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a. TITULO

“EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DE
TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO, PROVINCIA DE
SUCUMBIOS DEL PERIODO ENERO A DICIEMBRE DE 2014”



b. RESUMEN (CASTELLANO E INGLES)

La tesis se denomina “EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO
DE DESARROLLO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO,
PROVINCIA DE SUCUMBIOS DEL PERIODO ENERO A DICIEMBRE DE
2014”, se elabor6 con el propdsito de determinar el cumplimiento de las
disposiciones legales, reglamentarias y normas, que regulan al Sistema
Integrado de Talento Humano, que comprende cinco subsistemas para una
eficiente administracion del talento humano en el Gobierno Municipal de
Lago Agrio, asi como, ejecutar las tres fases del examen especial, para
emitir el respectivo informe final con los comentarios, conclusiones y

recomendaciones.

En el examen especial se procedio al analisis de los cinco subsistemas de
talento humano que son: planificacion de talento humano; clasificacién de
puestos; reclutamiento y seleccion de personal; formacion y capacitacion;
y, evaluacion del desempefio, con la finalidad de determinar el grado de
riesgo de control interno y la confianza que proporcionan estos para la
administracion del talento humano en el Gobierno Municipal de Lago Agrio.

Se puede concluir que el manejo del Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano es deficiente, por la falta de una correcta aplicacion de la
planificacion anual de talento humano; ausencia de manual de clasificacion
de puesto; incumplimiento del porcentaje de personal con discapacidad;
capacitaciones que no constan en la planificacion anual; y, evaluaciones

del desempefio sin parametros y metas.

Con este aporte el Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago

Agrio mejorara la administracion del Talento Humano.



Abstract

The thesis is called "SPECIAL CONSIDERATION TO THE INTEGRATED
DEVELOPMENT OF HUMAN TALENT GOVERNMENT decentralized
autonomous MUNICIPAL Lago Agrio, Sucumbios province PERIOD
JANUARY TO DECEMBER 2014" was developed for the purpose of
determining compliance with the laws, regulations and standards governing
the Integrated Human Resource System, which comprises five subsystems
for efficient management of human resources in the Municipal Government
of Lago Agrio and execute the three phases of the special examination, to
issue the corresponding final report comments, conclusions and

recommendations.

In the special examination it proceeded to analyze five human talent
subsystems are planning human talent; classification; Recruitment and
selection of personnel; education and training; and performance evaluation
in order to determine the degree of risk of internal control and trust that
provide these for the administration of human resources in the Municipal

Government of Lago Agrio.

It can be concluded that the management of the Integrated Human
Resource Development is poor, lack of proper implementation of the annual
planning of human talent; no manual job classification; breach of the
percentage of staff with disabilities; trainings that do not appear in the
annual planning; and performance evaluations without parameters and

goals.

With this contribution the Decentralized Autonomous Municipal Government

of Lago Agrio to improve Human Resource Management.



c. INTRODUCCION

Mediante Decreto Supremo 3541 de 20 de junio de 1979, publicado en el
Registro Oficial 872 de 11 de julio de 1979, se creo6 el “llustre Municipio del
cantdn Lago Agrio”. Con Registro Oficial Suplemento 303 de 19 de octubre
de 2010, se promulgd el Cdédigo Orgénico de Organizacién Territorial,
Autonomia y Descentralizacion, COOTAD, con el cual se crearon los
Gobiernos Autonomos Descentralizados. Mediante Ordenanza Municipal,
de 7 de enero de 2011, se cambid a la denominacion de Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, el mismo que es un
organismo publico sin fines de lucro al servicio de la ciudadania del canton

Lago Agrio, de la Provincia de Sucumbios.

El talento humano es muy importante para lograr el permanente
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad y productividad en las entidades
publicas a través del manejo del Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano, aplicando los subsistemas de planificacion del talento
humano; clasificaciébn de puestos; seleccion de personal; formaciéon y
capacitacion; y, evaluacion del desempefio, cuya administracion y
regulacion es facultad y competencia del Ministerio de Relaciones
Laborales, quien emite politicas, regulaciones y normas que deben ser
aplicadas por las instituciones publicas, para el logro de los objetivos

institucionales.

