal, la misma que sera realizada bajo
criterios técnicos de cantidad, calidad, complejidad y herramientas de trabajo
en funcién de las actividades establecidas para cada puesto de trabajo y de las

asignadas en los planes operativos de la entidad.

Mecanismos para receptar quejas o sugerencias.

En el afio 2012 el Area de Recursos Humanos no implement6é ningin mecanismo

que le permita receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania en contra
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de servidores publicos, asi lo manifesté la Responsable de la Unidad de

Administracién de Talento Humano.

“...cumplo con informarle que la persona encargada de ésta Unidad en el afio 2012,
no ha realizado ningln mecanismo para conocer las quejas 0 sugerencias respecto
del servicio por parte de la ciudadania...no se cuenta con archivos de quejas ni
sugerencias por cuanto no se ha implementado este mecanismo...”
La situacion manifestada se produjo por cuanto la Responsable de la Unidad de
Administracion de Talento Humano no consideré necesario implementar ningun
mecanismo para conocer las quejas de la ciudadania, respecto del servicio recibido
de parte de los servidores de la Gobernaciéon , lo que ha ocasionado que la
ciudadania no tenga en la entidad un espacio para hacer conocer su opinién, y que
por lo tanto el Area de Recursos Humanos no pueda evaluar la calidad del servicio
qgue el personal de la entidad est4 brindando a la colectividad, inobservando lo
establecido en el articulo 52 literal 0) de la Ley Organica del Servicio Publico y

articulo 118 literal €) del reglamento del mismo cuerpo legal.
Conclusion

La Responsable de la Unidad de Administracién de Talento Humano en el afio 2012,
no implementd ningln mecanismo para conocer las quejas 0 sugerencias de la
ciudadania, respecto del servicio recibido de parte de los servidores de la
Gobernacion , lo que ha ocasionado que la ciudadania no tenga en la entidad un
espacio para hacer conocer su opinion, y que por lo tanto la institucion no pueda
evaluar la calidad del servicio que su personal estd brindando a la

colectividad.
Recomendacioén
A la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano

33. Implementara un buzén de quejas y/o sugerencias en la entidad, el mismo
que serd colocado en un lugar visible a fin de que los usuarios de los
servicios que brinda la Gobernacién puedan emitir sus opiniones favorables o
desfavorables respecto del servicio recibido de parte del personal de la

entidad, y de esta manera evaluar la calidad del servicio.
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Procedimientos para la seleccién, contratacién e induccidon del personal de

servicios ocasionales.

En el afio 2012, la Gobernaciéon no efectu6 adecuadamente los procesos de

seleccién, contratacidn e induccion del personal contratado.

- En el proceso de seleccion se verifico que el Area de Recursos Humanos no
realizd ni consolidé un requerimiento de necesidades de personal para el afio
2012, a cada una de las Unidades Administrativas, por lo que, la
Gobernadora seleccioné al personal que consider6 necesario sin existir
evidencia de que se realiz6 primero una seleccion de carpetas y sin haberse
tomado al aspirante ninguna prueba de conocimientos que permita verificar si
estuvo apto o no para el cargo.

- En el proceso de induccién del personal se evidenci6 que la Unidad de
Administracion de Talento Humano no implementé ningdn mecanismo de
induccion para las y los servidores de servicios ocasionales a fin de propender

a una efectiva realizacion de sus actividades, desde el primer momento.

En el proceso de contratacibn se observdO que una vez que el personal fue
seleccionado por la Gobernadora el servidor inicié sus labores en la entidad, y
posteriormente la Gobernadora solicité a la Direccién Administrativa realice el tramite

para su contratacion, demorandose éste hasta un mes.

La situacion manifestada se produjo por cuanto el Director Administrativo y la
Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano no implementaron
mecanismos de control interno como son: politicas, procedimientos internos o
flujogramas para los procesos de seleccidn, contratacién e induccion del personal
de servicios ocasionales, lo que ha ocasionado que no se haya podido
identificar, seleccionar, contratar y dar induccion al personal mas idoneo, capaz de
desempeiar adecuadamente el cargo publico y de contribuir al logro de los objetivos

institucionales.

Por lo expuesto la Gobernadora, Director Administrativo y Jefe de Personal han
inobservado lo dispuesto en el articulo 143 del reglamento a la Ley Organica del
Servicio Publico, Normas de Control Interno 100-03 Responsables del Control
Interno, 200-03 Politicas y practicas de Talento Humano, 407-03 Incorporacién de

Personal.
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Conclusioén

El Director Administrativo y la Responsable de la Unidad de Administracion de Talento
Humano no implementaron mecanismos de control interno como politicas,
procedimientos internos o flujogramas para los procesos de seleccion, contratacion
e induccion del personal de servicios ocasionales, por lo que el personal fue
seleccionado a criterio dela Gobernadora y sin rendir una prueba de conocimientos,
el Area de Recursos Humanos no estableci6 mecanismos de induccién al nuevo
personal, y el tramite para la realizacién del contrato se realizdé luego de que el

servidor ingres6 a laborar demorandose el mismo hasta un mes.

Recomendaciones

La Gobernadora

34. Dispondra al Director de Desarrollo Institucional que en coordinacion con la
Responsable de la Unidad de Administracién de Talento Humano elaboren al
inicio del afio un requerimiento de necesidades de personal de servicios
ocasionales y en base al mencionado documento se solicitard a los
interesados en prestar sus servicios sus hojas de vida, las mismas que seran
debidamente analizadas y comprobadas, ademas se les invitard a los
interesados a rendir una prueba de conocimientos, se elegird a la persona
idonea para ocupar el cargo vacante y se dispondra de forma inmediata la

elaboracion de su respectivo contrato.

Al Director de Desarrollo Institucional

35. En coordinaciéon con la Técnica de Talento Humano elaboraran
politicas, y procedimientos internos para los procesos de seleccion,
contratacion e induccién del personal de servicios ocasionales, los mismos
que seran puestos a consideracion de la Gobernadora para su aprobacién y

debida aplicacion.

La Responsable de la Unidad de Administracion de Talento Humano

36. Implementard& mecanismos de induccién para las y los servidores que
ingresen a la entidad con contratos de servicios ocasionales, a fin de que
desempefien adecuadamente sus actividades y ayuden a la consecucion de

los objetivos institucionales.
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DEMOSTRACION DE LA HIPOTESIS

Tras efectuar el examen de auditoria integral, por el periodo comprendido entre
octubre de 2011 y el 31 de diciembre de 2012, se pudo lograr una evaluacion
completa a la estructura de los aspectos financieros, de control interno, de
cumplimiento y de gestién, y generar un informe de aseguramiento que soporte de

manera adecuada las decisiones y brinde acciones de mejoramiento para la entidad.

En la evaluacién de la informacién financiera de las cuentas analizadas se presentan
cumpliendo las afirmaciones de veracidad, integridad y correcta valuacion,
identificando en ciertos aspectos que para un mejor registro es importante que ciertos
controles se efectien y no afecten a la exposicion de la informacion. En la estructura
de control interno la unidad administrativa de Talento humano las medidas
establecidas deben ser aplicadas, como implementar controles internos y de ellos su
actualizacion periédica, merecen ser aplicadas para el desarrollo de las operaciones
como elaborar un programa de capacitacion para el personal evaluar los riesgos de

dicha unidad.

En el de cumplimiento de la normativa institucional se detectdé aspectos que de
acuerdo a los procedimientos establecidos no se llevan a cabo, aspectos que fueron
evaluados conforme la Ley Orgéanica de Servicio Publico y su Reglamento, Acuerdos
y Resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, Normas de Control
Interno y la Ley Orgénica de Transparencia y Administracion de la Informacién Pablica
y procesos de induccion. También se evallo la gestion de la unidad administrativa de

talento humano a través de la aplicacion de indicadores de gestion.

En el desarrollo de este trabajo, se demostré que con la apertura y colaboracién de
los integrantes de la entidad, si se puede realizar examenes de esta naturaleza, no
son aplicados de manera frecuente por las instituciones, exclusivamente, como
practica obligatoria por parte de organismos de control o por requerimientos expresos
de la administracion cundo existen inconsistencias, demostrando asi que son
susceptibles de ejecutarlos, por cuanto los resultados que se obtiene son de
importancia trascendental para los Directivos, administradores y demas usuarios de
los informes emitidos. De esta manera se demuestra, el cumplimiento de la hipétesis
planteada, por cuanto, es factible la ejecucién de un examen de auditoria integral y se
obtuvo el producto propuesto que es el informe y recomendaciones emitidas fueron

aceptadas por los administradores y demas integrantes de la Gobernacion de Manabi.
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CONCLUSIONES

Ejecutar el examen de auditoria integral a la Unidad de Administracion de
Talento Humano de la Gobernacion de Manabi, ha sido una nueva pero muy
enriguecedora experiencia tanto para la entidad como para el equipo auditor,
puesto que nunca antes se ha realizado un tipo de auditoria similar en la
entidad, que contemple el analisis de cuatro aspectos muy importantes como
son: el cumplimiento de disposiciones legales, la  razonabilidad de los

saldos, la estructura de control interno y la gestion.

Al realizar la auditoria integral a la Unidad de Administracion de Talento
Humano de la Gobernacién, se determiné que existen grandes beneficios,
entre ellos se puede mencionar la optimizacibn de tiempo, recursos
humanos, materiales y financieros, asi como también la cobertura global
gue se tuvo en ésta area y el aprovechamiento que se dio a la muestra
seleccionada, la misma que permitioé realizar el analisis de los cuatro tipos de

auditoria que conforman la auditoria integral.

Respecto del control interno implementado en la Unidad de Administracion de
Talento Humano de la Gobernacién se puede manifestar que no esta dando
buenos resultados, puesto que no se ha elaborado un plan de capacitacion
para los servidores por lo que no fueron capacitados en el afio 2012; los
expedientes del personal no estan actualizados y debidamente archivados,
contienen copias simples de los titulos, formularios sin legalizarse; los
contratos del personal no fueron elaborados con oportunidad; no existié un
adecuado control de la asistencia y permanencia en su lugar de trabajo
de los directores servidores vy trabajadores de la entidad; y no se cumplio

con el cronograma de vacaciones establecido.

