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Resumen

La Auditoria de Gestion realizada a la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) del canton Bolivar, se realizé con el propdsito de
evidenciar si la gestion que realiza la ESPAM va de acorde con los objetivos y metas
establecidas en los presupuestos, en el trabajo de su personal, y en las expectativas

operacionales.

El proceso de la auditoria se lo ejecutd segun el acuerdo 047 de la Contraloria
General del Estado. Los procedimientos se aplicaron tomando en consideracion el
componente y subcomponentes examinados, cuyos resultados se encuentran detallados

en los papeles de trabajo respectivamente con la evidencia que sustenta el dictamen.

Se evalu6 el Area de Talento Humano de la ESPAM, la cual se dividid en 5
subcomponentes: Administracion del personal, entrenamiento y formacion, bienestar

social, reclutamiento y seleccion y, seguridad y salud ocupacional.

Toda la informacion realizada y recopilada por medio de métodos en la fase de
planificacion y ejecucion, sirvio para la realizacion de la evaluacion de control interno,
por medio de cuestionarios de control interno y cuestionarios segun el sistema COSO, y
los programas de auditoria, cuyos resultados estan plasmados en los papeles de trabajo,
los cuales sirvieron como registro de la documentacidon sustentatoria basada en las

pruebas de cumplimiento y sustantivas.

En la fase final de la auditoria se detallan los hallazgos, los cuales son las
deficiencias que se detectaron a los largo de la auditoria. Por todo esto se emitié un
informe a los directivos de la institucion, detallando opiniones y recomendaciones con
sus respectivos responsables, con el fin de que tomen acciones correctivas las cuales
deben tener su seguimiento y de esta manera conocer si surtieron efecto positivo dentro

del area y por ende de la institucion.

Palabras Claves: Gestion; Objetivos; Papeles de Trabajo; Hallazgos.



Sumary

The Business Management Audit performed at Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) in the Canton Bolivar, was performed in order to
show whether management performs ESPAM goes in line with the objectives and

targets set in the budget, work of its staff, and operational expectations.

The audit process was executed under the agreement 047 of the Contraloria
General del Estado. The procedures were applied taking into consideration the
components and subcomponents examined, the results of which are detailed in the

working papers respectively with evidence supporting the opinion.

Area Human Talent ESPAM, which was divided into five sub-components:
personnel management, training and education, social welfare, recruitment and

selection, and occupational health and safety was assessed.

All information made and collected by methods in the phase of planning and
execution, served for conducting the evaluation of internal control, through internal
control questionnaires and questionnaires according to the COSO system and audit
programs, whose results are reflected in the working papers, which served as a record of

supporting documentation based on compliance testing and substantive.

In the final phase of the audit findings are detailed, which are the defects
detected in the course of the audit. For all this a report was issued to the directors of the
institution, detailing opinions and recommendations with their respective officers, in
order to take corrective actions which should be monitoring and thus know if emerged

positive effect within the area and therefore the institution.

Keywords: Management; Goals; Work papers; Findings.



Introduccion

La auditoria de gestion, es el examen sistematico y profesional efectuado por un
equipo multidisciplinario, con el propodsito de evaluar la eficacia de la gestion de una
entidad, programa, proyecto u operacion, en relacion a sus objetivos y metas; para asi
determinar el grado de economia y eficiencia en el uso de los recursos disponibles que
tengan las entidades, y conforme a esto se pueda medir la calidad de los servicios, obras

o bienes ofrecidos y el impacto socio econémico de sus actividades.

Por consiguiente, es importante que las entidades constituyan un instrumento
basico de medicion de la gestion publica y como una respuesta mas eficaz para combatir
la corrupcion administrativa, que les permita regular de esta manera el bien comtn de la

sociedad mediante la utilizacion 6ptima de los recursos existentes dentro de la entidad.

Frente a este escenario la Auditoria de Gestion estuvo enfocada al Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM),
considerando la importancia de medir el grado de cumplimiento de la Planificacion
Estratégica de esta institucion; debido a esto, la auditoria de gestion se convirtié en una
herramienta que permiti6 medir la eficiencia, efectividad y economia destinados al
funcionamiento, cumplimiento, y alcance de los objetivos y metas de acuerdo a lo

planificado, para el logro de la satisfaccion administrativa de la institucion.

En consecuencia la auditoria de gestion desarrollada al Area de Talento Humano
de la ESPAM, fue importante ya que ayudo a verificar el cumplimiento de los objetivos
y metas institucionales; por medio de la utilizacién de herramientas, métodos y técnicas;
todo esto contribuyd a mejorar principalmente la gestion de la institucidon; y los
resultados obtenidos ayudaron a los directivos y funcionarios de la ESPAM a conocer
su gestion institucional, y conjuntamente con las conclusiones y recomendaciones
dadas, tomaran las decisiones correctivas necesarias para brindar excelencia y calidad a

sus funciones establecidas.



El objetivo de este trabajo de titulacion se fundamenté en ejecutar una Auditoria
de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica

Agropecuaria de Manabi (ESPAM) durante el periodo 2014.

Cabe recalcar que la presente investigacion se desarrolld para contribuir de
manera Optima en el desempefio y mejor funcionamiento de esta noble institucion, para
que puedan desarrollar nuevos programas o proyectos, dando cumplimiento a su

planificacion conforme lo indique la ley.



1. Tema
Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior

Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM) durante el periodo 2014

2. Planteamiento del Problema

2.1. Antecedentes

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM) se cred
como persona juridica de derecho publico, segin la Ley N° 99-25, publicada en el R. O.
N° 181, el 30 de abril de 1999, con el objetivo de preparar a la juventud ecuatoriana y
convertirla en profesionales comprometidos a servir no solo al canton, sino a toda la

region, conforme lo exigen los recursos naturales de su entorno.

La ESPAM inici6 sus labores con las Carreras de Agroindustria, Medio
Ambiente, Agricola y Pecuaria, esto debido a que la poblacion del canton Bolivar desde
sus inicios dirigi6 su mirada a la tierra, destacandose en actividades como la agricultura
y la ganaderia, pero, sin embargo, ante la demanda de nuevas Carreras los directivos de
esta universidad decidieron incrementar otras de tipo empresarial, como la
Administracion Publica y Administracion de Empresas en el afio 2013; la Carrera de
Informatica en el afio 2007 y posteriormente se cred una nueva opcion que es la de

Ingenieria en Turismo.

La ESPAM desde su creacion no contd con una Area de Auditoria Interna, pero
los directivos de la institucion ya estan efectuando las gestiones para beneficiarse de
dicha Area, sin embargo se han llevado a cabo auditorias periodicas, que fueron
realizadas por auditores externos de la Contraloria General del Estado, cabe recalcar que
estas auditorias fueron ejecutadas a las obras de la institucion y auditorias a la parte

financiera.

Presentando esto como antecedentes se establecid que en dicha entidad no se ha
realizado ninguna auditoria de gestion al Area de Talento Humano que evalie y

determine el grado de cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion.



2.2. Justificacion

La auditoria de gestion fue considerada como una técnica de asesoramiento, lo
cual permitio analizar, calificar y establecer recomendaciones a las empresas, todo esto

con el fin de emprender un cambio indispensable reajustando la gestion de la misma.

Este andlisis de caso se justifico debido a la importancia que tuvo la realizacion
de una auditoria de gestion al Area de Talento Humano de la ESPAM, que permitié a
los directivos conocer el grado de cumplimiento de las actividades y programas de la

institucion.

Se obtuvo en consideracion este antecedente y ante la necesidad de cumplir con
uno de los requisitos previo a la obtencion de nuestro titulo profesional y bajo la
apertura de la maxima autoridad de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de
Manabi (ESPAM), se consider¢ factible la ejecucion de este andlisis de caso, a través de

una auditoria de gestion que fue de gran ayuda para el futuro de esta noble institucion.

Ademas de los antecedentes ya detallados, este analisis de caso se justifico por

los siguientes aspectos:

Relevancia humana.- Este analisis de caso fue de relevancia humana debido a
que aportd con informacion para mejorar los procesos y actividades realizadas por los
miembros del Area de Talento Humano y por ende contribuyd a el reajuste de la

gestion de sus directivos.

Relevancia cientifica.- Porque por medio de la realizacion de esta auditoria de
gestion se aportd con documentacion veridica y sustentada con bibliografias de autores,
que sirvio para estudios posteriores para la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria

de Manabi (ESPAM) y quien lo requiera.

Relevancia contemporanea.- Porque se beneficié a la educacion, a toda una
sociedad o poblacion universitaria, al contar con una institucion comprometida y
dedicada al mejoramiento de las actividades del Area de Talento Humano y a toda la

institucidn, seguin sus normas, reglamentos y principios.



Interés personal.- El interés personal que motivo a realizar este analisis de caso
fue para aportar con informacion relevante a los directivos, funcionarios administrativos
y estudiantes de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM) y

para obtener nuestro titulo profesional.

Beneficiarios.- En primer lugar a las autoras de este andlisis de caso, ya que fue
uno de los requisitos necesarios previo a la obtencion del titulo profesional y en el cual
se puso en practica todos los conocimientos adquiridos por medio de la Escuela de
Contabilidad y Auditoria, acotando que la misma también fue beneficiada, ya que se
aport6 con un material de estudio para docentes y alumnos, y en tercer lugar la Escuela

Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).
2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo General

Ejecutar una Auditoria de Gestién al Area de Talento Humano de la Escuela

Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), durante el periodo 2014
2.3.2. Objetivos Especificos

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacién y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de

gestion.



3. Revision de la Literatura y Desarrollo del Marco Teorico

3.1. Auditoria de Gestion
3.1.1. Concepto

La auditoria se desarrolla dentro de las entidades como una evaluacion muy
eficiente, que permite tener conocimiento de todo lo que se realiza en las diferentes
areas operativas, con el objetivo de conocer cdmo se manejan los recursos y de que los

objetivos institucionales se cumplan.

En la actualidad la auditoria de gestion se lo considera como un examen
sistematico, que tiene como proposito evaluar la eficacia de los programas, determinar
el grado de economia y la eficiencia del manejo de los recursos que tiene la empresa,
partiendo de medir la calidad del producto o servicio que se brinde, en relacion a las

metas institucionales.

En este tipo de auditoria la evaluacion de la eficacia, eficiencia, economia y
ecologia se las realiza por medio de indicadores de gestion, los cuales permiten tener
una idea clara de como se desarrollan las actividades dentro de la entidad y asi le
permite al auditor poder emitir un informe con los comentarios, conclusiones y
recomendaciones a la autoridad competente. Los auditores que participan en el
desarrollo de esta accion de control son profesionales de diferentes areas, por lo que se

lo menciona como un equipo multidisciplinario multidisciplinario.

Segin (Contraloria General del Estado 2009) la Ley Organica de la Contraloria
General del Estado. Art. 21 y acuerdo 047, define a la Auditoria de Gestion como: “...
el proceso que evalua o examina la gestion y el control interno a través de un grupo de
profesionales que se desenvuelven en diferentes areas, el funcionamiento de la entidad,
el desarrollo de los proyecto y programas, con el objetivo de conocer el funcionamiento

’

de sus actividades en base a los principios de economia, efectividad y eficiencia...’



3.1.2. Objetivos de la Auditoria de Gestion

La auditoria de gestion esta direccionado en los aspectos gerenciales,

administrativos u operativos, ya que se encarga de tener una opinion profesional sobre

el manejo de los recursos financieros, materiales, humanos u otros.

Se consideran los siguientes objetivos en la Auditoria de Gestion:

v

<\

Determinar el grado en que los funcionarios y el personal que labora
dentro de la empresa cumple con los objetivos y metas institucionales
Conocer si el manejo de las operacion se han efectuados bajo los criterios
de econdmica, eficaz y eficiente

Comprobar la veracidad de la informacion financiera y operativa
Verificar el cumplimiento de las disposiciones legales

Conocer el grado de calidad en que la empresa presta sus servicios y
brinda su productos

Establecer si la implementacion de los programas, proyectos y
actividades son eficiente y se llevan a cabo de acuerdo a lo planificado.
Emitir una opinién sobre el manejo de los recursos por parte de la

gerencia (Ariza 2013)

3.1.3. Alcance de la Auditoria de Gestion

La auditoria de gestion se direcciona hacia la economia y las actividades que

desarrolla la entidad, en las diferentes areas, de acuerdo a lo que se requiera

Esta accion de control desarrolla en diversos sectores como son en la gestion, en

lo administrativo, gerencial y financiero, este ultimo un poco mas limitado, estos esto

aspecto se evaliian bajo los criterios de economia, eficiencia, eficacia y calidad de la

informacion.

En la eficiencia y economia hace referencia a los recursos como el tiempo, el

personal, el espacio fisico, el financiamiento y materiales.

Y la eficacia se relaciona con el cumplimiento de los objetivos y metas

planteados por la entidad.



La calidad de la informacion tiene que ver con la informacidon confiable,

oportuna y relevante que tiene la institucion. (Galeon 2009)
3.1.4. Enfoque de la Auditoria de Gestion

El enfoque de la auditoria de gestion se desarrolla de manera sistematica dentro
de las actividades de la entidad, observando el cumplimiento de los objetivos

institucionales, asi como el eficiente manejo de los recursos que esta posea.
El proposito de esta accion de control puede ser:

e Las posibilidades de poder mejorar.

e Poner en practica la recomendaciones dada para mejorar en los aspectos

negativos

e Evaluacion del desempefio gerencial, administrativo y del personal. (Benjamin
2009)



3.2. Proceso de la Auditoria de Gestion
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3.2.1. Planificacion

La fase de planificacion es aquella fase en la que se da el inicio a la accion de
control, permitiendo definir el enfoque de la auditoria a fin de disefiar los métodos y
estrategias necesarias que delimiten y muestren un esquema mas apropiada sobre la

auditoria a aplicar a la entidad.

La planificacion permite que el equipo de auditoria cree las estrategias necesarias
para el establecimiento de factores prioritarios que orienten el proceso; los medios con
los que se alcanzaran y atenderan; las técnicas analiticas y de sintesis con los que se
conocera la gestion de una organizacion; el analisis e interpretacion realizados con rigor
metodoldgico, delos resultado y la propuesta de acciones encaminados a mejorar el
quehacer de la organizacion, para finalmente, dar seguimiento a las acciones

recomendadas y medir su impacto en la organizacion auditada. (Rodriguez 2012)

Esta fase tiene como objeto definir la estrategia global de la auditoria a fin de
crear un calendario de tiempo que oriente el transcurso de la auditoria a fin de que la
evidencia y procedimientos utilizados permitan redactar un informe con los hallazgos
encontrados comprendiendo los respectivos comentarios que defienda la apreciacion u

opinion del equipo auditor.
3.2.1.1. Conocimiento Preliminar

Esta fase tiene la finalidad de recopilar la mayor cantidad de informacién sobre
la entidad y su funcionabilidad, de tal manera que se conozca a ciencia cierta a la
organizacion como un todo, permitiendo disefar las estrategias suficientes para el buen

desarrollo de la auditoria. (Alvarez Anguiano 2009) (Pag. 38)

En esta etapa del proceso de auditoria de gestion el equipo de auditoria realiza
diversas actividades que van desde la emision de la orden de trabajo y las distintas
notificaciones a la méxima autoridad y a los responsables de las dreas sujetas a esta
accion de control, seguido por la revision de la legislacion y actualizacion del archivo
permanente de la institucion a fin de conocer a la entidad y verificar si la administracion
estratégica es la adecuada y ayuda al buen desarrollo de los objetivos de la empresa

durante un tiempo determinado.



3.2.1.1.1. Informe de conocimiento preliminar

En el acuerdo 047 de la Contraloria General del Estado, se refleja que el informe
de conocimiento preliminar es aquel documento en el que se detalla de manera general
lo acontecido durante esta primera fase, brindando de aqui en adelante un enfoque sobre
las actividades que se ejerceran de manera posterior como son:

v" Informacién basica de la entidad, a razén de la revision del archivo
permanente.
Ambiente organizacional.
Fuentes de Financiamiento
Estrategia de Auditoria

Recursos y datos sobre el tiempo y alcance de la auditoria.

DN N N N

Conformacion del Equipo de Auditoria

Cabe destacar que una vez designado el equipo de auditoria, se deben tomar
aspectos importantes, que reflejaran la informacion plasmada en el reporte de
conocimiento preliminar, atendiendo al cumplimiento del alcance y los objetivos de la
accion de control, sin embargo es importante conocer, que cuando se trata de aspectos
que salen del conocimiento de las areas que regularmente maneja el equipo de auditoria,
es importante que este contrate los servicios de especialistas en distintas dreas conocido
también como equipo multidisciplinario, cuyas funciones estdn enmarcadas en otras

ramas como administradores, ingenieros civiles, analistas en sistemas.
3.2.1.2. Planificacion Especifica

En esta fase se evalua de manera especifica los componentes que deriva la accion
de control mediante la revision de informacidn suficiente a través de la aplicacion de
diversos instrumentos tales como entrevistas y encuestas a través de cuestionarios de
control interno dirigidos a las autoridades y funcionarios de la entidad, que permitan
identificar las areas vulnerables o criticas, de tal manera que se plasmen en los

diferentes papales de trabajo.



3.2.1.2.1. Recopilacion y analisis de informacion

El método mas frecuente utilizado por los auditores es la entrevista producto de
las visitas efectuadas a las instalaciones de la institucion, cuya finalidad es obtener,
agrupar y utilizar informaciéon que respalde cada uno de los acontecimientos que

engloban las areas sujetas a examen.

Para la auditoria de gestion es importante también revisar documentacién como

actas de reuniones de trabajo, memorias anuales, leyes y reglamentos especificos.

Cuando se trate de instituciones a las que no se le hayan realizado auditorias, por
las cuales el equipo tenga un archivo permanente de su informe, entonces se debera
utilizar mayores esfuerzos a fin de recopilar mayor cantidad de informaciéon que
evidencie la opinién que surja de estas investigaciones, sin embargo si ya se han
efectuado acciones de control anteriormente el equipo profesional de auditoria debera

revisarlo y actualizar el archivo permanente.
3.2.1.2.2. Entrevistas y visitas

Como actividad a desarrollar dentro de la planificacion especifica esta la
realizacion de las entrevistas dirigidas a las maxima autoridad a fin de conocer temas
puntuales que giren en torno a la creacion y direccion de la empresa, sin embargo
también se efectuaran a los directivos de las distintas areas, con el propodsito de conocer
las funciones del area y si prestaran toda la predisposicion para brindar informacion

suficiente y necesaria.

Luego se realizard otra entrevista con los jefes departamentales para que el
auditor pueda actualizar la informacion obtenida de cada uno de ellos, asi mismo el o
los auditores deberan visitar cada una de las instalaciones de la entidad para darse a

conocer.
3.2.1.2.3. Evaluacion de Sistema de Control Interno

De acuerdo a la naturaleza y dimension de la entidad, el sistema de control
interno varia de acuerdo a la herramientas e instrumentos disponibles en la institucion..

(Mantilla B. 2013) (P4g.3)
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(Mantilla B. 2013) Manifiesta que existen varias conceptualizaciones de control
interno y que es visto desde varias perspectivas de la administracion, auditores externos,
independientes, legisladoras y reguladoras y desde la percepcion profesional: sin
embargo, en una de sus paginas expone un concepto basado en la opinion del Instituto

de Auditores Internos:

El control interno es el modo de organizacion y direccion aplicado a una entidad
u area permitiendo a la administracion efectuar un proceso eficiente para el logro de las
metas propuestas, a continuacion los objetivos del control interno dentro de una

institucidn son:

Mejorar y optimizar los recursos disponibles.
Cuidar los activos y recursos de la entidad

Seguridad en los sistemas de informacion.

D N N NN

Cumplir con el marco legal aplicado a la entidad.

Normas Ecuatorianas de Auditoria Gubernamental, codigo PAG -07, Estudio y

Evaluacion del Control Interno, pagina 25, 26, 27.

En dicha evaluacion se tomaran en cuenta diferentes Normas de Control Interno
como la 200 - Sistema Administrativos, 400 — Sistema de Apoyo y la 300 - Sistemas

que agregan Valor, las cuales le permitan al auditor constatar la informacion recopilada.
Los productos a obtener en esta fase son:
Actividades:

v" Realizacion del cuestionario de control interno
v Ponderacion del cumplimiento de cada uno de las preguntas efectuadas.

v’ Calificacion del nivel de riesgos.
Productos:

v" Areas criticas

<

Matriz de riesgo

v’ Hallazgos
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v" Plan de muestreo
v" Muestra seleccionada

v Programa a la medida
3.2.1.2.4. Determinacion de Areas Criticas

Una vez evaluado el control interno e identificado el nivel de riesgo confianza de
los procedimientos que se llevan a cabo en la entidad, se deben determinar las areas
criticas, o areas con mayor vulnerabilidad de riesgo, en las que se encuentran en gran
medida falencias de indole inherentes o de control, considerando de tal forma el origen
de sus operaciones y el nivel de riesgos que le permita consolidar una opinion clara y un

enfoque bien definido sobre la situacion real de la institucion.

El producto que se obtiene de esta actividad, es la elaboracion de la matriz de
areas criticas, que debe contemplar, el componente, nivel de riesgo, norma incumplida,

acciones correctivas, etc.
3.2.1.2.5. Determinacion del Alcance de Auditoria

Una vez establecida e identificadas las areas criticas de la entidad, el enfoque de
la Auditoria de Gestidn cambia, por lo tanto es importante crear el alcance desde esa

parte del proceso, de acuerdo a las normativas reglamentarias aplicables.
3.2.1.2.6. Programa de Auditoria

Los programas que se realizan en una auditoria de gestion, detallan
especificamente como se llevan a cabo las actividades durante la ejecucion de la accion
de control, el cual contiene los pasos que deben seguirse para su respectivo analisis, en
términos de eficacia, eficiencia, economia, legalidad e impacto, ya que con estos se
formulara una determinada flexibilidad que permita modificaciones cuando se necesite
profundizar en los hallazgos encontrados, para posteriormente establecer las respectiva
recomendaciones que ayuden a la entidad auditada a corregir posibles deficiencias
detectadas.

Los procedimientos que se plasman en este programa son aquellos que seran

desarrollados por el equipo de auditoria en la siguiente fase, siendo los que forman parte
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de la evaluacion de control interno y procedimientos propios del equipo, lo que le ayudo
a obtener informacion suficiente que le permita cumplir con el objetivo de la accion de

control, para posteriormente comunicar.
3.2.1.2.7. Memorando de Planificacion

El memorando de planificacion también conocido como reporte de planificacion,
es un papel de trabajo donde se consolida y se refleja toda la informacion y datos
producto de la fase, tales como resultados de la evaluacion, nivel de riesgo, técnicas a

utilizar, alcance, recursos, etc.
3.2.2. Ejecucion de la auditoria

Segun (Franklin 2013) la fase de ejecucion de la auditoria de gestion se presenta
eficaz gracias al profesionalismo con el que se la debe desarrollar, ya que las
actividades que se realizan dentro de la misma servira para la elaboracion del informe
final en el que se daran a conocer todo los hallazgos encontrados, es por eso que el
auditor en esta fase tiene que tener la suficiente experiencia y entrenamiento para
realizar sus trabajo con esmero y competencia (Pag. 42)

En esta etapa se desarrolla todo el trabajo de la auditoria, con respecto a los
programas y con la obtencion de evidencias basadas en criterios de auditoria y los
respectivos procedimientos; los hallazgos encontrados sirven de soporte para los
comentarios, conclusiones y recomendaciones que se detallaran en el respectivo

informe.
3.2.2.1. Obtencion de evidencias

Las evidencias de auditoria de gestion, la conforman todos aquellos documentos
que sustentan o respaldan el trabajo de auditoria, estos pueden ser fisicos, cuando se
trata de constataciones que el equipo haya tenido que realizar de manera presencial,
documentales, mediante la revision de los archivos, testimoniales, producto de las
entrevistas y analiticas, una vez que se haya recabado informacién, el profesional en
auditoria debera efectuar andlisis de lo investigado, y darle significatividad, a aquellos

datos que son mayormente confiables.
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Toda la informacién recopilada no conforma la evidencia de auditoria, solo sera
parte de la poblacion de la informacion, una vez que el auditor, socializa, revisa y
analiza cada datos, esos datos relevantes son considerados evidencias para el desarrollo

de la accion de control.

Cabe destacar que una evidencia es suficiente cuando es completa y no es
necesario buscar otras fuentes, es oportuna cuando justifica una accién concreta, y
confiable, cuando tiene todos los sellos que brinden esa seguridad razonable que la

auditoria necesita.
3.2.2.2. Indicadores de Gestion

Un indicador de gestion es la expresion cuantitativa del comportamiento y
desempefio de un proceso, cuya magnitud, al ser comparada con algin nivel de
referencia, puede estar sefialando una desviacién sobre la cual se toman acciones

correctivas o preventivas segun el caso. (Camejo 2012)

Por su parte los indicadores de gestion de desempefio, suelen indicarnos como
realizar las tareas o como llevar a cabo aquellas actividades que deseamos desarrollar en
la empresa, mostrandonos los pasos que debemos dar dia tras dia. Ademas estos
indicadores de gestion suelen resultar mucho mas accesibles para la gente de linea y
debido a que con éstos se mide el desempefio de los procesos de una empresa, el
personal empleado suele sentir sienta responsabilidad sobre las variaciones en los

resultados.
Los indicadores que se deben evaluar de manera cotidiana son:

Economia.- Es la adquisicion de recursos idoneos en la cantidad y calidad
correctas en el momento previsto, en el lugar indicado y al precio convenido, con

relacion a los programas de la organizacion, procurando evitar desperdicios.

Eficiencia.- Es la relacion entre los recursos consumidos y la produccion de
bienes y servicios, se expresa comparando la relacion insumo-producciéon con un
estandar aceptable; la eficiencia aumenta en la medida en que un mayor nimero de

unidades se producen utilizando una cantidad dada de insumo.
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Eficacia.- Es la relacion entre los servicios o productos generados y los objetivos
y metas programados; es decir, entre los resultados esperados y los resultados reales de
los proyectos o actividades; por lo que la eficacia es el grado en que una actividad o

programa logra sus objetivos.

Ecologia.- Son las condiciones, operaciones y practicas relativas a los requisitos
ambientales y su impacto, que deben ser reconocidos y evaluados en una gestion

institucional de un proyecto, programa o actividad.

Etica.- Es un elemento basico de la gestion institucional, expresada en la moral y
conducta individual y grupal, de los funcionarios y empleados de una entidad, basada en
sus deberes, en su codigo de ética, en las leyes, en las normas constitucionales, legales y

consuetudinarias vigentes en una sociedad.

Ecologia.- Son las condiciones, operaciones y practicas relativas de a los
requisitos ambientales y su impacto, que deben ser reconocidos y evaluados en una

gestion de un proyecto.
3.2.2.3. Criterios de Auditoria

En este tipo de accion de control el criterio del auditor varia de acuerdo a los

siguientes parametros:

Los controles incorporados son los necesarios.

Las actividades estan determinadas de manera coherente.

Existen lineamientos para calificar la calidad.

Una vez evaluado, los resultados deben estar por encima del promedio.

Los datos promedios deben ser de fuentes confiables.

AN N N N NN

Los informes y reportes deben guardar la confiabilidad necesaria para

crear acciones correctivas que mejoren y aporten a la auditoria.
3.2.2.4. Papeles de Trabajo

(Posada 2014) Menciona que los papeles de trabajo es la evidencia de la
auditoria, en la cual se reflejan cada uno de los procesos llevados a cabo por la

empresa y aquellos que pudo detectar el equipo de auditoria, estos papeles de
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trabajo pueden ser elaborados tanto por el auditor (programa de auditoria, hoja
de hallazgos), la entidad (base legal, memorandums) y terceros (confirmaciones)

(Pag. 27)

El auditor toma en consideracion los papeles de trabajo como la base para
ordenar y darle coherencia a su actividad, como por ejemplo: los procedimientos

aplicados, pruebas realizadas, informacion obtenida y conclusiones alcanzadas.

Estos papeles son de mucha importancia ya que seran la base fundamental para
que el auditor al final del examen pueda elaborar sin ningin problema su informe, ya
que estos tienen el respaldo necesario para tomarlos en consideracion como un
argumento de las observaciones que se presenten; ademds los papeles de trabajo,

fortalecen a la fase de ejecucion y sustentan la supervision del trabajo.
3.2.2.4.1. Archivo Corriente

El archivo corriente contiene toda la informacién recopilada durante el desarrollo
del trabajo de campo: administracion estratégica de la entidad, informes de auditorias
pasadas, las pruebas, andlisis, graficos, muestras analizadas y los procedimientos
utilizados, que seran de gran utilidad para el equipo profesional debido a que esta sera la
base para evaluar el cumplimiento de sus organizacion en funcion a sus disposiciones
legales.

El archivo corriente en una auditoria de gestion se define como toda la
informacion que soporta el resultado del trabajo o el criterio del auditor, la misma que

se refleja en el informe de auditoria.

El archivo corriente en si es la recopilacion de la informacion de todo el trabajo
realizado en la auditoria; desde las pruebas, los procedimientos utilizados, los analisis y
los graficos analiticos. Entre estos archivos se encuentran las cedulas sumarias, cedulas
de detalle, cedulas analiticas, las hojas de hallazgos, narrativas, los cuestionarios de

control interno y programas de auditoria.

La importancia del archivo corriente reside en que dentro de toda la informacién
recopilada se encuentra la evidencia suficiente, pertinente y competente que el auditor

necesita para dar su opinion. (Cueva 2013)
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3.2.2.4.2. Archivo Permanente

El archivo permanente lo constituye el conjunto de documentos que es de indole
estatico en la entidad, es decir que permanece perenne en la institucion a fin de que en
una evaluacion se tome en cuenta para verificar si estan vigentes caso contrario se puede

actualizar con previa autorizacion gerencial.

El archivo permanente es toda la informacion que permite mantener un
conocimiento de la entidad o arca a examinarse. Esta informacion esta relacionada con
toda la documentacion sobre los antecedentes, operacion, organizacion, normatividad

juridica y contable, presupuestal, informacion financiera, etc.

El archivo permanente se empieza a agrupar desde la primera fase de la
auditoria, la fase de planificacion, en la cual se obtiene y actualiza toda la informacion
pertinente para el conocimiento de la entidad tales como: mision, vision, base legal,

estructura organica, estados financieros, planes institucionales, presupuesto, etc.
3.2.3. Comunicacion de Resultados

El objetivo de esta fase es simplemente comunicar mediante un informe
formal los resultados obtenidos en el desarrollo del proceso de la auditoria de
gestion, dando a conocer los hallazgos significativos encontrados junto con las
conclusiones y recomendaciones respectivas con la finalidad de contribuir a la
mejora de los procesos siempre y cuando los directivos lo consideren necesario.

(K y Maldonado 2011) (Pag. 68)

El contenido del informe debe mantener la formalidad y limpieza
adecuada guardando objetividad, transparencia y con fines constructivos y de
mejora, regularmente los informes efectuados por consultorias privadas se basan
exclusivamente en la descripcion de los hallazgos por medio de un dictamen sin
embargo cuando se refiere a los formatos de la CGE este guarda la siguiente

estructura:

v" Portada

v Oficio de término de la auditoria de gestion
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v Informacion Introductoria

o Enfoque de Auditoria

o Informacion de la entidad
v Resultados del examen

o Hallazgos

o Condicion

o Comentario

o Conclusion

o Recomendacion
3.2.3.1. Borrador del informe

El borrador del informe es el dictamen que brinda el auditor de manera
preliminar para fines de correccion si el caso lo amerita y los involucrados brindan los
justificativos necesarios o las cartas de descargo que reflejen las razones por algin
incumplimiento, este puede ser modificado, pero una vez pasado el tiempo de espera de
las oficios de descargo, se tomara como definitivo y el equipo debera leerlo en la

conferencia final.