El propésito del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Municipal de Lago Agrio del periodo enero a
diciembre de 2014, fue determinar el cumplimiento de las disposiciones
legales que regulan al Sistema; asi como, ejecutar las tres fases del
examen especial, para emitir el informe final, el mismo que contiene

comentarios, conclusiones y recomendaciones de las desviaciones



administrativas, para mejorar la administracion del talento humano, con la

finalidad que la entidad adopte los correctivos necesarios.

El presente trabajo investigativo esta estructurado asi: TITULO nombre del
trabajo de investigacion, RESUMEN EN CASTELLANO Y TRADUCIDO
AL INGLES aspectos importantes de la investigacion; INTRODUCCION
vision general del tema investigado; REVISION DE LITERATURA
conceptos tedricos relacionados tema; MATERIALES Y METODOS
materiales, métodos y técnicas utilizados en el examen especial;
RESULTADOS desarrollo las fases del examen especial; DISCUSION
contrasta la teoria con los resultados obtenidos, CONCLUSIONES detallan
las deficiencias encontradas durante la ejecucion del examen especial
RECOMENDACIONES se plantean en referencia a las conclusiones
BIBLIOGRAFIA detalle de las fuentes de investigacion ANEXOS contiene

informacion sustentatoria del examen especial.



d. REVISION DE LITERATURA

AUDITORIA

La auditoria es un proceso sistematico para obtener y evaluar
objetivamente, las pruebas y evidencias de los informes sobre las
operaciones administrativas, financieras y otras acciones que forman

partes de las actividades de la empresa, tanto publicas como privadas.

“Es un examen independiente y sistematico realizado para determinar si las
actividades y resultados cumplen con lo establecido en el procedimiento
documental y también para determinar si esos procedimientos han sido
implantados eficazmente y son los adecuados para alcanzar los

objetivos."!

Clasificaciéon de las Auditorias

Seguln el sujeto

Interna

Es realiza por personal de la unidad de Auditoria interna de la empresa o
entidad; en el caso de las entidades publicas, la Contraloria General del
Estado, designa al Auditor interno, quien brindar4 asesoria, asi como,
realizara auditorias 0 examenes especiales, dentro del cronograma
propuesto por el ente de control, evaluard los mecanismos de control
impuestos por la institucién, para determinar su eficiencia y eficacia para el

logro de los objetivos organizacionales.

1 COUTO LORENZO, Luis. (2011). Auditoria del Sistema APPCC-libro electrénico. Madrid — Buenos Aires. Primera
Edicién, Editorial Diaz de Santos.



Externa

Es realizada por auditores que no pertenecen a la empresa o institucion,
con la finalidad de tener mayor independencia y objetividad en los

resultados de la auditoria.

Segun el objeto

Auditoria Financiera

La auditoria financiera se refiere especificamente al analisis de los estados
financieros de un periodo determinado, posterior a la ejecucién de un
programa o proyecto, en el que incluye la presentacion de un informe de
resultados en el que se detalla las opiniones correspondientes de la

auditoria.

Auditoria de Gestion

La Auditoria de Gestidon examina y evalla el control interno y la gestién de
un proceso, con la finalidad de verificar si se dio cumplimiento a los
principios y criterios de economia, efectividad y eficiencia en un periodo
determinado, requiere de un equipo multidisciplinario para su ejecucion,
evaluard los resultados esperados y medidos de acuerdo con los
indicadores institucionales, finaliza con la emision de un informe con los

comentarios, conclusiones y recomendaciones.
Auditoria ambiental
“...consiste en el conjunto de métodos y procedimientos de caracter técnico

gue tienen por objeto verificar el cumplimiento de las normas de proteccion

del medio ambiente en obras y proyectos de desarrollo y en el manejo



sustentable de los recursos naturales. Forma parte de la auditoria

gubernamental.”

EXAMEN ESPECIAL

Definicién

“El examen especial verifica, estudia y evalua aspectos limitados o de una
parte de las actividades relativas a la gestion financiera, administrativa,
operativa y medio ambiental, con posterioridad a su ejecucion, aplicara las
técnicas y procedimientos de auditoria, de la ingenieria o afines, o de las
disciplinas especificas, de acuerdo con la materia de examen y formulara
el correspondiente informe que deber4d contener comentarios,

conclusiones, recomendaciones”.3

Importancia

Los exadmenes especiales son importantes, por cuanto examina rubros,
cuentas, procesos, programas, proyectos y contratos especificos, con la
finalidad de establecer y determinar su legalidad, propiedad y veracidad

durante un periodo determinado.