En el dmbito de la gestion de la Unidad de Administracion de Talento
Humano de la Gobernacién se puede sefialar que ésta area no se
encuentra ubicada en un espacio fisico adecuado; no se han disefiado
flujogramas para los procesos de reclutamiento, seleccion, induccion y
contratacién de personal, por lo que éstos procesos no se desarrollan de
manera adecuada; no se dispuso de un plan operativo en donde se reflejen
los objetivos, metas e indicadores para el Area de Recursos Humanos en el

afio 2012, no se ha elaborado un manual de clasificacion de puestos y un
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plan de talento humano que permitan mejorar la gestion de la entidad en la
incorporacion de nuevo personal a la entidad; no se han realizado
evaluaciones de desempefio al personal desconociéndose si los servidores
gue se encuentran laborando en la entidad realmente contribuyen al logro de
los objetivos.

Todas las observaciones encontradas en las areas de Recursos
Humanos, Contabilidad y Tesoreria relacionadas con el personal podréan
mejorarse siempre y cuando se acojan y apliquen las recomendaciones vy

sugerencias emitidas por el auditor, luego de la ejecucién de su trabajo.
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RECOMENDACIONES

Una vez realizada la auditoria integral a la Unidad de Administracion de Talento

Humano de la Gobernacion de Manabi, surgen las siguientes recomendaciones:

- Efectuar las auditorias integrales con un equipo multidisciplinario, ya que al
ser un proceso que involucra varios enfoques como analisis del cumplimiento
de disposiciones legales, la gestion del area de la entidad, la razonabilidad
de los saldos, la evaluaciéon de la estructura de control interno implementada
por la entidad, se necesita de tiempo suficiente, de materiales y de
especialistas que conozcan de cada uno de los temas, que tengan iniciativa y
creatividad para desarrollar un trabajo en equipo con eficiencia, eficacia y
calidad.

- Aplicar las normas de auditoria integral especificas a tales como Auditorias
Financieras, de Cumplimiento, de Gestion, de Control Interno, Ambientales,
Informética de Obras, segln las necesidades y alcance de la Auditoria a
realizar, con el fin de mejorar la viabilidad de la auditoria integral y de guiar el
trabajo de los auditores especialistas en las diferentes disciplinas. Estas
normas deberdn contener aspectos relacionados con el auditor, tales como
requisitos minimos que debe cumplir, responsabilidades, independencia,
confidencialidad del trabajo de auditoria entre otros; asi también deberian
contener aspectos relacionados con la planificacion, ejecucién y presentacion
del informe de la auditoria integral. Las normas de auditoria integral permitiran
unificar a nivel del pais el desarrollo de éste tipo de auditorias en las entidades
publicas.

- Tomar la presente investigacion como una fuente de consulta y un modelo
para el desarrollo de la auditoria integral en las entidades del sector publico.

- Dar estricto cumplimiento a las recomendaciones emitidas tanto por los
organismos de control como por el auditor de la auditoria integral a fin de
mejorar las operaciones administrativas y financieras de la Municipalidad.

- Desarrollar cada una de las actividades administrativas, financieras vy
operativas de conformidad a las disposiciones legales externas y a la

normativa interna de la entidad.
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ANEXOS



Anexo N° 1: Autorizacion de la entidad.

Sucre entre Olmedo y Ricaurte
M POX 2631651 630393
www.gobemaciommanablgob.ec
GO O
L CE e
Portoviejo, 01 de Marzo de 2013 OFICIO No.OMS-UATH GM
Sra. Lic. :
Catia Cedeno Alavae

ESTUDIANTE DE IA MAESTRIA DE AUDITORIA INTEGRAL DE LA UTPL
Clundad.

Dy mis consideraciones:

Yo, iIngemiera Marta Mendoza Zambrano, con C.C 130430544 representante de [a
Unidad de Administracion de Talenio Humano de ta Gobernacion de Manaly, en virned de
Lo solicitado por wsted, v en el cumplimiento de los pardmetros para Obvener el o como
Magister en Anditoria Integral gue Owvga la Universidad Pariicwlar de Lofe, Awtovizo a
Usted ol desarrollo del Proyecto de Investigacion: “"EXAMEN DE AUDITORIA
INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO DE LA
GOBERNACION DE MANABI , EN EL PERIODO DE OCTUBRE DEL 2011 HASTA EL
3! DE DICIEMBRE DEL 2012*.

Comunico para Que se proceda a lo solicitudo.

DE TALENTO HUMANO DE LA GOBERNACION DE MANABI

www poberracianmanabl.gob.ec
Direccion: Calle Sucre entre Oimedo y Ricaurte Teléfomas: 052631651 & 052630-393
gobernador. mamaba@ministeriodelinterior.gob.ec
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Anexo N° 2: Planificacién integral

\ Gobernacion

‘ de Manabi

GOBERNACION DE MANABI

PLANIFICACION PRELIMINAR
EXAMEN DE AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE
ADMINISTRACION DE TALENTO DE LA GOBERNACION DE

MANABI, POR EL PERIODO COMPRENDIDO EN EL PERIODO DE
OCTUBRE DEL 2011 HASTA 31 DE DICIEMBRE DEL 2012.

MAESTRANTE

94



PLANIFICACION PRELIMINAR DE LA AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO DE LA GOBERNACION DE MANABI,
PROVINCIA DE MANABI, POR EL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE EL 01 DE
OCTUBRE DEL 2011 HASTA 31 DE DICIEMBRE DEL 2012

Identificacién de la entidad

Nombre: Gobernacion de Manabi

Ruc:

Direccion: Calle Sucre Entre Olmedo Y Ricaurte
Teléfono: 052631-651, 052630393

Website:

Horario de Trabajo 08HO00- 12H30 14H00-18H00

1. Antecedentes

Las operaciones administrativas y financieras de la Gobernacion de Manabi, han sido

analizadas por las Unidades de Auditoria Externa de la Delegaciéon Provincial de

Manabi — Direccién Regional 5, de la Contraloria General del Estado, el rubro

analizados corresponden a:

N° TIPO : FECHA DE UNIDAD DE
INFORME RUBRO EXAMEN PERIODO APROBACION CONTROL
A la gestion de los recursos
DR5-0057- T - 2006-07-01 AE
2010 ;\r}lztrl]t;g;onales de la Gobernaciéon de EE 2009-05-31 2013-12-13 DP Manabi

2. Motivo del examen.

Examen de Auditoria Integral de la Gobernacion de Manabi, se realizara en

cumplimiento al oficio 049- UATH-GM 1 de marzo de 2013 y de acuerdo a las

disposiciones de la Universidad Técnica Particular de Loja, en donde la méaxima

autoridad de la entidad autorizé para realizar el presente examen.

3. Objetivo de la auditoria

- Opinar sobre: la razonabilidad de los saldos de las cuentas relacionadas con

el recurso humano

- Verificar la estructura del sistema de control interno de la Unidad de

Administrativa de Talento Humano
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- Verificar el cumplimiento de las principales disposiciones legales que guardan
relacion con el recurso humano
- Evaluar la gestién del area de Talento Humano

- Generar el informe de autoria integral y las pertinentes acciones correctivas.

4. Alcance del examen

El examen de auditoria integral a la unidad de administracion de talento humano de la
gobernacién de Manabi, cubrira el periodo comprendido de octubre del 2011 hasta 31
de diciembre del 2012.

5. Conocimiento de la entidad y su base legal

5.1 Base legal de creacion

La provincia de Manabi, fue creada en la Ley de divisién Territorial expedida por el
congreso de la Gran Colombia el 23 de junio de 1824, sancionada por el ejecutivo el
25 de junio del mismo afio, publicada en el folleto 1824, que crea las provincia de
Guayaquil y Manabi en el departamento de Guayaquil, siendo esta fecha donde se

inician las Gobernaciones.

5.2 Principales disposiciones legales

Para el desarrollo de las actividades administrativas de la Gobernacion de Manabi,

estan reguladas por las siguientes disposiciones legales y reglamentarias:

- Constitucion de la Republica del Ecuador, CRE

- Ley Organica de la Contraloria General del Estado y su Reglamento, LOCGE
- Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento

- Ley Organica del Sistema Nacional de Contratacién Publica y su Reglamento.
- Cddigo Organico de Planificacién y Finanzas Publicas, COPyFP

- Cédigo Trabajo, CT

- Ley de Régimen Tributario Interno y su Reglamento, LRTIyR

- Acuerdo 447 del Ministerio de Finanzas
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- Normas de control Interno para las entidades y Organismo del Sector Publico,

NCI

- Normas de Contabilidad Gubernamental, NCG

- Resoluciones y otras disposiciones.

6. Estructura organica

De acuerdo al Estatuto Organico por Proceso del Ministerio de gobierno y el

Reglamento Organico Funcional del Régimen Seccional Dependiente, la gobernacién

es una entidad de nivel en la que consta la siguiente estructura por procesos:

PROCESOS

INTEGRANTES

Gobernantes:

Gobernadora:

Proceso Habilitante y de apoyo

Asesoria Juridica

Gestidn Financiera

Tesoreria

Custodio de Bienes

Recaudadora

Gestion de Recursos

Organizacionales

Proceso Agregador de Valor:

Direccion Técnica

Intendencia General de Policia

Comisarias Nacionales

Gestion de Desarrollo
Contravenciones

Provincial

Control

y

Comisaria de la Mujer y la Familia

Fuente: Reglamento de Estructura Organica Funcional por Procesos

7. Misién, vision y objetivos institucionales

“... Misién.- Direccionar y orientar la politica del Gobierno Nacional en la
provincia, los planes y proyectos promovidos por el Ministerio del Interior a nivel
provincial, a través de una gestion eficiente, eficaz, efectiva, transparente y
publica, para el fortalecimiento de la gobernabilidad y la seguridad interna para el

Buen Vivir....”

“... Vision.- Hacer de Manabi un polo de desarrollo turistico, comercial, agricola,
industrial y artesanal, en los ambitos nacionales e internacional...”.

“... Objetivos.- Dirigir y orientar la politica interna en la provincia, estableciendo
mecanismos de concertacion y dialogo que contribuyan con el mejoramiento de la

gobernabilidad...”

Fuente: Plan de Estratégico.
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8. Principales actividades, operaciones e instalaciones

Principal Actividad

- Coordinar la toma de decisiones de acuerdo a sus competencias con la
Direccion de Administracion de Talento Humano del Ministerio del Interior y
gestionard con las mismas atribuciones, responsabilidades y productos

establecidos, inherentes a la Gobernacion.
Principales Operaciones

- Gestionar que las personas cumplan con las competencias necesarias para
cumplir sus funciones y responsabilidades.

- Gestionar la capacitacion constante al capital humano.

- Proporcionar los mecanismos y ambientes necesarios que propicien la

motivacién y la productividad en la Gobernacion de Manabi.