Los papeles de trabajo del auditor respaldan los hallazgos encontrados, los
comentarios, conclusiones y recomendaciones y estos conforman el borrador del
informe, el cual esta susceptible a modificaciones si el caso lo amerita, ya que este es un

documento provisional.
3.2.3.2. Conferencia final

La conferencia final es la ultima convocatoria realizada por el equipo de
auditoria, en la que se da a conocer los hallazgos encontrados durante el proceso de
desarrollo de la accion de control, en presencia de los involucrados e invitados,
mediante notificaciones donde se refleje su asistencia formal y obligatoria, dando a

conocer dia, hora y lugar.
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3.2.3.3. Informe final

Finalizando la fase de ejecucion, una vez construido los hallazgos de auditoria es
importante que el equipo auditor comunique a través de un informe las situaciones
acontecidas, detallando las conclusiones y recomendaciones a las que llego mediante las
evidencias obtenidas durante el proceso. (Pallerola Comamala y Monfort Aguilar 2013)

(Pag. 53)

Este informe debe ser leido en la conferencia final en presencia de las
autoridades, el equipo auditor, responsables del area y terceros involucrados a fin de que
conozcan el nivel de riesgo u debilidades presentadas en los procesos de la entidad, cabe
destacar que este informe debe ser concreto, claro, objetivo y oportuno a fin de que los
directivos tomen las acciones u sugerencias que permitan mejorar las debilidades

presentadas.

4. Visualizacion del Alcance de Estudio

4.1. Historia de la Universidad

El canton Bolivar desde sus inicios se ha identificado con la agricultura y la
ganaderia, debido a que sus habitantes siempre han dirigido su mirada a la tierra, por
esta razon el cantdén en épocas anteriores fue exportador de caucho, madera de balsa,

tagua, cacao y algodon.

Con el pasar de los afios se fueron haciendo obras importantes, como la Presa La
Esperanza y el Proyecto Carrizal-Chone, esto exigia la presencia de un centro de
estudios superiores en las areas agricola y pecuaria, ya que la poblacion estudiantil
debia trasladarse con dificultad a universidades de otros cantones para obtener un titulo

académico, con el fin de servir a toda una region.

Las gestiones se realizaron desde el afio 1995 y después de un largo camino se
cred el INSTITUTO TECNOLOGICO SUPERIOR AGROPECUARIO DE MANAB(
(ITSAM), el 29 de abril de 1996, mediante Ley N°. 116, publicada en el R.O. N°. 935.
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Luego de tres afios se expidio la Ley Reformatoria que transformaba el Instituto
Tecnoldgico Superior Agropecuario de Manabi (ITSAM), en ESCUELA SUPERIOR
POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM).

La ESPAM nace como persona juridica de derecho publico, autonoma, sin fines
de lucro, que se rige por la Constitucion Politica del Estado, Ley Orgénica de Educacion
Superior, su Estatuto Orgédnico y Reglamentos, con el objetivo de la formacion integral
y continua de profesionales que contribuyan de forma proactiva y creativa al desarrollo

cultural, econdmico, politico y social sostenible de su entorno y el pais.
La ESPAM en la actualidad cuenta con las siguientes carreras:

Ingenieria Agricola
Medicina Veterinaria
Ingenieria Ambiental
Agroindustria
Computaciéon
Administracion Publica

Administracion De Empresas

N N N N N N RN

Turismo
4.2. Mision de 1a ESPAM

La formacion integral y continua de profesionales que contribuyan de forma
proactiva y creativa al desarrollo cultural, econdmico, politico y social sostenible de su
entorno y el pais, para lo cual hace suyas las aspiraciones mas legitimas de sus
profesionales, trabajadores y estudiantes en un clima de participacion y compromiso

social.
4.3. Vision de la ESPAM

Coadyuvar al desarrollo de la region y el pais como un centro referencial de
calidad en la formacién de profesionales en las carreras existentes y en las que para el

efecto se crearen.
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4.4. Principios Fundamentales

Respeta la libertad de pensamiento, expresion y culto de todos sus integrantes,
sin discriminacion alguna.

Promueve el reconocimiento y respeto de la autonomia universitaria, a través de
la vigencia efectiva de la libertad de catedra, investigacion cientifica y
cogobierno.

Estimula el respeto de los valores inherentes a la persona y, en especial la
libertad, la igualdad, el pluralismo, la tolerancia, la solidaridad, la verdad, el
espiritu critico y el cumplimiento de las leyes y normas vigentes; por lo que no
admite discriminacién derivada de posicion ideologica, religion, raza, género,

posicion econdmica, filiacion politica u otras de similar indole.
4.5. Fines Institucionales

Proporcionar a los estudiantes una formacion humanistica general que, dentro
del contexto de la realidad nacional, les permita una plena realizacion personal;
Formar, en las diversas especialidades académicas, equipos profesionales en los
campos humanisticos, cientificos y tecnoldgicos;

Capacitar a los estudiantes, con espiritu critico, para su participacion activa en
los procesos de cambios estructurales del pais;

Realizar actividades orientadas a proyectar su preparacion y trabajo académico a
la sociedad ecuatoriana y, de preferencia, a los sectores menos favorecidos del
pais;

Realizar investigacion cientifica para propender al desarrollo del pais, a fin de
solucionar los problemas de la sociedad ecuatoriana;

Mantener el conocimiento, preservacion y enriquecimiento de los saberes
ancestrales y de la cultura nacional;

Contribuir con el desarrollo local y nacional, de manera permanente, a través del

trabajo comunitario y extension universitaria.

21



4.6. Objetivos Institucionales

Articular sus actividades conforme al Plan Nacional de Desarrollo y al Plan
Nacional de Ciencia y Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales; segun lo
determinan los articulos 107, 116, 165 de la LOES y disposicion general Quinta
de la LOES.

Vincular a la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel
Félix Lopez, con la colectividad, mediante manifestaciones culturales, servicios

sociales y proyectos que beneficien a todos sus actores.

Formar, capacitar, especializar y actualizar a la comunidad universitaria y a su

entorno.

Fortalecer la investigacion cientifica y los proyectos de desarrollos sociales y
tecnologicos, mediante una participacion compartida docente-estudiante y la
construccion de un liderazgo comprometido y potenciador de los valores
individuales de la comunidad educativa y de su cultura organizacional, mediante
la relacion entre las investigaciones realizadas por la ESPAM MFL con el

entorno y la region.
4.7. Deberes de los empleados

Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes,

reglamentos y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la diligencia

que emplean generalmente en la administracion de sus propias actividades;

Cumplir, de manera obligatoria, con su jornada de trabajo legalmente

establecida, de conformidad con las disposiciones de la LOSEP;

Cumplir y respetar las ordenes legitimas de los superiores jerarquicos. El
servidor publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes superiores que

sean contrarias a la Constitucion de la Republica y la Ley;
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Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los
documentos, utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda,
administracion o utilizacion de conformidad con la Ley y las normas

secundarias;

Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion
debida al publico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente,

garantizando el derecho de la poblacién a servicios publicos de dptima calidad;

Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar

dano a la administracion;

Ejercer funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos
deberan ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se
desempefia y administrar los recursos publicos con apego a los principios de

legalidad, eficacia, economia y eficiencia, rindiendo cuentas de su gestion;

Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos
humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico

vigente;
Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y,

Custodiar y cuidar la documentacién e informacion que, por razon de su empleo,
cargo o comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso

indebido, sustraccion, ocultamiento o inutilizacion.
4.8. Derechos de los empleados
Gozar de estabilidad en su puesto;

Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcidn, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este

concepto correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley;
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Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este

derecho podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados;

Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro

voluntario para acogerse a la jubilacion por el monto fijado en esta Ley;
Asociarse y designar a sus directivos en forma libre y voluntaria;

Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con los

prescrito en esta Ley; y,

Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término de cinco
dias posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucion, en caso de que la
autoridad competente haya fallado a favor del servidor suspendido o destituido;
y, recibir de haber sido declarado nulo el acto administrativo impugnado, las
remuneraciones que dejo de percibir, mas los respectivos intereses durante el
tiempo que dur6 el proceso judicial respectivo auto o sentencia; se establecera
que deberan computarse y descontarse los valores percibidos durante el tiempo
que hubiere prestado servicios en otra institucion de la administracion publica

durante dicho periodo.
4.9. Servicios

Supervisar los programas y actividades que desarrollan las diferentes jefaturas
bajo su estructura jerarquica.

Promover las politicas sociales, culturales y deportivas para estimular el
desarrollo mental, fisico y emocional del estudiante, a través de la utilizacion del
tiempo libre para su beneficio, el de la Institucion y de la comunidad en general.
Promover y apoyar actividades complementarias que coadyuven a la formacion
integral del estudiante.

A través de Biblioteca ubicar material bibliografico de consulta.

Fomentar la recuperacion de la calidad de vida de los estudiantes.

Garantizar que la educacion en la Politécnica de Manabi llegue a todos los
sectores sin discrimen de raza, color, filiacion politica, condicion econdmica o

cultura.
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Colaborar en el desarrollo de las Elecciones Estudiantiles de la Institucion.
Establecer los mecanismos que permitan el buen desenvolvimiento de las
agrupaciones y asociaciones estudiantiles.

Brindar atencion médica, nutricional, dental y profesional a la comunidad
politécnica en general.

Evaluar y aconsejar sobre el otorgamiento de becas y créditos estudiantiles.
Desarrollar programas y servicios que apunten al desarrollo integral del
estudiante como ser social, en el marco de sus practicas profesionales y vida
cultural.

Mantener una permanente vinculacion con la colectividad a fin de establecer
criterios de calidad y diversificacion de los servicios.

Velar porque las actividades desarrolladas respondan a los principios de
universalidad, integridad, continuidad y coherencia, que deben caracterizar a los
servicios estudiantiles de la ESPAM.

Realizar las demés funciones que sefiala la Ley de Educaciéon Superior, el
Estatuto y Reglamentos internos.

Gestionar becas y créditos para los estudiantes de las diferentes carreras, de
acuerdo con normas establecidas.

Promover el incremento de matriculas a crédito, en estudiantes de escasos
recursos economicos.

Establecer mecanismos para ampliar la igualdad de oportunidades de educacion
a fin de propiciar que los grupos menos favorecidos de la sociedad, tengan
acceso a la educacion superior.

Procurar que los/las estudiantes reciban alimentacion adecuada.

Cumplir las normas de nutricion especifica; conforme a la necesidad de la
poblacion estudiantil. Brindar variedad de Menu, en base a los productos del
medio.

Atender los Estandares de calidad, con respecto a los espacios de bares y
comedores.

Transporte estudiantil para todas las carreras.

Internet inaldmbrico en todo el Campus politécnico.
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v Desarrollar en los estudiantes aptitudes en su formacidon personal a través de
danza, teatro, musica y deporte.

v" Conferencias motivacionales.

<

Utilizacion de areas deportivas, gimnasio, talleres y laboratorios.
v" Formacion en los/las estudiantes en ornato y paisajismo, ayuda social y

vinculacion con la comunidad.

4.10. Estructura Institucional

NIVEL DE COGOBIERNO

v Honorable Consejo Politécnico
NIVEL EJECUTIVO

v Rector/a

v Vicerrector/a Académico/a

v' Vicerrector/a de Extension y Bienestar
AUTORIDADES ACADEMICAS

v" Directores/as de Carreras

<\

Director/a de Posgrado

ORGANOS DEPENDIENTES DEL RECTORADO
Direccion Administrativo — Financiera

Direccion de Talento Humano

Direccién de Secretaria General

Direccidon de Asesoria Juridica

Direccion de Planificacion

AN N N N YN

Direccion de Tecnologia

ORGANOS DEPENDIENTES DEL VICERRECTORADO ACADEMICO

<\

Coordinacion General Académica

<

Coordinacion General de Investigacion
v Coordinacién General de Evaluacion
ORGANOS DEPENDIENTES DEL VICERRECTORADO DE EXTENSION Y
BIENESTAR
v" Coordinacion de Vinculacion con la Comunidad

ORGANOS ASESORES Y APOYO

26



v" Coordinacion de Relaciones Internacionales

Unidad de Seguridad y Salud
Unidad de Auditoria Interna

AN

COMISIONES PERMANENTES

AN N N N NN

Comisioén Académica
Comision de Gestion de Calidad
Comision de Evaluacion Interna

Comision de Investigacion

Comision Consultiva de Graduados

Comision de Vinculacion con la Colectividad

N
R\
( 3 :‘ ESTATUTO
/i
A
ESPAMMFL
+ COMISON ACADEM 1SIONES TEMPORALES
. E:aﬁ::emu::ﬁumm CONSEIO - nﬁmﬁﬂlimrm
i oo | POLITECNICO ppiomer et
» COMISON CORSULTIVA DE GRADUADOS
= COMISCN DE GESTION D€ LA CALIDAD
——
[ | | I |
DIRECCION DE SECRETARIA DIRECCIGN ADMINISTRATIVO DIRECCKIN DE ASESORIA DIRECCION DE TALENTO DIRECCON DE DIRECCION DE
GENERAL FINANCIERD JURICHCA PLANIFICATION TECNOLOGIA
VICERRECTORADO DE EXTEMSIGH Y CODRDINACION DE VINCULACIGN CON LA VICERRECTORADO ACADEMICO ;e
BIENESTAR POLITECNICO — COMUNIDAD ) e
|
| | | ] ] | | |
DIFECOON & DIFECCIN RECOION DIFECOKN DIRECCKIN & DORECCICH 8 DEECOO DIRECCIIN DIRECCION DE
POSERADD Y CARSERA MEDICINA. INGENER. BERCENDUSTRA COMPUTROEN D€ TURISMD \CARRERATE ADM. ADNL PURLICA.
FORMACICN IREERERS WETERTIMARLE ANEIENTAL
commivua asmou |
Fuente: Estatuto de la  Escuela  Superior Politécnica  Agropecuaria De  Manabi
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5. Desarrollo del Disefio de la Investigacion

5.1. Tipo de investigacion

DE CAMPO. Porque la ejecucion de la auditoria de gestion se la realiz6 en el
lugar donde se produjeron los acontecimientos, ademds toda la informacion que se
recopil6 para la misma fue obtenida del Area de Talento Humano de la Escuela Superior

Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

BIBLIOGRAFICA. Porque se recopilo informacién referente a la accion de

control por medio de libros, paginas web, resultados de investigaciones, entre otros.
5.2. Método

La auditoria de gestion se la realizd6 con la aplicacion del método No
Experimental, porque se obtuvo informacién relevante y competente sobre las
actividades y programas que ejecutd el Area de Talento Humano, y debido a esto se
pudo conocer la situacion real de dicha Area en la Escuela Superior Politécnica

Agropecuaria de Manabi (ESPAM).
5.3. Técnicas

ENTREVISTAS: Las entrevistas que se realizaron en esta auditoria de gestion
permitieron obtener informacién, las cuales ayudaron a conocer la situacion del Area y
de la entidad en general, las opiniones recogidas en las entrevistas también permitieron
alimentar las fases de planificacion, ejecucion y comunicacion de resultados de la

auditoria de gestion.

OBSERVACION: La observaciéon que se realizé en el Area y en la entidad fue
muy Util y significativa, puesto que permitié conocer la situacion real del Area de

Talento Humano en la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

DOCUMENTAL: Esta técnica permiti6 recopilar toda la informacion pertinente,
suficiente y competente para la realizacion de la auditoria de gestion, la cual fue tanto a

nivel general de la institucion y a nivel especifica del area que se examind. La misma
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que sirvié de soporte para los hallazgos, comentarios y recomendaciones del informe

final emitido por el auditor.

ANALISIS: Se analizé detalladamente toda la informacion recopilada en las
fases de auditorias, con el fin de separar elementos y realizar una comparacion entre lo

planificado y lo realizado en el Area de Talento Humano de la ESPAM.
5.4. Instrumentos

Para la realizacion de las técnicas mencionadas anteriormente fue necesario la
aplicacion de instrumentos como: cuestionarios de entrevistas, camaras, registros de

observacidon y memorias.

6. Definicion y Seleccion de la Muestra

La muestra seleccionada en la Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), fueron los 5
subcomponentes de Talento Humano como son: Reclutamiento y Seleccion,
Entrenamiento y Formacién, Administracion del Personal, Seguridad y Salud
Ocupacional y Bienestar Social, y los del Sistema COSO que son: Ambiente de
Control, Evaluacion de Riesgos, Actividades de Control, Informaciéon y Comunicacion

y Seguimiento.
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7. Recoleccion de los Datos

( &\ OFICIO: 001-AG
/) Asunto: Orden de trabajo

Portoviejo, 30 de marzo de 2016

Sefiorita

Silvia Tamara Lopez Cedeno

Estudiante Jefe de Equipo

Escuela de Contabilidad y Auditoria (UTM)
Presente.-

De mis consideraciones:

En cumplimiento al oficio circular N° 168-D-FCAE del 27 de enero de 2015,
suscrito por el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, sirvase a realizar
el trabajo de investigacion cuya modalidad es andlisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accion de control son:

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estara conformado por la Srta. Maria José¢ Molina Solérzano
como Auditor Operativo y como Tutor al Ledo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y
el Ing. Antonio Campos como Revisor.

El tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de control es de 40
dias laborables, incluyendo la elaboraciéon del informe.

Atentamente,

Lcdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros
Tutor del Trabajo de Titulacion.
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="  Asunto: Notificacion de inicio de la auditoria de gestion
ESPAM

Bolivar, 31 de marzo de 2016

Economista

Miryan Félix Lopez

Rectora

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

De mi consideracion:

En cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 01- AG, del 30 de marzo de 2016,
notifico a usted, que el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, aprobd
mediante oficio N° 168-D-FCAE con fecha 27 de enero de 2015, la realizacion del
trabajo de investigacion cuya modalidad es andlisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion del Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accion de control son:

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificaciéon y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estard conformado por la Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio
como Auditor Jefe de Equipo, Srta. Maria Jos¢ Molina Solérzano como Auditor
Operativo y como Tutor al Lecdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y el Ing. Antonio
Campos como Revisor; el tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de
control es de 40 dias laborables, incluyendo la elaboracion del informe.

Agradeceré enviar respuesta del oficio sefialando nombres y apellidos completos,
nimero de cédula de ciudadania, direccion domiciliaria, lugar habitual de trabajo y
numero de teléfono, cargo y periodo de gestion.

Atentamente,

Lcdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros
Tutor del Trabajo de Titulacion
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== Asunto: Notificacion de inicio de la auditoria de gestion

Bolivar, 31 de marzo de 2016

Ingeniero

Fabian Alava Rade

Director de Talento Humano

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

De mi consideracion:

En cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 01- AG, del 30 de marzo de 2016,
notifico a usted, que el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, aprobo
mediante oficio N° 168-D-FCAE con fecha 27 de enero de 2015, la realizacion del
trabajo de investigacion cuya modalidad es analisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accioén de control son:

v' Obtener la documentacion e informaciéon de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estara conformado por la Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio
como Auditor Jefe de Equipo, Srta. Maria Jos¢ Molina Solérzano como Auditor
Operativo y como Tutor al Lcdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y el Ing. Antonio
Campos como Revisor; el tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de
control es de 40 dias laborables, incluyendo la elaboracion del informe.

Agradeceré enviar respuesta del oficio sefialando nombres y apellidos completos,
numero de cédula de ciudadania, direccion domiciliaria, lugar habitual de trabajo y
numero de teléfono, cargo y periodo de gestion.

Atentamente,

Silvia Tamara Lopez Cedefio
Jefe de Equipo
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ESPT;I Asunto: Notificacion de inicio de la auditoria de gestion

Bolivar, 31 de marzo de 2016

Ingeniero

Gabriel Moreira

Asistente de la Direccion de Talento Humano

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

De mi consideracion:

En cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 01- AG, del 30 de marzo de 2016,
notifico a usted, que el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, aprobd
mediante oficio N° 168-D-FCAE con fecha 27 de enero de 2015, la realizacion del
trabajo de investigacion cuya modalidad es andlisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accion de control son:

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estard conformado por la Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio
como Auditor Jefe de Equipo, Srta. Maria Jos¢ Molina Solérzano como Auditor
Operativo y como Tutor al Lecdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y el Ing. Antonio
Campos como Revisor; el tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de
control es de 40 dias laborables, incluyendo la elaboracion del informe.

Agradeceré enviar respuesta del oficio sefialando nombres y apellidos completos,
nimero de cédula de ciudadania, direccion domiciliaria, lugar habitual de trabajo y
numero de teléfono, cargo y periodo de gestion.

Atentamente,

Silvia Tamara Lopez Cedeno
Jefe de Equipo
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=== Asunto: Notificacién de inicio de la auditoria de gestion
Bolivar, 31 de marzo de 2016

Ingeniera

Omaira Rivas

Asistente de la Direccion de Talento Humano

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

De mi consideracion:

En cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 01- AG, del 30 de marzo de 2016,
notifico a usted, que el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, aprobd
mediante oficio N° 168-D-FCAE con fecha 27 de enero de 2015, la realizacion del
trabajo de investigacion cuya modalidad es andlisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accion de control son:

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estard conformado por la Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio
como Auditor Jefe de Equipo, Srta. Maria Jos¢ Molina Solérzano como Auditor
Operativo y como Tutor al Lecdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y el Ing. Antonio
Campos como Revisor; el tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de
control es de 40 dias laborables, incluyendo la elaboracion del informe.

Agradeceré enviar respuesta del oficio sefialando nombres y apellidos completos,
nimero de cédula de ciudadania, direccion domiciliaria, lugar habitual de trabajo y
numero de teléfono, cargo y periodo de gestion.

Atentamente,

Silvia Tamara Lopez Cedeno
Jefe de Equipo
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ESPh;l:I’ Asunto: Notificacion de inicio de la auditoria de gestion

Bolivar, 31 de marzo de 2016

Técnica

Soraya Cardenas

Asistente de la Direccion de Talento Humano

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

De mi consideracion:

En cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 01- AG, del 30 de marzo de 2016,
notifico a usted, que el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, aprobd
mediante oficio N° 168-D-FCAE con fecha 27 de enero de 2015, la realizacion del
trabajo de investigacion cuya modalidad es andlisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accion de control son:

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificaciéon y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estard conformado por la Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio
como Auditor Jefe de Equipo, Srta. Maria Jos¢ Molina Solérzano como Auditor
Operativo y como Tutor al Lecdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y el Ing. Antonio
Campos como Revisor; el tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de
control es de 40 dias laborables, incluyendo la elaboracion del informe.

Agradeceré enviar respuesta del oficio sefialando nombres y apellidos completos,
nimero de cédula de ciudadania, direccion domiciliaria, lugar habitual de trabajo y
numero de teléfono, cargo y periodo de gestion.

Atentamente,

Silvia Tamara Lopez Cedeno
Jefe de Equipo
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="  Asunto: Notificacion de inicio de la auditoria de gestion
ESPAM

Bolivar, 31 de marzo de 2016

Licenciada

Sandra Alava

Técnico B de la Direccion de Talento Humano

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

De mi consideracion:

En cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 01- AG, del 30 de marzo de 2016,
notifico a usted, que el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria, aprobd
mediante oficio N° 168-D-FCAE con fecha 27 de enero de 2015, la realizacion del
trabajo de investigacion cuya modalidad es andlisis de caso, titulada; Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por el periodo comprendido entre el 1 de enero y
el 31 de diciembre de 2014.

Los objetivos generales de la indicada accion de control son:

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v' Realizar la planificacion y ejecucion de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de
gestion.

El equipo de trabajo estard conformado por la Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio
como Auditor Jefe de Equipo, Srta. Maria Jos¢ Molina Solérzano como Auditor
Operativo y como Tutor al Lecdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros y el Ing. Antonio
Campos como Revisor; el tiempo estimado para la ejecucion de la presente accion de
control es de 40 dias laborables, incluyendo la elaboracion del informe.

Agradeceré enviar respuesta del oficio sefialando nombres y apellidos completos,
nimero de cédula de ciudadania, direccion domiciliaria, lugar habitual de trabajo y
numero de teléfono, cargo y periodo de gestion.

Atentamente,

Silvia Tamara Lopez Cedeno
Jefe de Equipo
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PLAN DE TRABAJO

1. ANTECEDENTES

Entidad: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Provincia: Manabi

Canton: Bolivar

Direccion: Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

Teléfono: 3021510

Telefaxes: 593-052 685 134/156/035/048

Pagina Web: administracion@espam.edu.ec

Tipo de Examen:  Auditoria de Gestion

Fecha de corte del examen: 31 de diciembre de 2014

2. RESUMEN DEL MOTIVO DEL EXAMEN

La Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior
Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), del canton Bolivar se efectuara
mediante el cumplimiento al oficio circular N° 168-D-FCAE del 27 de enero de 2015,
suscrito por el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria y mediante Orden

de trabajo N°. 001 — AG correspondiente al 30 de marzo de 2016.

3. OBJETIVOS DEL EXAMEN

v' Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucion de la Auditoria de Gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela

Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
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informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de

gestion.
4. ALCANCE DEL EXAMEN
4.1. PERIODO

La Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) del cantén Bolivar cubre el periodo comprendido
entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2014.
5. AREA A EXAMINAR
Area de Talento Humano
6. ORGANIZACION
Rectora de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
Econ. Mirian Félix Lopez
Jefe del Area de Talento Humano
Ing. Fabian Alava Rade
Asistente del Area de Talento Humano
Ing. Gabriel Moreira
Asistente del Area de Talento Humano
Ing. Omaira Rivas
Asistente del Area de Talento Humano
Técnica Soraya Cardenas
Técnico B. del Area de Talento Humano
Lcda. Sandra Alava
7. RECURSOS UTILIZADOS
7.1. FINANCIEROS

NOMBRES Y , TIEMPO , . TOTAL
DENOMINACION MOVILIZACION ALIMENTACION
APELLIDOS UTILIZADO
Ledo. Walter Tutor 40 dias $150,00 $150,00 $300,00
Fabian De La
Cruz Quinteros
Silvia Tamara Audgolrlij eofe de 40 dias $150,00 $150,00 $300,00
Lopez Cedeifio auwp
Maria José Auditor 40 dias $150,00 $150,00 $300,00
. , Operativo
Molina Soldrzano
TOTAL $900,00
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7.2. HUMANOS

El recurso humano para la ejecucion de la Auditoria de Gestion esta integrado

por:

Lcdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros
Ing. José¢ Antonio Campos Vera

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio

Srta. Maria José Molina Solorzano

7.3. MATERIALES

Tutor

Revisor

Jefe de Equipo
Auditor Operativo

v" 2000 hojas A4.
v 2 lapices.
v' 2 calculadoras.
v' 1 grapadora.
v' 2 borradores.
v' 2 lapiceros rojos.
v" 1 caja de clips y grapas.
v 1 impresora
v" 4 cartuchos de tinta
8. DISTRIBUCION DE ACTIVIDADES DE LOS AUDITORES
RESPONSABLE ACTIVIDADES TIEMPO
Tutor Planificacion y programacion 20 dias
Supervision 10 dias
Informes 10 dias
Auditor Jefe de equipo Planificacion y Programacion 20 dias
Revision de papeles de trabajo 10 dias
Comunicacioén parcial de resultados 5 dias
Elaboracion del borrador del informe 5 dias
Auditor Operativo Evaluacion de la estructura organica 5 dias
Andlisis de proyectos y programas 5 dias
Andlisis del Estatuto de la ESPAM 5 dias

39



Elaboracion de papeles de trabajo 25 dias

9. UNIDAD DE APOYO

v" Director de Tesis
v" Revisor de Tesis

v" Miembros del Tribunal

10. PRODUCTO A OBTENERSE

Informe de la Auditoria de Gestion

11. TIEMPO ESTIMADO

11.1. DIAS LABORABLES
40 dias laborables
11.2. DIAS CALENDARIOS
56 dias calendarios
11.3. DISTRIBUCION DEL TIEMPO PARA EL EXAMEN

Los dias presupuestados estan planificados en las siguientes etapas:

COMUNICACION
FASES F TOTAL
DE RESULTADOS
30% 5% 35%
Planificacion (35%) , , ,
(12 dias) (2 dias) (14 dias)
Conocimiento Preliminar (10%)
Planificacion Especifica (25%)
50% 10% 60%
Ej ion del trabajo (60%
jecucion del trabajo (60%) (20 dias) (4 dias) (24 dias)
0% 5% 5%
Comunicacion de resultados (5%) , ,
(2 dias) (2 dias)
80% 20% 100%
TOTAL , , .
(32 dias) (8 dias) (40 dias)
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12. BASE LEGAL

Constitucion de la Republica del Ecuador

Ley Organica de la Contraloria General del Estado
Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)
Cédigo de Trabajo

Normas de Control Interno para el sector publico

13. FECHA DE INICIO DEL EXAMEN
30 de marzo de 2016

14. FECHA DE FINALIZACION DEL EXAMEN

24 de mayo de 2016
Elaborado por: Supervisado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano

Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 26/04/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

GUIA DE VISITA PREVIA

1. IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD

Lugar: Cant6n Bolivar

Entidad: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Direccion: Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

Teléfono: 3021510

Horario de trabajo: 08:00 am a 17:00 pm

Pagina web: administracidon@espam.edu.ec

2. BASE LEGAL DE CREACION Y FUNCIONAMIENTO DE LA
ENTIDAD

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM) ubicada en

la parroquia Quiroga del cantéon Bolivar provincia de Manabi, se cred6 como persona

juridica de derecho publico, segin la Ley N° 99-25, publicada en el R. O. N° 181, el 30

de abril de 1999, con la finalidad de preparar a la juventud ecuatoriana y convertirla en

profesionales comprometidos a servir no solo al cantéon sino a toda una region,

conforme lo exigen los recursos naturales de su entorno.

En la actualidad la ESPAM se rige por la Constitucion de la Republica del
Ecuador, la Ley Orgénica de Educacion Superior y su reglamento, mas leyes, el estatuto

y reglamentos de la institucion.

Esta universidad cuenta con varias Carreras, las cuales son:

Ingenieria Agricola y Ambiental
Medicina Veterinaria

Agroindustria
Computacion
Administracion Publica

Administracion De Empresas

AN N N N Y N N

Turismo
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3. ESTRUCTURA ORGANICA

( = } ESTATUTO
ESPAM
COMISIONES PERMANENTES
» COMISON ACADEMICR COMIBIONES TEMPORALES
« COMSON B FUALLACIEN INTERN CONSEJO ey p——
» COMISON DE INVESTIGADON * [DMISION DE CLLTURA ¥ DEPCRTES.
+ COMISON DE NCULACISNCON LA COLECTMDSD. | | POLITECNICO [ - ousmtnoc osceu
« COMISCN CONSULTIYA CE CRADUADOS
* COMISON DE GESTION DE LA CAUDAD
UMDAD DE ALDITORIA INTESRA. - ——1 RECTORADO 1 UMDAD e SSURDADYSALD
-
IARECCION DE SECRETARIA DIRECCION ADI::'\NI: RATIVO DIRECOON DEj.SE;OR\A DIRECCION DE TALENTO DIRECOON DE DIRECCION DE
GENERAL FINANCIERD JURIDICA HUMAND PLANIFICATIGN TECNOLOGIA
N ‘ COORDINACIONES GINIRALES
VICERRECTORADO DE EXTENSION ¥ COORDINACIGN DE VINOULACIGN CON 1A VICERRECTORADO ACADEMICO + IvETIGATCN
- : - 1 « scwmn
BIENESTAR POLITECNICD COMUNIDAD | i
| ] ] ]
DIFECOION D€ CARECCION DIFECOON LIFECCIN DIRECTION OE DNRECCICN DE DEECOGN DIRECCION DNRECCION DE
POSGRADD ¥ CARRERA MEDIOR INGEMERIA AGROINDUSTRIA COMPUTAION D€ TURISMO CARFERA OE ADM. DML POBLICA
FORMACHEN IR VETERTIARLL AMEIERTAL D EMPRESAS
cowTna aGAKDLA

Fuente: Estatuto de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

4. FUNCIONARIOS PRINCIPALES

Honorable Consejo Politécnico
Rectora: Econ. Miryan Félix Lopez

Directora Administrativa Financiera: Lcda. Ana Solérzano Parraga

5. FUNCIONARIOS DEL AREA DE TALENTO HUMANO

El Area de Talento Humano cuenta con 5 funcionarios

6. OBJETIVOS DE LA ENTIDAD

v' Articular sus actividades conforme al Plan Nacional de Desarrollo y al Plan
Nacional de Ciencia y Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales; segun lo
determinan los articulos 107, 116, 165 de loa LOES y disposicion general
Quinta de la LOES.

v Vincular a la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel
Félix Lopez, con la colectividad, mediante manifestaciones culturales, servicios

sociales y proyectos que beneficien a todos sus actores.
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10.