Objetivo

Verificar, estudiar y evaluar los aspectos limitados de un programa,
proyecto, cuentas, rubros o actividades que realiz6 una entidad, ya sea
financiera, administrativa, operativa o de medio ambiente, con posterioridad

a su ejecucion.

2 CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2013). Guia de Auditoria Ambiental. Ecuador
SCONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO (2009). Ley Organica de la Contraloria General
del Estado y reformas. Ecuador



SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

Estructura del Sistema

El sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano, comprende cinco

subsistemas que son:

- Planificacién de Talento Humano
- Clasificacién de Puestos

- Seleccién de personal

- Formacion y Capacitacion

- Evaluacién del Desempefio

Objetivo del Sistema

Lograr a través del sistema los objetivos institucionales, con eficacia,
eficiencia, calidad, jerarquia, transparencia, evaluacion y responsabilidad,
contribuyendo al desarrollo institucional y del personal que presta sus

servicios en la entidad.

Caracteristicas del Sistema

“El sistema propende a una gestidon técnica y flexible, sustentada en
puestos orientados a generar productos y servicios de los procesos, con
grupos ocupacionales que integran puestos similares, para aplicar
principios de equidad interna y competitividad externa que garanticen un
trato equitativo a sus participantes, que estimule la profesionalizacién y
capacitacion de la o el servidor, promueva su desarrollo en la carrera

institucional en funcion de los resultados, que impulse en el servicio publico



una cultura gerencial basada en la medicion de objetivos y metas de la

institucién, de los procesos internos y del personal™.

Subsistema de Planificacion de Talento Humano

Determina la cantidad y calidad del recurso humano que requieren las
areas de las instituciones del sector publico, en funcion de la situacion

historica, actual y futura y el crecimiento de la masa salarial.

Subsistema Clasificacién de Puestos

Conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos estandarizados
para analizar, describir, valorar y clasificar los puestos en las instituciones

publicas.

Subsistema de Selecciéon de Personal

Proceso técnico que define y selecciona a la o el aspirante mas idéneo,
para el desempefio de un puesto en una institucion publica a través del

concurso de méritos y oposicion.

Subsistema Formacion y Capacitacion

Conjunto de politicas y procedimientos que permite a las y los servidores
publicos fortalecer sus competencias, en funcion de los perfiles exigibles
de los puestos establecidos sobre la base de los objetivos institucionales y

de Estado, a fin de desarrollar sus destrezas y habilidades.

%) Reglamento a la Ley Organica del Servicio Publico. (2011). Ecuador.
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Subsistema de Evaluacion del Desempefio

Consiste en la Evaluacion continua de la gestion del talento humano, se
realiza una vez al aflo, ademas es un mecanismo de rendicion de cuentas
programada y continua, basada en la comparacion de los resultados
alcanzados y esperados por la institucion.

NORMAS DE AUDITORIA GENERALMENTE ACEPTADAS (NAGAS)
Son los principios fundamentales de auditoria a los que el auditor debe regir
su desempefio durante la ejecucién de la auditoria; su cumplimento

garantiza la calidad del trabajo profesional del auditor.

Clasificacion:

NAGAS
Normas Generaleso ___ Normas de Ejecucion Normas de
Personales del Trabajo Preparacion del
Informe
Entrenamiento y Planeamiento y Aplicacién de los
capacidad profesional Supervision Principios de
I | Contabilidad
e e Estudio y Evaluacion del I
naepenadencia Control Interno Consistencia
| | I
CIEELD @ SEmEnD Evidencia Suficiente y Revelacion Suficiente
profesional Competente -
Opinién del Auditor

Fuente: Tomado de: http://www.gestiopolis.com/definicion-generica-auditoria-etapas/
Elaborado por: Autora.

11



Normas Generales o Personales

Entrenamiento y capacidad profesional

No sélo es obtener los estudios universitarios, sino también se requiere
entrenamiento técnico apropiado y destreza como auditor; es decir, la
practica constante en el campo; una buena supervision del trabajo; vy, la
experiencia acumulada en sus diferentes intervenciones, formara la

madurez del juicio del auditor.

Independencia

El auditor debe ser independiente a la instituciébn o empresa donde va a
realizar la Auditoria, esto le permitird emitir sus opiniones con mayor
libertad e imparcialidad.