9. Montos de recursos de la auditoria

La informacién financiera de los estados del balance de comprobacion,
elaborada por la entidad y relacionada con el rubro a continuacion detallamos el

monto de los recursos econdmicos que ascienden a 2 194 178,99 USD a ser

analizados:
PARTIDA DENOMINACION VALORES
2194 178,99
GASTO CORRIENTE EN EL PERSONAL 843 055,64
510105 Remuneraciones unificadas 587 148,72
510203 Décimo Tercer Sueldo 2 196,08
510204 Décimo Cuarto Sueldo 12 323,20
510304 Compensacion por transporte 0,00
510306 Alimentacion 32 519,16
510499 Otros Subsidios 4 984,14
510510 Servicios Personales por Contrato 34 590,94
510512 Subrogacion 18 046,61
510601 Aporte Patronal 73 040,06
510602 Fondos de Reserva 43 305,06
510706 Por Jubilacién 27 861,67
530802 Vestuario, lenceria y prendas de proteccion 7 040,00
GASTO EN INVERSION DEL PERSONAL 1351 123,35
710105 Remuneraciones Unificadas 191 715,99
710106 Salarios Unificados 282 171,65
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PARTIDA DENOMINACION VALORES

710203 Décimo Tercer Sueldo 2 125.66
710204 Décimo Cuarto Sueldo 24 761,11
710304 Compensacion por transporte 5210,24
710306 Alimentacion 70 810,54
710408 Subsidio de Antigtiedad 5 397,65
710503 Jornales 173 780,13
710509 Horas Extraordinarias y suplementarias 21 265,69
710510 Servicio Personales por Contrato 164 999,13
710512 Subrogaciones 213,18
710601 Aporte Patronal 93 714,67
710602 Fondos de Reserva 53 120,94
710706 Por Jubilacion 241 987,27
730603 Servicio de Capacitacion 800,00
730802 Vestuario, lenceria y prendas de proteccion 19 049,50

Fuente: Estados financieros, mayores auxiliares

10. Funcionarios Relacionados

Se indica en ANEXO 3

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE
TALENTO HUMANO

Periodo del 1 de octubre de 2011 hasta el 31 de diciembre de 2012

NOMBRES Y PERIODO DE GESTION
CARGOS
APELLIDOS DESDE HASTA
Susana Duefas
GOBERNADORA 2011-10-01 2012-12-31
de la Torre
RESPONSABLE DE LA
Maria Mendoza | UNIDAD DE
3 2011-10-01 2012-12-31
Zambrano ADMINISTRACION DE
TALENTO HUMANO
Maria
SECRETARIA 2011-10-01 2012-12-31
Casanova
Viviana
Katherine
ASISTENTE 2011-10-01 2012-12-31
Cedefio
Mendoza
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11.Principales politicas contables

“... Definir los procedimientos necesarios que permitan a cada uno de los
usuarios conocer las funciones que debe realizar dentro de cada uno de los
modulos que va a utilizar dentro del sistema, de tal forma que se utilice el uso del
sistema acompafiandolo con procedimientos claros y especificos.-Definir como
politica institucional “Ingresar dentro del sistema OLYMPO, todas Ilas
transacciones generadas en el mismo dia”.-Asegurar que las transacciones
ingresadas dentro del sistema, tenga un alto porcentaje de confiabilidad, de tal
forma que se tenga la seguridad de que la informacién que se obtiene del
sistema, es siempre correcta y se pueda utilizar para andlisis y toma de
decisiones...”.

13.2 Sistema de Presupuesto

El sistema de presupuesto esté integrado al sistema contable, el mismo que procesa
los estados de ejecucion presupuestaria, cédulas presupuestarias de ingresos y
gastos.

13.3 Método contable

Para el registro de los ingresos y los gastos la entidad aplicd el Principio de

Contabilidad Gubernamental 3.1.4 Devengado, que dispone:

“...Los hechos economicos seran registrados en el momento que ocurran,
haya o no movimiento de dinero...”

13.4 Grado de confiabilidad de la informacién financiera

La entidad a través del sistema del sistema Olympo mantiene el registro sistematizado
del libro banco, los gastos se encuentras reflejados en la cédulas presupuestarias, a

través de los cuales se controla su asignacion y ejecucion.

Las remuneraciones y otras obligaciones legalmente exigibles, son canceladas
mediante transferencias a las cuentas corrientes o ahorros individuales de los
beneficiarios, a través del Sistema de Pago Interbancario, que permite la transferencia

electronica de fondos entre cuentas.

El sistema Olympo cuenta con médulos de tipo contable - financiero y administrativo:
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Maédulo contable-financiero:

- Contabilidad, presupuesto y tesoreria

- Control de cartera y proyectos

- Inventarios
- Facturacion
- Cuentas por cobrar

- Roles de pago

Activos fijos

Especies valoradas

Agua y alcantarillado
- Anexos financieros

- Informes gerenciales

Moédulo administrativo:

Control de vacaciones

Control de vehiculos

Viaticos

Control de garantias.

12. Sistema de informacién automatizados

El Municipio cuenta entre otros con los siguientes sistemas automatizados para el

area de Talento Humano como:

DESCRIPCIO SOFTWARE Y INFORMACION
UNIDAD ADMINISTRATIVA NDEL UTILITARIOS PROCESADA'Y
EQUIPO DEL EQUIPO GENERADA
Responsable de , .
la Unidad de Computador 5.0. Windans = 7 Toda informacion
L. S&&>SCat - OLYMPO . ,
Talento Portatil concerniente al grea TTHH
17 7.0. Paquete Offfice
Humano
Computador J S5.0.  Windows XP | Toda informacion
Unidad de em;Z‘f :tz'od “1 OLYMPO 1V 7.0. | concerniente al asistente de la
Talento Paguete Office Direccion
Humano 85.0.  Windows XP ., .
Secretaria | Computador — de | OLYMPO 1/ 6.0. fﬁ’”’.m/” ;””Z’W”” d"ﬁ
esoritorio SPI  DIMM  SRI Af”f”””” ¢ Sy de
Paguete Office e
Computador de | $.0. Windows XP | Informacion concerniente al
escritorio OLYMPO 1V 6.0. | Contador General
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DESCRIPCIO SOFTWARE' Y INFORMACION

UNIDAD ADMINISTRATIVA NDEL UTILITARIOS PROCESADA'Y
EQUIPO DEL EQUIPO GENERADA
SPI  DIMM  SRI
Paquete Offfice
Computador S.0. Windows 7 | Informacion
Asistente de S&SCat, concerniente a
escritorio Talento Humano
** E| equipo no es utilizado, a pesar de encontrarse en éptimas condiciones S.O.-> Sistema Operativo
OLYMPOV 7.0 -> Sistema contable financiero

13. Grado de confiabilidad de la informacion financiera, administrativa y
operacional

La Gobernacién de Manabi en el afio 2011 y 2012, dispone del Reglamento Interno
de Administracion de Recursos Humanos, publicado en el Suplemento del Registro
Oficial de 30 de agosto de 2010, en donde se han definido las actividades, productos

y servicios que deben ejecutar cada uno de los servidores de la institucion.

Dada la naturaleza del examen de auditoria Integral a la Unidad Administrativa de
Talento Humano, se trabajara con la Unidad de Gestion Financiera y Recursos

Organizacionales.

14. Puntos de interés para el examen

En la evaluacion preliminar efectuada se observaron los siguientes aspectos

relacionados con la auditoria integral con sus cuatro enfoques, que son:

Enfoque de cumplimiento

- Algunos servidores de la entidad no presentaron la declaracion patrimonial
juramentada en el afio 2012

- La pagina Web institucional no contiene informacion respecto del personal de
la entidad

- Los cambios administrativos no cumplen con el tiempo establecido en la
LOSEP

Enfoque financiero
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- Los comprobantes de pago no cumplen con la documentacion que los

sustenta

Enfoque de control interno

- La Contratacion del personal en el afio 2012, no fue realizada en base a una
Planificacion Anual de Talento Humano

- No se han elaborado un Manual de clasificaciones de Puestos

- En el afio 2012, no se realizé un plan de capacitacion para el personal

- Las subrogaciones o encargos son realizadas por personas que no cumplen el
perfil de puestos

- Los Jefes de las Unidades Departamentales son designados por cuestiones

politicas
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Enfoque de gestidn

- La entidad no dispuso en el afio 2012 de un Plan Operativo Anual consolidado, ni
de un Plan estratégico, por lo que el Area de Talento Humano no tuvo metas ni
objetivos claramente definidos

- El &rea de Talento Humano no disefio indicadores de gestion

- En el afio 2012, no realiz6 evaluaciones de desempefio al personal

- No se ha evaluado la calidad del servicio brindado por los servidores de la
entidad

- No se han disefiado flujogramas de proceso

15. Transacciones importantes identificadas

Entre las principales transacciones consideradas para aplicar pruebas sustantivas en

la ejecucion de la auditoria integral con sus cuatros enfoques tenemos:

Enfoque de cumplimiento

- Presentacion de Declaraciones Juramentadas

Enfoque financiero

- Pagos realizados a los servidores por conceptos de alimentacién, horas

extraordinarias, otros subsidios, servicios personales por contrato.

Enfoque de control interno

- Expediente Personales de los Servidores
- Reporte de Asistencia

- Vacaciones

Enfoque de gestidn

- Proceso para el reclutamiento y seleccién de personal
- Proceso de evaluacion del persona

- Aplicacion de Indicadores de Gestion
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16. Identificaciobn de los componentes importantes a examinar en la

planificaciéon especifica

Gastos de Personal Corriente y de Inversién. Se considera como componente
importante por cuanto representa el 33% del presupuesto institucional pagado en el
afo 2012.

Los subcomponentes seleccionados para el analisis son:

- Remuneraciones unificadas

- Alimentacion

- Otros Subsidios

- Servicios Personales por contrato Subrogaciones

- Otros

Sistema de Control Interno del Area de Talento Humano: Se considera como
componente importante por cuanto hay que conocer y evaluar las politicas,
procedimientos, reglamentos y demas mecanismos internos que haya establecido la
entidad para prevenir riesgos, detectar y corregir las desviaciones que se presentan

en el area de Talento Humano.