11.

12.

Formar, capacitar, especializar y actualizar a la comunidad universitaria y a su
entorno.

Fortalecer la investigacion cientifica y los proyectos de desarrollos sociales y
tecnoldgicos, mediante una participacion compartida docente-estudiante y la
construccion de un liderazgo comprometido y potenciador de los valores
individuales de la comunidad educativa y de su cultura organizacional, mediante
la relacion entre las investigaciones realizadas por la ESPAM MFL con el

entorno y la region.

PERIODO CUBIERTO PARA EL ULTIMO EXAMEN
La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi no ha sido objeto de

una Auditoria de Gestion.

CONSTATE SI LA INSTITUCION CUENTA CON UN PLAN
OPERATIVO ANUAL (POA)
La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si cuenta con un Plan

Operativo Anual (POA) en el 2014.

VERIFIQUE LA EXISTENCIA DE UN PLAN ESTRATEGICO
En la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si existe un Plan

Estratégico realizado en el 2014.

COMPRUEBE SI LA INSTITUCION TIENE PROGRAMAS Y
PROYECTOS
La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si tiene programas y

proyectos en el 2014.

VERIFIQUE LA EXISTENCIA DE INDICADORES
En la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si existen

indicadores

SENALE SI LAS UNIDADES ADMINISTRATIVAS PRESENTAN
INFORMES DE GESTION
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En la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi las unidades

administrativas si presentan informes de gestion.

13. INDIQUE SI LA INSTITUCION CUENTA CON POLITICAS

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si cuenta con politicas.

14. SENALE SI LA INSTITUCION CUENTA CON FODA

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si cuenta con un
FODA.

15. SENALE SI LA INSTITUCION CUENTA CON UNA MISION
La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si cuenta con una

mision.

16. SENALE SI LA INSTITUCION CUENTA CON UNA VISION

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi si cuenta con una

vision.
Elaborado por: Supervisado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano

Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 26/04/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITEQNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

INFORME DE CONOCIMIENTO PRELIMINAR

1. NOMBRE DE LA ENTIDAD
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

2. UBICACION
Parroquia Quiroga del canton Bolivar provincia de Manabi, en la Av. 10 de Agosto N°

82 y Granda Centeno.

3. NATURALEZA DE LA ENTIDAD
La ESPAM nace como persona juridica de derecho publico, autdnoma, sin fines de
lucro, que se rige por la Constitucion Politica del Estado, Ley Organica de Educacion

Superior, su Estatuto Organico y Reglamentos.

4. VISION, MISION Y OBJETIVOS
Vision
Coadyuvar al desarrollo de la region y el pais como un centro referencial de calidad en
la formacion de profesionales en las carreras existentes y en las que para el efecto se

crearen

Mision
La formacion integral y continua de profesionales que contribuyan de forma proactiva y
creativa al desarrollo cultural, econdémico, politico y social sostenible de su entorno y el
pais, para lo cual hace suyas las aspiraciones mas legitimas de sus profesionales,

trabajadores y estudiantes en un clima de participacion y compromiso social.

Objetivos

v" Proporcionar a los estudiantes una formacién humanistica general que dentro del
contexto de la realidad nacional, les permita una plena realizacién personal.

v Formacion en las diversas especialidades académicas, equipos profesionales en

los campos humanisticos, cientificos y tecnologicos.
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Capacitar a los estudiantes para su participacion activa en los procesos de
cambios estructurales en el pais, con espiritu critico.

Realizar actividades orientadas a proyectar su preparacion y trabajo académico a
la sociedad ecuatoriana y de preferencia a los sectores menos favorecidos del

pais.

ACTIVIDAD PRINCIPAL

Fortalecimiento y acreditacion de carreras y programas académicos, formacion
continua y posgrado.

Generacion de innovacion tecnologica, por medio de la investigacion y ciencia.
Vinculacion con la comunidad y el sector productivo.

Fortalecimiento de la gestion institucional.

AMBIENTE ORGANIZACIONAL
Consejo Politécnico

Rectorado

Direccion de Secretaria General
Direccién Administrativo Financiero
Direccion de Asesoria Juridica
Direccion de Talento Humano
Direccion de Planificacion

Direccion de Tecnologia

FUENTES DE FINANCIAMIENTO

Las rentas establecidas en el Fondo Permanente de Desarrollo Universitario y
Politécnico; asi como, las asignaciones que han constado, constan y las que
constaren en el Presupuesto General del Estado, con los incrementos que manda
la Constitucion de la Republica del Ecuador y las leyes conexas;

Las rentas que son asignadas a las universidades y escuelas politécnicas como
participes en tributos y que se encuentran determinadas o se determinaren por
leyes y decretos;

Las asignaciones que correspondan a la gratuidad para las instituciones publicas;

Los ingresos por matriculas, derechos, tasas y aranceles;
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v Los ingresos provenientes de su participacion en los Centros de transferencia y
desarrollo de tecnologia. Los servicios que presten los estudiantes, docentes o
personal administrativo en dichos centros deberan ser remunerados de
conformidad con las disposiciones legales correspondientes;

v" Los réditos obtenidos en sus operaciones financieras;

v Los beneficios obtenidos por su participacion en actividades productivas de
bienes, y servicios, siempre y cuando esa participacion no persiga fines de lucro
y que sea en beneficio de la institucion;

v" Los recursos provenientes de herencias, legados y donaciones a su favor;

v Los fondos autogenerados por cursos, seminarios extracurriculares, programas
de posgrados, consultorias, prestacion de servicios y similares, en el marco de lo
establecido en la Ley Organica de Educacion Superior;

v' Los ingresos provenientes de la propiedad intelectual como fruto de sus
investigaciones y otras actividades académicas;

v Los ingresos por asignaciones para investigacion;

v' Los saldos presupuestarios comprometidos para inversion en desarrollo de
ciencia y tecnologia y proyectos académicos y de investigaciobn que se
encuentren en ejecucion no devengados a la finalizacion del ejercicio
economico, obligatoriamente se incorporaran al presupuesto del ejercicio fiscal
siguiente;

v" Los recursos obtenidos por contribuciones de la cooperacion internacional; vy,

v Otros fondos econdmicos que le correspondan o que adquiera de acuerdo con la

Ley.

8. INDICADORES DE GESTION

Indicadores de Gestion de Control Interno

Componente: Area de Talento Humano
Subcomponente: Reclutamiento y Seleccion

Indicador de manual de procedimientos = N° de manual actualizados periddicamente
N° total de manuales de procedimientos

Subcomponente: Entrenamiento y formacion

Cobertura de capacitacion = N° de trabajadores capacitados
N° total de trabajadores
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Cobertura de capacitacion por areas = N° de trabajadores capacitados del Area T. H.
NF° total de trabajadores del Area de T. H.

Planificacion del tiempo de capaciones= Total de tiempo de las actividades planificadas
Total del tiempo para las capacitaciones

Subcomponente: Administracion del personal

Rotacion de personal = Total de trabajadores rotados
N° promedio de trabajadores

Horas trabajadas = Horas — hombres trabajados
N° promedio de trabajadores

Indicador de horas extras = Total de horas extras
Total de horas trabajadas

Subcomponente: Seguridad y salud ocupacional

Accidentabilidad = Total de accidentes laborables
Fuerza laboral

Eficacia presupuestaria = Presupuesto ejecutado para seguridad y salud del personal
Presupuesto asignado para seguridad y salud del personal

Subcomponente: Bienestar social

Incentivos = Total de trabajadores incentivados
Total de trabajadores

Créditos otorgados al personal = Total de trabajadores beneficiados con créditos
Total de créditos programados

Actividades de recreacion = Total de actividades de recreacidn ejecutadas
Total de actividades de recreacion planificadas

Indicadores de Gestion de Control Interno segun COSO

Componente: Area de Talento Humano
Subcomponente: Ambiente de Control

Indicador horas — trabajado = __Horas — hombre trabajadas
Numero promedio horas trabajadas

Ausentismo = Horas- Hombres ausentes
Horas — Hombres trabajados

Subcomponente: Evaluacion de riesgos

Mitigacion de riesgo = Total de planes de mitigacion de riesgo ejecutados
Total de planes de mitigacion de riesgos programados
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Subcomponente: Actividades de control

Nivel de aprobacion de pruebas = Total personas que aprobaron pruebas
Total de personas capacitada

Indice de tipo de salario = Salarios pagados a empleados
Salario pagado a directivos
Subcomponente: Informacion y comunicacion

Cumplimiento de ejecucion de proyectos = Numero de informes revisados
Numero de informes recibidos

Subcomponente: Seguimiento

Acciones correctivas = Total de acciones correctivas ejecutadas
Total de acciones correctivas establecidas

Contratos = Total de contratos terminados
Total de contratos realizados

9. DETECCION DE LAS FORTALEZAS, DEBILIDADES,
OPOTUNIDADES Y AMENAZAS (FODA)
FORTALEZAS

v Tradicion histérica, prestigio, sentido de pertenencia y capacidad de
convocatoria, propicia un compromiso social.

v Reconocimiento del desempeiio de los profesionales Politécnicos manabitas en

el mercado laboral. Plan Estratégico Institucional 2013 - 2017

Calidad académica con apoyo en la investigacion.

Liderazgo en las ciencias agropecuarias e informaticas.

Talentos humanos capacitados y comprometidos.

Reconocimiento nacional de la ESPAM MFL.

Presencia de la ESPAM MFL en el pais.

Carreras con pertinencia que colaboran con el desarrollo regional y nacional.

Cultura organizacional en todos los niveles.

NN N N SR NN

Empoderamiento de cada uno de los actores en los procesos sustantivos de la

organizacion.

<

Infraestructura acorde a los requerimientos.
v Alto nivel de preparacion académica de docentes, personal administrativo y
estudiantes.

v’ Poblacion estudiantil con sentido de pertenencia.
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Rol protagdnico en el desarrollo de la region, con énfasis en el mejoramiento de
la productividad en los sectores agropecuarios y agroindustriales.

Coherencia del perfil profesional con las necesidades del entorno.

Transferencias de tecnologias a la comunidad en correspondencia con el modelo
educativo.

Presencia de la Politécnica con los sectores productivos mediante convenios

interinstitucionales en vinculacidon con la colectividad.

OPORTUNIDADES

Relaciones favorables de la ESPAM MFL en el contexto nacional e
internacional.

Crecimiento sostenible de la matricula universitaria.

Los programas del Gobierno apoyan el desarrollo de la Politécnica.

Desarrollo de la ciencia y tecnologia.

Mayor conciencia social de la necesidad de superacion profesional.
Reconocimiento del trabajo de la ESPAM MFL por instituciones publicas y
privadas.

Convenios con Universidades, ONG’s y Organismos nacionales ¢

internacionales.

DEBILIDADES

Lenta aplicacion de procedimientos didacticos y metodoldgicos en el proceso de
formacion.

Insuficiente nimero de docentes dedicados a la investigacion cientifica.
Difusion insuficiente de la actividad Politécnica.

Limitada utilizacién del recurso tecnoldgico.

Limitados centro de consultas de informacion especializada.

AMENAZAS

Inestabilidad econdémica y juridica del pais.

Incertidumbre en el presupuesto nacional.

Insuficiente inversion para generar plazas de trabajo en el sector productivo e

involucrar profesionales.

51



10. ESTRUCTURA DE CONTROL INTERNO
El componente a examinar es el Area de Talento Humano de la Escuela Superior
Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), en la cual se efectuara la evaluacion a
los cinco subcomponentes que comprende la misma, los cuales son:

Reclutamiento y Seleccion
Entrenamiento y formacion
Administracion del personal
Seguridad y salud ocupacional
Bienestar Social

A NI N NN

Asi mismo se aplicara el sistema COSO, el cual contiene sus respectivos componentes:

Ambiente de Control
Evaluacion de riesgos
Actividades de control
Informacién y comunicacion
Seguimiento

SNANENENEN

Todo esto sera evaluado mediante métodos, en este caso se utilizara los cuestionarios de

control interno.

11. DEFINICION DEL OBJETIVO Y ESTRATEGIA DE AUDITORIA
El objetivo principal es la ejecucion de la Auditoria de Gestion al Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), durante
el periodo 2014, para verificar la eficiencia y eficacia de sus actividades, programas y

proyectos.

Para el cumplimiento de este objetivo contamos con las siguientes estrategias:

v' Obtener la documentacién e informacion de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v' Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucién de la Auditoria de Gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela

Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
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informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de

gestion.

12. PERSONAL NECESARIO PARA SU EJECUCION

Lcdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros Tutor

Ing. José Antonio Campos Vera Revisor

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio Jefe de Equipo
Srta. Maria José Molina Sol6rzano Auditor Operativo

13. TIEMPO A UTILIZARSE

Para la ejecucion de la Auditoria de Gestion se utilizard 40 dias laborables y 56 dias

calendario.
Elaborado por: Supervisado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano

Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 26/04/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)

AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE: RECLUTAMIENTO Y SELECCION

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS CARGO: ASISTENTE DE T. H.

FECHA: 28/04/16

RESPUESTA ]
N° CUESTIONARIO st | xo | _EN | POND. | CAL. | OBSERVACION
PARTE

(El Area de Talento Humano | X 10 10 Si, en el
1. | cuenta con un Manual de Estatuto de la

procedimientos que contiene los institucion

requisitos minimos de los cargos

que soporta la estructura

administrativa para el proceso de

reclutamiento, seleccion y

evaluacion?

Segtin la Norma de Control Interno

300-01. Titulo: Descripcion y

analisis del cargo.

(El Manual de procedimientos se X 10 0 No, el
2. | encuentra actualizado manual es del

periddicamente? afio 2012

Segtin la Norma de Control Interno

300-01. Titulo: Descripcion y

analisis del cargo.

(El Area de Talento Humano | X 10 10 Si, se lo
3. | efectia un analisis del cargo y de efectua

los requisitos que posee el

interesado?

Segun la Norma de Control Interno

300-02  Titulo:  Seleccion de

personal.

(Se analiza la necesidad de llenar | X 10 10 | Si, siempre se
4. | los cargos vacantes tomando en observa la

consideracion que exista disponibilida

disponibilidad presupuestaria? d

Segiin la Norma de Control Interno presupuestari

300-02  Titulo:  Seleccion  de a

personal.

(Garantiza el  proceso de X 10 0 No contamos
S. | reclutamiento y seleccion con los con politicas

procedimientos y politicas internas internas para

de la institucion? €se proceso

Segun la Norma de Control Interno

300-02  Titulo:  Seleccion de

personal.
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(Hacen uso de la honestidad y la | X 10 10 Siempre se

6. | ética en los procedimientos de hace uso de
reclutamiento 'y seleccion del la éticayla
personal? honestidad

Segun la Norma de Control Interno
300-03  Titulo: Actuacion vy
honestidad de los funcionarios.

(Las 'y los servidores de la| X 10 10 Si, todos se

7. | institucion estan en la libertad para encuentran en
desarrollar actividades de labor capacidad
licitas?

Segun el Art. 3. Libertad de trabajo
y contratacion del Codigo de

Trabajo.
TOTAL 6| 2 0 70 50
Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 28/04/2016
Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

50
R = 70 X 100 = 71% Riesgo Moderado, Confianza Moderada

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Moderado 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Moderado 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control
interno sobre el subcomponente de Reclutamiento y Seleccion, se obtuvo el 71%, lo
cual indica que existe una confianza moderada y un riesgo moderado debido a que:

v El manual de procedimientos no se encontré actualizado.
v’ El Area de Talento Humano no garantizd el proceso de Reclutamiento y
Seleccion con procedimientos y politicas internas de la institucion.

Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 28/04/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)

AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE: ENTRENAMIENTO Y FORMACION

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS CARGO: ASISTENTE DE T. H.

FECHA: 28/04/16

NO

CUESTIONARIO

RESPUESTA

SI

EN
NO PARTE

POND.

CAL.

OBSERVACION

(Las y los servidores realizan sus
funciones observando los codigos,
normas y procedimientos que su
actividad o profesion demanden,
cumpliendo y haciendo cumplir las
disposiciones legales?

Segtin la Norma de Control Interno
300-03  Titulo: Actuacion y
honestidad de los funcionarios.

X

10

10

Si, de esa

manera se
realizan las
funciones

(Existe un programa permanente
aprobado para capacitar de manera
interna o externa a las y los
servidores con relacion al puesto
que ocupan?

Segtin la Norma de Control Interno
300-04 Titulo: Capacitacion y
entrenamiento permanente.

10

Si, cada afno
se lo realiza

(Las y los servidores de la entidad
se encuentran  constantemente
entrenados y capacitados en
funcibon a las  4reas  de
especializaciéon y del cargo que
desempenan?

Segun la Norma de Control Interno
300-04 Titulo: Capacitacion y
entrenamiento permanente.

10

Si, pero no en
su totalidad

(Existe  un  reglamento que
contenga los aspectos inherentes a
la capacitacion y las obligaciones
que asumiran las y los servidores
capacitados?

Segun la Norma de Control Interno
300-04 Titulo: Capacitacion y
entrenamiento permanente.

10

10

Si, el Plan de
Capacitacion

.Se realiza periddicamente
evaluaciones al personal de la
institucion?

Segin Norma de Control Interno

10

10

Si, estan en
constante
evaluacion
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300-05 Titulo: Rotacion,
evaluacion e incentivos

(Los resultados de las evaluaciones
al personal se la utiliza para
acciones como: capacitaciones,
promociones y ascensos?

Segin Norma de Control Interno
300-05 Titulo: Rotacion,
evaluacion e incentivos

10 10

Si, se las
toma en
cuenta

(El Area de Talento Humano
formula politicas y procedimientos
de evaluacion de personal y los
divulga entre las y los servidores,
con el propdsito de que estén al
tanto de la forma como se evalta su
rendimiento?

Segiin Norma de Control Interno
300-05 Titulo: Rotacion,
evaluacion e incentivos

10 10

Si, normas
internas

(Se comunica a las y los servidores
el resultado de las evaluaciones?
Segun Norma de Control Interno
300-05 Titulo: Rotacion,
evaluaciodn e incentivos

10 10

Si, luego de
establecer su
calificacion

TOTAL

Elaborado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio

Jefe de Equipo

Srta. Maria José Molina Solorzano

Auditor Operativo

Supervisado por:

Lcdo. Walter Fabian

De La Cruz

Tutor del Trabajo de Titulacion

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 28/04/2016
Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

70
R = 30 X 100 = 88% Riesgo Bajo, Confianza Alta

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Moderado 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Moderado 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control
interno sobre el subcomponente de Entrenamiento y Formacion, se obtuvo el 88%, lo
cual indica que existe una confianza alta y un riesgo bajo, debido a que:

v Las y los servidores de la institucion no se encontraron totalmente entrenados y
capacitados, en funciéon a las dareas de especializacion y del cargo que
desempefian.

v" Existe un programa permanente para capacitar de manera interna y externa con
relacion al puesto que ocupa, pero no se lo aplicéd para todas las y los servidores.

Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 28/04/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)

AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE: ADMINISTRACION DEL PERSONAL
CARGO: ASISTENTE DE T. H.  FECHA: 28/04/16

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS

NO

CUESTIONARIO

RESPUESTA

SI

NO EN

POND.

CAL.

OBSERVACION

. Se ha nombrado a servidores que
tengan alguna afinidad con la
gerencia y  las  maximas
autoridades?

Segin la Norma de Control
Interno 300-03 Titulo: Actuacion
y honestidad de los funcionarios.

PARTE
X

10

No se lo ha
hecho

(Conoce el Area de Talento
Humano la responsabilidad que
lleva al permitir la participacion
de un servidor, que esté
involucrado hasta el segundo
grado de afinidad y cuarto de
consanguinidad?

Segin la Norma de Control
Interno 300-03 Titulo: Actuacion
y honestidad de los funcionarios.

10

10

Si, todos
conocen esa

responsabilida
d

. Se efectua la debida rotacion de
personal?

Segin Norma de Control Interno
300-05 Titulo: Rotacion,
evaluacidn e incentivos

10

No, nunca se
lo ha realizado

En el caso de presentarse vacantes
en la institucion ;Se llenan con el
personal de la misma entidad (si
lo hubiera), mediante un concurso
interno de merecimientos?

Segin Norma de Control Interno
300-05 Titulo: Rotacion,
evaluacion e incentivos

10

10

Si, st hay esa
preferencia

(El Area de Talento Humano
establece  procedimientos que
permitan controlar las asistencias
de las y los servidores, y asi
mismo las horas efectivas de
labor?

Segin Norma de Control Interno
300-06 Titulo: Asistencia y

10

10

Si, el reloj
biométrico
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rendimiento

6. | ;Existe un control efectivo en las 10 5 Si se realizan
funciones que las y los servidores controles pero
realizan con el fin de generar ocasionalment
valor agregado a la institucion? e
Segun Norma de Control Interno
300-06 Titulo: Asistencia y
rendimiento

7. | (Se lleva el registro actualizado 10 10 Si, siempre se
de expedientes de las y los lo realiza
servidores?

Segun Norma de Control Interno
300-07  Titulo:  Informacion
actualizada del personal

8. | (Conocen las y los servidores que 10 10 Si, todos
sus derechos son irrenunciables? conocen sus
Segtn el Art. 4. Irrenunciabilidad derechos
de derechos del Codigo de
Trabajo.

9. | (Las y los servidores de Ila 10 10 Si, todos
institucion poseen un contrato tienen su
individual de trabajo? contrato
Segtin el Art. 8. Contrato individual
individual del Cédigo de Trabajo.

10. | ;En el contrato individual de las y 10 0 No, se lo
los servidores se pacta la realizaba, pero
remuneracion para cada uno de ultimamente si
ellos? se lo esta
Segin el Art. 13. Formas de haciendo
remuneracion  del Coédigo de
Trabajo.

11. | (Existe en la  institucion 10 10 Si, si los hay
servidores que tenga contratos
eventuales?

Segin el Art. 17. Contratos
eventuales, ocasionales de
temporada del Codigo de Trabajo.

12. | ;/Todos los contratos que se 10 10 Todos
celebran en la institucion se lo
realizan por escrito?

Segun el Art. 19. Contrato escrito
obligatorio del Codigo de Trabajo.

13. | ;Los contratos que se celebran por 10 10 Como lo
escrito se los registran dentro de establece la
los 30 dias siguientes a su ley, sino
suscripcion ante el Inspector de somos
Trabajo? sancionados

Segin el Art. 20. Autoridad
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competente y registro del Codigo
de Trabajo.

14.

(Conocen las y los servidores sus
obligaciones dentro de la
institucion?

Segtin el Art. 42. Obligaciones del
empleador del Codigo de Trabajo.

10

10

Si, todos
conocen sus
obligaciones

15.

(A las y los servidores se les
imponen multas o sanciones que
no se hallaren previstas en el
reglamento interno por incumplir
las politicas de la institucion?

Segun el Art. 44. Prohibiciones al
empleador del Codigo de Trabajo.

10

No se ha dado
el caso

16.

(Conocen las y los servidores de
la institucion que las horas
suplementarias no pueden exceder
de 4 en dia, ni de 12 a la semana?
Segin el Art. 55. Remuneracion
por horas suplementarias y
extraordinarias del Codigo de
Trabajo.

10

10

Si, todos
conocen

17.

(Las y los servidores de la
institucion gozan de los dias de
descanso obligatorios legalmente
establecidos?

Segtin el Art. 65. Dia de descanso
obligatorio del Cédigo de Trabajo.

10

10

Si, todos gozan
de los dias de
descanso

18.

(Las y los servidores de Ia
institucion gozan anualmente de
sus vacaciones?

Segin el Art. 72. Vacaciones
anuales irrenunciables del Codigo
de Trabajo.

10

10

Si, como lo
establece la ley

19.

(Las 'y los servidores de la
institucion gozan de la
cancelacion de su remuneracion
en tiempo y cantidad establecida
segun la ley?

Segiin el Art. 79. Igualdad de
remuneraciones del Coédigo de
Trabajo.

10

Si, pero en el
rol de pagos no
se establece la
fecha de pago

20.

(Las y los servidores cumplen con
el horario de trabajo establecido
segun la ley?

Segun el Art. 47. Jornada méaxima
del Codigo de Trabajo.

10

10

Si, todos
cumplen

21.

(Conocen las y los servidores las

10

La mayoria
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causas por las que puede
renunciar al contrato otorgado?
Segun el Art. 172. Causa por las
que el empleador puede dar por
terminado con el contrato del
Caodigo de Trabajo.

22. | ;(Las y los servidores que prestan 10 10 Si, todos
servicio por mas de una afio en la
institucion gozan de los fondos de
reserva?

Segin el Art. 196. Derecho al
fondo de reserva del Coddigo de
Trabajo.

23. | (Se realizan las respectivas 10 10 Si, todos
jubilaciones a las y los servidores realizan su
que han prestado sus servicios a la respectiva
institucion por mas de 25 afios? jubilacion
Segun el Art. 216. Jubilacion a
cargo de empleadores del Codigo
de Trabajo.

24. | ;Existen servidores contratados 10 10 Si, tenemos
con alguna discapacidad? dos personas
Segiin el Art. 346. Del trabajo con
para personas con discapacidad discapacidad
del Codigo de Trabajo. media

25. | (El personal administrativo que 10 0 No, nadie
labora en la institucion desempena labora en otra
algin otro cargo publico? institucion
Segtin el Art. 12. Prohibicién de publica
pluriempleo de la LOSEP

26. | (Los nombramientos que se 10 10 Si, como lo
realizan en la institucion son establece la ley
registrados en el plazo de 15 dias
en el Area de Talento Humano?

Segiin el Art. 18. Registro de
nombramientos y contratos de la
LOSEP

27. | (Conocen las y los servidores de 10 10 Si, todos lo
la institucion que se debe notificar conocen
el cambio de domicilio al Area de
Talento Humano?

Segtin el Art. 19. Sefialamiento de
domicilio de la LOSEP
28. | (Se conceden licencias 10 10 Si, cuando el

remuneradas a las y los servidores
de la institucion segin los casos
del Art. 27. Licencias con
remuneracion de la LOSEP?

caso lo amerita
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29. | (Se conceden licencias sin 10 10 Si, cuando el
remuneracion a las 'y los caso lo amerita
servidores de la institucion segun
los casos del Art. 28. Licencias
sin remuneracion de la LOSEP?

30. | ;Se realizan traslados 10 5 Sélo casos de
administrativos de un puesto a urgencia
otro vacante dentro de Ia
institucion?

Segun  Art.  35.  Traslado
administrativo de la LOSEP.

31. | (Se realizan cambios 10 5 No, s6lo se lo
administrativos de las y los realiza cuando
servidores de la institucion a otra deben ir a
sin perjudicar su estabilidad, realizar alguna
funciones y remuneraciones? labor a otro
Segiin Art. 38. Del cambio edificio de la
administrativos de la LOSEP. institucion

32. | (Se sancionan disciplinariamente 10 0 No se ha dado
a las y los servidores que el caso
incumplieren sus obligaciones, o
contraviniere las disposiciones de
la ley?

Segun Art. 41. Responsabilidad
administrativa de la LOSEP.

33. | (El Area de Talento Humano 10 5 Ejerce las de
ejerce las respectivas atribuciones su
y responsabilidad dispuestas en el competencia
Art. 52. De las atribuciones y
responsabilidades de las Unidades
de Administracion de Talento
Humano.

34. | ;(Se les otorga a las y los 10 10 Si, como lo
servidores de la institucion la establece la ley
Décima Tercera Remuneracion
equivalente a la doceava parte de
las remuneraciones percibidas
durante un afio calendario?

Segin Art. 97. Décima Tercera
Remuneracion de la LOSEP.
35. | (Las y los servidores de Ila 10 10 Si, como lo

institucion reciben una
bonificacion  adicional anual,
equivalente a una remuneracion
basica unificada vigente en la
fecha de pago?

Segun Art. 98. Décima Cuarta
Remuneracion de la LOSEP.

establece la ley
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36.

LEl presupuesto de la institucion
se elabora y ejecuta tomando en
cuenta las disposiciones
establecidas en el Art. 122. De los
presupuestos de la LOSEP?

10

10

Si, como lo
establece la ley

37.

(Para el reconocimiento y pago de
viaticos, movilizaciones y
subsistencias se lo  realiza
mediante acuerdo del Ministerio
de Relaciones Laborales de
conformidad con la ley?

Segun  Art. 123.  Viaticos,
movilizaciones y subsistencias de
la LOSEP.

10

10

Si, se lo realiza
en totalidad

TOTAL

25

6 370

280
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

280

R = 370 X 100 = 75% Riesgo Moderado, Confianza Moderada

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Moderado 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Moderado 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control
interno sobre el subcomponente de Administracion del Personal, se obtuvo el 75%, lo
cual indica que existe una confianza moderada y riesgo moderado, debido a que:

v" No se efectuo la debida rotacion del personal.

v No existio un control efectivo en las funciones que realizan las y los servidores en
su totalidad.

v Las y los servidores de la institucion no gozaron en su totalidad la cancelacion de
su remuneracion en tiempo, establecida segun la ley.

v Las y los servidores no conocieron en su totalidad las causas por las que puede
renunciar al contrato otorgado.

v No se sanciond disciplinariamente a las y los servidores que incumplieren sus
obligaciones o contravinieren las disposiciones de la ley.

v El Area de Talento Humano no ejerci6 en su totalidad las respectivas atribuciones y
responsabilidades dispuestas segln la ley.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE: SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
CARGO: ASISTENTE DE T. H.  FECHA: 28/04/16

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS

RESPUESTA ]

Ne CUESTIONARIO sI | NO EN POND. | CAL. | OBSERVACION

PARTE

1. | ;Las y los servidores que no gozan X 10 0 No, por falta
de un Seguro Social Obligatorio de de presupuesto
Riesgo tienen algin  seguro
facultativo?

Segun el Art. 356. Seguro
facultativo del Codigo de Trabajo.

2. | Al momento de desarrollar sus X 10 5 No hay
labores en un entorno adecuado y politicas
propicio, ¢(Las y los servidores internas, pero
garantizan su salud, integridad, los servidores
seguridad, higiene y bienestar? garantizan su
Seglin el Art. 23. Derecho de las salud,
servidoras y servidores publicos seguridad y
LOSEP y Art. 434. Reglamento de bienestar
Higiene y Seguridad del Codigo de
Trabajo.

3. | ;Tienen derecho a jornadas | X 10 10 Si, como lo
especiales de menor duracion, sin establece la ley
que su remuneracion sea menor a la
generalidad de las y los servidores
que e¢jecuten trabajos peligrosos,
realicen sus  actividades en
ambientes insalubres o en horarios
nocturnos?

Segun el Art. 25. De las jornadas
legales de trabajo LOSEP.
TOTAL 1|1 1 30 15
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

15
R = — X100 = 50% Riesgo Alto, Conianza Baja

30

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control

interno sobre el subcomponente de Seguridad y Salud Ocupacional, se obtuvo el 50%,

lo cual indica que existe una confianza baja y un riesgo alto, debido a que:

v' Las y los servidores al momento de desarrollar sus labores en un entorno

adecuado y propicio no garantizaron en su totalidad su salud, integridad,

seguridad, higiene y bienestar.

v' Las y los servidores que no gozaron de un seguro social obligatorio de riesgo, no

tuvieron ningln seguro facultativo.

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE: BIENESTAR SOCIAL

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS

CARGO: ASISTENTE DE T. H.  FECHA: 28/04/16

NO

CUESTIONARIO

RESPUESTA

SI

EN
NO PARTE

POND.

CAL.

OBSERVACION

(El Area de
concede permisos hasta por dos
horas diarias segin los casos
estipulados en el Art. 33. De los
permisos, seguin LOSEP

Talento Humano

X

10

Si, segtn los
casos
estipulados en
la ley

Después de un accidente de trabajo o
enfermedad laboral, ;Las y los
servidores se reintegran a
funciones, contemplando el periodo
de recuperacion necesaria, segun
prescripcion médica?