Cuidado o esmero profesional

El Auditor debe desempefiar su trabajo con el cuidado y la diligencia
profesional debida durante todo el proceso de la ejecucién de la auditoria,
el auditor debera tener como propdésito hacer las cosas bien, con toda
integridad y responsabilidad en su desempefio, estableciendo una
apropiada supervision y apego a las normas relativas a la ejecucion del
trabajo y al informe.

Normas de ejecucion del trabajo

Planeamiento y supervision

La planeacion forma parte importante en la Auditoria, puesto que indica con

anticipaciéon todos los pasos a seguir durante la ejecucion del trabajo, el

12



auditor debe conocer la estructura y actividad de la empresa a ser auditada,
el nimero de personas necesarias para su ejecucion e indicar los

procedimientos y técnicas a aplicar.

Estudio y evaluacién del control interno

El Auditor debera llegar al conocimiento o compresién del control interno
aplicado por la empresa o entidad publica a fin de planificar y determinar

los procedimientos de la auditoria.

Evidencia suficiente y competente

La responsabilidad del auditor es obtener y examinar suficiente evidencia
de auditoria para formarse una opinién de los procesos examinados, esto,

a través del uso adecuado de las pruebas y técnicas de auditoria.

Naturaleza de la evidencia

Se constituye evidencia que corrobora los hechos econémicos y que son
necesarios para la ejecucion de la auditoria: los libros, los auxiliares, los
manuales de procedimientos y contabilidad, los papeles de trabajo, los
respaldos de los comprobantes de diario, las conciliaciones, etc.

De la misma manera es evidencia comprobatoria los materiales
documentados, tales como, cheques, facturas, contratos, actas,
confirmaciones y otras declaraciones, dicha informacion deberd ser
obtenida por el auditor mediante la investigacion, observacion, inspeccion

y examen fisico, lo que le permite al auditor plantear las conclusiones.

13



Competencia de la evidencia

“Para ser competente la evidencia debe ser valida y pertinente. La validez
depende en tal grado de las circunstancias bajo las cuales se obtiene que
no se pueden hacer generalizaciones sobre la razonabilidad de los varios

tipos de prueba™.

Suficiencia de la evidencia

La cantidad y clase de evidencia requerida para respaldar una opinion, son
asuntos que el auditor debe determinar en el ejercicio de su juicio
profesional después de un estudio cuidadoso de las circunstancias en cada

caso particular.

Normas de preparacion del informe

Aplicaciéon delos Principios de Contabilidad Generalmente Aceptados
Esta norma requiere que el auditor sefiale en su informe si los estados
financieros presentados por la empresa estan enmarcados conforme a los
principios de contabilidad generalmente aceptados (PCGA).
Consistencia

Consiste en la aplicacién de principios de contabilidad, identifica aquellas
circunstancias que indican que los principios no se han observado

uniformemente en el periodo actual con relacion al periodo anterior, esto es

un ailo o0 menor a un afo.

5Tomado de: http://es.slideshare.net/DionisiaBermudezCondori/normas-de-auditora-generalmente-
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El auditor revelara que la comparacion de los estados financieros entre
periodos no ha sido afectada por los cambios de los principios contables

empleados o en el método de su aplicacion.

Si la comparacion es afectada por los cambios, el auditor indicara la

naturaleza de dichos cambios y su efecto en los estados financieros.
Revelacion suficiente

Esta norma no obligatoria su inclusion en el informe del auditor, es
necesario cuando los estados financieros no presenten revelaciones
razonablemente adecuadas sobre hechos que tengan materialidad o
importancia relativa a juicio del auditor.

Opinion del Auditor

El propésito principal de la auditoria a estados financieros es la de emitir
una opinidon sobre si éstos presentan o no razonablemente la situacion
financiera y resultados de operaciones, pero puede presentarse el caso de
gue el auditor se vera obligado a abstenerse de opinar.

Opinién limpia o sin salvedades

Una opinién limpia o sin salvedades, expresa que no existen hallazgos o si
los hubiera no son relevantes que podrian dar lugar a responsabilidades,
se los puede comunicar mediante un informe breve o corto de auditoria.

Opinion con salvedades o calificada

Se refiere a una opinion del auditor con excepciones, puesto que indica que

a excepcion de varios asuntos a que se refiere el informe, los estados

15



financieros se presentan moderadamente en todos sus aspectos
importantes; la situacion financiera, los cambios en el patrimonio, los
resultados de las operaciones y los cambios en la situacion financiera de la
entidad Publica, de conformidad con los principios de contabilidad de

general aceptacion.