Los subcomponentes seleccionados para el analisis son:

- Expediente del Personal

- Asistencia del Personal a su lugar de Trabajo
- Vacaciones del Personal

- Otros

Eficiencia, Eficacia y Calidad de la Gestién del Area de Talento Humano: Se
considera como componente importante evaluar la eficiencia, eficacia y calidad de la
gestion del Area de Talento Humano por cuanto este elemento es crucial para el éxito
o fracaso de la institucion, pues la entidad depende en gran medida de lo que las
personas hacen como lo hacen. Es asi que evaluar el Area de Talento Humano
genera grandes beneficios para la entidad pues esta area se convierte en el socio

estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo
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y transformar la organizacion radicalmente de manera individual y grupal, y asi

conseguir el crecimiento organizacional.
Los subcomponentes seleccionados para el analisis son:

- Proceso de reclutamiento y seleccion del personal
- Proceso de evaluacion de desempefio
- Otros

Cumplimiento de Disposiciones Legales: Se considera importante evaluar el
cumplimiento de disposiciones legales relacionada con el personal de la entidad
puesto que el control y pago de remuneraciones deben ser realizadas conforme a las
normas legales reglamentarias y demas procedimientos que le son aplicables, de esta
manera tanto la Gobernacion como los servidores podran hacer uso de sus derechos

y obligaciones respectivamente.
Los subcomponentes seleccionados para el analisis son:

- Afiliaciones de los servidores al IESS

- Elaboracién de Contratos

- Presentacién de declaraciones juramentadas
- Cambios Administrativos

- Contratacion de Personal con Discapacidad

17. Matriz de evaluacion preliminar del riesgo de auditoria
Para la determinacién del riesgo inherente se realizé la matriz preliminar de riesgo de
auditoria que se da a conocer el PT FASE | PT/ 10.

Elaborado por:

Lcda. Catia Diana Cedefio Alava Ing. CPA. Gilberto Marcelo Le6n Cornejo MBA
JEFE DE EQUIPO SUPERVISOR

Revisado y aprobado por:

Ing. CPA. Gilberto Marcelo Le6n Cornejo MBA
DIRECTOR DEL TRABAJO FIN DE MAESTRIA
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PLANIFICACION ESPECIFICA DEL EXAMEN DE AUDITORIA INTEGRAL A LA
UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO DE LA GOBERNACION
DE MANABI, PROVINCIA DE MANABI, POR EL PERIODO COMPRENDIDO ENTRE
EL 01 DE OCTUBRE DEL 2011 HASTA 31 DE DICIEMBRE DEL 2012

1. Antecedentes

El 22 de octubre de 2013, se emiti6 la planificacion preliminar del Examen de Auditoria
Integral a la unidad de administracion de Talento Humano de la Gobernacion de
Manabi, en el cual se determiné un enfoque preliminar de pruebas sustantivas, al
respecto se acogieron las instrucciones detalladas y se evaluaron los controles

respecto de los componentes determinados, obteniéndose los siguientes resultados:

Enfoque de cumplimiento

- Pagina web institucional desactualizada

Enfoque financiero

- Saldos significativos de las cuentas de remuneraciones

Enfoque de control interno

- Expediente de personal desactualizados

- Servidores no conocen la normativa interna de la entidad.

Enfoqgue de gestiéon

- El &rea de personal es muy limitada para su funcionamiento.
- La entidad no dispone de un Plan Operativo Anual

- El proceso de contratacion de personal no es adecuado.

2. Objetivos especificos por componentes

Por cuanto los componentes representan los cuatro tipo de auditoria que conforma la
auditoria integral como son: financiera, control interno, cumplimiento y de gestion, los

objetivos especificos se sefialan en los programas respectivos.
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3. Resultados de la evaluaciéon de control interno
Como producto de la evaluacion del control interno realizado en la fase de la
planificacion, se detectaron deficiencias en los cuatros tipos de auditoria que

conforman la auditoria integral como son:

Auditoria de Control Interno

- No se identifican los riesgos en la Unidad d Talento Humano, ni mucho menos
se discuten la Gestion de Desarrollo Provincial.

- La entidad no dispone de un Plan de Capacitacién debidamente aprobado por
la maxima autoridad, por lo que no se promueve la capacitacion, entrenamiento
y desarrollo profesional del personal.

- La Unidad de Talento Humano no dispone de expedientes actualizados de los
servidores.

- La entidad no dispone de un Manual de Clasificaciones de puestos.

Auditoria Financiera

- Los comprobantes que respaldan el pago de las cuentas de remuneraciones no

cuentan con toda la documentacion sustentatoria.

Auditoria de cumplimiento

- En la Gobernacion de Manabi no se utiliza el Sistema Integrado de Talento
Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de Relaciones
Laborales.

- Los servidores no cumplen con su jornada normal de trabajo de 8 horas diarias

- La entidad no brindo el servicio de alimentacion a los servidores en el afo
2012.

Auditoria de Gestion

- La entidad no dispone de un plan operativo consolidado.
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- La entidad no ha disefiado indicadores de gestion para evaluar sus metas y
objetivos, asi como para medir la rotacion, permanencia, ausentismo y
desarrollo profesional.

- Los objetivos de la Unidad de Talento Humano, no son claros.

- La administracion no evalla el cumplimiento de los objetivos institucionales

- No se cuenta con politicas que garanticen que todos los empleados tengan las
mismas oportunidades.

- La maxima autoridad no ha emitido politicas para los procesos de seleccion,
contratacion y evaluacion del personal.

- No se han establecido procedimientos para que los usuarios de la Gobernacion
presenten quejas respecto del servicio brindado por los servidores de la
entidad.

- La entidad no dispone de un Plan de Talento Humano.

4, Evaluacién y calificacion de los riesgos de auditoria

La determinacion y calificacion de los factores especificos de riesgos constan en los
papeles de trabajo FASE I.PT/ 5, FASE II.PT/ 6, FASE II.PT/ 7, FASE II.PT/ 8.

5. Plan de muestreo

AUDITORIA FINANCIERA

El componente general es el Financiero, sin embargo dentro de este componente se
elegiran para el andlisis a los subcomponentes, los mismos que seran seleccionados
considerando la importancia de la operacion, lo significativo de los valores ejecutados
y los resultados obtenidos en la evaluacion del sistema de control interno implantado,

a base de lo cual se disefiaron los programas de auditoria

Los subcomponentes seleccionados para el andlisis son:

- Remuneraciones unificadas
- Alimentacion
- Otros Subsidios
- Servicios Personales por contrato
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- Subrogaciones

- Otros

Universo

El universo corresponde a las 34 partidas ejecutadas y/o pagadas que guardan
relacion con los gastos de personal, que suman 326 380,00 USD, lo que representa el
33% del presupuesto institucional pagado en el afio 2012.

Unidad de muestreo

La seleccion de la muestra se realizara de los comprobantes de egreso, a criterio del
auditor tomando en consideracién la importancia relativa, magnitud de las

operaciones y valor monetario.

AUDITORIA DE CONTROL INTERNO

El componente general se denomina Control Interno, sin embargo dentro de este
componente se elegiran para el andlisis a los subcomponentes, los mismos que seran
seleccionados considerando la importancia de la operacion y los resultados obtenidos
en la evaluacion del sistema de control interno implantado, a base de lo cual se

disefaron los programas de auditoria.
Los subcomponentes seleccionados para el andlisis son:
- Expediente del Personal
- Asistencia del Personal a su lugar de Trabajo
- Vacaciones del Personal
- Oftros

Universo

El universo corresponde a las 234 personas que laboran en la gobernacién
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Unidad de muestreo

El andlisis se realizarda a una muestra de los expedientes de los servidores, reportes

de permisos, reportes de asistencia, acciones de personal, entre otros.

Auditoria de Gestion

El componente general se denomina Gestion, sin embargo dentro de este
componente se elegirdn para el andlisis a los subcomponentes, los mismos que seran
seleccionados considerando la importancia de la operacion y de los resultados
obtenidos en la evaluacion del sistema de control interno implantado, a base de lo

cual se disefaron los programas de auditoria.

Los subcomponentes seleccionados para el analisis son:
- Proceso de reclutamiento y seleccion del personal
- Proceso de evaluacion de desempefio

- Otros

Universo

El universo corresponde a todas las funciones que cumple el Area de la Unidad de

Talento Humano y todas las personas que laboran en la entidad.

Unidad de muestreo

El andlisis se realizara en base a las funciones establecidas para el Area de Talento
Humano en la normativa interna o externa, contratos de trabajo, formularios de

evaluacion.

Auditoria de Cumplimiento

El cumplimiento general se denomina Cumplimiento; sin embargo dentro de este

componente se elegirdn para el analisis a los subcomponentes, los mismos que seran

seleccionados considerando la importancia de la operacion y los resultados obtenidos
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en la evaluacién del sistema de control interno implantado, a base de lo cual se

disefiaron los programas de auditoria.

Los subcomponentes seleccionados para el analisis son:

- Afiliaciones de los servidores al IESS

- Elaboracion de Contratos

- Presentacion de declaraciones juramentadas
- Cambios Administrativos

- Contratacion de Personal con Discapacidad

Universo

El universo corresponde a los articulos contenidos tanto en la Ley Orgéanica del

servicio Publico como en el Codigo de trabajo.

Unidad de muestreo

Se seleccionara una muestra de los articulos de las disposiciones legales que mas se
aplican en la Gobernacioén de Manabi y se evaluara verificando contratos, afiliaciones,
pagos, documentacion que deben presentar los servidores, entre otros.

6. Programa de Auditoria

Se ha elaborado un programa de auditoria tomando en consideracién los cuatro
enfoques de la auditoria como son: financiera, de cumplimiento, control interno y de
gestion, los mismos que se dan a conocer en los papeles de trabajo FASE [I-PT/10,
FASE II-PT/11, FASE 1I-PT/12, FASE II-PT/13.

7. Recursos humanos

Para la realizacion del examen auditoria integral, se asigné 60 dias laborables con la

participacion de un supervisor, y un Jefe de Equipo.

Supervisor: Ing. CPA. Gilberto Marcelo Ledn Cornejo MBA
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Jefe de equipo: Lcda. Catia Diana Cedefio Alava

8. Distribucién de tiempo

|
FASE PRODUCTO DIAS
B ———————————————————————
FASE |

Elaborar la Planificacion, Solicitud de Informacion a servidores,
] Diagnostico Organizacional, Definicibn de Estrategias de
PLANIFICACION | Auditoria, Andlisis de Informacion y Documentacion, Evaluacion 18

30% del Marco Integrado de Control Interno, Analisis de Riesgo y
Determinacién del Riesgo Confianza, Elaboracion del Programa
de Trabajo.