Segun Art. 23. Derecho de los
servidores y servidoras publicas,
LOSEP

Sus

10

10

Si, en caso de
enfermedad se
ha dado eso

El Area de Talento Humano cumple
con el Art. 153. Proteccion de la
mujer embarazada segiin LOSEP.

En el cual se detalla que no se puede
reemplazar definitivamente a la
mujer embarazada dentro del periodo
de doce semanas.

10

10

Si, seglin lo
establece la ley

El Area de Talento Humano organiza
y efectiia capacitaciones preventivas
en caso de riesgos laborales a las y
los servidores.

Segun Art. 54. Sistema Integrado de
Desarrollo del Talento Humano del
sector publico. LOSEP

10

No, por falta
de presupuesto

El Area de Talento Humano realiza y

10

No, por falta
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efectiia actividades de recreacion y
deportes para incentivar un buen
clima laboral.

Segin Art. 42. Obligaciones del
empleado. Codigo de Trabajo.

de
organizacion y
de tiempo

TOTAL 1 50 25
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

25
R = — X100 = 50% Riesgo Alto, Confianza Baja

50

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control

interno sobre el subcomponente de Bienestar Social, se obtuvo el 50%, lo cual indica

que existe una confianza baja y un riesgo alto, reflejado en la matriz riesgo confianza,

debido a que no se cumplié con los siguientes aspectos:

v' El Area de Talento Humano no concedié permiso en su totalidad por dos horas

diarias.

v El Area de Talento Humano no organizo ni efecto capacitaciones preventivas

en caso de riesgos laborales.

v" El Area de Talento Humano no organizé ni efectud actividades de recreacion y

deporte para incentivar un buen clima laboral.

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUADRO ESTADISTICO DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE

CONTROL INTERNO
COMPONENTE: TALENTO HUMANO
N° SUBCOMPONENTE CALIFICACION PORCENTAJE
1 Reclutamiento y seleccion Riesgo Moderado, Confianza 71%
Moderada
2 Entrenamiento y formacion Riesgo Bajo, Confianza Alta 88%
3 | Administracion del personal Riesgo Moderado, Confianza 75%
Moderada
4 Seguridad y salud Riesgo Alto, Confianza Baja 50%
ocupacional
5 Bienestar Social Riesgo Alto, Confianza Baja 50%

TALENTO HUMANO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Reclutamiento | Entrenamiento | Administracidn Seg:arlljjd y Bienestar
y seleccion y formacion del personal . Social
ocupacional
Seriesl 71% 88% 75% 50% 50%
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO SEGUN COSO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
RESPONSABLE: ING. THOMAS LOOR CARGO: ASISTENTE DE PLANIF. FECHA: 28/04/16

NQ

CUESTIONARIO

RESPUESTA

SI

EN
NO PARTE

POND.

CAL.

OBSERVACION

a) Integridad y valores
éticos

La alta Direccion de la entidad,
ha establecido los principios de
integridad y valores éticos como
parte de la cultura
organizacional.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, en el
Estatuto de la
institucion

La maxima autoridad ha
establecido por escrito el codigo
de ética aplicable a todo el
personal y sirve como referencia
para su evaluacion.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, en el
Estatuto de la
institucion

El codigo de ética ha sido
difundido a todo el personal de
la entidad, proyecto o programa
y se ha verificado su
comprension.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No, ha sido
difundido

Se informa periddicamente sobre
las sanciones a que da lugar la
falta de su observancia.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No se informa
periddicamente

b) Administracion
estratégica

La entidad para su gestion,
mantiene un  sistema de
planificacion en funcionamiento
y debidamente actualizado.

10

10

Si, lo mantiene
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Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

El sistema de planificacion de la
entidad incluye un plan
plurianual y planes operativos
anuales.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, el POA

Se considera dentro del plan
operativo anual la funcidn,
mision y vision institucionales y
estas guardan consistencias con
el plan nacional de desarrollo y
con los lineamientos  del
organismo técnico de
planificacion.

Segiin  Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

10

Si, en el POA
estan
establecidas

En la formulacion del plan
operativo anual, se ha
considerado el analisis
pormenorizado de la situacion y
del entorno, en funciéon de los
resultados obtenidos en periodos
anteriores, para satisfacer las
necesidades de los usuarios en
un marco de calidad.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, todo tiene
su analisis

Los productos que se obtienen
de las actividades de
planificacion (formulacion,
ejecucion, seguimiento y
evaluacion), se documentan y
difunden a todos los niveles de
la  organizacion y a la
comunidad.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, siempre se
comunican

c) Politicas y practicas
del talento humano

Los puestos de direccion estdn
ocupados por personal con la

10

10

Si, segun las
competencias
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competencia, capacidad,
integridad y experiencia
profesional.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

Los mecanismos para el
reclutamiento, evaluacion y
promocion del personal, son
transparentes y se realizan con
sujecion a la ley y a la normativa
pertinente.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, segtn lo
establecido en
la LOSEP

Las y los servidores estan en
conocimiento de estos
mecanismos de reclutamiento,
evaluacion 'y promocion del
personal.

Segiin  Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

No todos
conocen

Las y los servidores asignados
para el reclutamiento del
personal se encuentran
capacitados debidamente en las
distintas materias a considerarse
dentro del concurso.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, los del area
de Talento
Humano

Se han establecidos
procedimientos apropiados para
verificar los requisitos y perfiles
requeridos de los candidatos.
Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, estan
establecidos en
el Estatuto

Se informa al personal nuevo, de
su responsabilidad y de las
expectativas de la maxima
autoridad, de preferencia
mediante  una  descripcion
detalladas de sus puestos, que se
mantendrd actualizada durante el
tiempo en que preste sus
Servicios.

10

10

Si, actividad
encargada por
los Directivos

competentes
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Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

Para las evaluaciones de
desempefio de los servidores, se
aplican criterios de integridad y
valores éticos.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, siempre se
los aplica

Se ha elaborado un plan de
capacitacion que contemple la
orientaciéon para el personal
nuevo y la actualizacion de las y
los servidores.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, el Plan de
Capacitacion

La entidad cuenta con un manual
de funciones aprobados y
actualizados.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No se
encuentra
actualizado

d) Estructura
organizativa

La entidad cuenta con una
estructura  organizativa  que
muestre claramente las
relaciones jerarquico-
funcionales, a la vez que
identifique las unidades
ejecutoras de cada programa o
proyecto, que permita el flujo de
informacion entre las distintas
areas de trabajo y que prevea un
nivel de  descentralizacion
razonable.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, enel
Estatuto de la
institucion

La estructura prevista es
adecuada al tamafio y naturaleza
de las operaciones vigentes de la
entidad.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si es adecuada




Las funciones y
responsabilidades se delegan por
escrito, sobre las base de las
disposiciones legales,
normativas y reglamentarias
vigentes.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, para tener
respaldo

La asignacion de
responsabilidades esta
directamente relacionada con los
niveles de decision.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, estan
establecidos en
el Estatuto de
la institucidn

Se cuenta con un manual de
procedimientos  aprobados y
actualizados.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No esta
actualizado

Los documentos mencionados
han sido publicados para
conocimiento de todos los
servidores de la organizacion y
de la comunidad.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No han sido
publicados

e) Sistemas
computarizados  de
informacion

Existen listas del personal
autorizado, que especifiquen los
limites de su autorizacion; se las
mantiene actualizadas y se las
verifica

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No existen
listas de
personal

Se informa oportunamente a los
funcionarios responsables de las
operaciones, sobre los errores
que se incurren al procesar las
transacciones correspondientes.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, siempre se
lo hace
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Se conservan copias de los
respaldos de los archivos,
programas y  documentos
relacionados.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

Si, como
documentacion
de respaldo

Se han documentado
debidamente los programas,
aplicaciones y procedimientos
que se emplean para procesar la
informacion.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

Si, todo esta en
documento

Se informa oportunamente a los
usuarios sobre las deficiencias
detectadas, se las investiga y se
superan.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

Si, siempre se
informa

TOTAL

22| 5 2 290 | 230
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

230

R = 590 X 100 = 79% Riesgo Bajo, Confianza Alta
MATRIZ RIESGO CONFIANZA
Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control
interno segin COSO sobre el subcomponente de Ambiente de Control, se obtuvo el
79%, lo cual indica que existe una confianza alta y un riesgo bajo, debido a que:

v" El cédigo de ética no fue difundido a todo el personal de la entidad

v No se inform6 periddicamente sobre las sanciones a que da lugar la falta de su
observancia.

v' Las y los servidores no tuvieron conocimiento de los mecanismos de
reclutamiento, evaluacion y promocion del personal.

v La entidad no conté con un manual de funciones aprobado y actualizado en su
totalidad.

v' La entidad no cont6 con un manual de procedimientos aprobado y actualizado en
su totalidad.

v Los documentos antes mencionados no fueron publicados para conocimiento de
las y los servidores de la institucion y de la comunidad.

v No existieron listas del personal autorizado que especifiquen los limites de su

autorizacion.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO SEGUN COSO
COMPONENTE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE: EVALUACION DE RIESGOS

RESPONSABLE: ING. THOMAS LOOR CARGO: ASISTENTE DE PLANIF. FECHA: 28/04/16

NQ

CUESTIONARIO

RESPUESTA

s1| No | EN

POND.

CAL.

OBSERVACION

La entidad ha establecido los
objetivos,  considerando la
mision, las actividades y las
estrategias para alcanzarlos.
Segiin  Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

PARTE
X

10

10

Si, objetivos
alcanzables

Los objetivos son consistentes
entre si y con las regulaciones de
creacion de la entidad.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si, se tomo en
cuenta para
formularlos

Las actividades principales,
estan orientadas al logro de los
objetivos y se consideraron
dentro del plan estratégico.
Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se
consideraron

Al definir los objetivos, se
incluy6 los indicadores
institucionales y las metas de
produccion.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se
incluyeron

Se han determinado los recursos
necesarios, para alcanzar las
metas establecidas.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se han
determinado

La entidad, programa o
proyecto, ha realizado el mapa
de riesgo considerando: factores
internos 'y externos, puntos
clave, interaccién con terceros,
objetivos generales y
particulares, asi como amenazas
que se puedan afrontar.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se lo realiza




Existe un plan de mitigacion de
riesgos

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

No, existe
dicho plan

La administracién ha valorado
los riesgos considerando la
probabilidad y el impacto.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

No se ha
valorado

Existen los respaldos necesarios
de la informacion de la entidad
en caso de desastres.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

X 10 10

Si existen

10

Se han asignado actividades de
control a personal nuevo sin ser
capacitado debidamente.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

No se han
asignado

11

Se han instalado nuevos sistemas
informativos, sin efectuar Ilas
pruebas previas a su uso.

Segiin  Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

Siempre se
efectiian
pruebas

TOTAL

110 70
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

70
R = 110 X 100 = 64% Riesgo Moderado, Confianza Moderada

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control
interno segin COSO sobre el subcomponente de Evaluacion de riesgos, se obtuvo el
64%, lo cual indica que existe una confianza moderada y un riesgo moderado, debido a
que:

v No existio un plan de mitigacion de riesgos.

v' La administraciéon no valor6 los riesgos considerando la probabilidad y el

impacto.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO SEGUN COSO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

SUBCOMPONENTE: ACTIVIDADES DE CONTROL
RESPONSABLE: ING. THOMAS LOOR CARGO: ASISTENTE DE PLANIF. FECHA: 28/04/16

NO

CUESTIONARIO

RESPUESTA

SI

NO EN

POND.

CAL.

OBSERVACION

Se han definido
procedimientos de control, para
cada uno de los riesgos
significativos identificados.

Segun Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

PARTE
X

10

0

No se han
definido

Los procedimientos de control
son aplicados apropiadamente
y comprendidos por el personal
de la entidad.

Segun Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

10

Si son
aplicados
correctamente

Se  realizan  evaluaciones
periddicas a los procedimientos
de control.

Segiin  Acuerdo 047 de la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se realizan
evaluaciones

Se realiza un control por area
de trabajo, de la ejecucion o
desempeiio comparado con el
presupuesto vigente y con los
resultados de ejercicios
anteriores.

Segin Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

Soélo por area
de trabajo

Se realizan informes objetivos
y oportunos de los resultados
obtenidos por la aplicacion de
los distintos controles
establecidos.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No se realizan
informes

Se ha establecido la rotacion de
labores, entre las y los
servidores de la entidad.

Segin Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

No se han
establecido

Se ha impartido por escrito, las
actividades de cada darea de

10

10

Si, en los
manuales de la
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trabajo.
Segun Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

institucion

La supervision se realiza
constantemente, con el fin de
asegurar que se cumpla con las
normas y regulaciones y medir
la eficacia y eficiencia de los
objetivos institucionales.

Segun Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

10

Es constante

La documentacion de la
estructura del sistema de
control interno y de las
operaciones significativas, se
encuentran  disponibles y
debidamente archivada para su
revision.

Segiin Acuerdo 047 de la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se encuentra
disponible

10

La documentacion de las
operaciones es  completa,
oportuna y facilita la revision
del proceso administrativo, de
principio a fin.

Segun Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

10

Si es completa

11

La documentacion tanto fisica
como magnética es accesible a
la alta direccion, a los niveles
de jefatura y supervisan, para
fines de evaluacion.

Segin Acuerdo 047 de Ia
Contraloria General del Estado

10

10

Si, por medio
de sistemas
informaticos

TOTAL

110

70
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

70
R = —— X100 = 63% Riesgo Moderado, Confianza Moderada

110

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control

interno segin COSO sobre el subcomponente de Actividades de Control, se obtuvo el

63%, lo cual indica que existe una confianza moderada y un riesgo moderado, debido a

que:

v No se definieron los procedimientos de control, para cada uno de los riesgos

significativos identificados.

v" No se realizo un control por area de trabajo, de la ejecucién o desempefio
comparado con el presupuesto vigente y con los resultados de ejercicios

anteriores.

v No se realizaron informes objetivos y oportunos de los resultados obtenidos por

las aplicaciones de los distintos controles establecidos.

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio
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Lcdo. Walter Fabian De La Cruz

Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano

Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO SEGUN COSO
COMPONENETE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE: INFORMACION Y COMUNICACION

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS CARGO: ASISTENTE DE T. H.

FECHA: 28/04/16

RESPUESTA ]
N° CUESTIONARIO s1 | No EN POND | CAL | OBSERVACION
PARTE
1 | Los sistemas de informacion y | X 10 | 10 Sistemas
comunicacion, permite a la maxima informaticos
autoridad y a los directivos: eficientes
identificar, capturar y comunicar
informacion oportuna, para facilitar a
las y los servidores cumplir con sus
responsabilidades. Segin Acuerdo
047 de la Contraloria General del
Estado
2 | Existe un mensaje claro de parte de X 10 0 No existen
la alta direccion, sobre la importancia canales de
del sistema de control interno y las comunicacio
responsabilidades de las y los n claros
servidores. Segun Acuerdo 047 de la
Contraloria General del Estado
3 | Los mecanismos establecidos, | X 10 10 Si los
garantizan la comunicacion entre garantiza
todos los niveles de la organizacion.
Segin Acuerdo 047 de la Contraloria
General del Estado
4 | Se mantienen canales de | X 10 | 10 Si se
comunicacion, con terceros mantienen
relacionados. Segun Acuerdo 047 de
la Contraloria General del Estado
TOTAL 3|1 40 | 30
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

30
R = 20 X 100 = 75% Riesgo Moderada, Confianza Moderada

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control
interno segiin COSO sobre el subcomponente de Informacién y Comunicacion, se
obtuvo el 75%, lo cual indica que existe una confianza moderada y un riesgo moderado,
debido a que:

v" No existi6 un mensaje claro de parte de la alta direccion, sobre la importancia

del sistema de control interno y las responsabilidades de las y los servidores.
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Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO SEGUN COSO
COMPONENTE: TALENTO HUMANO
SUBCOMPONENTE: SEGUIMIENTO

RESPONSABLE: ING. OMAIRA RIVAS CARGO: ASISTENTE DE T. H.

FECHA: 28/04/16

NQ

CUESTIONARIO

RESPUESTA

SI

NO

EN
PARTE

POND.

CAL.

OBSERVACION

Se han efectuado las acciones
correctivas, de las
recomendaciones derivadas de
los examenes anteriores.

Segiin  Acuerdo 047 de la
Contraloria General del Estado

X

10

No se ha
dado el caso

Los informes de auditoria, se
presentan a las autoridades
superiores  responsables  de
establecer las politicas.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

A los
directivos y
la Rectora

Se realiza el seguimiento y
evaluacion  permanente  del
sistema del control interno, para
determinar mejoras y ajustes
requeridos.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No se ha
dado el caso

Se utilizan indicadores para
detectar ineficiencias, abusos o
despilfarros.

Segun Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

10

Si se utilizan
indicadores

El personal esta obligado a hacer
constar con su firma, que se han
efectuado actividades esenciales
para el control interno.

Segin Acuerdo 047 de 1la
Contraloria General del Estado

10

No esta
obligado

Se han definido herramientas de
autoevaluacion.
Segun Acuerdo 047 de la

10

10

Si estan
definidas
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Contraloria General del Estado

La deficiencia detectadas
durante el proceso de
autoevaluacion, son
comunicadas inmediatamente a
los niveles de decision, para su
correccion oportuna.

Segin Acuerdo 047 de 1la

Contraloria General del Estado

Si son
comunicadas
por escrito

TOTAL
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ECUACION

R V.T.CALIFICACION y
~ V.T.PONDERACION

100 =

40
R = == X100 = 57% Riesgo Moderado, Confianza Moderada

70

MATRIZ RIESGO CONFIANZA

Riesgo
Alto 15% Medio 51% Bajo 76%
X
Bajo 50% Medio 75% Alto 95%
Confianza
ANALISIS

Con la aplicacion de la formula de los resultados obtenidos en el cuestionario de control

interno segin COSO sobre el subcomponente de Seguimiento, se obtuvo el 57%, lo

cual indica que existe una confianza moderada y un riesgo moderado, debido a que:

v" No se efectuaron las acciones correctivas, de las recomendaciones derivadas de

los exdmenes anteriores.

v No se realizd el seguimiento de evaluacién permanente del sistema de control

interno, para determinar mejoras y ajustes requeridos.

v" No se obligd al personal a hacer constar con su firma, que se efectuaron

actividades esenciales para el control interno.

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUADRO ESTADISTICO DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE
CONTROL INTERNO SEGUN EL SISTEMA COSO

COMPONENTE: TALENTO HUMANO

N° | SUBCOMPONENTE CALIFICACION PORCENTAJE
1 Ambiente de control Riesgo Bajo, Confianza Alta 79%
2 | Evaluacion de riesgos Riesgo Moderado, Confianza 64%
Moderada
3 | Actividades de control Riesgo Moderado, Confianza 63%
Moderada
4 Informacién y Riesgo Moderado, Confianza 75%
comunicacion Moderada
5 Seguimiento Riesgo Moderado, Confianza 57%
Moderada
TALENTO HUMANO
COSO
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Ambiente de | Evaluacion de | Actividades |Informaciéony .
; L Seguimiento
control riesgos de control | comunicacion
mSeries1|  79% 64% 63% 75% 57%
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

AREAS CRITICAS

Las areas criticas determinadas en el Area de Talento Humano son:

Componente: Talento Humano

Subcomponente de Reclutamiento y Seleccion
v El manual de procedimientos no se encontr6 actualizado en su totalidad.
v El Area de Talento Humano no garantiza el proceso de Reclutamiento y

Seleccion con procedimientos y politicas internas en la institucion.

Subcomponente de Entrenamiento y Formacion
v Las y los servidores de la institucién no se encontraron totalmente entrenados y
capacitados, en funciéon a las dareas de especializacion y del cargo que
desempenan.
v' Existe un programa permanente para capacitar de manera interna y externa con

relacion al puesto que ocupa, pero no se lo aplicéd para todas las y los servidores.

Subcomponente de Administracion del Personal

v" No se efectuo la debida rotacion del personal.

v No existio un control efectivo en las funciones que realizan las y los servidores
en su totalidad.

v' Las y los servidores de la institucion no gozaron en su totalidad la cancelacion
de su remuneracion en tiempo establecida segun la ley.

v Las y los servidores no conocieron en su totalidad las causas por las que puede
renunciar al contrato otorgado.

v" No se sancion6 disciplinariamente a las y los servidores que incumplen sus
obligaciones o contravinieren las disposiciones de la ley.

v El Area de Talento Humano no ejercid en su totalidad las respectivas
atribuciones y responsabilidades dispuestas segun la ley.

Subcomponente de Seguridad y Salud Ocupacional
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v

v

Las y los servidores al momento de desarrollar sus labores en un entorno
adecuado y propicio no garantizaron en su totalidad su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

Las y los servidores que no gozaron de un seguro social obligatorio de riesgo, no

tuvieron ningun seguro facultativo.

Subcomponente de Bienestar Social

v

v

v

El Area de Talento Humano no concedid permiso en su totalidad por dos horas
diarias.

El Area de Talento Humano no organizé ni efectio capacitaciones preventivas
en caso de riesgos laborales.

El Area de Talento Humano no organizé ni efectud actividades de recreacion y

deporte para incentivar un buen clima laboral.

Componente: Sistema COSO

Subcomponente de Ambiente de Control

v
v

El coédigo de ética no fue difundido a todos el personal de la entidad

No se informé periddicamente sobre las sanciones a que da lugar la falta de su
observancia.

Las y los servidores no conocieron los mecanismos de reclutamiento, evaluacién
y promocion del personal.

La entidad no cont6é con un manual de funciones aprobado y actualizado en su
totalidad.

La entidad no conté con un manual de procedimientos aprobado y actualizado en
su totalidad.

Los documentos mencionados no fueron publicados para conocimiento de las y
los servidores de la institucion y de la comunidad.

No existieron listas del personal autorizado que especifiquen los limites de su

autorizacion.

Subcomponente de Evaluacion de riesgos

v
v

No existi6 un plan de mitigacion de riesgos.
La administracion no ha valord los riesgos considerando la probabilidad y el

impacto.
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Subcomponente de Actividades de Control

v" No se definieron procedimientos de control, para cada uno de los riesgos
significativos identificados.

v" No se realizdé un control por area de trabajo, de la ejecucion o desempeiio
comparado con el presupuesto vigente y con los resultados de ejercicios
anteriores.

v No se realizaron informes objetivos y oportunos de los resultados obtenidos por

las aplicaciones de los distintos controles establecidos.

Subcomponente de Informacion y Comunicacion
v No existi6 un mensaje claro de parte de la alta direccion, sobre la importancia
del sistema de control interno y las responsabilidades de los servidores y

servidoras

Subcomponente de Seguimiento
v" No se efectuaron las acciones correctivas, de las recomendaciones derivadas de
los examenes anteriores.
v No se realizd el seguimiento de evaluacion permanente del sistema de control
interno, para determinar mejoras y ajustes requeridos.
v" No se obligd al personal a hacer constar con su firma, que se efectuaron

actividades esenciales para el control interno
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

MATRIZ DE RIESGOS
RIESGO
COMPONENTE COMS&EENTE INHERENTE | CONTROL | yUSTIFICACION DEL RIESGO | ENFOQUE DE LA AUDITORIA
A M| B|A M B
Area de Talento | Reclutamiento X X La evaluacion del sistema de | Prueba sustantiva:
Humano segin | y seleccion control interno, proporcioné un |v" Obtener los procedimientos vy
Control Interno porcentaje del 71%, siendo el politicas del  Proceso de
riesgo moderado y la confianza Reclutamiento y Seleccion y
moderada, esto debido a que el obtener también de los
manual de procedimientos no se expedientes del Area Talento
encontrd actualizado y el Area Humano una muestra del proceso
de Talento Humano no garantiza de seleccion del personal en el afio
el proceso de Reclutamiento y 2014, para verificar si se cumple
Seleccion con procedimientos y con lo sefialado en el manual de
politicas  internas de la control interno.
nstitucion. Prueba de Cumplimiento
v Constatar si se realizé el Proceso
de Reclutamiento y Seleccion del
personal en el afio 2014, segun la
norma de Control Interno 300-02.
Seleccion del personal.
Entrenamiento X | X La evaluacion del sistema de | Pruebas sustantivas:
y formacion control interno, proporciond un |v' Obtener el Plan o Programa de
porcentaje del 88%, siendo el Capacitacion permanente

95



riesgo bajo y la confianza alta,
esto debido a que las y los
servidores de la institucion no se
encontraron totalmente
entrenados y capacitados en
funcion a las Areas de
especializacion y del cargo que
desempenan, ya que el programa
aprobado para capacitar no se lo
aplico6 para todas las y los
servidores de la institucion.

aprobado del afio 2014, para
comprobar el cumplimiento del
mismo.

v" Obtener evidencias sobre las
capacitaciones realizadas a las y
los servidores del 4rea de Talento
Humano, para constatar que estos
hayan sido capacitados en su
totalidad.

Administracio
n del personal

La evaluacion del sistema de
control interno, proporciond un
porcentaje del 75%, siendo el
riesgo moderado y la confianza
moderada, esto debido a que no
se efectu6 la rotacion del
personal, no existi6 un control
efectivo en las funciones que
realizan las y los servidores en
su totalidad, las y los servidores
de la institucion no gozaron en
su totalidad la cancelacion de su
remuneracion en tiempo
establecida segun la ley, las y los
servidores no conocieron en su
totalidad las causas por las que
puede renunciar al contrato
otorgado y el Area de Talento
Humano no ejercid en su

Pruebas Sustantivas:

v' Analizar si en las evidencias
adquiridas se llevd a cabo Ia
debida rotacion del personal en el
afio 2014, para verificar la
correcta administracion de los y
las servidores.

v" Revisar el rol de pago de un
servidor de la institucion, para
constatar si se cumplio con los
derechos de los trabajadores.

v" Verificar en los pagos de viaticos
al personal en el periodo 2014, si
se efectud la cancelacion total en
relacion con los gastos que se
realizaron.

Pruebas de Cumplimiento.

v" Detallar si la rotacion del personal
en el periodo 2014 se efectud
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totalidad las respectivas
atribuciones y responsabilidades
dispuestas segun la ley.

segin lo estipulado en la Norma
de Control Interno 300-05,
Rotacion, evaluacion e incentivos.

v Determinar si la cancelacion de la
remuneracion a las 'y los
servidores en el periodo 2014, se
la realizé segun lo estipulado en el
Art. 47, “Jornada maxima” del
Cddigo de Trabajo.

v Corroborar que la cancelacion de
los vidticos a las y los servidores
fueron realizados segin lo que
dictamina el Art. 123 “Viaticos,
movilizaciones y subsistencias” de
la LOSEP

Seguridad y
salud
ocupacional

La evaluacion del sistema de
control interno, proporciond un
porcentaje del 50%, siendo el
riesgo alto y la confianza baja,
esto debido a que las y los
servidores al momento de
desarrollar sus labores en un
entorno adecuado y propicio no
garantizaron en su totalidad su
salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar; y ademas las
y los servidores que no gozaron
de un seguro social obligatorio
de riesgo, no tuvieron ningin
seguro facultativo.

Pruebas Sustantivas:

v Obtener informacion sobre las y
los servidoras que no garantizaron
su salud, integridad, seguridad
higiene y  bienestar, para
determinar las causas por las
cuales no desarrollaron las labores
en un ambiente adecuado y
propicio.

v" Recopilar informacion sobre el
otorgamiento de algin seguro
facultativo a las y los servidores
en el ano 2014, en caso de que
estos no hayan tenido un seguro
social obligatorio de riesgos.
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Pruebas de Cumplimiento:

v Verificar si las y los servidores
laboraron en un  ambiente
adecuado y propicio segun lo
estipulado el Art. 23. Derecho de
las y los servidores publicos.
LOSEP y el Art. 434. Reglamento
de Higiene y Seguridad del
Cddigo de Trabajo.

v' Constatar si se otorgd algin
seguro facultativo a los y las
servidoras de la institucion, segin
el Art. 356. Seguro Facultativo del
Codigo de Trabajo

Bienestar
Social

La evaluacion del sistema de
control interno, proporcioné un
porcentaje del 50%, siendo el
riesgo alto y la confianza baja,
esto debido a que el Area de
Talento Humano no concedid
permisos en su totalidad por dos
horas dias, ademas dicha area no
organizé ni efectlio
capacitaciones preventivas en
caso de riesgos laborales y
tampoco organizd ni efectio
actividades de recreacion y
deportes para incentivar un buen
clima laboral.

Pruebas Sustantivas:

v" Obtener documentacién  sobre
permisos concedidos en el afo
2014 a los y las servidores, para
corroborar que se otorgaron
dichos permisos.

v' Indagar en documentos de
respaldo si se realizd en el afio
2014 capacitaciones preventivas a
las y los servidores de Ila
institucion, para conocer el grado
de cumplimiento y el impacto que
estas tuvieron en los mismos.

v Recopilar evidencias que
respalden la planificacion y
ejecucion de actividades

98



recreacionales en el ano 2014,
para conocer si se proporciond un
buen clima laboral a las y los
servidores.

Pruebas de cumplimiento:

v Verificar que en las evidencias
obtenidas se otorgaron permisos
por dos horas diarias a las y los
servidores, segin los casos
estipulados en el Art. 33. De los
permisos segiin LOSEP.

v' Constatar por medio de las
evidencias, si el Area de Talento
Humano organizd y efectio
capacitaciones preventivas seguin
el Art. 54. Sistema integrado de
desarrollo de Talento Humano del
Sector publico LOSEP.

v Determinar mediante la
documentaciéon adquirida si se
realizo actividades de recreacion y
deporte a las y los servidores en el
afio 2014, segin el Art. 42.
Obligaciones del empleador del
Codigo de Trabajo.

Area de Talento
Humano seglin
Sistema COSO

Ambiente de
control

La evaluacion del sistema de
control interno, proporciond un
porcentaje del 76%, siendo el
riesgo bajo y la confianza alta,
debido a que el codigo de ética

Pruebas Sustantivas:

v" Compilar los mecanismos de
reclutamiento,  evaluacion y
promocioén del personal de la
institucion en el periodo 2014,
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no fue difundido a todo el
personal de la entidad, no se
inform6 periddicamente sobre
las sanciones a que da lugar la
falta de su observancia, las y los
servidores no tuvieron
conocimiento de los mecanismos
de reclutamiento, evaluacion y
promocion del personal, la
entidad no conté con un manual
de funciones aprobado 'y
actualizado en su totalidad, los
documentos antes mencionados
no fueron publicados para
conocimiento de todos los
servidores de la institucion y de
la comunidad, no existieron
listas del personal autorizado
que especifiquen los limites de
su autorizacion.

para constatar si se llevaron a cabo
cada uno de estos mecanismos.

v" Obtener el Manual de funciones
publicado y aplicado para las y los
servidores en el periodo 2014,
para constatar por qué no fue
actualizado en su totalidad.

Evaluacion de
riesgos

La evaluacion del sistema de
control interno, proporciond un
porcentaje del 64%, siendo el
riesgo moderado y la confianza
moderada, debido a que no
existio un plan de mitigacion de
riesgos, ademds no se valoro los
riesgos considerando la
probabilidad y le impacto.

Prueba Sustantiva:

v Obtener el Plan de mitigacion de
riesgos del periodo 2014, para
conocer por qué no se valoraron
los riesgos considerando la
probabilidad e impacto.

Prueba de Cumplimiento:

v" Analizar el Plan de mitigacion de
riesgos segun el Sistema COSO

Actividades de

La evaluacion del sistema de

Pruebas Sustantivas:
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control

control interno, proporciond un
porcentaje del 73%, siendo el
riesgo moderado y la confianza
moderada, debido a que no se
definieron los procedimientos de
control para cada uno de los
riesgos significativos
identificados, no se realizd un
control por area de trabajo de la
ejecucion 0 desempefio
comparado con el presupuesto
vigente y con los resultados de
ejercicios anteriores, no se
realizaron informes objetivos y
oportunos de los resultados
obtenidos por las aplicaciones de
los distintos controles
establecidos.

v" Obtener evidencias sobre los
riesgos identificados en el periodo
2014, para conocer por qué no se
definieron los procedimientos de
control para cada uno de ellos.

v" Recopilar los resultados obtenidos
en los distintos controles en el
periodo 2014, para verificar por
qué no se realizaron informes
objetivos y oportunos.