Opinion adversa o negativa

Es una opinidn adversa o negativa es cuando los estados financieros no
presentan una situacién financiera razonable, de conformidad a los
principios de contabilidad generalmente aceptados, ni los resultados de
operaciones, ni los flujos de efectivo en un periodo determinado, esta

situacion lleva a que el auditor presente su informe desfavorable.
Abstencién de opinar

El auditor no expresa ninguna opinion con respecto a los estados
financieros, debido a condiciones en la ejecucion del trabajo, que le impidié
acceder a documentacion de respaldo para formar una opinién razonable.
CONTROL INTERNO

Definicion

Proceso continu6é que realizan las empresas publicas y privadas, son
medidas de control establecidas por los gerentes o administradores con la
finalidad de administrar las operaciones y promover el cumplimiento de las

disposiciones legales vigentes que le competen, para el logro de los

objetivos organizacionales con eficacia, eficiencia y efectividad.

16



Importancia

Se considera un elemento de control que se basa en procedimientos y
meétodos que adoptan las empresas tanto publicas como privadas con la
finalidad de resguardar sus bienes, medir la eficacia y eficiencia en todas

las areas de la organizacion.

Objetivos

- Fomenta la eficiencia, eficacia y efectividad de las operaciones bajo
principios éticos y de transparencia.

- Cumplir con las disposiciones legales y la normativa aplicables a la
empresa o entidad publica para otorgar bienes y servicios de calidad.

- Proteger y conservar el patrimonio de la empresa.

Tiempos de Control

Control previo.

El control previo en las organizaciones, es de vital importancia, puesto que
si se aplica de manera previa podria prevenir en forma anticipada muchos
inconvenientes que podrian suscitarse en el futuro.

Control contintio

Debe ocurrir cuando se esta ejecutando una actividad, con la finalidad de
corregir posibles errores antes de que estos ocasionen problemas
significativos, costosos o peligrosos, lo debe practicar todo el personal de

una organizacion, siendo mas efectivo si lo realiza la administracion o

direccion.
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Control posterior

El control posterior normalmente es realizado por la auditoria interna o
externa, se realiza con posterioridad a la ejecucion de las actividades de la

organizacion.

INFORME COSO Il

Control Interno

Proceso realizado por los directores, administradores y otro personal,
disefiado para proporcionar seguridad razonable con el cumplimiento de

los objetivos en los siguientes aspectos:

— Eficiencia y Efectividad de las operaciones
— Confiablidad de la informacion financiera
— Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables

Componentes del COSO i

— Ambiente Interno

— Establecimiento de Objetivos
— ldentificacion de eventos

— Evaluacion del Riesgo

— Respuesta al Riesgo

— Actividades de control

— Informacién y Comunicacion
— Monitoreo

Ambiente Interno

Consiste en hacer tomar conciencia a los empleados y trabajadores de las

empresas de los riesgos a los que estan expuestos diariamente.
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Establecimiento de los objetivos

Es imprescindible que la organizacién tenga identificados los eventos,
evaluados sus riegos para que tengan clara las respuestas a los riesgos

que se presentaren.

Cada accidn conlleva a un riesgo que debe ser previsto por la empresa.

Identificacion de eventos

La empresa debe identificar los eventos y diagnosticarlos para determinar
si son oportunidades o riesgos, con la finalidad que haga frente a los riesgos

a tiempo y aproveche las oportunidades.

Eventos externos

- Laeconomia

- El comercio

- Catéstrofes

- Medio Ambiente

- Politicas de Gobierno

- Cambios de &mbitos sociales

- Tecnologia
Eventos internos

- Lainfraestructura

- El personal

- Procesos

- Tecnologia

19



Evaluacion del Riesgo

“En la evaluacion de riesgos se mezclan los potenciales eventos futuros
relacionados con la entidad y sus objetivos lo que considera en el analisis
del tamafio de la estructura, la complejidad de los procesos, funciones y el

grado de regulacién de sus actividades™

Respuesta al Riesgo

Evaluado el riesgo, la gerencia plantea posibles respuestas al riesgo de

acuerdo a las necesidades de la organizacion.

Las respuestas al riesgo pueden ser:

- Evitarlo

- Reducirlo

- Compartirlo
- Aceptarlo

Actividades de control

Politicas y procedimientos que afirman que las respuestas al riesgo se

lleven de manera adecuada y oportuna.