FASE I

Aplicacion del Programa de Trabajo, Hojas de Resumen de

EJECUCION L o
65% Hallazgos por componente, comunicaciones provisionales de 39
resultados y recepcién de puntos de vista de los involucrados.
FASE lll
COMUNICACION Definicién de la estructura del Informe, Redaccion del Borrador
de Informe, Comunicacion para conferencia final, para lectura del
DE RESULTADOS | . - ) L . 3
506 informe, Conferencia Final, Obtencion de criterios de la Entidad
(5 dias), Emision del Informe Final Aprobacion. ‘
TOTAL 71
9. Productos a obtener

Los recursos a obtenerse en el Examen de Auditoria Integral a la Unidad de Talento

Humano por fase son:

FASE |

- Objetivos y estrategia general del examen de auditoria integral

- Planificacion Preliminar
FASE Il

- Planificacion especifica
- Programas de trabajo

- Informe de Control Interno

- Matriz de Riesgos
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FASE Il

- Papeles de trabajo

- Evidencia suficiente, competente y pertinente
- Hojas de Hallazgos

FASE IV

- Informe de Auditoria Integral que contendra los comentarios, conclusiones,

recomendaciones y anexos.

FASE V

- Matriz de seguimiento de recomendaciones

Elaborado por:

Lcda. Catia Diana Cedefio Alava Ing. CPA. Gilberto Marcelo Ledn Cornejo MBA
JEFE DE EQUIPO SUPERVISOR

Revisado y aprobado por:

Ing. CPA. Gilberto Marcelo Ledn Cornejo MBA
DIRECTOR DEL TRABAJO FIN DE MAESTRIA

114



Matriz de evaluacién y calificaciéon de riesgos de auditoria con enfoque de cumplimiento.

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.
Gobemacd GOBERNACION DE MANABI
\ 0bernacion AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
‘ de Manabi PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012
MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE CUMPLIMIENTO
FASE II-PT/ 5 171
RIESGO INHERENTE RIESGO DE CONTROL ENFOQUE DE AUDITORIA
ALTO |moperabo  |saso alTo  |moperabo  |saso CONTROL
COMPOMNENTE X X CLAVE CUMPLIMIENTO SUSTANTIVO
Ia b6 ho utiliza e 1. Verifique las razones por
_ ) las ue no se utiliza e
::LEHT: '"*“r’”é’::ﬁ;:z‘egmd” 99, sistema  Informétied Sistell:"na del Ministerio de
la pdgina web institudonal ndp. . neradones elaborado por e para el control  del|Relaciones Laborales.
cuenta con toda la informacidn personal. 2. Verificar gue informaddn

CUMPLIMIENTO
(DISPOSICIONES

que exige la Ley
Transparenda y Acceso a

Orgdnica de

E

Ministerio de Relacioned

Laborales. **

es  la

publicada en la pagina web.

que

no constsy

LEGALES) Informacidn Pablica.**
1.Reloj biométrico
los servidores no cumblen con s ! II ) e 1. Solicite y analice lof
fUiciones o clmpien oon 5i.L Fomudanos docume ntos e
jornada normal de trabajo de Hpara permisos. o
e wmE L autorizacion para ng
haras diarias. 3. Autorizacidn  del
Jefe i diat labarar las ocha  horag
efe Inmediato. diarias.
Marcas CDCA 20/07/2013
v*= Mallazgo ELABORADO POR: FECHA:
GMLC 20/07/2013
REVISADD POR: FECHA:
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Matriz de evaluacion y caliticacion de riesgos de auditoria con enfoque de control interno.

Gobernacion

\
‘. de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE CONTROL INTERNO
FASE II-PT/ 7 1/1

COMPONENTE

RIESGO INHERENTE

RIESGO DE CONTROL

ALTO |MODERADO |BAID

ALTO |MODERADO |BAJD

X

X

ENFOQUE DE AUDITORIA

CONTROL
CLAVE

CUMPLIMIENTO

SUSTANTIVO

CONTROL INTERNO

Los servidores no conocen
normativa de la entidad.

la

la entidad no dispone de wur]
Manual de Clasificacién  dd
Puestos.**

1. Verificacidn de perfiles.
2 Formulario de
clasificacidn de puestos.

1.Seleccione una muestra

de servidores ¥
verifique si cumplen con
el perfil para el cargo.

Mo se identifican los riesgos en |42, La entidad dispone dd

Unidad de  Administracidn dd
Talento Humano, ni mucho menod
se discuten con la Direccidon dd
Desarrollo Institucional . **

un sistema para comparti
archivos a través del cua

se da a conocer I3
normativa a log
servidores.

1. Indague porgue la entidad]
no identifica sus riesgos.

Lla entidad no dispone de un Plan

1. Disponibilidad de
Recursos para capacitar a

1.erifique si se capacitd al

1. Seleccione una muestra)
de expedientes y revis

de Capacitacidn®* personal. personal. si se encuentrar
actualizados.
Imareas CDCA 20/07/2013
**= Hallazgo ELABORADO POR: FECHA:
GMLC 20/07/2013
REVISADO POR: FECHA:
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Matriz de evaluacion y calificaciéon de riesgos de auditoria con enfogue de control interno.

Gobemacion

\
‘. de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE CONTROL INTERNO
|FA5E -PTf 7 1/1

COMPONENTE

RIESGO INHERENTE

RIESGO DE CONTROL

ENFOQUE DE AUDITORIA

CUMPLIMIENTO

SUSTANTIVO

CONTROL INTERNO

ALTO MODERADO BAIO ALTO MODERADO |BAJO
X X
La entidad no dispone de wun
Manual de Clasificacidn dg
Puestos.**

Los servidores no conocen
normativa de la entidad.

la

CONTROL
CLAVE
1. Verificacidn de perfiles.
2. Formulario de

cdasificacidn de puestos.

1.5eleccione una muestra

de servidores ¥
wverifique si cumplen con
el perfil para el cargo.

No se identifican los riesgos en 142, La entidad dispone dd

Unidad de Administracidn dd
Talento Humano, ni Mmucho menog

un sistema para comparti
archivos a través del cua

1. Indague porgue la entidad]
no identifica sus riesgos.

se discuten con la Direccidn ddse da a conocer |3
Desarrollo Institucional . ** normativa a log
servidores.
1. Disponibilidad de] 1. Seleccione una muestray

La entidad no dispone de un Plan
de Capacitacidn®**

Recursos para capacitar a
personal.

1."Verifigue si se capacitd al
personal.

de expedientes y revisg
si s encuentran

actualizados.

|Marcas
**= Hallazgo

CDCA 20/07/2013
ELABORADO POR: FECHA:

GMLC 20/07/2013
REVISADO POR: FECHA:
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Matriz de evaluacion y calificacion de riesgos de auditoria con enfoque de gestion.

\

Gobernacion

‘ de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE GESTION

FASEII-PT/ 8 1/1

RIESGO INHEREMTE RIESGO DE CONTROL EMFOQUE DE AUDITORIA
ALTO MODERADO BAIO ALTO MODERADO |BAJOD CONTROL
COMPOMNENTE X X CLAVE CUMPLIMIENTD SUSTANTIVO
La entidad no dispone de un Plan 1. Cada area elabora url Verifigue las causas poj
i i documento corjlas gue no se elabord e
Operativo Anual Consolidado. ** — .
requerimientos. Plan Operativo Anual.
1. Identifigue los objetivosg
El drea destinada para la Unidad del Area de Recursos
de Gestidon de Talento Humano)] :umanas..f. i I 1. Constaie |.:h:mde =5
Area de Recursos Humanos , noj 1. Organizacién. o Werifique sl ojencuentra ubicada e
L servidores COnOCEn IqArea de Recursod
GESTION cuenta Con condicioned 5 d i
(EFICIENCIA, EFICACIA, Y|apropiadas para su operacidn.** estructura organica de lqHumanas.
Gobemacidn.
CALIDAD )
1. Dizsefie v apligus
Mo se han realizado flujogramasgla entidad no ha disefadd indicadores de gestidn
de rOCE 5085 ara logindicadores de stidn aray ara el Area de recursog
. P P . ge o P L Indlcadares. 1. Werifique si se  han P
procedimientos de selecddnevaluar sus metas y objetivos, asf2. indices. . Humanos.
tratacid d | 4 | tacia realizado ewaluaciones dezv ifi | £
contra EIE.I n = personal Jcomo parzf medir la rotacidon)s parametros desempefic al persanal. Nerifigue a orma
evaluaddn de desempefiolpermanencia, ausentismo Wde evaluacién. como se realizaron lod

etc.**

desarrollo profesional . **

procesos de seleccidn
contratacidn de personal

CoCA 20/07 /2013
Marcas ELABORADO POR: FECHA:
**= Hallazgo GMLC 20/07 /2013
REVISADO POR: FECHA:
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Matriz de evaluacion y calificacion de riesgos de auditoria con enfoque de cumplimiento.

Gobernacion

\l‘ de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE CUMPLIMIENTO

FASE II-PT/ 5 1/1

RIESGO INHERENTE

RIESGO DE CONTROL

ENFOQUE DE AUDITORIA

ALTO _|MODERADO |BAJO ALTO |MODERADO |BAIO CONTROL
COMPOMNENTE X X CLAVE CUMPLIMIENTO SUSTANTIVO
la 0 no utiliza e |J;5VEn:qu:;asseram:ﬁsapa
Sisterma Informdtico Integrado d . . . au ; _u : '_z ©
1. Sistema InformaticeSistema del  Ministerio d
i instituc Talento Humano | I defRelaciones Laborales
la pagina web institucional ng Remuneradciones elaborado por e para e contro <] I_ I'I F_ es. _
cuenta con toda la informacién personal. 2. verificar que informacidn

CUMPLIMIENTO
(DISPOSICIOMNES

exige la Ley
Transparencia

que

¥y Acceso a |3

Orgdnica de

Ministerio de Relacioneg

Laborales.**

es  la

publicada en la pagina web.

que

no consty

LEGALES) Informacidn Plablica.**
1.Reloj biométrico
Loe eorvidaras no cumplen con & ! II ) re 1. Solicite y analice log
. ruicanes m . perl n SY.L o a_r'm documentos de
jornada normal de trabajo de Hpara permisos. o
e mw L autorizadidn para ng
horas diarias. 3. Autorizacidn  del
Jefe i diat laborar las ocho  horag
efe inmeadiato. di::lr'l::IS.
Marcas CDCA 20/07/2013
v*= Hallazgo ELABORADO POR: FECHA:
GMILC 20/07/2013
REVISADO POR: FECHA:
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Matriz de evaluacién y calificacion de riesgos de auditoria con enfoque financiero.