Prueba de Cumplimiento:

v Constatar que los informes con los
resultados de los diferentes
controles realizados en el periodo
2014, fueron efectuados segun el
Sistema COSO.

Informacion y
comunicacion

La evaluacion del sistema de
control interno, proporciond un
porcentaje del 75%, siendo el
riesgo moderado y la confianza
moderada, debido a que no
existido un mensaje claro de parte
de la alta direccion, sobre la
importancia del sistema de
control interno y las
responsabilidades de los y las
servidoras.

Prueba Sustantiva:

v" Obtener las normas de control
interno y las politicas que tuvo la
institucion en el periodo 2014,
para determinar si existio algin
cambio en las mismas.

Pruebas de Cumplimiento

v' Constatar si existio una
comunicacion por parte de la alta
direccion a sus servidores, en el
caso de que se hayan realizado
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cambios en dichas normas y
politicas.

Seguimiento

La evaluacion del sistema de
control interno, proporciond un
porcentaje del 57%, siendo el
riesgo moderado y la confianza
moderada, debido a que no se
efectuaron las acciones
correctivas de las
recomendaciones derivadas de
los examenes anteriores, no se
realizd el seguimiento de
evaluacion  permanente  del
sistema de control interno para
determinar mejoras y ajustes
requeridos, no se obligd al
personal a hacer constar con su
firma que se efectuaron
actividades esenciales para el
control interno.

Prueba Sustantiva:

v' Obtener evidencias suficientes y
competentes sobre las acciones
correctivas y de seguimiento de la
evaluacion permanente del
Sistema de Control Interno, para
determinar por qué no se
realizaron las mejoras y ajustes
requeridos en el periodo 2014.

Prueba de Cumplimiento:

v' Examinar si el personal constato
con su firma que se efectuaron
actividades esenciales para el
control interno segun el Sistema
COSO.
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ESCUELA SUPERIOR POLITEC,NICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO

ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

HALLAZGOS

Componente: Talento Humano

v
v

v

v

El manual de procedimientos no se encontr6 actualizado en su totalidad.

El Area de Talento Humano no garantiza el proceso de Reclutamiento y
Seleccion con procedimientos y politicas internas de la institucion.

Las y los servidores de la institucion no se encontraron totalmente
entrenados y capacitados, en funcion a las areas de especializacion y del
cargo que desempefian.

Existe un programa permanente para capacitar de manera interna y externa
con relacidon al puesto que ocupa, pero no se lo aplicd para todas las y los
servidores.

No se efectu6 la debida rotacion del personal.

No existid un control efectivo en las funciones que realizan las y los
servidores en su totalidad.

Las y los servidores de la institucion no gozaron en su totalidad la
cancelacion de su remuneracion en tiempo establecida segtn la ley.

Las y los servidores no conocieron en su totalidad las causas por las que
puede renunciar al contrato otorgado.

No se sanciond disciplinariamente a las y los servidores que incumplen sus
obligaciones o contravinieren las disposiciones de la ley.

El Area de Talento Humano no ejercié en su totalidad las respectivas
atribuciones y responsabilidades dispuestas segun la ley.

Las y los servidores al momento de desarrollar sus labores en un entorno
adecuado y propicio no garantizaron en su totalidad su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

Las y los servidores que no gozaron de un seguro social obligatorio de
riesgo, no tuvieron ningun seguro facultativo.

El Area de Talento Humano no concedié permiso en su totalidad por dos
horas diarias.

v El Area de Talento Humano no organizo ni efectio capacitaciones preventivas

en caso de riesgos laborales.
v" El Area de Talento Humano no organizo ni efectu¢ actividades de recreacion y

deporte para incentivar un buen clima laboral.

Componente: Sistema COSO

v
v

El codigo de ética no fue difundido a todo el personal de la entidad
No se informd peridodicamente sobre las sanciones a que da lugar la falta de
su observancia.
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v' Las y los servidores no conocieron los mecanismos de reclutamiento,
evaluacion y promocion del personal.

v' La entidad no conté con un manual de funciones aprobado y actualizado en
su totalidad.

v' La entidad no contd con un manual de procedimientos aprobado y
actualizado en su totalidad.

v" Los documentos mencionados no fueron publicados para conocimiento de
las y los servidores de la institucion y de la comunidad.

v No existieron listas del personal autorizado que especifiquen los limites de
su autorizacion.

v No existi6 un plan de mitigacion de riesgos.

v La administracion no valord los riesgos considerando la probabilidad y el
impacto.

v" No se definieron procedimientos de control, para cada uno de los riesgos
significativos identificados.

v No se realizd un control por area de trabajo, de la ejecucion o desempeiio
comparado con el presupuesto vigente y con los resultados de ejercicios
anteriores.

v No se realizaron informes objetivos y oportunos de los resultados obtenidos
por las aplicaciones de los distintos controles establecidos.

v' No existi6 un mensaje claro de parte de la alta direccion, sobre la
importancia del sistema de control interno y las responsabilidades de las y
los servidores.

v" No se efectuaron las acciones correctivas, de las recomendaciones derivadas
de los examenes anteriores.

v' No se realizd el seguimiento de evaluacién permanente del sistema de
control interno, para determinar mejoras y ajustes requeridos.

v" No se obligd al personal a hacer constar con su firma, que se efectuaron
actividades esenciales para el control interno

Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Soldorzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 12/05/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITEC,NICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PLAN DE MUESTREO

Para la aplicacion del Plan de Muestreo en la ejecucion de la Auditoria de Gestion al
Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM), se contd con 10 subcomponentes, 5 de Talento Humano y 5 del Sistema

COSO, para lo cual se va a aplicar un 80% de analisis respectivamente.

Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Soldrzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 13/05/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITEC,NICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

MUESTRA SELECCIONADA

La muestra seleccionada del Plan de Muestreo en la ejecucion de la Auditoria de
Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de
Manabi (ESPAM), fueron las 31 preguntas con respuestas negativas para la institucion,
tanto en los subcomponentes de Talento Humano como son: Reclutamiento y seleccion,
entrenamiento y formacion, administracion del personal, seguridad y salud ocupacional
y bienestar social; y los del Sistema COSO que son: Ambiente de control, evaluacion

de riesgos, actividades de control, informaciéon y comunicacién y seguimiento.

Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 13/05/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITEC,NICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
MEMORANDO DE PLANIFICACION

1. INFORMACION GENERAL DE LA ENTIDAD

Entidad: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)
Provincia: Manabi

Canton: Bolivar

Direccion: Av. 10 de Agosto N° 82 y Granda Centeno

Teléfono: 3021510

Telefaxes: 593-052 685 134/156/035/048

Pagina Web: administracidon@espam.edu.ec

Tipo de Examen:  Auditoria de Gestion

Fecha de corte del examen: 31 de diciembre de 2014
2. ACTIVIDADES DE CONTROL REALIZADAS

En la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi se han realizado dos
acciones de control, una evaluando a la administracion financiera y otra a las obras

realizadas.

3. ENFOQUE DE AUDITORIA

El enfoque de la auditoria esta orientado hacia la eficacia y eficiencia en el logro de los

objetivos y actividades.

4. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA
v" Obtener la documentacion e informacion de las actividades que realiza el Area

de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacién y ejecucién de la auditoria de gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela

Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
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informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de

gestion.

5. ALCANCE DE LA AUDITORIA

La Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) del cantén Bolivar cubre el periodo comprendido
entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2014.

6. ESTRATEGIA DE AUDITORIA

La auditoria de gestion es de tipo gerencial y operativa.

7. INDICADORES DE GESTION
Indicadores de Gestion de Control Interno

Componente: Area de Talento Humano
Subcomponente: Reclutamiento y Seleccion

Indicador de manual de procedimientos = N° de manual actualizados periddicamente
N° total de manuales de procedimientos

Subcomponente: Entrenamiento y formacion

Cobertura de capacitacion = N° de trabajadores capacitados
N° total de trabajadores
Cobertura de capacitacion por areas = N° de trabajadores capacitados del Area T. H.
Ne total de trabajadores del Area de T. H.

Planificacion del tiempo de capaciones= Total de tiempo de las actividades planificadas
Total del tiempo para las capacitaciones

Subcomponente: Administracion del personal

Rotacion de personal = Total de trabajadores rotados
N° promedio de trabajadores

Horas trabajadas = Horas — hombres trabajados
N° promedio de trabajadores

Indicador de horas extras = Total de horas extras
Total de horas trabajadas

Subcomponente: Seguridad y salud ocupacional

Accidentabilidad = Total de accidentes laborables
Fuerza laboral
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Eficacia presupuestaria = Presupuesto ejecutado para seguridad y salud del personal
Presupuesto asignado para seguridad y salud del personal

Subcomponente: Bienestar social

Incentivos = Total de trabajadores incentivados
Total de trabajadores

Créditos otorgados al personal = Total de trabajadores beneficiados con créditos
Total de créditos programados

Actividades de recreacion = Total de actividades de recreacidn ejecutadas
Total de actividades de recreacion planificadas

Indicadores de Gestion de Control Interno seguiin COSO

Componente: Area de Talento Humano
Subcomponente: Ambiente de Control

Indicador horas — trabajado = _ Horas — hombre trabajadas
Numero promedio horas trabajadas

Ausentismo = Horas- Hombres ausentes
Horas — Hombres trabajados

Subcomponente: Evaluacion de riesgos

Mitigacion de riesgo = Total de planes de mitigacion de riesgo ejecutados
Total de planes de mitigacion de riesgos programados

Subcomponente: Actividades de control

Nivel de aprobacion de pruebas = Total personas que aprobaron pruebas
Total de personas capacitada

indice de tipo de salario = Salarios pagados a empleados
Salario pagado a directivos

Subcomponente: Informacion y comunicacion

Cumplimiento de ejecucion de proyectos = Numero de informes revisados
Numero de informes recibidos

Subcomponente: Seguimiento

Acciones correctivas = Total de acciones correctivas ejecutadas
Total de acciones correctivas establecidas

Contratos = Total de contratos terminados
Total de contratos realizados
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8.

RESUMEN DE LA EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL
INTERNO

Las areas criticas determinadas en Talento Humano son:

Componente: Talento Humano

Subcomponente de Reclutamiento y Seleccion

v
v

El manual de procedimientos no se encontrd actualizado en su totalidad.
El Area de Talento Humano no garantizé el proceso de Reclutamiento y

Seleccion con procedimientos y politicas internas en la institucion.

Subcomponente de Entrenamiento y Formacion

v

v

Las y los servidores de la institucion no se encontraron totalmente entrenados y
capacitados, en funcién a las dareas de especializacion y del cargo que
desempenan.

Existe un programa permanente para capacitar de manera interna y externa con

relacion al puesto que ocupa, pero no se lo aplicéd para todas las y los servidores.

Subcomponente de Administracion del Personal

v
v

No se efectu6 la debida rotacion del personal.

No existié un control efectivo en las funciones que realizan las y los servidores
en su totalidad.

Las y los servidores de la institucién no gozaron en su totalidad la cancelacion
de su remuneracion en tiempo establecida segun la ley.

Las y los servidores no conocieron en su totalidad las causas por las que puede
renunciar al contrato otorgado.

No se sanciond disciplinariamente a las y los servidores que incumplen sus
obligaciones o contravinieren las disposiciones de la ley.

El Area de Talento Humano no ejerci6 en su totalidad las respectivas

atribuciones y responsabilidades dispuestas segun la ley.

Subcomponente de Seguridad y Salud Ocupacional

v

v

Las y los servidores al momento de desarrollar sus labores en un entorno
adecuado y propicio no garantizaron en su totalidad su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

Las y los servidores que no gozaron de un seguro social obligatorio de riesgo, no

tuvieron ningln seguro facultativo.
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Subcomponente de Bienestar Social

v

v

v

El Area de Talento Humano no concedié permiso en su totalidad por dos horas
diarias.

El Area de Talento Humano no organizo ni efectiio capacitaciones preventivas
en caso de riesgos laborales.

El Area de Talento Humano no organizé ni efectud actividades de recreacion y

deporte para incentivar un buen clima laboral.

Componente: Sistema COSO

Subcomponente de Ambiente de Control

v
v

El codigo de ética no fue difundido a todo el personal de la entidad

No se informé periodicamente sobre las sanciones a que da lugar la falta de su
observancia.

Las y los servidores no conocian los mecanismos de reclutamiento, evaluacion y
promocion del personal.

La entidad no contd con un manual de funciones aprobado y actualizado en su
totalidad.

La entidad no cont6 con un manual de procedimientos aprobado y actualizado en
su totalidad.

Los documentos mencionados no fueron publicados para conocimiento de las y
los servidores de la institucion y de la comunidad.

No existieron listas del personal autorizado que especifiquen los limites de su

autorizacion.

Subcomponente de Evaluacion de riesgos

v
v

No existio un plan de mitigacion de riesgos.
La administraciéon no valor6é los riesgos considerando la probabilidad y el

impacto.

Subcomponente de Actividades de Control

v

v

No se definieron procedimientos de control, para cada uno de los riesgos
significativos identificados.

No se realizd un control por area de trabajo, de la ejecucion o desempeio
comparado con el presupuesto vigente y con los resultados de ejercicios

anteriores.
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v No se realizaron informes objetivos y oportunos de los resultados obtenidos por

las aplicaciones de los distintos controles establecidos.

Subcomponente de Informacion y Comunicacion

v" No existi6 un mensaje claro de parte de la alta direccidn, sobre la importancia

del sistema de control interno y las responsabilidades de las y los servidores.

Subcomponente de Seguimiento

v" No se efectuaron las acciones correctivas, de las recomendaciones derivadas de

los examenes anteriores.

v No se realizd el seguimiento de evaluacién permanente del sistema de control

interno, para determinar mejoras y ajustes requeridos.

v El personal no estaba obligado a hacer constar con su firma, ya que no se

efectuaron actividades esenciales para el control interno.

9. CALIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGOS

COMPONENTE: TALENTO HUMANO SEGUN CONTROL INTERNO

SUBCOMPONENTE PORCENTAJE
Reclutamiento y Seleccion 71%
Entrenamiento y Formacion 88%
Administracion del Personal 75%
Seguridad y Salud Ocupacional 50%
Bienestar Social 50%

COMPONENTE: CONTROL INTERNO SEGUN COSO

SUBCOMPONENTE PORCENTAJE
Ambiente de Control 79%
Evaluacion de Riesgos 64%
Actividades de Control 73%
Informacion y Comunicacion 75%
Seguimiento 57%

Elaborado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio
Jefe de Equipo

Srta. Maria José Molina Solorzano
Auditor Operativo

Supervisado por:
Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Tutor del Trabajo de Titulacion

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PROGRAMA GENERAL DE AUDITORIA DE GESTION

DETALLE

Realizado
por

Referencia

P/T

Objetivos

1.

Adquirir evidencia suficiente, competente,
relevante y pertinente que permita conocer la
situacion de la instituciéon bajo la accion de
control.

Realizar el registro y analisis de la informacion
necesaria para efectuar las pruebas de la auditoria,
asi como la evaluacion de los resultados
obtenidos.

Comunicar los resultados obtenidos mediante el
informe de auditoria de gestion a las personas
involucradas en la accion de control.

Procedimientos

1.

Evalte si la mision es sélida con el propdsito
determinado para la institucion.

Al

2.

Verifique si el plan estratégico, objetivos y metas
son contempladas en la institucion para alcanzar
la vision.

2K
— =
44
wn Ql;n O

A2

. Verifique que la estructura orgénica y funcional

de la institucidn defina claramente las areas
claves de autoridad y responsabilidad.

—

Zw
-

v O

A3

Compruebe que los manuales de procedimientos
del Area de Talento Humano incluyan las
actividades y procedimientos para todos los
procesos sustantivos.

—

S w
zr-

w0

A4

Verifique que las acciones realizadas por el Area
de Talento Humano tengan como objetivo
promover la eficiencia, eficacia y economia de las
operaciones.

—

S w
zr-

w0

AS

Realice una verificacion sobre los informes de
indicadores estratégicos del Area de Talento
Humano, que permitan conocer sistematica y
periddicamente el avance de los objetivos y
metas.

—

S w
zr-

w0

A6

Verifique si los resultados alcanzados en la
consecucion de metas y objetivos establecidos son
satisfactorias y si reflejan un avance suficiente
para alcanzar las metas y objetivos.

—

Zw
4

A7

Determine si los criterios con los que se disefiaron
los indicadores estratégicos permiten medir

—

Zw
-

wn O

A8
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adecuadamente los  factores criticos de
desempeiio.

9.

Verifique que el Area de Talento Humano haya
identificado y evaluado los riesgos que puedan
impactar negativamente a la institucion en el
logro de sus objetivos, metas y programas.

—
-

C. A9
S

Zw»

10.

Compruebe la existencia del POA Institucional en
el afio 2014

Al0

—

-
% O

Zw»

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio
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8. Analisis de los Datos

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Al.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Evaltie si la mision es solida con el proposito determinado para

la institucion.

De acuerdo a la evaluacion efectuada se determind que la
mision de la ESPAM es solida segun el propdsito para la cual
estd disefiada en la institucidon, ya que ambas se encuentran
enfocadas en la formacion integral y continua de profesionales
que contribuyan al desarrollo cultural, econdémico, politico y
social sostenible de su entorno y el pais, con la ayuda de
profesionales y trabajadores capacitados y comprometidos para

el cumplimiento de esta misién. (Anexo 1) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A2.

COMPONENTE DESCRIPCION

Area de Talento Verifique si el plan estratégico, objetivos y metas son

Humano contemplados en la institucion para alcanzar la vision.

La institucion contemplo siempre el P.E.I, objetivos y metas
para alcanzar la vision, sin embargo se realizéd la verificacion
general del P.E.I. y se observ¢ la falta de concordancia entre las
4 lineas estratégicas en todo el documento.

Estableciendo la falta de conocimiento y capacitacion de los
funcionarios del Area de Talento Humano sobre la realizacién
de un P.E.L, lo cual tiene como consecuencia en la institucion,
el mal cumplimiento de las funciones por sus servidores y el no

logro de sus objetivos. (Anexo 2)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A3.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Verifique que la estructura organica y funcional de la institucion
defina claramente las dareas claves de autoridad vy

responsabilidad.

En la verificacion de la estructura organica y funcional de la
instituciéon se determind que las mismas estdn claramente
definidas con las areas claves de autoridad y responsabilidad,
sin embargo en la estructura orgénica y funcional se pudo
observar la existencia de una Direccion de Auditoria Interna, la
cual no se encontr6 establecida dentro de la institucion.

Asi mismo no se detectd la existencia de un auditor dentro de la
ESPAM, pero en el estatuto de la instituciébn se encuentra
establecida la Direccion de Auditoria Interna como un 6rgano
de asesoria y apoyo, también se detectd la mision, atribuciones
y responsabilidades que deberian adquirir el auditor en caso de
contratacion y ademas de los requisitos para ocupar el cargo;
todo esto perjudica a la consecucioén de programas y proyectos,
ya que no existe un auditor que realice un control constante a

los mismos. (Anexo 3)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A4.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Compruebe que los manuales de procedimientos del Area de
Talento Humano incluyan las actividades y procedimientos para

todos los procesos sustantivos.

En la revision realizada al manual de procedimientos del Area
de Talento Humano se determind que en ellos se detallan las
actividades y procedimientos, pero no se encuentran por
procesos sustantivos, sino de manera unificada o general del
Area de Talento Humano, sin embargo el manual revisado
corresponde al periodo 2012, lo que significa que no se ha
actualiza en el afio 2014, el cual es el periodo a examinar.

(Anexo 4)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.
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Ao 4

Edicién Especial N*318 - Registro Oficial

i

Lunes 30 de Julio del 2012 - 25

Contabilidad

i. Fonrdos de caje Chica:

2. Informes de arqueos de caja chica;
3. Conciliacion bancaria;

4 Informe de constatacion fisica de bienes
e dargger <harachn velorados;

5. Informe de constatacion fisica de
suministros y materiales valorados:

6. Comprobante unico de registro contable
por consumo interno de suministros y

RIRISHRICS]

7. ‘Comprobante tinico de registro de gasto
de devengado;

8 Comprobante dnico de registo de la
depreciacién de los bienes de larga
durgcian;

9. Comprobante tnico de registro contable
de liquidacién de viaticos. subsistencias

v movilizaciones;

10. Comprobante vinico de registro contable
dol ajuste por BOraniias;

11. Comprobante tnico de registro contable
de reposicitn del fondo de caja chica;

12. Anexos transaccionales al SRL.

13. Anticipos a provectos y comvenios ¥
liquidacién de los mismos.

14. Asientos diarios de cobro.

15. Informes financieros.

16. Estados financieros.

17. Inventario de activos fijos valorados.

18. loventaria de suministros ¥ materiales
valorados.

19. Liguidacién de vidticos y movilizacidn,
20. Comprobantes de egreso.

21. Retenciones en la fuente.

Némina

3 de anticipes do innes:

2. EReportes generados a través del manejo
\y control del Sistema de Historia

3. Reporte de horas suplementarias y/o
extraordinarias;

4, Nominas;
5. Liquidacion de fondos de reserva;
6. Liguidacion de servidores cesantes;

7. Liquidacion del Impuesto a la Renta en

celacian de dependoncii;

8. Reformas y modificaciones en el
distributivo de sueldos.

Tesoreria

1. Solicitud de pago de Obligaciones;

[&]

Reporte de recaudaciones por concepto
de ingresos de autogestion;

3. Informe del proceso de cobro de
facturas por via coactiva;

4. Dectarcicir g (apuesias;

5. Registro de garantias y valores en
custodia;

6. Informe de ingresos de antogestion;

7. Informe de vencimiento de garantfas y
valores;

8. Solicitud de devolucion de IVA;

9. Reporte de facturas pendientes de cobro;

10. Comprobante de retencion en la fuente
del Impuesto a fa Renta por ingresos dé

trabajo en relacion de dependencia;

11. Informe de pagos pendientes de
terceros;

12. Informe de recandacién de la accién
AL V.

3.23 TALENTO HUMANO

DIRECCION DE TALENTO HEMANO

a.  Misién.- Administrar el sistema integrado
de desaolle. instimcional  gestién de
talento humano y remuneraciones de la
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria
de Manabi “Manuel Félix Lopez™.
Responsable: Director/a de Talento Humano

bh.  Atribucienes y responsabilidades:
1. Cuamplir y hacer cumplir la ley que

regula el servicio publico, su

PIT:M.L

\/:qua,k) oblnido delo Diraicn, de Takonto {“mrnano
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3 ames 30 de Julio del 2012

Edicién Especial N

e

[

w

o

técicas expedidas par &) Ministerio de
Relaciones Y demas mormas conexas
dentro del area de su competenciz;

Asesorar 2 los dizectivﬂsd:hmwzi%
Superior Politécnica A ia de
Manabi “Manuel Félix Lopez” en
. zelaciopados  con los
subprocesos de Desarrollo Institucional,
Administracion de Talento Humano ¥
Remuneraciones, ¥ Bienestar Social;

Proponet politicas, noImas,
procedimientos € instrumentos técnicos
de pesiion talento humano:

Programar, organizar. dirigir, ejecutar ¥
evaluar las gestiones relacionadas con el
desarrofia sesimicional, la
administracion de talento bumano ¥
remuneraciones, ¢l control disciplinario,
y el bienestar social, en concordancia
con la normativa Vigentes

Preparar estudios  técmicos  pard el
reyoraRRA continuo @€ la
administracién det talento humano;

velar por la aplicacion correcta Y
e fa sogh septacién vigente
para el pago de  Temuneraciones,
movilizacion, viaticos, subsistencias Y
alimentacién a favor de los funcionarios
y servidores de 1o Escueha Saapexiar
Politécnica Agropecuaria de Manabi
“Manuel Feélix Lopez™:
Establecer estrategias queé posibititen &f
desarrollo institucional y de ‘biepestar
social del personal;

anpalmente €l Plan
Operativo de ‘la Unidad de Talento
Hunpano,

Revisar ¥ analizar el distributivo de
sueldos.

. Ejercer las demds atribuciones que enel

4mbito de su © ia, le asignen
1as autoridades de la Escuela Superior
Politécnica A iz de Manzbi
“Manuel Félix Lopez”, asi comP las
establecidas en la ley que regula €l
sgswicia piblico, SU reglamento de
aplicacion, ¥ las oot
expedidas  por o Ministerio  d¢
Relaciones Laborales.

Preductos ¥ servicios:

Takouta Humano

2. Informes técnicos Pard creacin ¥
supresion de puestos:

3, Seleccion de personal:

4, Expedientes actualizados de los
servidores de 12 Esci Sepaziar
Politécnica Agmpecuaria de Manabi
“Manuel Félix Lapez’s

5. Informe de actualizacién del SHTHL

4 Informe para pago de horas extras:

7. -Informe con solicitud de AUIOTIZACION
para el pago de horas exiras;

§.  Sumarios administrativos;

9. Evaluacion del desempeiio;

10, Plan de capacitacion formuiada ¥
ejecutado;

11. Informe pata Wow coricenns 42 personal:

12. Registrode movimientos de personal,

13. R:gismdepemusosdepemm&,

14. Accicnesdegersonah

15. Proyecto de planificacion de tafenio
humano;

16. Informe paTa femae <00 Y sin
yemuneracion;

7. Joforme de reguerimientos de personal;

18. Registro de y salidas de
personal ¥ cambios de remuneracion €
SATEFN

19. Polizas de fidelidad.

PDesarrolio Institncions!

1. Informes técnicos para estructuracion ¥
ceestructuracion instimeional de
Procesos, unidades ¢ @rEa,

2. Proyecto de  estatulo orghnico
sastimcional ¥ SUS reformas:

3. Plan de mejoramiento de procesos
institucionales;

4, Imp!emmacifm de PEORESOS
institucionales;

5. deformes & seguimiento & la

impiemcntacién de Tos  proosed

institucionales;

s, de descripcion. valoracion ¥

3.2.4

Bienestar Labo

1. Plande biet
servidores
Politécnica
«Manuel B
ejecutado: !

2. Informes ¢
hospitalarié

3. Estudios ¢
organizach

Siﬁmitd
DIRECCION DE £

a,  Misién.- A
desarrolladas
ESPAM
conapelencia ¢
de administr:
que estos S¢
correspondie
del H. Conse

Responsabl
General

b, Atribucion

i, Eowrd
inforn
depen
Polité
“Nar
su ut
inter
estat

[&]

Eval

e
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

AS.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Verifique que las acciones realizadas por el Area de Talento
Humano tengan como objetivo promover la eficiencia, eficacia

y economia de las operaciones.

Se verifico que las actividades que realiza el Area de Talento
Humano tienen como objetivo promover la eficiencia, eficacia y
economia de las operaciones.

Las acciones del Area de Talento Humano tienen como mision
“Administrar el sistema integrado de desarrollo institucional,
gestion de Talento Humano y remuneraciones de la ESPAM.”
Lo cual se relaciona con al eficacia, eficiencia y economia de
las operaciones del Area de Talento Humano.

Ya que sus actividades y procedimientos estan determinados

para alcanzar una buena gestion institucional. (Anexo 5)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Aneo 5

Edicién Especial N° 318 - Registro Oficial

PITLAS.L

]

- Lunes 30 de Julio del 2012 - 25

Contabilidad

2. Informes de arqueos de caja chica;
3. Conciliacion bancaria:

4. Informe de constatacion fisica de hienes

de targa duracion valersdos;

5. Informe de constatacion fisica de
suministros y materiales valorados;

6. Comprobante finico de registro contable
por consumo interno de suministros y
erreerales:

7. Comprobante inico de registro de gasto
de devengado:

8  Comprobante Unico de registro de la
depreciacién de los bienes de larga
daracidn;

9. Comprobante tmico de registro contable
de liguidacién de viticos. subsistencias
v movilizaciones;

10. Comprobante tmico de registro contable
del ajuste por garantias:

. Comprobante tnico de registro contable
de reposicion del fondo de caja chica;

12. Anexos transaccionales al SRI;

J3. Anticipos a proyectos ¥ convenios y
liquidacién de los mismos.

14. Asientos diarios de cobro.

15. Informes financieros.

16. Estados financieros.

17. Inventario de activos fijos valorados.

1R, Inventaria de suministras v toateriales
valorados.

19. Liquidacién de vidticos y movilizacién.
20. Comprobantes de egreso.
21. Retenciones en la fuente.

Nomina

1. Inforae de anticipes de

2. JReportes generados a través del manejo
control  del Sistema de Historia

3. Reporte de horas suplementarias y/o
extraordinarias;

4 Nominas;
5. Liquidacién de fondos de reserva;
6. Liquidacién de servidores cesantes;

7. Liquidacién del tmpuesto a la Renta en
rurdancsncien cha chaensssdonora

8. Reformas y modificaciones en el
distributivo de sueldos

Tesoreria
1. Solicilugd de pago de Obligaciones:

2. Reporte de recaudaciones por concepto
de ingresos de autogestion;

3. Informe del proceso de cobro de
facturas por via coactiva;

4, {Jeclaracion GC impuvsios;

5. Registro de garantias y valores en
custodia;

6. Informe de ingresos de autogestion;

7. Informe de vencimiento de garantias y
valores;

8. Solicitud de devolucion de IVA;

9. Reporte de facturas pendientes de cabro;

10. Comprobante de retencion en la fuente
del Impuesto a la Renta por ingresos de

trabajo en relacién de dependencia;

11. Informe de pagos pendientes de
terceros;

12. Informe de recaudacién de la accidn

323 TALENTO HUMANO

DIRECCION DE TALENTO HUMANO

a.

(= Doumale cblovdo de la Diigoish

Misién.- Administrar el sistema integrado
de deswrollo instituciona),  gestibn de
talento h y i de Ia
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria
de Manabi “Manuel Félix Lopez”.

Responsable: Director/a de Talento Humano
Atribuciones y responsabilidades:
1. Cumplir y hacer cumplir la ley que

regula el servicio piblico, su
: o

o, de 1 lak.

de Tafen* 0 5}\‘117\01\0
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A6.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Realice una verificacion sobre los informes de indicadores
estratégicos del Area de Talento Humano, que permitan conocer

sistemadtica y periodicamente el avance de los objetivos y metas.

Se realiz6 la verificacion del informe de gestion del afio 2014,
en el cual se detalld especificamente la mision, vision y
objetivos institucionales, antecedentes de la ESPAM, el
propdsito del POA, la introduccion del informe y las 4 lineas
estratégicas con sus respectivos resultados de ejecucion y la
tabla de cumplimiento, ademds de la evaluacion vy
recomendaciones, dando a conocer con esto el avance de los

objetivos y metas. (Anexo 6).

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A7.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Verifique si los resultados alcanzados en la consecucion de
metas y objetivos establecidos son satisfactorias y si reflejan un

avance suficiente para alcanzar las metas y objetivos.

Se procedid a la verificacion de los resultados alcanzados en el
informe de gestion y se detalld que la mayoria de los objetivos
tuvieron un porcentaje de cumplimiento eficaz y eficiente, sin
embargo en cada linea estratégica no se encuentran reflejados
los resultados adecuadamente, ya que en el resultado de
ejecucion la linea estratégica 4, la cual se refiere al
fortalecimiento de la gestion institucional al Area de Talento
Humano refleja el 90,59% de cumplimiento, mientras que en el
grafico estadistico de cumplimiento detalla el 84,34%;
reflejando de esta manera una alteracion en los resultados.

(Anexo 7) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI
MANUEL FELIX LOPEZ

4. LINEA ESTRATEGICA: FORTALECIMIENTO DE LA GESTION INSTITUCIONAL

Objetivo General: Organizar la gestion universitaria en base a la planificacion y
evaluacién de sus potencialidades en el @rea juridica, administrativa, financiera,

i desarrallo fisico e imagen corporativa.
Objetve ' indicador de laMeta ; “‘h“m"““m“““’ |
! Mejorar el conocimiento en ios diferentes Capacitacion para personal tecriica y Ge o0 @
i puestos y por lotanto; el desempefia. apoyo.
|
“ i r Adquisicion de L yeo (3

Ofrecer z los y ias estudiantes actividades " trabajo omato y paisaj 77,06

que permitan desarroiiar valores y Y sl

actividades humanisticas acorde la filosofia

s Becas y ayudas econdmicas estudanties. ot

Mantenimiento y reparacion de maguinarias o778

lidar fos equipos y
magquinarias de la institucion.

i y veniculos.
|
{

Mantenimiento y reparacién de equipos 57
reparacion de equipes de amplificacion.