Informacion y Comunicacion

La informacién es importante en todos los niveles de la empresa para hacer
frente a los riesgos y la comunicacion debe ser extensa y conocida por toda
la organizacion, asi como, debe existir una fluida comunicacion con

clientes, proveedores, reguladores y accionistas.

® Tomado de: http://es.slideshare.net/scry01/coso-y-coso-erm. COSO 1 Y II. Publicado el 17 de
diciembre de 2014.
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Monitoreo

Monitorea los procesos de la administracion de los riesgos para que de
forma permanente sean efectivos, se puede medir mediante actividades de

monitoreo continuo, evaluaciones puntuales y combinaciéon de ambas.

METODOS DE EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

Existen tres métodos:

- Cuestionario
- Narrativo o Descriptivo

- Diagrama de Flujos

Cuestionario

El cuestionario de control interno es uno de los métodos de evaluacién de
la auditoria, en el cual se establecen determinadas preguntas que deberan
ser contestadas por personas responsables de distintas areas objeto de

examen.

El formato del cuestionario depende del criterio del auditor, del componente
gue esta evaluando o empresa.
Los resultados revelan si es adecuado o no el método para el logro de los

objetivos de la auditoria.
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GOBIERNO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
RESPUESTAS CALIFICACION
Nro. PREGUNTAS OBSERVACION
S NO PT CP
1
2
3
4
TOTAL X X
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G M. O. J. XXX

Fuente: CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2009). Manual de Auditoria
Gubernamental. Managua Nicaragua. Décima parte.
Elaborado por: Autora

Narrativo o Descriptivo

Se presentan en forma de relato las actividades de la entidad, sefialando la
secuencia de cada operacion donde se sefiala; las personas que participan,
los informes que se desprenden de cada proceso, el mismo que se relata
en forma simple, no utiliza ningun grafico, se debe emplear un lenguaje
claro y la forma de trasladar el conocimiento que adquiere el auditor sobre
el sistema de control interno a los papeles de trabajo, con la finalidad que

no resulte complejo el entendimiento de dicha informacion.

Diagrama de Flujos

Consiste en la representacion grafica de la secuencia de las operaciones
de un determinado sistema, se grafica en el orden cronolégico que se

produce en cada operacion.
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Se debe tomar en cuenta que es importante establecer los cédigos de las
distintas figuras que formaran parte de la narracién gréfica, puesto que
antes de la lectura de cualquier diagrama de flujo es necesario contar con

una hoja que sirva de guia de simbologia empleada.

Resultado de la Evaluaciéon del Sistema de Control Interno

Formula para la valoracion

cpr= ST x100
PT

CP= X %100
X

CP= %

PT= Ponderaciéon Total
CT= Calificacion Total
CP= Calificacion Porcentual

Niveles de Riesgo

NIVEL DE RIESGO DE CONTROL

ALTO MODERADO BAJO
15-50% 51-75% 76 — 95 %
BAJO MODERADO ALTO

NIVEL DE CONFIANZA
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RIESGOS DE AUDITORIA

Definicion

El Riesgo de auditoria existe durante toda la auditoria, el auditor se expone
al riesgo de no detectar errores o irregularidades durante su proceso,

exponiéndose a emitir informacion sin salvedades.

El riesgo de auditoria se compone de varios factores:

Riesgo inherente

El auditor corre el riesgo que en una o varias transacciones 0 procesos
contenga errores que pueden ser significativos por falta de la

implementacion de controles interno.

Es la posibilidad de errores o irregularidades en la informacién financiera,
administrativa u operativa, antes de considerar la efectividad de los

controles internos disefiados y aplicados por la empresa.

Riesgo de control

El auditor corre el riesgo en una o varias transacciones 0 procesos
contengan errores que pueden ser significativos, por no haber sido
prevenidos, detectados y corregidos oportunamente por los controles
internos de la entidad.

Posibilidad de que los procedimientos de control interno, incluyendo a la

unidad de auditoria interna, no puedan prevenir o detectar los errores e

irregularidades significativas de manera oportuna.
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Riesgo de deteccidn

Sucede cuando los procedimientos establecidos en los programas de
auditoria, no son suficientes para detectar errores o irregularidades

significativas.