Gobernacion

\‘ de Manabi

MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE FINANCIERO

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

FASE II-PT/ 6 1/1 I

RIESGO INHERENTE RIESGO DE CONTROL ENFOQUE DE AUDITORIA
ALTO |MODERADO |BAJO ALTO |MODERADO |BAJO CONTROL
COMPOMENTE X X CLAVE CUMPLIMIENTO SUSTANTIVO
1.5eleccione una muestrg
1. Verifiqgue que los pagodde roles de pago
por concepto dgverifique sus cilculos
Los comprobantes que respaldan remuneraciones  cumplar2. Compruebe que los
FINANCIERD Saldos significativos de las|el pago de las cuentas dgl Autorizacionde Pago. |con toda su documentacion|valores establecidos er|
(GASTOS DE PERSONAL., .. t:c de remuneraciones remuneraciones no cuentan corl2. Archivo ordenado de respaldo. los contratos sean lo
CORTIENTE Y Df toda la documentaciénde comprobantes de 2. Verifigue si los roles dgcancelados en las cuenta
INVERSION) sustentadora. ** egreso. pago estan firmados por lodde los servidores.
servidores  y  si estar]3. Verifigue el comectd
debidamente archivados. pago de lod
subrogaciones.
Marcas CDCA 20/07/2013
**= Hallazgo ELABORADO POR: FECHA:
GMLC 20/07/2013
REVISADO POR: FECHA:
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Matriz de evaluacién y calificacion de riesgos de auditoria con enfoque de control interno.

\

Gobernacion

‘ de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMERE DE 2012

MATRIZ DE EVALUACION Y CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE CONTROL INTERNO
FASE II-PT/ 7 11

COMPOMENTE

RIESGO INHERENTE

RIESGO DE CONTROL

ENFOQUE DE AUDITORIA

CONTROL
CLAVE

CUMPLUMIENTO

SUSTANTIVO

CONTROL INTERNO

ALTO MODERADO BAJIO ALTO MODERADO |BAJO
X X
La entidad no dispone de un
Manual de Clasificacidn dd

Las servidores no conocen
normativa de la entidad.

Puestos.**

1. Verificacidon de perfiles.
2 Farmulario de
clasificacidn de puestos.

1.5eleccone una muestra

de servidores v
werifigue si cumplen con
el perfil para el cargo.

la

No se identifican los riesgos en |32, La entidad dispone dd

Unidad de  Administracion ddg
Talentoe Humanea, ni mucho menod

un sistema para comparti
archivos a través del cua

1. Indague porque la entidad
no identifica sus riesgos.

se discuten con la Direccidén dgse da a conocer I3
Desarrollo Institucional . ** normativa a lod
servidores.
1. Disponibilidad de 1 Seleccione una muestry

La entidad no dispone de un Plan

Recursos para capacitar a

1."Verifique si se capacitd al

de expedientes y revisg

de Capacitacidn®** personal . personal. si se encuentrarn
actualizados.
[marcas CDCA 20/07/2013
**= Hallazgo ELABORADO POR: FECHA:
GMLC 20,/07/2013
REVISADO POR: FECHA:
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Matriz de evaluacién y calificacion de riesgos de auditoria con enfoque de gestion.

\

Gobernacion

‘ de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL DE UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE EVALUACION ¥ CALIFICACION DE RIESGOS DE AUDITORIA ENFOQUE DE GESTION

FASE II-PT/ 8 1/1

RIESG O INHERENTE RIESGO DE CONTROL ENFOQUE DE AU DITORLA
ALTO MODERADD BAID ALTO MODERADO |BAJD CONTROL
COMPOMENTE X X CLAVE CUMPLIMIENTO SUSTANTIVO
La entidad no dispone de un Plan 1. Cada drea elabora undl. Verifique las causas pod
) - documento corjlas que no se elabord e
Operativo Anual Consolidado . ** L .
requermientos. Flan Operativo Anual.
1. Identifigue los objetivog
El &rea destinada para la Unidad e Area e Recursos
de Gestign de Talento Humano] :umanas..f. i . 1. Constate '_j':mde 55
Area de Recursos Humanos , no 1. Organizacién. - Verifique sl ojencuentra ubicada e
GESTION P— con condiciones servidores CoOmoCen Id Area de Recursod
(EFICIENCIA, EFICACIA, ¥|apropiadas para su operacién. +* estructur_a.a organica de IgHumanos.
CALIDAD ) Gobemacicn.
1. Disefie W apligu=]
Mo se han realizado flujogramasgla entidad no ha disefiado indicadores de gestidn
de procesos para logjindicadores de Eestidn pardl. Indicadores. 1 Verifigue si ce han para el Area de recursod
procedimientos de selecddn]evaluar sus metas y objetivos, as§2. [ndices. n-aalizadnq evaluaciones de Humanos.
contratacidn de personal Joomo  para medir la rotacidn]s. pardametros desempefio al personal 2 verifique la forma
evaluaddn de desempefio)permanencia, ausentismo v]lde evaluacidn. ) comeo  se realizaron lod

etc.**

desarrollo profesional . **

procesos de seleccddn W
contratacidn de personal

CODCA 20/07 /2013
MMarcas ELABORADD POR: FECHA:
**= Hallazgo GMLC 20/07 /2013
REVISADO POR: FECHA:

122



Anexo N° 3

ANEXDO 3. Implameantacicn de recomendacionas.

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

\ Gobemacidin G OBERNACION DE MANABI
3o anabl AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
‘ e PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE RECOMENDACIONES

FASE V-SRi1 1/7

| OBJETIVD: Dejar estatlecida [a mainz de seguimienis 08 recomenaaciones.

parsonal S6d negisiraco on o moncioneco sisloma

TIEMPO EM MESES EM EL QUE SERVIDOR
MEDIO DE
M* RECOMENDACIONES 1 2 3 RESPONSAELE DEL VERIFICACIOMN
1 Diseflard y difundirad poitcas y procedimienios inbemos gue pemilan rersparentar s gesiidn
Adminisiratia a irasds da la na e instiuccnal X e Folidcas v procedimientos
Dispondra alos J o ) o @ oda la
2 informacian adminisrativa ¥ financera de B Municipalidad a fin de gue & Se encangue doo s - a adora s
sl in en la paging ok insdiuckonal.
Auiorizan o camblo de s jomadas o trabags Gricaments por necesidad irstbscional y coordinand
5 con la Unidad de Gestitn e Talento Hamano a fin de eslablecs los Jias O recupoiacion o las % o I
hifas o dias reo lakor acos.
n i da S [ m Togar v da
dabraciin, co i amecedontes, objoie el comtrabo, descripoidn oo las actWdades a
cumplir, plazo de duracidn, b posbildad de subrogar o encargar & puesios, la emuneacdin paciada
oon sujeckin a ks niveles O las escalas 0o remuneraciones onilicadas establockdas por ol Minkshenic ASoLor
da Relacionas Laborales; conificackn de deponiblidsd y panida presupussiania comespondienis; o Juridice
4 dictamen larorable emigdo por la UATH; v, la determinacion de oue o mismo oo Su natwrakea % Contraios
pueda darse por dermirsd o e cualguber meomei o,
Realzars s gusboes recesalas a T doe quoe @ Moncipaliced cosee ton o SEiema oo Fis ponsable o la
Unicaed da Taberdo
5 Informackin dad Minkierl de Rodacones Loborales, o que permidrd gue bodo mosdmbenio del x Humana s
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CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI

AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 20411 AL 31 DE DICIEMERE DE 2012
MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE RECOMENDACIONES

FASE V-SRH 217

OBJETIVO: Dejar establecida la matrz de seguimlento de recsmendaciones.

TIEMPO EN MESES EN EL QUE SERVIDOR MEDIC DE
o
N RECOMENDACIONES SE DEBERA CUMPLIR RESPONSABLE DEL VERIFICACION
1 2 3 CUMPLIMIENTO
oM CPONDoraTa Progresive para DIp P SOnas Con 3 [
anfermedad et calasrdficas establotido en la LOSEF suganind a la maxdma autondad b coniratacids
B ol £% di esas pErsonas, o mismo QU Sird calculado Gl total de Servidores @ nombramenio y - Hm‘::::- o membramiaas
irabajadores de plania ya que segdn la Consitucion de la Repiblica del Ecuador se considera comn Talonia Hurano
sonvidores pobloos a iodas las personas Que @ cualquisr tiulo reston servicios on una anlided
plblica.
FE] Mo& J@ O qui e paim. minar o [2I0] & O ] P
T Ios diez meses establecidos por la LOSEP para los cambios adminisirativos a fin de dar por u ol Uidad cha Prooesdimien o de oontol
lerminadas ke mismos y reinlegrar a bos servidonss a su puesio onginal de trabago. m
DEefiaa, Implemeniarg y dlundia procedimienios y policas Nemas fara Qo 10s serddones Risponsatio oe
B presenien con oponunidad la declaracion palrimonial jrada, a Tin de dar cumgplimienio a las X la Uribdadd d Polilicas 'y proted miani o
dspeaicionas legales wigentes. Talenio Hurano
Coordinard con la Téonica de Takenbo Humano y con el Conlador a fin de establocer un soo anchivo
] Tishon: comidn gue conmergas ioda la documaniacisn gue respalde ks pagos reall zados por concaplo de 4 Tasorora Archiva fisico
TEHTILN AT S meS 'y i as Sl
Exliciard a s personas que reciblercn pagos por encargoes o subrogaciones deposilen en la cuenta
10 hancaria de la instludidn los valores rechidos indebidamente y dEpondrd al conlado la 4 Gaobaairae o a Comprobantes o deposio
coniabilzaciin inmediata de 25008 Ingresos.
Werllca qua DSOS Que vayan @ Grcaljase O 8 & ar ‘Tam oon T
11 requisios i porflos nequenidos para o puUGSsio 8 Subrogar O Noangaree. 4 Unur';]:;mw Il
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i‘ de Manabi

(Gobernadidn

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.
GOBERNACION DE MANABI
AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012
MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE RECOMENDACIONES

FASE V-5RM 3/7

OBJETIVO: Dejar establecida la matriz de seguimiento de recomeandaciones.