; S

 Crear una Suise de e, 50% de apf:a};ﬂesl Im:n;:mmm“m g0
! & P S ESPAM,mwiucraporkasmenpsadns

Centro de Emprendimiento de la ESPAM Mm‘“'“;gfm'e‘a &"9“; e 100
M usuarios internos y externos

E .

" = - -

s e e B Cada afio se realiza fa feria de fa innovacin,
| innovacién de generacisn de ideas de conla pmlpggml{;s:amras dola 100
negocios

Realizarmahnmﬁeuga‘kﬁadeh;baig Todes los afcs 5o walza una fevia de

donde se exp josdeg y jo 00
perfiles de graduados

Fortak i con instituci de A partir def 2014, se mantendrdn afianzas

apoyo af emprendimiento tanto publicas con al menos una institucion identificada con 160
como privadas emprendimiento

:ueds uda pa;ateque fos i mah Ede“' s &4 '.mma d-cie Bey Estructurar las normativas de los

an obtener regis propiedal A e

intelectual, asi como ser parte del patrimoni s atrnonios institucionales 4. zl\lva;gala

institucional, aquelias innvenciones vo i

generarias desde Iz institucion

V-Doamels dblnile de o Veaiod. de Poniffacisn
@:\)m%’cado o evdaxdos doaumanfol
$=No (wm endaciad doaumenlale>
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Cumplir con las exigencias de eficacia y

eficiencia e cuanto a i contratacion de
personal, adecuandose a las necesidades

P 1 do que responda 8
generacion de perfles decago y a i
consideracion de méritas

adn tivas y desarrotio académico

Generar i de medicién de de evaluaciones periodicas de

desempefio, acorde a lo estipulado por los | desempefio al 100% del personal en base a 100 @
organismos nacionales de control e wigdapan laley

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI
MANUEL F_ELIX LOPEZ

| eapacitar constantemente atodoel

personal,eniosuemasrelamnadosahs
funciones que cumplen dentrode la

E1 100% dei personal docente,
administrativo y trabajadores s capacitan
entamatwrelac‘aonadasasunampude

institucién y a los indicadores que deben de <

cumplir trabaje

Realizar ios imi del p iy

aplicar el régi iptinario, de doa | Cambios administrati o reclasificacion de
las leyes, reglamentos, nomas y pussios

resoluciones de la ESPAM MFL

Realizar evaluacion def

desempeiio del
pmmalmmismdefaes?mm

Namero de evafuaciones pianiicadas

Optimizar el trabajo en las oficinas de fa
Carrera y proporcionar 1ecursos
tecnol6gicos al drea académica.

fVigjora de igs graceses administeativoz v la
calidad de servicios a los Docentes ¥
Estudiantes.

100

Lograr \a Acreditacitn de fa Carrera de
Administracion Publica

Proceso de evaluacion y cumplimiento de
indicadores por carrefa.

160

Desarrollar la Planificacién, Disefio,
Construccion y Fiscalizacion, te ot a
infraestructura fisica que la institucién
requiere para cumplir con sus funciones y
obieti

z ) o

tura fisica que

Planificar y Presupuestar los proyectos de
Ex i
institucion en cada una de sus &reas

Efectuar fa fiscalizacién de las cbras que
se contraten con los técnicos calificados
como construclares por e Institucién

'PORCENTAJE DE CUMPLIMIENTO

| S |
—t =

100
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI

TARLA CONSQLIDADA DE CUMPLIMIENTO POR LINEAS

? ESTRATEGICAS

' i : e e PORCENTAIE ‘
- ‘ LINEA ESTRATEGICA _ - | cumMPLIMIENTO ANO 2014

§ Fortalecimiento y acreditacién de las carreras y programas 96.74%

g lacadémicos formacion continua y de posgrado )

%" Generacion de innovacion de tecnologfa, por medio de la &

linvestigacién y ciencia 7,59% !

fﬁ Vinculacién con la comunidad y el sector productivo 91,67%

= Fortalecimiento de {a gestidn institucional 90,59%

= -~ TOTALPORCENTAJE DE CUMPLIENTO 91,65%

r

. §ilis , s s
Cumpiimiento por Linea Estratégica
3 ¥ Fortalecimiento y acreditacion de

las carreras y programas :

académicos formacion continuay |

de posgrado 2
® Generacion de innovacion de

tecnologia, por medinde la

investigacion y ciencia

& Vinculacién con Iz comunidad y el
SeCtor prouuctive

& Fortalecimiento de la gestion-
“institucional Hos

Fuente: Direcciones y Coordinaciones
Elaborador por: Direccién de Planificacién

ANALISIS DE RESULTADOS

Al consolidar el resultado del cumplimiento def POA por cada una de sus fineas estratégicas contenidas
en el Plan Estratégico Institucional, se logrd un porcentaje de cumplimiento global del 91,65% el cual
es considerado un resultado excelente. El cumplimiento de la segunda lineas estratégicas Generacion de
Innovacion de Tecnologio, por Medio de [a investigacién y Ciencia, no fue acorde afo esperado, su bajo
desempefio se dio debido a la falta de recursos econdmicos, misma gue obtuvo un puntaje del 87.59%,
considerandose asl como el porcentaje mas bajo de ejecucién; contrario a lo que se presentd en la linea
estratégica Fortaiecimiento y Acreditacion de ias Carreras Programos Acodémicos Formacidn Conting
y de Posgrado, donde se obtuve el 86,74% flegando a ser el porcentaje mas alto de ejecucion.

o
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

AS8.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Determine si los criterios con los que se disefiaron los
indicadores estratégicos permiten medir adecuadamente los

factores criticos de desempeno.

Por medio de la revision del plan estratégico se determind que
los criterios con los que se disenaron los indicadores
estratégicos permitieron medir los factores criticos de
desempefio, ayudando a mantener la organizacion, optimizar la
gestion administrativa y potencializar la optimizacion de los
recursos financieros, todo esto para el fortalecimiento de la

gestion del Area de Talento Humano e institucional. (Anexo 8)

\/

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Plan Estratégicd Institucional 2013 - 2017

LINEA ESTRATEGICA 4:

OBJETIVO; Mantener la organizacidn y redlizar fevitiones continuas @ 1as hormativas

ESTRATEGIAS:

* Desde el departatents juridico, sctualizar Is funcionarios en el drea legal de
5U competencia.

Mantener la difusién entre estudiantes, docentes, personal adminisrative, y
trabajadores, los estatutos, reglamentos y demds cuerpps legales; propios de
la funcién que catda uho cumple en la nstitucién.

Utilizar les medios clectronicos, como base de dates y difusién de las
diferentey normativas instiuelonales

INDICADOR:

* Departamente juridico totalmente estruclurades v atendivndo las
d de sun fundonal
« L3 poblagion estudiantil, el perspnal administrativa, docentes ¥ trabajadores
de la institucién conocen y tienen Manuales de los estatitos y reglamentos de
cada una de las funciones y estructuras de la institugién
* L3 towalidad de- la informacipn juridica en red p través del portal
wrw espim.edu.ec

OBIETIVO: Optimizar 12 gestién administrative aue contribyya el mejoramiento
académico y atercion publica de la Institucion

ESTRATEGIAS:
* Los procesos adminigtrativos estaran definidos en pase @ mahuales de
Procesos, normas legales y intefnos,
#  Cumplir on las exigencias de eficacia y eficiencia en cuanto a la contratacidn
de personal, r a los i ¥ desarrolio
académico.

N O Ronficasiin

Plun Estratdgicn Institucionat ;13 - 2017

¢ Cada afic se realiza una rendicion plblica de cuentas y se difu~den los
resultados en los mecios de comuicacion de [ institucio .

OBJETIVO: Gestiorar ef desarolo fisico  1a implementacion kisado en el principio
de celidad en el servicio al isuario, acorde con ¢f requerimicito acadérico v ef
avanc: teenoldgic:

ESTRATEGIAS:

& Asegurar ol desarrolin de infiaestruct: basado 3
institucior:les del car pus Politéenico
Brindar m:1tenimient. y cobertuts a las oficinas centrale: de la Instilucion,
Mejorar e sistema de redes interr 15 y comunicacién instilucianal y ¢terna

INDICADOR:

® Se desarrolia el 100% de las nccesidades institucienales en el ambito de
infraestructura, basato en la planificacién ¢ sinquenal v a la asigracion de
recursos por parte del estado

Para el a0 2014 se realizan reidecuzcions: a las of < nas centriles de fa
institucién

Se cumplen con loy indicadores de conectividad retomendad:
CEACCES 1 nivel adm nistrativa, docente y es-udiantil

por el

OBIETIVO: Admiristrar el sistema intesrado de desarrollo indtitucional, desde la
gestin de talentc humano
ESTRUTEGIAS:
* Generar y sistema integrada de desarrollo i-stitucional 2asado en | talento
humano
INDICLDOR:

* Enel 2013 se crea un sistema Integrado de desarrollo ins' tucional

Plan siratégico Instiucionol 3013 - 2017

Generar estindares intemos de medicién de desempefic, acorde 2 los
stipulados por |os organismos nacionales de control.

Capacitar constantemente @ tedo @l persanal, en los temas relacionades a las
funciones que cumplen dentro de la institucion y @ los Indicadores que deben
de cumplir.

Crear y aplicat un programa de medicion de indicadores, que guarda intima
relacion con el ejecutada por el CEACCES a nivel ge institucion y carreras

INDICADCR:

# Todos los manuales de procesos administrativos terminadas y aplicados en
cada drea hasta el afio 2014

El personal contratada responde a 2 generacién de perfiles de cargos ¥ 2 la
copsideratién de méritos.

Se realizan evaluaciones periodicas de desempefio del 100 % del persoral en
base alas matrices exigidas por Ley.

£l 100% pershnal docente, administrativo y trabajadares se capacitan en
temticas relationadas a su campo de trabajo

£l personal de la ESPAM MFL ha sido evaluade en base a indicadores de
gestin administrativa, teniéndose un grado de sitisfaccion mayor a| 90%

OBJETIVO: Potenclar |3 optimizagion de Ios recursos financieros de I institucion con
las unidaties ejecutoras

ESTRATEGIAS:

planificar, ejecutar y contrelar el desarrollo de sistemas de informacion
financiéra automatizando U gestion.

Reestructuracion de un plan de gestidn financiera para definear el
financiamiento universitafio

Programa de capacitacién del personal Admin|strativo

sistema de eviluacidn y rendicion social de cuengas del proceso financielo.

.

INDICADOR:

E185% de la i f iera, €5 da de manera d

para el 2017 te ha ejecurado por completo el plan quinquenal de ejecucion

financiera

Cada afic ¢l 100% del personal financiera se eapacita en temdticas logales,
inis i tributarias, entre ‘maticas,

Plon Ex!rotégic st cione 13 3017

OBJETIVO: Impulsar I imagen corerativa de - universici il

ESTRATEGIAS:

Mejoramiente de las refaciznes piblic: - institucic 11les

'+ Creacidn del centro de priisa apoyat o en los d lerentes milios - it <ion
de 2 institueién
+  Desorrollar de 15 imagen c:rporativa d. la institug 0
* Gestion de conuenios inter nstituciona s
*  MaTejar una a-plia base de datos ¢ 1ag relaciones interir jtucicnole’ con
empresas publizas y privad:s a nivel r: cienal e int : racional
INDICADC!

.

privido

€l c2niro Ge prensa se enc.intra estructurada y 1 wcionandc

los zstudiantes secundai

s del dltime fio a nive: provincial

opérativos y manejando pioyectos cor retas

nacionales y 2 internacion: 5 con emyresas pib |15 ¥ priver

OBIEYIVO: Supervisa: la actualizacion de [o informa
calificaciars y matriciilas de los estudiantes ol las difer:

@ custodi

ESTRATEGIAS:

* Manitoreo peranente del software.

¢ Leyes, Reglams tos, Estatuto y Normitivas Instit, ionales
INDICADO 2

» Accualizar el woftware ¢:ado pars cgllitar los procesos <o calificat o
matriculas y contrel ¢e |a poablacion estudiantil,
* Damumentacic existante < archivos canerales.

La institucion coordina aroyectos con arias instit 1ciones del mbitc pub 0y

Parz el 2017, | institucidr: se encuenra posicior 1da en al “anos ¢l B0 de
El 100% de los convenos  vigentrs interin:ttucionale: se encur (-an

afio la Palitdenica de Manabl, /nantiene »<tivo mas |- 10 com: iias

as

- PmAsdL
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A9.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento

Humano

Verifique que el Area de Talento Humano haya identificado y
evaluado los riesgos que puedan impactar negativamente a la

institucion en el logro de sus objetivos, metas y programas.

Se verifico la identificacién de los riesgos del Area de
Planificacion, los cuales se encontraban en el P.E.L
institucional.

Pero en esa Direccion plantearon los riesgos como factores
internos y externos, mas no como un FODA institucional.

(Anexo 9) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

A10.

COMPONENTE DESCRIPCION

Area de Talento Compruebe la existencia del POA institucional en el afio 2014.

Humano

Se comprob¢ la existencia del POA institucional en el periodo
2014, el cual contiene todos los programas, actividades,
proyectos, con sus respectivos objetivos, indicadores, metas y

presupuesto. (Anexo 10) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 06/06/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.
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PROGRAMA DE TRABAJO A LA MEDIDA
Entidad: ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABI (ESPAM)
Tipo de examen: AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO
HUMANO
Componente: AREA DE TALENTO HUMANO
Subcomponente: RECLUTAMIENTO Y SELECCION
Periodo: ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

OBJETIVOS:

e Determinar si los procedimientos que constan en el Manual de Reclutamiento y
Seleccion son los idoneos para que el Area de Talento Humano entregue a las
diferentes dependencias personal competente y capacitado.

o Establecer si el personal contratado, contribuye al cumplimiento de la mision,
vision objetivos y metas de la institucion.

e Verificar si el Area de Talento Humano hace uso de la honestidad y ética al
efectuar los procedimientos de Reclutamiento y Seleccion del personal.

N° PROCEDIMIENTOS REF. | HECHO POR

1. Obtener de los expedientes del Area de Talento Humano | Bl S.T.L.C
una muestra de procesos de Seleccion del personal en el M.J. M. S.
afio 2014, para verificar si se cumplié con lo sefialado
en el Manual de Reclutamiento y Seleccion.

2. Constatar en los informes de controles realizados a las y S.T.L.C
los servidores si el Area de Talento Humano efectud un M.J. M. S.
analisis del cargo y requisitos que posee el o los
interesados.

3. Verificar si el Area de Talento Humano tomé en S.T.L.C
consideracion la disponibilidad presupuestaria para M.J. M. S.
llenar los cargos vacantes.

4. Comprobar si la institucion cuenta con politicas internas | B2. S.T.L.C
que garantiza el proceso de reclutamiento y seleccion. M.J. M. S

5. Indagar si los directivos y funcionarios del Area de S.T.L.C
Talento Humano hacen uso de la honestidad y ética en M.J.M. S
los procesos de reclutamiento y seleccion.

Elaborado por: Supervisado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solorzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 02/07/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Reclutamiento y seleccion

B1.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano

Subcomponente:
Reclutamiento y

seleccion

Obtener de los expedientes del Area de Talento Humano una
muestra de procesos de Seleccion del personal en el afio 2014,
para verificar si se cumplié con lo sefialado en el Manual de

Reclutamiento y Seleccion.

Las muestras del proceso de reclutamiento y seleccion
obtenidos de los expedientes del Area de Talento Humano
demuestran que si se cumplié con lo que sehala el Manual de
Reclutamiento y Seleccion del ano 2014, porque las muestras
del proceso cuentan con la adquisicion de la hoja de vida del
participante, el formulario para orientacion de la entrevista,
concursos de meéritos y oposicion (preguntas para el cargo
vacante), el puntaje final, el analisis de adecuacion al puesto y
por ultimo el acta final de los resultados y declaratoria del

ganador de concurso. (Anexo 11) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ASIBTENTE DOF RECTORADO
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Datos Personales

ASISTENTE DE RECTORADO
ANALISIS DE ADECUACION AL PUESTO

Codula ! DNI . 1312433020
Nombres  DENISE VANESSA
Apaitidos ©  ZAMBRANG
Dweccién . BOLIVAR Y 13 DE CCTUBRE
Teléfono . 052685134

Caiular 0981378577
Génato  FEMENNG
Eslado Civil :  SCLTERD
Ares de Estudio - ADM, DE EMPRESAS
Escolaridad .  UNIVERSITARIC
Facha de Nacimiento :  1988-03-10

Distribucion Psicodinamica

ASISTENTE DE RECTORADO
ANALISIS DE ADECUACION AL PUESTO

CALIFICACION MAXIMA ESPERADA: 0.0

No existe interpretacion CAP.

/—'-Dommlo dide di la Vst dp Talanko é‘umno
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PARA EL CONCURSO DE MERITOS ¥ OPOSICION DE). PLESTO DE:
1

|

ASISTENTE DE RECTORADO
NOMBRE DE LA INSTITUCION QUE CONVOCA AL CONCURST
ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DF MANABI MANUE! r—F;.IK LoPsZ wpipigioniai ~-|

-DATOS PERSONALES DE LA O EL POSTULANTE ENTREVISTADQ;
|
]

Wym:

ZAMBRANO | MENGOZA i DENISE VANESSA
Apaido Patama Apehds Materro Hoeies

sédulaPasapole:
1312433020 |
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GONGURSO DE MERITOS Y OPOSICION
R RITECNICA . DE LA ESCUELA SUPERIOR
AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LOPEZ

(DIRECCION DE TALENTO HUMANO)

PAR
65”“‘0; ;_ h su;lc(‘.‘g::.;f\ DE CONFORMIDAD CON EL ARTICULO 28 DE LA
NTE OUE iNﬁK;A = PLI;E *RECLQTMtENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL
VIGE O CONBCRME u :B_AS DE CONOCIMIENTOS TECNICOS EVALUAN
EL N'V'ETO b aA:ses NTO&_ INHERENTES AL PERFIL DE UN PUESTO
pESCR — WLASMY‘C;) DEL CONCURSO, ¥ QUE INCLUIRAN ASPECTOS DE
B e SF;M -_ SI EL PUESTO VACANTE LO AMERITA Y SU
g:mmo oy PU;”MS(F X: ’F:‘Ekucm PUNTOS QUE EQUIVALDRAN AL {50%) POR
L LA CALIFICACION SE REPORTARA CON DOS
DECIMALES o

g€ SOLICITA REM_!{’AH LA PRUEBA CON ABSOLUTA WONESTIDAD Y EN
SILENCIO, NO St A(,&_M AN ENMENDADURAS NI CORRECGCIONES. SE PROAIBE
EL USO DE EQUIPOS TECNOLOGICOS ({CADA PREGUNTA SE CALIFICARA

SOBRE 3 33)

SUBRAYE L.O CORRECTO

1 £ undnumo de preambulo ¢4
a. Entrante
b. Proiogo r
¢ Presentacon / ‘

A 5

2 E} sndmmo de [regu
o Paz .
b. Descanso J

C. Vaganoa

d. Tratado
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ACTA FINAL DE RESULTADOS ¥ DECLARATORIA DF LA O Ei GANABOR DEL CONCURSO UF MERITOS ¥

OPOSICION DFL CARGO ASISTENTE DE RECTORADO

Ei dla jueves 28 de mave de 2014, ge reunen los sefores miembiros del Trpunal da Merto ¢
Oposicion, que participaron en los concurses de méntos, una revsadas todas la antss g
formulanos el proceso de evaluacion se elabora 1a presente acta fmal

A continuacidn proceden, de conformidad con lo dispuesto en al arlicuio 45 de 'a norma
sustiutva de fa Norma del Subsistema de Reciviamieric y Seleccion de Personal, medane
Acuerco Minister:al N° MRL-2012- 300056 del 14 de mayo de 2012, a reaizar ¢! dictarmen firal
gel refendc concurso

PRIMERA ANTECEDENTES.-

» A i convocalona realizada el dia lunes 24 de febiera de 2074, se presanian

A

2

cantidad de 5 poswlantes, de ics cuales cumplieron con 105 requisiios mimas
exigidos por la normativa vigente para conlnuar en este prOCeSo ot seleccor de
personal la cantdac de 7 aspwanies. Todo esto consta en @l formulanc ce
postulaciones gue se impnmiera del sisiema para o efecto en dande se establece
fecha, hora y lugar de las pruebas de canocimientos Cnicos

Las y los asprrantes que pasaron las fases de mentos, partciparon de: procadimento
de evaiuactn umcamente aquelios aspirantes que Se presentarcn 2 rendir '2s pruebas
y obtuviercn las calificaciones minimas requerncas, han cantinuade en el proceso e516s
resultados fueron publicadas en ia pagina socio emplea a fin de que los postulantes

conocieran [0S resultades

Los concursos de Méritos y Oposicion, estuvieron detenido un tiempe corsideratic, po”
presentarse rregularidades en una de las etapas del procesc de reclutamenio i

seleccion de personal estas novedades se mformaron al thisteric de Relacones

Laboraies por parte de esta unida con Fecha 18 de diciembre en un cficio enviaco nor

1a Direccidn de Talento Humano, poce después el Ministerio resolvio el nconverierte
que se habia presentado en &l sistemay se logrd continuar con el process

Al resultado de evaluacin y Puntaje Final. no ingresaran apeiacionas por 1o gue se

determind el mismo puniaje

En I3 fase de oposic:dn no se regisiraron iMpugraciones de la mfermacion de los
aspirantes con mas aitc puntaje final. escaneada y publicada en 13 pagina wob

www socioempleo gobec

lantes

Previo al informe técnico, de la informacién presentada per ias © 10§ past
mas allo puntaje final referente a los procesos, ser verificaror 108 documer

presentados al responsable de la Unidad © Delegade para
de los factores de instruccion formal, expenencia y capacacion requendas

y desempefio del cargo

V= Doanrts obtinide de b Wieitn e Talnte  Hhumare

T D114

la aprobacion v vabdazion
en e perhi
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Reclutamiento y seleccion

B2.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano

Subcomponente:
Reclutamiento y

seleccion

Comprobar si la institucion cuenta con politicas internas que

garantiza el proceso de reclutamiento y seleccion.

Segun la informacion recopilada se verifico que la
ESPAM no conté con politicas internas que garantizan el
procedimiento de reclutamiento y seleccion, pero se basan en
los articulos 58, 48, 188, 67, 187, 45, 65 de la LOSEP, con
respecto a la contratacion del personal. Lo cual no afect6 a la
institucion ni al proceso de Reclutamiento y Seleccion, porque
el Area de Talento Humano se acogi6 a las normativas de la

Ley. (Anexo 12)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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3y

T e |
lNFORIfE TECNICO DE DFCLARATORIA DE GANADOR DE CONCURSE ;aﬂﬂ& 12,
DE MERITOS Y OPOSICION PARA EL CARGO ASISTENTE Lt ?’T. Bi L

RECTORADO 036-ESPAM-MFL-DTH

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANAEI
MANUEL FELIX LOPEZ

CALCETA 30 de mayo de 2014

L-__nlget marce de la normativa vigente, la Unidad del Taleno Humano emite o
b.gmente, lnforme Técnico, sobre la declaratoria de ganador de conourssg
pubiicos de méritos y oposicion en el cargo ASISTENTE DE RECTGRAD

1. ANTECEDENTES

Que &l Ministerio de Reiaciones Laborales mediante oficio No 4481141
2012-EDT Aprob6é el FEstatuto Organico de Gestion Orgamizacional pors
Procesos de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manue
Félix Lopez y Mediante Edicion Especial de Registro Oficial No 318 de fecha
lunes 30 de julio de 2012 se publicé el mencionado documento y ante la nue /=
estructura institucional y la imperiosa necesidad de contar con pefsonal de
perfil requerido para cada cargo , mediante Resolucién No 012.2012 &f
Honorable Consejo Politécnico en sesion ordinaria del 27 de Septiembre o
2012 Resoivié aprobar la creacion de nuevos puestos administratives
amparados en lo que establece la Constitucion de la Repubiica del Ecuador e
su Articulo 355, y el inciso segundo del Articulo 57 de la Ley Organica de
Servicic Publico, toda vez gque existe dispenibilidad econémica en las partida
presupuestaria correspondiente se procedid a convecar a concurse pubiico do
meéritos y oposicion amparados en la normativa legal vigente

1

2, BASE LEGAL

DECLARA LA ESPAM “MFL":

Que la Escuela Superior Pclitécnica Agropecuana de Manabi "Manuel Felix
Lépez”, es una institucién de educacion Superior, que para los efectos de los
Arts. 423 Numeral 2 de la Constitucion de la Republica del Ecuador y A 4
literales a) y, f); Art. 13, y, 138 de la Ley Orgénica de Educacion Superno:
cuenta con organismos pertinentes para el desarrolio de la investgacon
cientifica que permite potenciar el avance del conocimiento y las actvida:
vinculacion con la colectividad, tienen como fin propender a fa interacoion ¢
la Universidad y la sociedad, en procura de lograr el desarrollo de la cultura
educacién, la ciencia y la tecnologia, como agentes permanentes del bienesta

y la transformacion regional y nacional.
Que entre los objetivos de la Universidad es realizar actividades  de

investigacién y extension, orientados a vincular su trabajo académico con todos

los sectores de la sociedad, sirviéndolo mediante programas de apoyo a tave
consultorias, asesorlas, investigacion, estudios, capacitacion u olros medios

V= Yoomanlascn ofitd de o abpoich de Tolonto Hhumono
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discrecionates  Esto tipo de regulandades invatdaran
seleccion de personal.

Art. 67 LOSEP.- DESIGNACION DE LA O EL GANADOR DEL CONCURSO:
ue hubere GaTat
de Adrmresiranor

&

sjares puniaes sk

La autoridad nominadora designara a la perscna ad
concurso conforme al informe emitido por 1a Umdad
Talento Humano; la designacion se hara en pase a los M

hayan cbtenido en el concurso
ART. 187 REGLAMENTO GENERAL DE LA LOSEP DECLARATORIA DE
GANADORA O GANADOR DEL CONCURSO:
regulaga por el mMinistens 3
ra

Concluida la Etapa de seleccién que sera
relaciones laborales el tribunal de merilos Y oposicion mediante &l 33 i
declarara, ganadora o ganador del concurso a la o el asprante que T3y
obtenido el mayor puntaje; y comunicara en un terming maxme de 3 ¢S 2
autoridad nominadora para que esta expida el nombramiento provie oral BUET
a periodo de prueba. )

2
3

lﬂmec_!iatamenle se procedera a comunicar los resultados finales 2 'O
p"?‘rftCipqntes y a publicarios a traves de la pagina web institucicnal y ‘2 wel 2
Ministerio de Relaciones Laborales.
o el ganador del concursoc ce
ento. 0 no se presentare en la Instt

En el caso de que la ganadora
{ término de tres dias 2 parur @
Oposic!

are el nombrami

Oposicion no acept
para posesionarse del mismo, dentro de ,
del nombramientc, el Tribunal de Mérites Y osicie
la o el participante Jue nay3
S

fecha de registro
declarara ganadora o ganado
ntaje. y asi sucesivamente, siempre y T

obtenido el segundo mayor pu
calificacion de la persona ganadora sea igual o mayor 3 12 minima &s:
en la correspondiente norma dictada por el Ministeric de Relacicnes L2

REGLAMENTO GERNERAL DE LA LOSEP.- EXPEDICION

ART. 188 DEL

DEL NOMBRAMIENTO:

Concluido el concurso, se expedira el re
ganadora del mismo, de conformidad co

General.
ART. 45 DE LA 'NORMA DE SUBSITEMA DE RECLUTAMIENTO 4
DE - DEL ACTA FINAL Y LA DECLARATORIA DE

LA GANADORA O EL GANADOR DEL CONCURSO:
oposicién elaborara qa o3

El tribunal de méritos Yy conte’

puntajes finales alcanzados, declarara ganad

el aspirante que haya obtenido el mayor pun

haya sido declarado idonec para el ejercicio

solicitara a la UATH institucional, o quien hiciere sus veces
selectivo en el articulo 87

informe técnico de todo el proceso

r del concurso a

oW
O

e
3anallr ©

varmrmart
= .~

spectivo nombramienic 2
n lo establecidc en =si& Reg

el “Acta final’ que SOMEa@
ora o ganador ge! Core irs0 2 '8 ¢
taje final conforme €

eta
Sia

y ——

a prepara
ia pfepdidvs

¢ ACER
pro \SEP
ag 'd LW =

de! puesto pubice
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PROGRAMA DE TRABAJO A LA MEDIDA
Entidad: ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABI (ESPAM)
Tipo de examen: AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO
HUMANO
Componente: AREA DE TALENTO HUMANO
Subcomponente: ENTRENAMIENTO Y FORMACION
Periodo: ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

OBJETIVOS:

e Determinar si los planes de capacitacion y formacion estan orientados a mejorar
la competencia de las y los servidores y al desarrollo del potencial humano.

e Comprobar mediante las evaluaciones periddicas la eficacia y eficiencia de los
planes de capacitacion y formacion realizadas a las y los servidores de la
institucion.

e Comprobar la existencia de politicas o reglamentos que contengan aspectos
inherentes a la capacitacion y a las obligaciones que asumiran las y los
servidores capacitados.

N° PROCEDIMIENTOS REF. | HECHO POR

1. Obtener evidencias sobre las capacitaciones realizadas a | C1 S.T.L.C
las y los servidores del Area de Talento Humano, para M.J. M. S.
constatar que estos hayan sido capacitados en su
totalidad.

2. Verificar si las y los servidores de la institucion se | C2 S.T.L.C
encuentran constantemente entrenados y capacitados en M.J. M. S

funcion a las areas y cargo que desempenan.

3. Recopilar los resultados de la evaluacion del personal, S.T.L.C
para verificar si se formularon y divulgaron las politicas M. J. M. S.
y procedimientos en su totalidad.

4. Determinar si se realizaron evaluaciones periodicas al S.T.L.C
personal de la institucion para conocer el grado de M. J. M. S.
aprendizaje de las capacitaciones.

5. Obtener las politicas, normas o procedimientos que | C3 S.T.L.C
respalden la realizacion de las capacitaciones en el afio M.J. M. S.
2014, para verificar si las y los servidores fueron
capacitados segun la ley y reglamentos.

Elaborado por: Supervisado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solérzano
Auditor Operativo

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 02/07/2016

Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Entrenamiento y formacion

Cl1.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:
Entrenamiento y

formacion

Obtener evidencias sobre las capacitaciones realizadas a las y
los servidores del Area de Talento Humano, para constatar que

estos hayan sido capacitados en su totalidad.

Cobertura de capacitacion = # de trabajadores capacitados

# total de trabajadores
Cobertura de capacitacion =158 =13%
1200

En la revision del Plan de Capacitacion del personal
sujeto a la LOSEP y Codigo de Trabajo se determind que se
cumplié con lo planificado en las capacitaciones de las y los
trabajadores en el afio 2014, sin embargo el indicador muestra
un valor del 13%, el cual se considera relativamente bajo en
comparacion al total de las y los servidores de la ESPAM,
capacitando en ese afio solo a 158 funcionarios y servidores;
teniendo un presupuesto de $200,00 por cada persona, dichas
capacitaciones se llevaron a cabo en la provincia de Manabi y

en la ciudad de Quito. (Anexo 13) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Entrenamiento y formacion

C2.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:
Entrenamiento y

formacion

Verificar si las y los servidores de la institucion se encuentran
constantemente entrenados y capacitados en funcion a las areas

y cargo que desempefian.