PROCESO DE LA AUDITORIA

La de auditoria consta de tres fases, las mismas que se deben realizar en
el orden indicado, cada una de ellas tienen procedimientos definidos:

- Planificacion
- Ejecucion
- Comunicaciéon de Resultados

Planificacion

“La preparacion de la auditoria llamada en ocasiones pre-auditoria, fase
preliminar o Auditoria previa con documentos, constituye el apoyo de todo
el proceso. El objetivo que persigue el auditor en esta fase es elaborar una
adecuada planificacién del trabajo, que le proporcione eficacia en el
proceso y ahorro de tiempo, a la vez una vision de conjunto de la

organizacion”’

Inicia con la orden de trabajo, la misma que es extendida por el Director de

Auditoria, en ella debe constar:

- Objetivo del examen

- Alcance de la auditoria

- Nomina del personal que inicialmente integra el equipo
- Tiempo estimado para la ejecucion

'FERNANDEZ ZAPICO, Florentino. IGLESIAS PASTRANA Daniel. LLANEZA ALVAREZ
F. Javier. FERNANDEZ MUNIZ Beatriz. (2010). Manual para la formacion del auditor en
prevencion de riesgos laborales. Espafa: Tercera Edicion. Editorial Grafolex S.A.U.
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- Instrucciones especificas para la ejecucion. (Indica si se debe
elaborar la planificacion preliminar y especifica o una sola que
incluya las dos fases).

- De la misma manera el Director de Auditoria entregara al Jefe de
Equipo, la carta de presentacion, con la cual se comunicara a la
institucion el inicio de la auditoria, contendra némina de los
miembros que integren el equipo.

Fases de la planificacion:

- Planificacion Preliminar

- Planifican Especifica

Planificaciéon preliminar

Tiene el proposito de obtener o actualizar la informacion general sobre la
entidad y conocer sus principales actividades, a fin de identificar
globalmente las condiciones existentes para realizar la auditoria

Inicia con la emision de la orden de trabajo, continta con la aplicacion de
un programa general de auditoria y culmina con la emision de un informe
de resultados para conocimiento del Director de la Unidad de Auditoria

Se debe disponer de personal de auditoria experimentado, como es, el

supervisor y el jefe de equipo.

Las técnicas utilizadas para desarrollar la planificacién preliminar, son las
entrevistas, la observacion y la revision selectiva dirigida a obtener o

actualizar la informacién importante relacionada con el examen.
La metodologia debe estar detallada en el programa general, que con este

fin debe ser elaborado y aplicable a cualquier tipo de entidad, organismo,

area, programa o actividad importante sujeto a la auditoria.
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Planificacién especifica

Aqui se define la estrategia a seguir en la ejecucion del trabajo. Tiene
incidencia en la eficiente utilizacion de los recursos y en el logro de las

metas y objetivos de la auditoria.

Se basa en la informacion obtenida durante la planificacion preliminar.

Tiene como proposito principal evaluar el control interno, evaluar y calificar
los riesgos de la auditoria y elegir los procedimientos de auditoria a ser
aplicados a cada componente en la fase de ejecucion, mediante los

programas respectivos.

Ejecucion

“También llamada Auditoria in situ o fase activa, constituye la fase de
realizacion propiamente dicha. Su objetivo consiste en verificar mediante
contraste sobre el terreno que la informacién en la fase pre-auditoria es
correcta y comprende los sistemas de gestion de la empresa, en evaluar
los puntos débiles y fuertes y en reconciliar las discrepancias existentes

entre los requisitos normativos y la evidencia™®

“Es la fase del desarrollo de la auditoria en donde efectivamente se verifica
el cumplimiento de la gestién de calidad. La ejecucion de la auditoria tanto
interna como externa, tiene diferentes etapas que no siempre se cumplen
0 se presentan en el mismo orden secuencial, pero que deben considerarse

desde el punto de vista pedagdgico, posee varias etapas que deben ser

8FERNANDEZ ZAPICO, Florentino. IGLESIAS PASTRANA Daniel. LLANEZA ALVAREZ
F. Javier. FERNANDEZ MUNIZ Beatriz. (2010). Manual para la formacion del auditor en
prevencion de riesgos laborales. Espafia: Editorial Grafolex S.A.U. Tercera Edicion
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desarrolladas de rutina mientras la experiencia permita cambiar o quitar
algunas”.®

Pruebas de Auditoria

Contribuyen a contar con la suficiente evidencia de auditoria.