TIEMPO EN MESES EN EL QUE SERVIDOR MEDIO DE
N® RECOMENDACIONES SE DEBERA CUMPLIR RESPONSABLE DEL
VERIFICACION
1 2 3 CUMPLIMIENTO
Previo a electuar los pagos por encargos o subrogacionss solicilard a la Unidad de Geslitn de
Talenta Humano ks acciones de personal, o documenios que indiguen & inicia y & fin del encargs o
Al Tegarera
12 | la subrogacion, asi como lambién log informes de aclividades de los senddores gue cumplieran con la Infarmeas
mencionada aclividad, a flin de verificar los dias realmenle laborades y kas actividades realizadas por
efles.
Prenio a aulorizar un pago por conceplo de bonificacion por afos  de sendcio a loe servidores de la .
13 X Gobamadora AniboriEationes
enfidad verificand que este pago esle amparado en las disposicionss legabes vigenbes.
Solicilars por esoilo a los servidores beneficiarios de la bomnilicacion por afios de servicio la Comprobanbes de
14 | devolucion de los fondos pagados sin suslento legal, y dspondra al Conlader General realice la 4 Gabernadora Diepasila y negisiro
respesliva contabilizacion. conlable
Coordinard con el Conlador General para que previo 3 Sleciuar [ conlabRzacon y as ranslerencias
riterbancanias, verfiquen gue & pago sea legal ¥ que esié debidaments justificado y comprabade con
15 4 i pa-ug a=ly ! i Y o n x Tesorens Infarmes
hos documentos auldnlicos respeclivas, en caso de no estar de acuerdo con la dispoicitn emitida por
la maxima suloridad objetardn por escrilo o pago especificands sus molivos.
Ceade & 1 de enero del 20714, se absiendrd de aulorizar pageos a Tas coentas de Tos servidores por
16 conceplo de alimentacion, conforme o eslablece o acuerds MRL-2013-0127 de 20 de julo de X Gobamadons Trarsler encias
2013, emilida por & Minislero de Relationes Laborales.
En Goor N Scin Gon 8 Deecaon Fnanceera noWicaran & Gada uns de& Ios Servidon &5 que recienon
en sus suentas bancarias e valor por conceplo de alimenlacidn en o afio 2012, y solickarsn su
7 . ] X Gabermadara Molific acitn
devobucitn para proceder 3 su registro contable.
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Gobernacidn

‘ de Manabi

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

GOBERNACION DE MANABI
AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO

FASE V-SRI &7

PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012
MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE RECOMENDACIONES

OBJETIVO: Dejar establecida la matriz de seguimlento de recomendaciones .

TIEMPO EN MESES EN SERVIDOR
EL QUE SE DEEERA RESPONSAELE MEDIO DE
MN® RECOMENDACIONES
CUMPLIR DEL VERIFICACION
2 CUMPLIMIENTO
Elabarard un programa anual de capacilacidn, para que los senidores de la Municipalidad asistan a cursos dictados or 4
rama de
18 | por la Confraloria General del Exlado o olras enfidades que brindan capacilacion a seridores del seclor pablico, Responsable de la =
Unidad de Talenlo capacilacitn
medianbe log cuales kes penmila adguiic nuevas conodmientos y desampefiar adecusdam anle sus labores. Humnans
19 Eslablecerd o8 mecanismos necesarios para idenilicar, analizar y ratar los rigsgos a o8 que sstin expueslas Al Alcalde o
nfarmes
cada una de las unidades adminisiralivas de la Municipalidad, lo que ayudars al logro de sus ohjetives.
Direclara de Dezarrolle
En coord@inacitn con la Técnica de Talenlo Humano denficarsn los riesgos que puedan afectar e logro de los o
20 Imslilutional Infarmes
objelivos de la Unided de Geshitn de Talento Humano a fin de tomar con oporfunidad las meddas necesarias
Trplem enlard AR Sclnces pard & CusSIoqem, Conlonmacion, MevEmn y aciualZacon o8 (08 expedienles pef Sonaes e
los serddorss y rabajadores de la enlidad, los mismos gue deberin contener documenlacion aclualizada general, - o e
21 laboral y profesionsl de cada una de los servidores) la informaciin relacionada con su ingress, evaluaciones, la Unidad de Espedienies
asesnsos, promaocionss, su relite, enlre olvas, lo gue permilicd contar con infermacian real ¥ operluna que ayude & una Talerilo Humana
adecuads boma de decsiones.
22 Previe &l ingreso 0e ks Servadones Conralasos & o lugar de b aba) o, SUSCrmira [0S CONLTalos de ServICios OCasionaies, Gobemadors
afin de evitar gue los servidores laboren en la enlidad sin un documento gue regule B relacitn laboral Conlralos
Coordinard con los Jefes de las disinlas unidades admingiralives a fin de que los permisos personaies o
instiucionales concedidos a serddores y rabajadores de la enlidad, sean sulorizados y debidamenle legalizados en
. ) ) ) . Reaponsable de Forrmulario de
23 | el formulario establecido por la entidad, docwmento que sed emilido a la Unidad de Geslidn de Talenbo Hurmano para La Unidad de Parmi
STETH
su begalizacitn v control paslerios. Talerio Humano
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i‘ de Manabi

Gobemacion

CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.
GOBERNACION DE MANABI
AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012
MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE RECOMENDACIONES

FASE V-8RM 5T

OBJETIVO: Dejar establecida la matriz de seguimiento de recomendaciones.

TIEMPO EN MESES SERVIDOR
EN EL QUE SE RESPONSABLE MEDIO DE
N*® RECOMENDACIONES
DEBERA CUMPLIR DEL VERIFICACION
1 2 3 CUMPLIMIENTO
Irplementard mecanismes de conlrol que le permilan conlrolar la asistencia y permanencia de los Direclores Responsable de
24 B . . x la Unidad de Irestrurmenbos de camrol
Departarn ertales, senidores y rabsj adores en su lugar de rabajo. Talerts Humano
Dard comphmiento del cronograma de vataciones Sslanlecito para o8 Sevidoes y Gabajadores o= la enbdad y
25 dricarments suspenderd o diferird las vacasiones programadas por razones de senvicso debidamente Tundamenladas y de x Cobemaser Cranograma de
& a
comdn acuerdo son & senddor o Irabajador, siluactn que se evidenciard por eserilo y que Se comunicard a la Unidad de VECACIES
Geslitn de Talento Humane, para que reprograme & cronograma de vacaciones.
Coordinara con log jeles de kas dstlinlas unidades adminsiralivas y con os servidores y rabajadores de la enlidad, a fin
de Begar 8 un acuerdo para eslablecer y dar cumplimiento del ama de vacadones, el msmo gue serd puesio en
26 Bag u par ¥ plimi ErOnGgH oqu pis . - _— Cronograma de
econocimienle del Alcalde para su aprobacidn; y, garanlizar gue el personal haga uso de su derecho y & su vez exisla la Unidad de VECACIONES
cenliruidad en la alencion de les servicios que presta la instilueibn, L e
Depandra al Director de Desaralo Instilucional revise be espacios figicos del adificio Municipal a fin de que =& reubique a
27 | la Unidad de Gestitn de Talenbo Hurmans, & & su wez s reubigue la copiadora de uso general y se dole de mayores X Gobemadora Intfarmes
seguridades & dsta Lnidad.
DEefiard Mujogramas para los procescs de reculamienio, seleccion, conlralacon, nduccion, cagacilacion, pago de . & de
28 | remuneraciones, y evaluacion de desempefio, a fin de conlar con una guia que permila desarrollar ad scuad aments cada x la Unidad de Fluijogramas
uno de eslos procesos. Talerilo Humano
Emilira las Greclnces necesanas a Nin de que cada unidad presenle un Plan Operalive Anual adecuada, & mismo gue s Pction Ammd
an o Anua
deberd incluir per lo menos: melas y objelivas de la unidad, los indicadores para evaluar cada objslive, |as actividades gue praraiy
29 . - x Gobemadora de cada unidad
=& van a desarrallar para cumplic el objelive, las personas responsables de cada actividad, los recursos que e necesilan I
miinistrativa
¥ un sronograma de |as aclividades a realizar.
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CATIA CEDENO ALAVA_CONSUL_AUD.

\ Cabemadién GOBERNACION DE MANABI FASE V-SRM 7/7
e Nanah AUDITORIA INTEGRAL A LA UNIDAD DE ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO
- " PERIODO: DE OCTUBRE DE 2011 AL 31 DE DICIEMBRE DE 2012

MATRIZ DE SEGUIMIENTO DE RECOMENDACIONES

OBJETIVO: Dejar establecida la matriz de seguimiento de recomendaciones.

TIEMPO EN MESES EN
EL QUE SE DEBERA SERVIDOR
M= RECOMENDACIONES CUMPLIR RESPONSABLE DEL MEDIO DE VERIFICACION
CUMPLIMIENTO
1 2 3
En coordinacan con 13 TEGca 08 Talenlo Hmann y 105 Jeles de 15 OShnlas Gdades adminsiralivas reakEaran una vez al
o |a evaliacion de desempeio al personal, |3 msma que serd reslizada bajo crilenos lécnicte de canlidad, calidad, Direclora de Desarrolie
35 - . . . B ) . x . Evaluaciones de desempaiia
complsjidad y herramierias de trabaje en funcitn de ls aclividades estsblecidss para cada puesis de lrsbsjo y de las Instibucional
asinadas en ks planes operativos de la entidad,
TMpEmeniara o buZon 06 qUSas Jo supeencas &n |a enlidad, & mismo qUe S6rs colotado en un lugar visble & Tin d& gue os
36 | usuarics de los servicios que brinda kB Municipalidad puedan emilic sus opiniones faverables o desfavorables respecin del servicio Eﬁ:ﬂmﬁf_:_ﬁ;iﬂ: Buzn de quejas y sugerentias
recihide de parte del personal de la entidad, ¥ de esta manera evaluar la calidad del servicio, Fanans

Dispondra al Director de Desarrollo Insilucional que en coordinacin con la Técnica de Talenbo Humano & aboren a inicio del afo
N requerimients de necesidades de personal de servicios ocasionales y en base al mencionade dotuments se solicilard a los
37 | interesados en prestar sus sendcios sus hojas de vida, las mismas que serdn debidamente analizadas y comprobadas, ademds se x Gobemnadora Irfoernes
les invitard a los interesadas a rendir una prusba de conocimientos, e slegird & la persona iddnea para ocupar el earga vacante y
s diEpondrd de fama inmediala la elaboracion de su respectivo conlrabo.

En coordmacion con @ Tecnica de Taenlo Humano Haborardn polilicas, y procedimeenios nemnos para ks mocesos de
Directora de Dasarrolle

38 sedeccidn, contralacidn & nduccion del personal de senicios ocasionales, log misMos Que Serdn pussios a consideracain del x Politicas y procedimientos
Instilucional
Alealde para su sprobacion y cebida aplicacian.
Memenar s mecansmos de mducoon paa @5 y 108 Seridores que mpresen @ 3 enlidad con COnamns de Sericos
ag | TH P ¥ b 9 " x Resparsahle de [ Ir—
ocasinnales, & fin de que desempefien adecuadamenle sus aclividades y syuden a la consecucidn de bos objetivos inslilucionales. Unidad de Talama

Los servidores responsables delallados en el cronegrama, se compramelen a curmnplic con ks recamendaciones emilidas en & Informe de Auditoria Integral en un plaz maxims de ires meses, |o cual ayudard a mejorar la razonabilidad de las
cuerlas relacionadas con gastos remuneraciones, ol cumplimiento de disposiciones legales, la estructura de conbrol inlemo y a gestidn en el Area de Recursos Humanos actual Unidad de Geslion de Taenln Humana.