Cobertura de capacitacion por areas = # de trabajadores
capacitados en el Area de Talento Humano / # de trabajadores

del Area de Talento Humano

Cobertura de capacitaciones por area =2 =40%
5

Se verifico en el Plan de Capacitacion del afio 2014 que las y
los servidores de la ESPAM fueron debidamente capacitados,
de acuerdo al area o actividades que desempefian, sin embargo
tomando como muestra el nimero de los servidores capacitados
del Area de Talento Humano el indicador muestra un porcentaje
bajo, el 40%, lo cual indica la existencia de un déficit, ya que no
se capacito ni a la mitad de los servidores en esa area. (Anexo

14)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Entrenamiento y formacion

C3.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:
Entrenamiento y

formacion

Obtener las politicas, normas o procedimientos que respalden la
realizacion de las capacitaciones en el ano 2014, para verificar
si las y los servidores fueron capacitados segun la ley y

reglamentos.

Planificacion del tiempo de capacitacion = Total del tiempo de
las actividades planificadas /Total del tiempo de la capacitacion
Planificacion del tiempo de capacitacion =70 =70%
100

Se verifico que el Plan de Capacitacion cuenta con 17 politicas
que constituyen lineamientos que guiaron las actividades de las
capacitaciones, en la cual una de esas politicas habla sobre
como se debid dividir el tiempo en la ejecucion de la
capacitacion.

Tomando eso a consideracion el indicador muestra que
del 100% del tiempo de la capacitacion, el 70% estuvo
determinado solo para las actividades planificadas con relacion
a los eventos de la mision institucional, y el 30% restante del
tiempo estuvo destinado a los programas internos de apoyo e

imprevistos en la capacitacion. (Anexo 15)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ESPAM-MFL

PLAN DE CAPACITACION DEL PERSONAIL SUJETO A LOSEP Y
CODIGO DE TRABAJO

22 SOPDONACcIAn JASISUSIANS] S OLONDIBE  LOMR LR procesh

complementario a Ta formacién del servidor pablico, razon por lo cual. esta debe orientar sus
propios objetivos en funcidn de los propésitos institucionales v las directrices del MRL.

integraiidad: La capacitacion institucional debe contribuir al desarroilo dei potencial de ios
servidores piblicos en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el
apren¥izaie en equipo y con el aprendizaje organizacional.

Objetividad: La formulacién de politicas, planes y programas de capacitacion debe ser la
respuesta a diagnosticos de necesidades de capacitacion previamente realizados, utilizando
procedimientos e instrumentos técnicos propios de las ciencias sociales, administrativas y Ia
norma técnica emitida por el MRL.

Participscién: Todos los procesos gue hacen parte de Ja gestion de capacitacitn, iples como 18
deteccion de necesidades, formulacién, eiecucién y evaluacion de planes y programas, debe
contar con la participacién activa de los servidores pablicos.

Prevalencia del interés de Ia organizacién: Las politicas, los planes y los programas
responderan fundamentalmente a las necesidades de fa Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi.

Integracion a la carrera administrativa: La capacitacion recibida por los servidores puablicos
debe ser valorada, como antecedente, en los procesos de seleccion, de acuerdo con las
disposiciones sobre la materia.

Prelacion de fos servidores publicos de carrera: Para aquelios casos en los cuales la
capacitacién busque adquirir y dejar instaladas capacidades que la entidad requiera mas alla del
mediano plazo, tendrén prefacion fos servidores/as de carrera. Los servidores/as vinculados
mediante contrato dada la temporalidad de su vinculacién, se beneficiardn de los programas de
induccion, de la modalidad de entrenamiento en el puesto de trabajo.

Economia: se propendera al manejo 6ptimo de los recursos destinados a [a Capacitacion, y se
propendera a realizar acciones de autogestion que complementen los esfuerzos y recursos
asignados, mediante la coordinacién permanente con la Red Nacional de Formaci6n vy
Capacitacion del Sector Pablico.

Praxis: La capacitacion se impartird privilegiando el uso de mefodologfas que hagan énfasis en
1a prictica, en el andlisis de casos concretos v en la solucién de problemas especificos de la
Institucion.

7. POLITICAS

a ln

JLas politicas constituven lineamientos aue guiarin las sctividadés de Capacitacién hacia la
rendicion de cuentas v Ia toma de decisiones de las autoridades de fa ESPAM-MFL.

10
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PLAN DE CAPACITACION DEL PERSONAL SUJETC A LOSEY Y
CODIGO DE TRABAJO
- Las actividades de Capacitacidn serdn promovidas con énfasis en |
cuentas.

Lz Dirgecidn de Tslento Hilmasowslidsrs mediante el informe tdonien respective. lo
designacion de los servidores y funcionarios que deban participar en los eventos de
capacitacién.

- Todo evento de capacitacién financiado con recursos institucionales, debe ser conocido por
la Direccion de Talento Humano para el andlisis competente, aun cuando el presupuesto
corresponda a partidas distintas a la de! rubro de capacitacién.

?hmmhwammén,scdmmdm%ddnmdehmm
planificadas, = evestos relesionados con la misife insfitacional y el'm%atmgmg,muas
intemos de capacitacién, apovo e imprevistos.

- Se propenderd gue fos participanies se sujeien 4 fa maila currfcular disefiada para <f efects, o
funcién del perfil def cargo y competencias ligadas al desempeiio laboral.

- La Direccion de Taiento Humano  aprobara ios cursos de Capacitacion soficitados por las
diferentes dependencias de ia ESPAM-MFL, previo andiisis técnico def requerimiento el misiio
gue deberd estar acorde al perfil del puesto v actividades. productos y servicios, y misién del
puesto.

- Los servidores ¥ servndoras de la Escuela Supcrmr Politécnica Agropecuaria de Mapabi-MFL,

que cuentan con nombramiento provisional o definitivo, participardn obligatoriamente en los
eventos establecidos como requisitos para el d pefio de los respectivos cargos.

- De conformidad con 1a Ley, los servidores/as deberin firmar un convenio de devengarian que
garantice la permanencia y/o devolucion de haberes en caso de reprobar, abandonar los estudios
o cesar en funciones. Esta informacién serd socializada con el drea de némina de la Direccidn de
Gestion de Talento Humano, para el tramite que competa.

- Los requerimientos de capacitacién gue no consten en ef Plan Anuat de Capacitacién deberan
ser solicitados con 20 dias previos al inicio del evento.

- En los eventos contemplados en el Plan Anual de Capacitacién, los cambios en los
participantes, deberdn ser notificados minimo con 15 dias previos al inicio del evento.

- Los servidores y servidoras beneficiarios de los eventos de capacitacion estarfn en la
obligacion, conforme a la Ley, de replicar los conocimientos adquiridos en programas internos
disefiados por la Direccién Nacional de Talento Humano, a través del Subsistema de
Capacitacion y fa plantilla DE COORDINACION DE REPLICAS, discfiada pasa ¢! efecto ¥
cumplida una vez designados los servidores/as replicantes.
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. ESPAM-MFL

PLAN DE CAPACITACION DEL PERSONAL SUJETO A LOSEP Y
CODIGO DE TRABAJO
Lo urecsste Mactonal o8 Talenio Humano. a través del Subsistema de Capacitacionpriorizara
1a organizacién v ejecucién de eventos en los cuales se evallie el desempefio o aprovechamiento
de los participantes.

- Se fortaleceran los convenios existentes, promulgando nuevos productos de capacitacion
ajusiados a la malla curricular que corresponda y se promovera la suscripcion de nuevos
convenios sean estos de cooperacion téenica, capacitacidn v gratuidad.

- Se motivars al personal de laESPAM-MFL para la obtencién del titulo académico, minimo de
tercer nivel con la finalidad de lagrar eu nrafesinoalizacidn.

- Los cursos de capacitacion para el personal bajo modalidad de contrato de servicios

ocasionales serda impartidos e concordancia con ef ticmpo requeride para la devengacion
respectiva,

- ‘f'oda capacitacion institucionai es decir aqueila que coniara con recursos insitiuciosiaies para
su cancelacion, deberd ser conocida y aprobada por fa Direccitn de Talento Humano, posterior
al andlisis pertinente, aun cuando esta sea gestionada por otras instancias de la ESPAM-MFL.

- Los cursos de capacitacion recibidos por el personal que forman parte de la Escuela Superior
Politécnica Agropecuaria de Manabi deberd ser entregado una copia del mismo con todo el
material de apovo como afiches, folletos, guias, CDs, o cualquier otro tipo de material
ilustrativo que sea parte del curso a la Direccién de Gestion de Talento Humano, para formar la
biblioteca de la ESPAM-MFL y la misma sea replicada a los funcionarios que necesiten este
conocimiento.

8. ALINEAMIENTO ESTRATEGICO

La misidn, estrategias y productos institucionales, en materia de la ESPAM-MFL armonizan los
criterios contemplados en la Constitucién Politica, Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013;
la Estructura de Capacitacién y Formacién Profesional establecida en Decreto Eiecutivo 680; asi
como, la Politica Nacional de Capacitacién y Formacioén Profesional.

Mediante Decreto Flecwtive 680 se cred el Comité Interinstitucional de Capacitacidn
yFormacidn Profesional como ente rector de la politica intersectorial de capacitacién y
formacién profesional con la planificacién v desarrolio nacional, las politicas productivas,
sociales y territoriales. La actual Politica Nacional de Capacitacidn y Forinacidn sciada:

POLITICA 1: Fortalecer las capacidades de los organismos sectoriales piiblicos y privados y los
mecanismos de articulacion entre las instituciones integrantes del Sistema Nacional de
Formacion Profesional. :

POLITICA 2: Fomentar e innovar la capacitacién y formacién profesional con enfoque de
competencias laborales orientada a la formacion de la poblacién econémicamente activa y
grupos de atencién prioritaria

)
Ty
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PROGRAMA DE TRABAJO A LA MEDIDA
Entidad: ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABI (ESPAM)
Tipo de examen: AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO
HUMANO
Componente: AREA DE TALENTO HUMANO
Subcomponente: ADMINISTRACION DEL PERSONAL
Periodo: ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
OBJETIVOS:
e Constatar que el Area de Talento Humano, cumpla y aplique las legislaciones
del trabajo y obligaciones tributarias y sociales.
e Verificar si la institucion cuenta con politicas internas que regulen los derechos
y las obligaciones de las y los servidores.
o [Establecer la existencia de variaciones entre lo que estipula la ley y lo que
ejecuta el Area de Talento Humano, con respecto a la administracion del

personal.
N° PROCEDIMIENTOS REF. | HECHO POR

1. Analizar si en las evidencias adquiridas se llevo a cabo | D1 S.T.L.C
la debida rotacion del personal en el ano 2014, para M.J. M. S.
verificar la correcta administracion de las y los
servidores.

2. Revisar el rol de pagos de un servidor de la institucion, | D2 S.T.L.C
para constatar si se canceld la remuneracion en tiempo M.J.M. S
establecido segun la ley.

3. Evaluar un contrato de trabajo de un servidor, para S.T.L.C
conocer si en ¢l se detallaron las causas por las que el M.J. M. S.
empleado puede renunciar a dicho contrato otorgado.

4. Verificar en las carpetas de los servidores si estos S.T.L.C
tuvieron su informacion personal, académica, laboral M. J. M. S.
completa y actualizada.

5. Verificar en los pagos de vidticos al personal en el | D3 S.T.L.C
periodo 2014, si se efectué la cancelacion total en M.J. M. S.
relacion con los gastos que se realizaron.

Elaborado por: Supervisado por:

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion

Srta. Maria José Molina Solérzano

Auditor Operativo
Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 02/07/2016
Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Administracion del personal

D1.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:
Administracion del

personal

Analizar si en las evidencias adquiridas se llevd a cabo la
debida rotacion del personal en el afo 2014, para verificar la

correcta administracion de las y los servidores.

Rotacién del Personal = Total de trabajadores rotados

# promedio de trabajadores
Rotacion del Personal= 0 =0%
1200

En la entrevista realizada al Area de Talento Humano se
verificé que no se llevo a cabo la debida rotacion del personal
en el periodo 2014, por consiguiente no existen documentos de
respaldo, lo cual tiene como consecuencia un déficit en la
administracion de las y los servidores porque este afecta al
rendimiento laboral, ya que no adquieren conocimientos, ya sea
dentro de la misma érea o de la institucion.

(Anexo 16) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Portoviejo, 29 de junio del 2016

Ingeniero
Fabifin Alava Rade

Director de Taleato Humano

Escuels Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuvel Félix Lapez (FSPAM.

MFL)
Presenie.

De nuestras consideraciones:

Por medio de la presente, las seoritas Maria José Molina Solorzano con €, 1 1314481001 y

Silvia Tamara Lopez Cedeiio con C. L 1314072909, cgresadas de la Universidad Técnica de

Manabi, informan que sc encuentran realizando su trabajo de titulacion en esta mstitucion yala

vez solicitan de la manera mis comedida se nos conceds la siguiente informacion del afio 2014;
* Existencia de las normas o reglamento interno o externo para contratar personal en la

ESPAM enclao 2014.  jg0- ot 5

®  Documentos que detallen como se realizaba of proceso de Reclutamiento v Seleccion,

* Partida presupucstania para contratar personal en el afio 2014, #

. -

. dores sobre el conocimiento de las

ados de evaluaciones realizadas a los servi
politicas y procedimientos de la mstitucion en el afio X4,

o VU (P 5
Un rol de pago de cualquier servidor en ¢l afio 2014 M “tl /
La carpeta de un servido que labore en dicha institucion desde o antes del aiio 2014, Lo
Documentos que respalden ¢l pago de vidticos de algin servidor en ¢l afio 2014. <V ORA -
Documentos que respalden que se le otorgd a algin servidor un seguro facultativo en
caso de no haber tenido su seguro social obligatorio de riesgo en ¢l afio 2014, W
Documentos que retpaid?aiend aiio 2014 s¢ concedié permisos de hasta por 2 horas
diarias a los servidores
Documentos que respalde que los servidores garantizan su salud, integridad, higienc y
bienestar (o la existencia de politicas que regule todas esas situaciones) Harp

* Documentos que respalden si se efectuaron capacitaciones preventivas en el afio 2014,

. Dauunaumquevpaldeusi se efectuaron actividades de recreacién en la institucion
: ‘enel ailo 2014.9) L
Por la atencion que se digne dar a la presente, quedamos de usted muy agradecidas.

20
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Administracion del personal

D2.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:
Administracion del

personal

Revisar el rol de pagos de un servidor de la institucion, para
constatar si se canceld la remuneracion en tiempo establecido

segun la ley.

En la revision del rol de pago se constatd que este si cumple con
los derechos en cantidad de las y los servidores, ya que en el
mismo se especifica de manera detallada los ingresos y los
descuentos que se le hacen a cada servidor.

Pero el rol de pagos revisado no tiene fecha en dias, los
cual no permitié conocer si la cancelacion del salario se lo

realiz6 segln el tiempo estipulado por la ley. (Anexo 17)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Administracion del personal

D3.
COMPONENTE | DESCRIPCION
Area de Talento Verificar en los pagos de viaticos al personal en el periodo
Humano 2014, si se efectud la cancelacion total en relacion con los
Subcomponente: gastos que se realizaron.
Administracion del En el libro mayor de los vidticos se verifico que en el
personal periodo 2014 se efectu6é con normalidad la cancelacion total del

pago de viaticos al personal de la ESPAM en relacion a los
gastos que estos tuvieron, en el mismo se detalla las fechas y
monto de pago y la descripcion de los gastos segun las normas o

articulos sefialados en la ley. (Anexo 18)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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PROGRAMA DE TRABAJO A LA MEDIDA

Entidad: ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE
MANABI (ESPAM)
Tipo de examen: AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO
HUMANO
Componente: AREA DE TALENTO HUMANO
Subcomponente: SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
Periodo: ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
OBJETIVOS:

e Determinar si las politicas y controles en caso de accidentes laborales,

minimizar los riesgos que atenten contra la salud del empleado en cada puesto

de trabajo.

e [Establecer si las y los servidores gozan de un seguro en caso de accidentes
laborales.

e Verificar si las y los servidores desarrollan sus labores en un entorno adecuado
y propicio.

N° PROCEDIMIENTOS REF. | HECHO POR

1. Determinar si las y los servidores que no gozan de un | E1 S.T.L.C
seguro social obligatorio de riesgo, tienen algun seguro M.J. M. S.
facultativo.

2. Constatar si las y los servidores garantizaron su salud, | E2 S.T.L.C
integridad, seguridad, higiene y bienestar dentro de su M.J. M. S.
area de trabajo.

3. Establecer si las y los servidores que realizan sus S.T.L.C
actividades en ambientes insalubres o en horario M.J.M. S
nocturnos tienen derecho a jornadas especiales de
menos duracidn, sin que su remuneracion sea menos a la
generalidad del empleado.

Elaborado por: Supervisado por:
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Jefe de Equipo Tutor del Trabajo de Titulacion
Srta. Maria José Molina Solérzano
Auditor Operativo
Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 02/07/2016
Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Seguridad y salud ocupacional

El.
COMPONENTE DESCRIPCION
Area de Talento Determinar si las y los servidores que no gozan de un seguro
Humano social obligatorio de riesgo, tienen algun seguro facultativo.
Subcomponente: En la entrevista realizada al Area de Talento Humano se

Seguridad y salud | determind que no otorgaron a ningin servidor un seguro
ocupacional facultativo, en caso de no haber tenido un seguro social
obligatorio de riesgo.

La respuesta que se obtuvo del Director de Talento Humano fue
que no cuentan con un presupuesto suficiente para otorgar esta

clase de seguros. (Anexo 19)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Portoviejo, 29 de junio del 2016 Alw { ’
PrT: &1

Ingeniero
Fabiin Alava Rade

Director de Taleato Homano
Escuelan Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuvel Félix Lapez (FSPAM-

MFL)
Presente.

De nuestras consideraciones:

Por medio dc la presente. las seforitas Marfa José Molina Solorzano con . 1 1314481001 y
Silvia Tamara Lopez Cedefio con C. 1 1314072909, egresadas de la Unmiversidad Técnica de
Manabi, informan que se encucntran realizando su trabajo de titulacion en esta mstitucion y 2 Ia
vez solicitan de la mancra mds comedida se nos conceds ls siguiente informacion del ano 2014;

Existencia de las normas o reglamento interno © externo para contralar personal en la

-
ESPAM enclafio 2014. (00 Avf 5

*  Documentos que detallen como se realizaba ol proceso de Reclutamiento v Seleccion. /

* Partida presupuestaria para contratar personal en el afio 2014, #

e K 5 cmluacum rwlrmdas a lus smuhwcs sobre el conocimiento de las
poll!ms ¥ procedimientos de la institucion en el aio 2014,

¢ Documentos que respalden la rotacion del personal d::mro de la institucion en el aio
2014,

*  Un rol de pago de cualquier servidor en el afio 2014, W ‘11 /’/

® Lacarpeta de un servido que labore en dicha institucion desde o antes del afo 2014, /

. Documemos  que respalden cl pagodc vnincus de algunsemdurcn el afio 2014. ~ ‘p ORA -

¢ Documentos que respal icnclaﬁo20i4scooﬁbedi6;ﬁini§osdehﬁapm2hmas
diarias a los servidores

® Documentos que respalde que los servidores garantizan su salud, integridad, higienc y
bienestar (o la existencia de politicas que regule todas esas situaciones) PW;N

¢ Documentos que respalden si se efectuaron capacitaciones preventivas en el afio 2014,

¢ Documentos que ﬁcpaldcn si se efectuaron actividades de recreacion en la institucién
enel ailo 2014.3) (

' la atencion que se digne dar a la presente, quedamos de usted muy agradecidas.
VaDamato oblauid de lo Qirsatct de Tolnko Auranc
ﬂ = }fo Wi andeydan doaumentales.

s JUPEREDE MO LWL
'aﬁu'iotﬂr.ua?a 'ult Mgﬂam
ANUEL FELIX L 3
” UE M“M FL
ALDS

cm.r.t}j:l Bﬁi :

Facha .

ina Sclorzano
de la Escuela de
ilidad y Aud:toria

rew AW adbsdBD b s
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Seguridad y salud ocupacional

E2.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:
Seguridad y salud

ocupacional

Constatar si las y los servidores garantizaron su salud,
integridad, seguridad, higiene y bienestar dentro de su éarea de

trabajo.

En la entrevista realizada al Area de Talento Humano se
determind que no existe ningin reglamento de Higiene y
seguridad que respalde que las y los servidores garantizaron su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar dentro del area
de trabajo, pero al momento de realizar la visita previa se
observod que las y los servidores laboran en areas adecuadas, con
los equipos y herramientas necesarias, proporcionando un buen

ambiente laboral. (Anexo 20) \ =

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Portoviejo, 29 de junio del 2016 MO io
PITi €2l

Ingeniero
Fabidn Alava Rade

Directer de Taleate Humsno
Escueln Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuvel Félix Lapes (ESPAM-

MFL}
Presenie,

De nuestras consideraciones;
Por medio de la presente. las scioritas Maria José Molina Solorzano con .
Silvia Tamara Loper Cedeiio con C. | 1314072900, egresadas de la Unucrsad.ul Tecmica de
Manabi, informan que sc encucntran realizando su trabajo de titulacion en esta mstitucion y a fa
vez solicitan de la mancra mas comedida se nos conceds la siguiente informacion del afio 2014:

1314481001 y

Existencia de las normas o reglamento intemo o externo para contratar personal en la

ESPAM enclaiio 2014.  jOe0 Mt 5%
Documentos que detallen como se reatizaba ol proceso de Reclutamiento y Seleccion. /

Partida presupuestaria para contratar personal en el afio 2014, #

Mes rea :zudas a lo- ecr\uhmcs sobre el conocimiento de las

politicas y pmccd:mu‘nms de la mstitucion en el afo 2014,
Documentos que respalden la rotacion del personal dcntm de la instiucion en ¢l afo

2014. /
Un rol de pago de cualquier servidor en el afo 2014, W\n /
La carpeta de un servido que labore en dicha institucion desde o antes del ano 2014,

Documentos que respalden ¢l pago de vidticos de algin servidor en el afio 2014, V L 24 -
Documentos que respalden que se le otorgd a algin servidor un seguro facultativo en
caso de no haber tenido su seguro social obligatorio de riesgo en ol afo 2014, 1)(!
Docmwsquermld?limdaﬁo20l4scctmcedi6pmnisosdcbaﬂapor2horas

di:rias;louscwidoyes

Documentos que respalden s s¢ S1ECHIATON | preventivas en el afio 2014,
?puldm si se efectuaron actividades de recreacion en 1a institucién

Documentos que r
en el ailo 2014.p)
Por la atencién que se digne dar a la presente, quedamos de usted muy agradecidas.
V= Doumate obtnide defe Divcéi de Takodo humeno

= )ﬂs reune  ewduais Jc}mmmﬂ’b.

Oy 1 UNLE
parutLd aUPEROR rcy
AGHOPECUARIS OF WAl

FELIX LD
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Entidad: ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE

PROGRAMA DE TRABAJO A LA MEDIDA

MANABI (ESPAM)

Tipo de examen: AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO

HUMANO
Componente: AREA DE TALENTO HUMANO
Subcomponente: BIENESTAR SOCIAL

Periodo: ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

OBJETIVOS:

e Determinar si el Area de Talento Humano coordina y ejecuta acciones
integradas que ayuden a preservar la calidad de vida del trabajador, mejorar su

estado de salud fisica y emocional.

Establecer las acciones integradas que el Area de Talento Humano desarrolla

para las y los servidores.

Verificar los procedimientos utilizados por el Area de Talento Humano para

ejecucion de las acciones integradas

N° PROCEDIMIENTOS REF. | HECHO POR

1. Constatar si las y los servidores se encuentran amparados S.T.L.C
con politicas, normas y leyes en caso de accidentes de M.J. M. S.
trabajo o enfermedad laboral.

2. Verificar si el Area de Talento Humano concede permisos | F1 S.T.L.C
hasta por dos horas diarias a las y los servidores, segun M.J. M. S.
los casos estipulados en la ley.

3. Investigar si el Area de Talento Humano organiza y | F2 S.T.L.C
efectua capacitaciones preventivas a las y los servidores M.J. M. S.
de la institucion.

4. Comprobar si el Area de Talento Humano cumple con S.T.L.C
todas las disposiciones legales en caso de la proteccion de M. J. M. S.
la mujer embarazada.

5. Indagar si el Area de Talento Humano organiza y efectia | F3 S.T.L.C
actividades de recreacion y deportes para que exista M.J. M. S.

dentro de la institucion un buen clima laboral.

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedeiio

Elaborado por:

Jefe de Equipo

Srta. Maria José Molina Solorzano

Auditor Operativo

Supervisado por:
Lcdo. Walter Fabian De La Cruz
Tutor del Trabajo de Titulacion

Elaborado por: S.T.L.C. Fecha:
M.J.M.S. 02/07/2016
Supervisado por: W.F.D.L.C.Q. | Fecha:
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Bienestar social

F1.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:

Bienestar social

Verificar si el Area de Talento Humano concede permisos hasta
por dos horas diarias a las y los servidores, segin los casos

estipulados en la ley.

Se verifico que el Area de Talento Humano si concedié permiso
de hasta por dos horas diarias a las y los servidores, solo en
casos estipulados por la ley.

Todos estos permisos fueron justificados mediantes certificados
médicos u oficios con su respectiva documentacion de respaldo
en caso de calamidad domestica u otros trdmites contemplados

en la ley. (Anexo 21)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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PITiFL.2

“-alcata, 27 Noviembre 2014

Ingeniera
Fabian Alava Rade
DIRECTOR DE TALENTO HUMANO Espam MFL

’ Ciudad.

De mi consideracion

de hoy jueves 27 de noviembre del

Por medio del presente informo a usted Que el dig
por motivo de que tenia gue

presenta afo, empece mis labores desde las 11h00 am
bdominal, en el Hospital dei IESS Chone

!/ una Q!

Adjunio al presente orden y certificado meédico

Atentamente
A &',\ ey
Ing. ra Quifionez
ASISTENTE DE APOYO A
i A Fi i AM MFL
c.c. Lic. Ana Solérzano Parraga - D F ESP
,; ,,,‘;-“ 4
» - & 0 atags 40
| /- Doummbo  ghlaydo de lo Discuind & ;l ‘l
I Tobote Hhurano /}/

| Consulta Externa de: i

Certifico e
Que g (= ) g Rl
o Mh%ﬁﬂMLmﬁg{CL,

T Xbiginc. lQT;CC«con M GRS e 3o

S€ presents a la consulta el dia : h,@u&; &3 f H c,‘l}‘-»'((,é
Hora: de HH30 A "%.Cx [ Eo

Bl del 33 et L

N
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Bienestar social

F2.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:

Bienestar social

Investigar si el Area de Talento Humano organiza y efecta
capacitaciones preventivas a las y los servidores de Ila

institucion.

En la entrevista realizada se verifico que en la ESPAM no
realizaron capacitaciones preventivas, asi mismo no existe
ningin documento que respalde la planificacion y ejecucion de
la misma, pero sin embargo en el Plan de Capacitacion del
personal sujeto a LOSEP y Cédigo de Trabajo esta contemplado
“Las actitudes referente a riesgos” como un punto pertinente
dentro de las capacitaciones.

Lo cual provoca falta de conocimiento sobre las
actitudes y aptitudes que deben tomar las y los servidores
frentes a accidentes laborales, eventos naturales y demas riesgos
que se puedan presentar en el area de trabajo o en la institucion.

(Anexo 22)

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Anero 42

“»,‘ ESPAM-MFL

\. " 4 PLAN DE CAPACITACION DEL PERSONAL SUJETO A LOSEP Y
om—— cODIGO DE TRABAJO

¥ Competencias cognitivas
¥ Destrezas cotidianas
»  Aciodes frente a Hesgos

La evaluacion del Sistema de Capacitacién ser efectuado mediante ta “Plantifla de Control de

Capacitacion”, misma que deberd ser llenada por las Direcciones o procesos de manera
Cuairimesiral, y que constituird insumo bésico de control y medicion de indicadores.

14, CONVENIOS DE COOPERACION
Red Nacional de Capacitacion
Para cubrir las necesidades prevalentes de los servidores publices, de acuerdo a lo establecido

en la Ley Qradoica del Sexvicie Pitlice, coir seatan cuaniz, oan lnt exganiemas. wiemhras de la
Red Nacional de Capacitacion:

Art 197.- De los de la itacién y formacién profesional - La tacion y ion estaré
bajo la responsabiidad de un comité interinstitucional integradio por las siguientes instituciones: lz Secretarie
Waciona) te Franiicacion y & Birasterio te

Relaciones Laborales y el Instituto de Altos Estudios les, quit Ia politica nacional de
capacitacion y formacion del sector publico. Las normas técnicas para la aplicacion de sus disposiciones
serdn emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales, sin perjuicio de ofras que se emitan para el
eigela

Los demds organismos que conformen la Red Nacional de Formacion y Capacitacion de las y los
servidores piblicos, deberan cumplir las politicas, normas y procedimienios que se estatlezcan
segin su naturaleza, para lo cual podrén celebrar convenios con olras instituciongs de educacion,
capatiacin v fvrmatiin.

» SECAP
» 1AEN
% UNIVERSIDADES Y ESCUELAS POLITECNICAS

Ademis de aguellos organismos superiores de control gue por su naturaleza brindan asesoria al
sector publico:

-“CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO

Como parte de a politica institucional respecto a la capacitacién de sus servidores/as, se toma
comocie. la vigeneia v suscripcién de convenios con entidades especializadas, a fin de integra:
las redes decapacitacion, exigido por la actual Ley de Servicio Piblico, conformar equipos
mixtos omultidisciplinarios en los que participen especialistas de esas instituciones: y. conseguir
lacantraprestacién de capacitacion.

La suscripcién o ampliacién del convenio con el Ministerio de Relaciones Laborales y el JAEN
permitira:

1.Defair entre los requisitos mintmas de Yos aspiramies a mgresar a Ya ESPAM ML v Gt
recienie adhiesian, la aprobacion de, al menos, el curso de Gestién Pablica.

/7 Documurfwo obfuutlo de ,[Q ijwoﬁ de mfa (?gumoﬂ@

PIT:Fa.l
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Portoviejo, 29 de junio del 2016
PIT: 2.2

Ingeniero
Fabiin Alava Rade

Director de Taleate Humiano
Escueln Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuvel Félix Lapez (FSPAM-

MFL}
Presenie,

De nuestras consideraciones:

Por medio de la presente, las seiioritas Maria José Molina Solorzano con C, 1 1314381001 y
Silvia Tamara Lopez Cederio con C. L 1314072909, egresadas de la Universidad Técnica de

Manabi, informan que se encuentran realizando su trabajo de titulacion en esta mstitucion y a la
vez solicitan de la manera mis comedida se nos conceda la siguiente informacion del afo 2014:
Existencia de las normas o reglamento interno o externo para contratar personal en la

ESPAM enclaiio 2014.  j0eg Mot 95
Documentos que detallen como se realizaba ol proceso de Reclutamiento y Seleccidn.

Partida presupuestaria para contratar personal en el afio 2014, *"

s serviddores sobre el conocimiento de las

: dos de evaluaciones realizadas a
politicas y procedimientos de la institucion en ¢l aiio 2014,
Documentos que respalden la rotacion del personal dentro de la institucion en el afo

-

L]
2014. 2 .

*  Un rol de pago de cualquier scrvidor en el afio 2014, QOMAM \n /"’

* Lacampeta de un servido que labore en dicha institucion desde o antes del aio 2014 £

®  Documentos que respalden cl pago de vidticos de algan servidor en el afio 2014. //p URA -

® Documentos que respalden que se le otorgo a algin servidor un seguro facullativo en

caso de no haber tenido su seguro social obligatorio de riesgo en of afo 2014, pJU
rﬁpdd?,aimdaﬂomMscoomedidpmnisosdehastaporl horas

¢ Documentos que
diarias a los servidores

* Documentos que respalde que los servidores garantizan su salud, integridad, higienc y
bienestar (o la existencia de politicas que regule todas esas sitvacioncs) Mg 0

. Dommmosqucvﬁlé&nsi\seefmm actividades de recreacion en la institucion Nﬁ
en of aiio 2014.)) L

| or la atencion que se digne dar a la presente, quedamos de usted muy agradecidas,
fo oblnido de le Dpeccs dp T Hhumonc

é”mm ewd{wvaab doau mdl‘waa

PALLELS JUPERIDE POy LVL 4

AGROPECUARIS DE Mananl i
IX LOPFE "
B T iy
cCALCETA + gcwallo de la Emda dc
tabilidad y Auditoria
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ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)
AUDITORIA DE GESTION AL AREA DE TALENTO HUMANO
ENTRE EL 1 DE ENERO Y EL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

PAPELES DE TRABAJO

Componente: Area de Talento Humano

Subcomponente: Bienestar social

F3.