GOBERNADORA DESARROLLO INSTITUCIONAL TALENTO HUMAND TESORERA CONTADORA, ASESOR JURIDICO
Ing. Maria Susana Dusfias Lie. Maria Casaneva Ing. Maria Mendaza Zambeana Ing. Ligia Cuadros Velequer Ing. Kalty Zambrans Ab. Eduards Ornaza
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ANEXO 4. Acta de Conferencia
Final.

. ACTA DE CONFERENCIA FINAL DE COMUNICACION DE
Ghenailn  RESULTADOS CONTENIDOS EN EL BORRADOR DEL
\ ; INFORME DEL EXAMEN DE AUDITORIA INTEGRAL A LA
@ d¢ Manabi UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO HUMANO DE LA
GOBERNACION DE MANABI, POR EL PERIODO
COMPRENDIDO ENTRE OCTUBRE DE 2011 Y EL 31 DE

DICIEMBRE DE 2012

En la ciudad de Portoviep, provincia de Manabi, a los catorce dias del mes de noviembre del afo
dos mil trece, & las qunce horas, la suscrita: Licenciada Catia Cedefio Alava, Jefe de Equipo,
se constituyen en el salén suditorio de la Gobemacion de Manabi, con el objéto de dejar constancia
de la comunicacidn final de resultados mediante ia lectura del borrador del Informe del examen
de auditoria integral a la Unidad Administrativa de Talento Humanoe de la Gobernacién de Manabi,
peor el pericdo comprendido entre octubre de 2011 y ol 31 de diciembre de 2012 que fue realizado
deiaCo«ﬂo.demMamMahWonsmdﬁoOﬁ&dudemamodozms

En cumplimiento de! inciso final del articulo 90 de la Ley Orgdnica de la Contraloria General dal
Estado, s& convocd mediante oficio circular 0028-CAA-GM-2014 de 4 de noviembre de 2014, & los
servidores relacionados con el examen, para que asistan a la presente dikgencia, misma que se
cunploéenlostdminospremtoeporlabyylunamnprdemmumeﬂa

Aldocto.cnmsmdaoelosabaiofumm,sepmoodbahmaddbammrdelmfmyu
analizeron los resultados del examen constantes en los comentarios, conclusiones y
recomendacionas.

Para constancia de Jo actuado, las personas asistentes suscriben la presente acta en dos ejemplares
de igual tenor

NOMBRES Y APELLIDOS ~CARGO FIRMA CEDULADE
y CIUDADANIA
IGOBERNADORA [ o
Maria Susana Duefias de la Torre Aope SUAHFRT o
Ligia Yolanda Cuadros Veldsquez TESORERA M /5338
"DIRECTORADE

Betty Nataha Acebo Morales DESARROLLO

INSTITUCIONAL < (s ity

— j
Zambrano Guillen Katty Aracaly CONTADORA !m JBIE

ADMINISTRACION DE s

TALENTO HUMANO Vo /

ASESESOR

SURIDICO  \aszesd
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ANEXO N° 5

INDICE DE PAPELES DE TRABAJO

FASE |

FASE |-PT/1 Notificacion (1) 1

FASE I-PT/2 Diagnostico Organizacional (2) 2

FASE I-PT/3 Visita a la Entidad (3) 4

FASE I-PT/4 Narrativa de solicitud de informacién (1) 6

) Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas (

FASE I-PT/5 FODA ) (1) 7

FASE I-PT/6 Conocimiento de la Base Legal Institucional (1) 8

EASE I-PT/7 Identificacion Qe! Area de Recursos Humanos en la 9
Estructura Organica (1)

FASE I-PT/8 (I\ﬁ())nto del Presupuesto destinado a Gastos de Personal 10

FASE I-PT/9 Matriz de Evaluacion de Riesgo Inherente (2) 11

EASE I-PT/10 (l\g;\tnz de Evaluacion Preliminar del Riesgo de Auditoria 13

FASE |-PT/11 | Servidores Relacionados con Auditoria (1) 14

FASE I-PT/12 | Memorando de Planificacion Preliminar (13) 15

FASE Il

EASE II-PT (Plr)ograma de Auditoria - Fase de Planificacion Especifica o8

EASE II-PT/1 Cuestl_on_arlo de control interno con enfoque de 29
cumplimiento (2)

EASE II-PT/2 él;estlonarlo de Control Interno con enfoque financiero 31

EASE II-PT/3 Questlonarlo de control interno con enfoque de control 34
interno (4)

EASE II-PT/4 él;estlonarlo de control interno con enfoque de gestion 38

EASE II-PT/5 Matriz de evaluacion y cgllflcamon de riesgos de auditoria a1
con enfoque de cumplimiento (1)

EASE II-PT/6 Matriz de eva!uacu)_n y calificacion de riesgos de auditoria 42
con enfoque financiero (1)

FASE I1-PT/7 Matriz de evaluacién y (_:allflcamon de riesgos de auditoria 43
con enfoque de control interno (1)

EASE II-PT/8 Matriz de evaluacmn_ y calificacion de riesgos de auditoria 44
con enfoque de gestion (1)

FASE II-PT/9 Carta de Control Interno (9) 45

FASE II-PT/10 | Programa de trabajo con enfoque de cumplimiento (1) 54

FASE 1I-PT/11 | Programa de trabajo con enfoque financiero (1) 55

130




FASE 1I-PT/12 | Programa de trabajo con enfoque de control interno (1) 56
FASE II-PT/13 | Programa de trabajo con enfoque de gestion (1) 57
FASE II-PT/14 | Memorando de Planificacién Especifica (8) 58
FASE IlI

FASE IlI-ECU
FASE IlI-ECU | Programa de auditoria con enfoque de cumplimiento (1) 65
FASE IlI- A o :
ECU/1 Andlisis de la afiliacién al IESS de los servidores 66
FASE llI- Analisis del numero de personal contratado en la 67
ECU/2 Gobernacion en el afio 2012 (1)
FASE llI- Andlisis del Contenido de los Contratos de Servicios 63
ECU/3 Ocasionales (2)
FASE IlI- Matriz de evaluacion y calificacién de riesgos de auditoria 70
ECU/4 con enfoque de cumplimiento (1)
FASE IlI- e . . .
ECU/5 Analisis de los cambios administrativos (1) 71
FASE llI- Analisis de la presentacion de las declaraciones juradas 72
ECU/6 (1)
FASE IlI- : -
ECU/7 Hojas de hallazgos con enfoque de cumplimiento (4) 73
FASE IlI- Comunicacion provisional de resultados con enfoque de 74
ECU/8 cumplimiento (2)
FASE IlI- : .
ECU/9 Programa de trabajo con enfoque de cumplimiento (1) 76
FASE IlI- . . .
ECU/10 Programa de trabajo con enfoque financiero (1) 77
FASE II- Programa de trabajo con enfoque de control interno (1) 78
ECU/12 g ) i
FASE IlI- . L
ECU/13 Programa de trabajo con enfoque de gestion (1) 79
FASE llI- Memorando de Planificacién Especifica (1) 80
ECU/14

FASE llI- EFI
FASE IlI- EFI Programa de trabajo con enfoque financiero (1) 81
FASE IlI-EFI/1 | Andlisis de Incrementos de Sueldos (1) 82
FASE IlI-EFI/2 | Verificacion de los célculos realizados para el pago de 83

roles (2)
FASE IlI-EFI/3 | Andlisis de la afectacién contable (1) 84
FASE IlI-EFI/4 | Verificacion de sueldos segun contratos y acciones de 85
personal (1)

FASE IlI-EFI/5 | Verificacion de pagos por encargos o subrogaciones (3) 86
FASE IlI-EFI/6 | Verificacion de pagos por bonificaciones (1) 89
FASE IlI-EFI/7 | Verificacion de pagos por horas extras (2) 90
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FASE III-EFI/8 | Verificacién de la entrega de roles de pago (1) 92
FASE IlI-EFI/9 | Andlisis de los anticipos de sueldos (1) 93
FASE IlI- Andlisis del pago de alimentacién (1) 94
EFI/10
FASE IlI- Hoja de ajustes y reclasificaciones (1) 95
EFI/11
FASE llI- Cédulas Sumarias (1) 96
EF1/12
HA/FI 13 Hojas de hallazgos con enfoque financiero (3) 97
FASE IllI- Comunicacion provisional de resultados con enfoque 100
EFI/14 financiero (2)

FASE IlI-ECI
FASE III-ECI Programa de trabajo con enfoque de control interno (1) 102
FASE Ill- | Analisis de los expedientes de personal (2) 103
ECI/1
FASE lll- | Analisis del nivel de atraso de los servidores a su lugar 105
ECI/2 de trabajo (1)
FASE lll- | Analisis del perfil de los servidores (2) 106
ECI/3
FASE llI- Andlisis de la oportunidad con la que se elaboran los 107
ECI/4 contratos de servicios ocasionales (4)
FASE llI- Andlisis de los permisos personales e institucionales (1) 111
ECI/5
FASE llI- Andlisis del cronograma de vacaciones (1) 112
ECI/6
HA/ Cl 7 Hojas de hallazgos con enfoque de control interno (4) 113
FASE IlI- Comunicacion  provisional de resultados con 117
ECI/8 enfoque de control interno (2)

FASE lll- EGE
FASE llI- EGE | Programa de trabajo con enfoque de gestién (1) 119
FASE llI- Andlisis del Plan Operativo Anual (1) 120
EGE/1
FASE IlI- Andlisis de la Planificacion Estratégica (1) 121
EGE/2
FASE llI- Evaluacion de las funciones, y responsabilidades de la 122
EGE/3 Unidad de Talento Humano (4)
FASE llI- EGE/ | Andlisis de los procesos de reclutamiento, seleccion, 126
4 contratacion e induccion del personal contratado (8)
HA/GE 5 Hojas de hallazgos con enfoque de gestion (6) 134
FASE Il EGE/ | Comunicacién provisional de resultados con enfoque de 140
6 gestion (3)

FASE IV

FASE IV-CR Programa de trabajo de la fase de comunicacién de 143
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resultados (1)

FASE IV-CR2 | Convocatoria a la Conferencia Final (1) 144
FASE IV-CR3 | Acta de Conferencia Final (1) 145
FASE V
FASE V-SR Programa de trabajo para la fase de seguimiento de 146
recomendaciones (1)
FASE V-SR/1 | Matriz de seguimiento de recomendaciones (7) 147
FASE V-SR/2 | Supervision 148
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