COMPONENTE

DESCRIPCION

Area de Talento
Humano
Subcomponente:

Bienestar social

Indagar si el Area de Talento Humano organiza y efectia
actividades de recreacion y deportes para que exista dentro de la

institucidén un buen clima laboral.

En la investigacion que se realizé al Area de Talento
Humano se verificé que no existen documentos que respalden
que se organizaron y efectuaron actividades de recreacion y
deportes en el afio 2014, lo cual afecta la relacion entre las y los
servidores y el buen desenvolvimiento laboral de los mismos.

(Anexo 23) V

Elaborado por: S.T.L.C — Fecha: 02/07/2016
M.J.M.S

Supervisado por: Fecha:

W.F.C.Q.

\ = Verificado
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Portoviejo, 29 de junio del 2016 Aﬂl’b 2
PIT:Fa.1

Ingeniero
Fabidin Alava Radc

Director de Taleato Humano

Escucls Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manwel Félix Lapez (ESPAM-
MFL)

Presenie.

De nuestras consideraciones:

Por medio de la presente, las sefioritas Maria José Molina Solérzano con C. 1. 1314481001 y
Silvia Tamara Loper Cedefo con C, |, 1314072909, cgresadas de la Universidad Técnica de
Manabi, informan que se encuentran realizando su trabajo de titulacién en esta mstitucion yala
vez solicitan de la manera mds comedida se nos conceda la siguiente informacidn del ano 2014;

Existencia de las normas o reglamento interno o externo para contratar personal en la

ESPAM enelaiio 2014.  j0e0 At 55
Documentos que detallen como se realizaba ol proceso de Reclutamiento y Seleccion.
Partida presupuestaria para contratar personal en ¢l afio 2014. #

.

: : e et L
Resultados de evaluaciones realizadas a los servidores sobre el conocimiento de las
politicas y procedimientos de la institucion en el afo 2014,
® Documentos que respalden la rotacién del personal dentro de la institucion en el afio

2014. :
Un rol de pago de cualquier servidor en el afo 2014. _(:MM\«Q /
La carpeta de un servido que labore en dicha institucion desde o antes del a0 2014, 7
Documentos que respalden ¢l pago de vidticos de algin servidor en el afio 2014, YORA -
Documentos que respalden que se le otorgé a algin servidor un seguro facultativo en
caso de no haber tenido su seguro social obligatorio de riesgo en cl ano 2014, ¢)()
Dom:auosquerspdd?ﬁmdaﬁomuscwmodiépemisosdehaslaporlhoms
diarias a los servidores

Documentos que respalde que los servidores garantizan su salud, integridad, higienc y
bienestar (o la existencia de politicas que regule todas esas situaciones) e
Documentos que . apacitaciones preventivas en el afio 2014,

=i

s?ciiénedarahprmﬂe.quedunosdeﬂedmuyagmdeeidua
V<Shumerts obfuido delfo Qi do Tl Hiamanc
¢4ﬂ June. ndicas dogumenlus
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gg‘gﬁ;ﬁ‘;“ﬁ{’& hria Job&Mdlina Solorzano
uénan-g“‘ resada de la Escuela de

Rm Ezﬁ ilidadzAuditom

F“ e o oy 1 iR, | LT R |
— Lp 4

176



HOJA DE HALLAZGOS

ENTIDAD: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

PERIODO:2014

TIPO DE EXAMEN: Auditoria de Gestion
COMPONENTE: Area de Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Reclutamiento y seleccion

P/T: B2

DESCRIPCION
DEL HALLAZGO

El Area de Talento Humano no contd con politicas internas que
garanticen el proceso de Reclutamiento y seleccion.

CONDICION

En la revision de una muestra de los expedientes del Proceso de
Reclutamiento y Seleccion, se detectd la no existencia de
politicas internas para garantizar dicho proceso.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-02.- Seleccion del personal

CAUSA

El Area de Talento Humano no contd con politicas internas
debido a la falta de conocimiento, organizacion y de control por
parte de los Directivos y miembros de dicha area.

EFECTO

Ineficiencia en las actividades y procesos desarrollados por las y
los servidores, la toma de decisiones erroneas por parte de los
Directivos y miembros del Area de Talento Humano; y por
consiguiente el incumplimiento de metas y objetivos
programados.

COMENTARIO

En la revision de una muestra de los expedientes del Proceso de
Reclutamiento y Seleccion, se detectdé la no existencia de
politicas internas para garantizar dicho proceso, debido a la falta
de conocimiento, organizacion y de control por parte de los
Directivos y miembros de dicha area, lo cual origind ineficiencia
en las actividades y procesos desarrollados por las y los
servidores, la toma de decisiones erroneas por parte de los
Directivos y miembros del Area de Talento Humano; y por
consiguiente el incumplimiento de metas y objetivos
programados; inobservando lo dispuesto en la Norma de Control
Interno 300-02.- Seleccion del personal.

CONCLUSION

El Area de Talento Humano no contdé con politicas internas
debido a la falta de conocimiento, organizacién y de control por
parte de los Directivos y miembros de dicha area, lo cual origind
ineficiencia en las actividades y procesos desarrollados por las y
los servidores, la toma de decisiones erroneas por parte de los
Directivos y miembros del Area de Talento Humano; y por
consiguiente el incumplimiento de metas y objetivos
programados.

RECOMENDACION

A la Rectora de la ESPAM vy al Director de Talento Humano

1. Implementar politicas o acciones necesarias para reforzar y
proporcionar mayor confianza en la ejecucion del proceso de
Reclutamiento y Seleccién y por ende el Area de Talento
Humano pueda entregar a las diferentes dependencias
personal competente y capacitado, que contribuya al
cumplimiento de la visidon, objetivos y metas de la
institucion.
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HOJA DE HALLAZGOS

ENTIDAD: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

PERIODO:2014

TIPO DE EXAMEN: Auditoria de Gestion
COMPONENTE: Area de Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Entrenamiento y Formacion

P/T: C1-C2

DESCRIPCION DEL
HALLAZGO

Cantidad de personal capacitado baja en relacion al total de
servidores que laboraron en la institucion.

CONDICION

En la revision del Plan de Capacitacion del afo 2014 se
detectd que no se capacitd en su totalidad a las y los
servidores

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-04.- Capacitacion y
entrenamiento permanente.

CAUSA

Falta de organizacion y de presupuesto para la realizacion de
las capacitaciones de manera global o por areas en la
institucion.

EFECTO

Desempefio laboral ineficiente y el no desarrollo del
potencial humano, ya que existi6 desconocimiento en los
servidores sobre muchos temas de interés dentro del area o
funcion que desempefiaron.

COMENTARIO

En la revisiéon del Plan de Capacitacion del afio 2014 se
detectd que no se capacitdé en su totalidad a las y los
servidores, debido a la falta de organizacion y de
presupuesto para la realizacion de las capacitaciones de
manera global o por areas en la institucion, lo que origind el
desempefio laboral ineficiente y el no desarrollo del
potencial humano, ya que existid desconocimiento en los
servidores sobre muchos temas de interés dentro del area o
funcion que desempefiaron, incumpliendo con lo dispuesto
en la Norma de Control Interno 300-04.- Capacitacion y
entrenamiento permanente.

CONCLUSION

La falta de organizacion y de presupuesto para la realizacion
de las capacitaciones de manera global o por areas en la
institucion origind el desempefio laboral ineficiente y el no
desarrollo del potencial humano, ya que existid
desconocimiento en los servidores sobre muchos temas de
interés dentro del area o funcion que desempeiiaron.

RECOMENDACION

A la Rectora de la ESPAM vy al Director de Talento Humano
1. Incrementar el control y mejorar la organizacion de
los Directivos y los miembros del Area de Talento
Humano, con respecto a la planificacion y ejecucion
de las capacitaciones y notificar sobre el incremento
del presupuesto de capacitaciones para que estas se
efectien de manera eficaz, eficiente y de calidad, a

todos sus servidores o a la mayor parte de ellos.
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HOJA DE HALLAZGOS

ENTIDAD: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

PERIODO:2014

TIPO DE EXAMEN: Auditoria de Gestion
COMPONENTE: Area de Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Administracion del Personal

P/T: D1 — D2

DESCRIPCION
HALLAZGO

DEL

No se efectu6 rotacion del personal y por otra parte el rol de
pagos no detalld la fecha en dias, en que se generd el pago
de haberes.

CONDICION

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se
constatd que no se efectud la debida rotacion del personal
en el ano 2014 y por otra parte en la revision de una muestra
del rol de pagos se constatd que el mismo no detallé la fecha
en la que se realizo el pago de haberes.

CRITERIO

Norma de Control Interno 300-05.- Rotacion, evaluacion e
incentivos, Art. 79.- Igualdad de remuneraciones y el Art
42.- Obligaciones del empleador del Cédigo de Trabajo.

CAUSA

El desconocimiento y la falta de control sobre las rotaciones
del personal y el tiempo de cancelacion de la remuneracion
segun lo dispuesto en la ley.

EFECTO

El no fortalecimiento de la gestion institucional por el déficit
en el rendimiento laboral de las y los servidores y por
consiguiente el incumplimiento a los derechos del empleado.

COMENTARIO

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se
constatdo que no se efectud la debida rotacion del personal
en el ano 2014 y por otra parte en la revision de una muestra
del rol de pagos se constatd que el mismo no detall6 la fecha
en la que se realizd el pago de haberes, debido al
desconocimiento y la falta de control sobre las rotaciones del
personal y el tiempo de cancelaciéon de la remuneracion
segin lo dispuesto en la ley, lo que origind el no
fortalecimiento de la gestion institucional por el déficit en el
rendimiento laboral de las y los servidores y por
consiguiente el incumplimiento a los derechos del empleado,
inobservando lo dispuesto en la Norma de Control Interno
300-05.- Rotacion, evaluacion e incentivos, Art. 79.-
Igualdad de remuneraciones y el Art 42.- Obligaciones del
empleador del Codigo de Trabajo
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CONCLUSION El desconocimiento y la falta de control sobre las rotaciones
del personal y el tiempo de cancelacion de la remuneracion
segun lo dispuesto en la ley, origino el no fortalecimiento de
la gestion institucional por el déficit en el rendimiento
laboral de las y los servidores y por consiguiente el
incumplimiento a los derechos del empleado.

) Director de Talento Humano

RECOMENDACION 1. Crear y aplicar normas internas para que en la
institucion se realice la debida rotacion del personal y
de tal manera fortalecer la gestion institucional.

2. Incrementar el control en los roles de pagos, para que
en el mismo se detallen la fecha en la que se origino
el pago segun lo estipula la ley.
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HOJA DE HALLAZGOS

ENTIDAD: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

PERIODO:2014

TIPO DE EXAMEN: Auditoria de Gestion
COMPONENTE: Area de Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Seguridad y Salud Ocupacional

P/T: E1

DESCRIPCION DEL
HALLAZGO

Las y los servidores no gozaron de un seguro facultativo en
caso de riesgos.

CONDICION

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se
determino que las y los servidores no contaron con un seguro
facultativo en el ano 2014.

CRITERIO

Art. 356. Seguro facultativo, Codigo de Trabajo.

CAUSA

Falta de cumplimiento de la ley y de presupuesto.

EFECTO

Incorrecta toma de decisiones, ya que se buscaron soluciones
rapidas mas no eficientes con relacion a la ley

COMENTARIO

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se
determino que las y los servidores no contaron con un seguro
facultativo en el afio 2014, debido a la falta de cumplimiento
de la ley y de presupuesto, lo que origind la incorrecta toma
de decisiones, ya que se buscaron soluciones rapidas mas no
eficientes con relacion a la ley, incumpliendo con lo
dispuesto en el Art. 356. Seguro facultativo, Codigo de
Trabajo.

CONCLUSION

Falta de cumplimiento de la ley y de presupuesto, origin6 la
incorrecta toma de decisiones, ya que se buscaron soluciones
rapidas mas no eficientes con relacion a la ley

RECOMENDACION

Director de Talento Humano

1. Considerar el incremento del presupuesto para cubrir
casos de seguros facultativos y efectuar controles
periddicos para que se aplique la ley sobre estos
Seguros.
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HOJA DE HALLAZGOS

ENTIDAD: Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

PERIODO:2014

TIPO DE EXAMEN: Auditoria de Gestion
COMPONENTE: Area de Talento Humano
SUBCOMPONENTE: Bienestar Social

PT/.F2 - F3

DESCRIPCION
HALLAZGO

DEL

No se organizaron, ni efectuaron capacitaciones preventivas,
ni actividades de recreacion y deportes.

CONDICION

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se
constatd que no se efectuaron capacitaciones preventivas, ni
actividades de recreacion y deportes en el afio 2014.

CRITERIO

Art. 54. Sistema integrado de Desarrollo de Talento Humano
del sector publico segun la LOSEP. Y el Art. 42. Obligacion
del empleador del Cédigo de Trabajo.

CAUSA

Falta de organizacion y de apoyo por parte de los Directivos
de la institucion para realizar dichas actividades.

EFECTO

Ineficiencia en el desarrollo de las actividades de cada
servidor y en la toma de decisiones por parte de los
Directivos y los miembros del Area de Talento Humano; y la
probabilidad de ocurrencia de riesgos, en el caso de
presentarse un evento fortuito dentro de la institucion.

COMENTARIO

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se
constatd que no se efectuaron capacitaciones preventivas, ni
actividades de recreacion y deportes en el afio 2014, debido
a la falta de organizacion y de apoyo por parte de los
Directivos de la institucion para realizar dichas actividades,
lo que origind ineficiencia en el desarrollo de las funciones
de cada servidor y en la toma de decisiones por parte de los
Directivos y los miembros del Area de Talento Humano; y la
probabilidad de ocurrencia de riesgos, en el caso de
presentarse un evento fortuito dentro de la institucion,
incumpliendo con el Art. 54. Sistema integrado de
Desarrollo de Talento Humano del sector publico segun la
LOSEP. Y el Art. 42. Obligacion del empleador del Codigo
de Trabajo.

CONCLUSION

La falta de organizacion y de apoyo por parte de los
Directivos de la institucidon para realizar dichas actividades
originé ineficiencia en el desarrollo de las funciones de cada
servidor y en la toma de decisiones por parte de los
Directivos y los miembros del Area de Talento Humano; y la
probabilidad de ocurrencia de riesgos, en el caso de
presentarse un evento fortuito dentro de la institucion.
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) A la Rectora de la ESPAM vy al Director de Talento Humano

RECOMENDACION 1. Considerar las capacitaciones preventivas en caso de
riesgos en el Plan de Capacitacion de la institucion,
para mayor seguridad de todas las personas que
laboran dentro de la ESPAM

2. Revisar la norma e implementar acciones integradas
que ayuden a preservar la calidad de vida de las y los
servidores, mejorar las relaciones interculturales
entre ellos y su estado de salud fisica y emocional.
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9. Elaboracion del Reporte de Resultados

UNIVERSIDAD TECNICA DE MANABI

COMISION DE INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE CONTABILIDAD Y
AUDITORIA DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE MANABI

ECA -FCAE - UTM

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI
(ESPAM)

INFORME

Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) por el periodo comprendido entre el 1 de enero al 31
de diciembre de 2014.

184




ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA AGROPECUARIA DE MANABI (ESPAM)

ACCION DE CONTROL: Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM) por el periodo

comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre de 2014.

COMISION DE INVESTIGACION DE LA ESCUELA DE CONTABILIDAD Y
AUDITORIA DE LA UNVERSIDAD TECNICA DE MANABI.

Manabi — Ecuador
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Portoviejo, julio de 2016

Sefiora
Rectora
Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

Calceta - Bolivar

De mi consideracion:

Se ha efectuado una Auditoria de Gestion a la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) por el periodo comprendido entre el 1 de enero al 31
de diciembre de 2014.

La auditoria se efecttio de acuerdo con las Normas Ecuatorianas de Auditoria las cuales
propiciaron y brindaron los lineamientos necesarios para que esta accion de control sea
planificada y ejecutada con la finalidad de obtener certeza razonable de que la
informacion y la documentacion examinada no contienen exposiciones erroneas de
caracter significativo, de igual manera que las operaciones a las cuales corresponden, se
hayan ejecutado de conformidad con las disposiciones legales y reglamentarias

vigentes, politicas y demas normas aplicables.

Debido a la naturaleza de la Auditoria de Gestion, los resultados se encuentran
expresados en los comentarios, conclusiones y recomendaciones que constan en el

presente informe.

Atentamente,

Lcdo. Walter Fabian De La Cruz Quinteros

Tutor del Trabajo de Titulacion
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CAPITULO 1
INFORMACION INTRODUCTORIA

RESUMEN MOTIVO DEL EXAMEN

La Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM), del cantdon Bolivar se efectué6 mediante el
cumplimiento al oficio circular N° 168-D-FCAE del 27 de enero de 2015, suscrito por
el Vicedecano de la Escuela de Contabilidad y Auditoria y mediante Orden de trabajo
N°. 001 — AG de 30 de marzo de 2016.

OBJETIVOS DEL EXAMEN

v' Obtener la documentacion e informacién de las actividades que realiza el Area
de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Analizar los proyectos, programas y actividades que ejecuta el Area de Talento
Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM).

v Realizar la planificacion y ejecucion de la Auditoria de Gestion para el Area de
Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
(ESPAM).

v Presentar a los miembros del Area de Talento Humano y directivos de la Escuela
Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM), por medio de un
informe, las conclusiones y recomendaciones de los resultados de la auditoria de

gestion.

ALCANCE DEL EXAMEN
La Auditoria de Gestion al Area de Talento Humano de la Escuela Superior Politécnica
Agropecuaria de Manabi (ESPAM) del canton Bolivar cubri6 el periodo comprendido

entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2014
BASE LEGAL

La Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM) ubicada en la

parroquia Quiroga del cantén Bolivar provincia de Manabi, se cre6 como persona
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juridica de derecho publico, segin la Ley N° 99-25, publicada en el R. O. N° 181, el 30

de abril de 1999, con la finalidad de preparar a la juventud ecuatoriana y convertirla en

profesionales comprometidos a servir no solo al cantdon sino a toda una region,

conforme lo exigen los recursos naturales de su entorno.

En la actualidad la ESPAM se rige por la Constitucion de la Republica del Ecuador, la

Ley Orgénica de Educacion Superior y su reglamento, mas leyes, el estatuto y

reglamentos de la institucion.

Esta universidad cuenta con varias Carreras, las cuales son:

v" Ingenieria Agricola
Medicina Veterinaria
Ingenieria Ambiental
Agroindustria
Computacion

Administracion Publica

N NN NN

Turismo

ESTRUCTURA ORGANICA

\

—
{8
P

:

(COMISIONES PERMANENTES
* COMISON ACAZEMICA
= COMISON DE ERALLAOGN INTERNA
= COMISON DE INVESTIGADCN
* COMISON DE VINCULACIGN CON LA COLECTIVIDAD
* COMISON CONSULTIVA DE GRADUADOS
* COMISON DE GESTIIN OE LA CAUDAD

UMDAD DE ALDITORIA INTERRS. +——F

DIRECCION DE SECRETARIA DIRECCION ADMINISTRATIVO DIRECCION DE ASESORIA

GENERAL FINANCIERD JURIDICA

Administracion De Empresas

ESTATUTO

COMISIONES TEMPORALES
* COMISION DE ESCALARON, SUELDOS ¥ SALARICS
 COMISIEN DE CLLTURA ¥ DEPORTES

oM DE DESCFUNA

1 LMDAD DS SEGURDADY SALLD

1

DIRECCION DE TALENTO DIRECOON DE DIRECCION DE

HUMANG PLANIFICACIGN TECNOLOGIA

VICERRECTORADO DE EXTENSION Y COORDINACIGN DE VINCULACIGN CON LA
BIENESTAR POLITECNICO —1 COMUNIDAD

| COORDINACIONES GENERALES
VICERRECTORADO ACADEMICO | | » wvesmeandm

| o BTN

DIRECOICN D€ DARECCKIN DRECOON
POSGRADD ¥ CAFRERA MEDACRA

FORMACICN InGENERA WETERTINARLA

CONTINUA AGRKDRA

Fuente: Estatuto de la ESPAM

DIFECONN 0 DORECCIGN DE DEECOGN DIRECCN DORECCIGN DE
AERCINDUSTRA COMPUTAODN [ TURISMD CARFERA DE ADM. ADM.PUELICA
O EMPRESAS
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PRINCIPALES DISPOSICIONES LEGALES

Las principales disposiciones legales de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria

de Manabi (ESPAM) son:

v

v
v
v
v

Constitucion de la Republica del Ecuador

Ley Organica de la Contraloria General del Estado
Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP)
Cédigo de Trabajo

Normas de Control Interno para el sector publico

MISION

Coadyuvar al desarrollo de la region y el pais como un centro referencial de calidad en

la formacion de profesionales en las carreras existentes y en las que para el efecto se

crearen

VISION

La formacion integral y continua de profesionales que contribuyan de forma proactiva y

creativa al desarrollo cultural, econdémico, politico y social sostenible de su entorno y el

pais, para lo cual hace suyas las aspiraciones mas legitimas de sus profesionales,

trabajadores y estudiantes en un clima de participacion y compromiso social.

OBJETIVOS DE LA ESPAM

v

Articular sus actividades conforme al Plan Nacional de Desarrollo y al Plan
Nacional de Ciencia y Tecnologia, Innovacion y Saberes Ancestrales; segtn lo
determinan los articulos 107, 116, 165 de loa LOES vy disposiciéon general
Quinta de la LOES.

Vincular a la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi Manuel
Félix Lopez, con la colectividad, mediante manifestaciones culturales, servicios
sociales y proyectos que beneficien a todos sus actores.

Formar, capacitar, especializar y actualizar a la comunidad universitaria y a su
entorno.

Fortalecer la investigacion cientifica y los proyectos de desarrollos sociales y

tecnoldgicos, mediante una participacion compartida docente-estudiante y la
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construccion de un liderazgo comprometido y potenciador de los valores
individuales de la comunidad educativa y de su cultura organizacional, mediante
la relacion entre las investigaciones realizadas por la ESPAM MFL con el

entorno y la region.

FUNCIONARIOS PRINCIPALES

Honorable Consejo Politécnico
Rectora: Econ. Miryan Félix Lopez

Directora Administrativa Financiera: Lcda. Ana Soloérzano Parraga
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CAPITULO 11
RESULTADOS DEL EXAMEN

El Area de Talento Humano no cont6é con politicas internas que garanticen el

proceso de Reclutamiento y seleccion.

En la revision de una muestra de los expedientes del Proceso de Reclutamiento y

Seleccion, se detect6 la no existencia de politicas internas para garantizar dicho proceso,

debido a la falta de conocimiento, organizacion y de control por parte de los Directivos

y miembros de dicha area, lo cual origin6 ineficiencia en las actividades y procesos

desarrollados por las y los servidores, la toma de decisiones erréneas por parte de los

Directivos y miembros del Area de Talento Humano; y por consiguiente el

incumplimiento de metas y objetivos programados; inobservando lo dispuesto en la

Norma de Control Interno 300-02.- Seleccion del personal.

Conclusion

El Area de Talento Humano no contd con politicas internas debido a la falta de

conocimiento, organizacion y de control por parte de los Directivos y miembros de

dicha area, lo cual originoé ineficiencia en las actividades y procesos desarrollados por

las y los servidores, la toma de decisiones erréneas por parte de los Directivos y

miembros del Area de Talento Humano; y por consiguiente el incumplimiento de metas

y objetivos programados.

Recomendacion

A la Rectora y Al Director de Talento Humano

1 Implementar politicas o acciones necesarias para reforzar y proporcionar mayor
confianza en la ejecucion del proceso de Reclutamiento y Seleccion y por ende el
Area de Talento Humano pueda entregar a las diferentes dependencias personal
competente y capacitado, que contribuya al cumplimiento de la vision, objetivos y

metas de la institucion.

Cantidad de personal capacitado baja en relacion al total de servidores que
laboraron en la institucion.
En la revision del Plan de Capacitacion del afio 2014 se detectd que no se capacitd en su

totalidad a las y los servidores, debido a la falta de organizacion y de presupuesto para
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la realizacion de las capacitaciones de manera global o por areas en la institucion, lo que

origind el desempefio laboral ineficiente y el no desarrollo del potencial humano, ya que

existio desconocimiento en los servidores sobre muchos temas de interés dentro del area

o funcion que desempefiaron, incumpliendo con lo dispuesto en la Norma de Control

Interno 300-04.- Capacitacidon y entrenamiento permanente.

Conclusion

La falta de organizacion y de presupuesto para la realizacion de las capacitaciones de

manera global o por areas en la institucion origind el desempefio laboral ineficiente y el

no desarrollo del potencial humano, ya que existié desconocimiento en los servidores

sobre muchos temas de interés dentro del area o funcién que desempefaron.

Recomendacion

A la Rectora de la ESPAM y al Director de Talento Humano

2 Incrementar el control y mejorar la organizacion de los Directivos y los miembros
del Area de Talento Humano, con respecto a la planificacion y ejecucion de las
capacitaciones y notificar sobre el incremento del presupuesto de capacitaciones
para que estas se efectuen de manera eficaz, eficiente y de calidad, a todos sus

servidores o a la mayor parte de ellos.

No se efectud rotacion del personal y por otra parte el rol de pagos no detallé la
fecha en dias, en que se genero el pago de haberes.

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se constatd que no se efectud
la debida rotacion del personal en el afio 2014 y por otra parte en la revision de una
muestra del rol de pagos se constatd que el mismo no detalld la fecha en la que se
realizo el pago de haberes, debido al desconocimiento y la falta de control sobre las
rotaciones del personal y el tiempo de cancelacion de la remuneracion segin lo
dispuesto en la ley, lo que origind el no fortalecimiento de la gestion institucional por el
déficit en el rendimiento laboral de las y los servidores y por consiguiente el
incumplimiento a los derechos del empleado, inobservando lo dispuesto en la Norma de
Control Interno 300-05.- Rotacion, evaluacion e incentivos, Art. 79.- Igualdad de
remuneraciones y el Art 42.- Obligaciones del empleador del Codigo de Trabajo

Comentario
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El desconocimiento y la falta de control sobre las rotaciones del personal y el tiempo de

cancelacion de la remuneraciéon segun lo dispuesto en la ley, origind6 el no

fortalecimiento de la gestion institucional por el déficit en el rendimiento laboral de las

y los servidores y por consiguiente el incumplimiento a los derechos del empleado.

Recomendaciones

Director de Talento Humano

3 Crear y aplicar normas internas para que en la institucion se realice la debida
rotacion del personal y de tal manera fortalecer la gestion institucional.

4 Incrementar el control en los roles de pagos, para que en el mismo se detallen la

fecha en la que se origino el pago segun lo estipula la ley

Las y los servidores no gozaron de un seguro facultativo en caso de riesgos.

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se determin6 que las y los
servidores no contaron con un seguro facultativo en el afio 2014, debido a la falta de
cumplimiento de la ley y de presupuesto, lo que origind la incorrecta toma de
decisiones, ya que se buscaron soluciones rédpidas mas no eficientes con relacion a la
ley, incumpliendo con lo dispuesto en el Art. 356. Seguro facultativo, Codigo de
Trabajo.

Conclusion

Falta de cumplimiento de la ley y de presupuesto, origind la incorrecta toma de
decisiones, ya que se buscaron soluciones rapidas mas no eficientes con relacion a la ley
Recomendacion

Director de Talento Humano

5 Considerar el incremento del presupuesto para cubrir casos de seguros facultativos

y efectuar controles periddicos para que se aplique la ley sobre estos seguros.

No se organizaron, ni efectuaron capacitaciones preventivas, ni actividades de
recreacion y deportes.

En la entrevista realizada al Director de Talento Humano se constatd que no se
efectuaron capacitaciones preventivas, ni actividades de recreacion y deportes en el afio
2014, debido a la falta de organizacion y de apoyo por parte de los Directivos de la

institucion para realizar dichas actividades, lo que origin6 ineficiencia en el desarrollo
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de las funciones de cada servidor y en la toma de decisiones por parte de los Directivos

y los miembros del Area de Talento Humano; y la probabilidad de ocurrencia de

riesgos, en el caso de presentarse un evento fortuito dentro de la institucion,

incumpliendo con el Art. 54. Sistema integrado de Desarrollo de Talento Humano del

sector publico segun la LOSEP. Y el Art. 42. Obligacion del empleador del Codigo de

Trabajo.

Comentario

La falta de organizacion y de apoyo por parte de los Directivos de la institucion para

realizar dichas actividades origin6 ineficiencia en el desarrollo de las funciones de cada

servidor y en la toma de decisiones por parte de los Directivos y los miembros del Area

de Talento Humano; y la probabilidad de ocurrencia de riesgos, en el caso de

presentarse un evento fortuito dentro de la institucion.

Recomendaciones

A la Rectora de la ESPAM vy al Director de Talento Humano

6 Considerar las capacitaciones preventivas en caso de riesgos en el Plan de
Capacitacion de la institucidon, para mayor seguridad de todas las personas que
laboran dentro de la ESPAM

7 Revisar la norma e implementar acciones integradas que ayuden a preservar la
calidad de vida de las y los servidores, mejorar las relaciones interculturales entre

ellos y su estado de salud fisica y emocional
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10. Presupuesto
El presupuesto utilizado para el desarrollo de este trabajo de titulacion fue de

$900,00 distribuido de la siguiente manera:

CANTIDAD COSTOS USD

Materiales de Oficina 75,00
e 2000 hojas A4.
e 2 lapices.
e 2 calculadoras.
e 1 grapadora.
e 2 borradores.
e 2 lapiceros rojos.
e 1 cajade clips y grapas.
e 10 sobres manila
e | perforadora
e | impresora
e 4 cartuchos de tinta

e 3 carpetas

e 8Cd’s
Impresiones y/o copias 20,00
Gastos por alimentacion 300,00
Gastos por movilizacion 400,00
Imprevistos 150,00
Total 945,00
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11. Cronograma Valorado

TIEMPO EN MESES

ACTIVIDADES 2016 RECURSOS Osp
ENERO | FEBRERO | MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOS. | HUMANOS | MATERALES
Presentacion Autoras Utiles  de | 85,00
del de trabajo | oficina
anteproyecto de Copias
para su titulacion
revision y
aprobacion.
Presentacion Autoras | Utiles  de | 60,00
del del oficina
anteproyecto trabajo de | Equipo de
aprobado al titulacion | Computaci
tutor Tutor on
Desarrollo del Autoras | Utiles  de | 310,00
trabajo de del oficina
titulacion con trabajo de | Equipo de
guia del tutor titulacion | Computaci
Tutor on
Presentacion Autoras | Utiles  de | 120,00
del trabajo de del oficina
titulacion  al trabajo de | Equipo de
Revisor para titulgci(')n Computaci
su revision y Revisor on
aprobacion
Revision por Autoras Utiles  de | 130,00
parte del del oficina
Tribunal de trabajo de | Equipo de
Defensa  del titulacion | Computaci
Tribunal on
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trabajo de de
titulacion Defensa

del

Trabajo

de

Titulacion
Culminacién y Autoras | Utiles  de | 240,00
Defensa  del del oficina
trabajo de trabajo de | Equipo de
titulacion. titulacion | Computaci

on
TOTAL 945,00
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ANEXOS



Realizando la Visita Previa a la Direccion de Talento Humano (ESPAM)
Ing. Fabian Alava Rade — Director de Talento Humano
Ing. Fabidn De La Cruz Quinteros — Tutor de trabajo de titulacion
Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio - Estudiante

Srta. Maria José Molina Soldrzano - Estudiante



Realizando los Cuestionarios de Control Interno en la Direccion de Planificacion
(ESPAM)
Arq. Glen Orly Arteaga Campoverde — Director de Planificacion
Srta. Maria José Molina Solorzano - Estudiante

Srta. Silvia Tamara Lopez Cedefio - Estudiante



Bandera de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

Estandarte de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)

ESPAMMFL

Logotipo de la Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi (ESPAM)