Pruebas de Control

Proporcionan la evidencia necesaria sobre la existencia adecuada de los

controles, se dividen en:

Pruebas de Cumplimiento

Se verifica el funcionamiento de los controles tal como se encuentran
establecidos, aseguran o confirman la comprension sobre los controles de

la entidad.

Pruebas de observacion

Aqui se verifican los controles en aquellos procedimientos que les faltan
evidencia documental, se puede utilizar los siguientes procedimientos;
indagaciones y opiniones de los funcionarios de la entidad; procedimientos
de diagndstico; observaciones; actualizacion de los sistemas; yestudio; asi
como, el seguimiento de documentos relacionados con el flujo delas

transacciones en un sistema determinado.

Pruebas sustantivas

Estas pruebas proveen evidencia directa sobre la validez de las

transacciones y los saldos manifestados en los estados financieros e

9MEJIA GARCIA, Braulio. (2009). Auditoria Médica. Bogota: Editorial ECOE. Quinta Edicion
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incluyen indagaciones y opiniones de funcionarios de la entidad,;
procedimientos analiticos; inspeccion de documentos de respaldo; y, de
registros contables, observacion fisica y confirmaciones de saldos.
Técnicas y Practicas de Auditoria

Constituyen métodos practicos de investigacion y prueba, que el auditor
utiliza a base de su criterio o juicio segun las situaciones, a fin de obtener
la evidencia o informacién adecuada y suficiente para establecer sus

opiniones y conclusiones en el informe.

Técnicas para la aplicacion de las pruebas en el sector publico se clasifican

a base de la accién que se va a efectuar.

Técnicas de verificacion ocular

Comparacion

Se refiere a la relacion que existe entre dos 0 mas aspectos, para observar

la semejanza o contradiccion entre ellos.

Observacion

Es cuando el auditor, verifica ciertos hechos y circunstancias,
principalmente relacionados con la forma de ejecucion de las operaciones,
dandose cuenta, de cdmo el personal realiza las operaciones.

Revisién selectiva

Consiste en pasar revista rapida a datos normalmente presentados que son

tipicos o normales.
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Rastreo

Consiste en seguir la secuencia de una operacion, dentro de su

procesamiento, desde el inicio hasta el fin.

Técnica de verificacion verbal

Indagacion

Son las respuestas a muchas preguntas que se relacionan entre si, pueden
suministrar un elemento de juicio satisfactorio, si todas son razonables y
consistentes.

Técnica de verificacion escrita

Anélisis

Es analizar una cuenta determinada su composicion o contenido del saldo
y verificar las transacciones de la cuenta, durante el periodo, clasificandolas
de manera ordenada y separar en elementos o partes.

Conciliacién

Comprende la comparacion de la relaciéon exacta entre dos conjuntos de

datos relacionados, separados e independientes.
Confirmacion
Consiste en comprobar la autenticidad de la informacion de los activos,

pasivos, operaciones, entre otros, que revela la entidad, mediante la

afirmacion o negacién escrita de una persona o institucién independiente y
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gue se encuentra en condiciones de conocer y certificar la naturaleza de la

operacion consultada.

Técnicas de verificacion documental

Comprobacién

Constituye la confirmacion de la evidencia que sustenta una transaccion u
operacion, para probar la legalidad, propiedad y conformidad con lo
propuesto.

Computacion

Se refiere a calcular, contar o totalizar la informacion numérica, con el
propoésito de verificar la exactitud matematica de las operaciones
efectuadas.

Técnicas de verificacion fisica

Inspecciodn

Examen fisico y ocular de los activos, obras, documentos y valores, con el

objeto de satisfacerse de su existencia, autenticidad y propiedad.
Muestreo en Auditoria
Consiste en emitir conclusiones de un grupo de elementos denominados

universo o poblacion, a base del andlisis de una parte de esos elementos,

gue se denomina muestra.
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Clases de muestreo

Estadisticos

“Utiliza leyes de probabilidades con el propdésito de lograr en forma
objetiva:

- Determinar el tamafo de la muestra.
- Seleccionar la muestra.

- Evaluar los resultados

Ademas, el muestreo estadistico no descarta la necesidad de que el auditor

aplique su criterio.

No estadisticos

El muestreo no estadistico no prevé la estimacion anticipada y objetiva del
tamafio de muestra requerido, ni la proyeccién o evaluacién objetiva de los
resultados de la muestra, se basa exclusivamente en el criterio del auditor,
segun sus conocimientos, habilidad y experiencia profesional; por lo que,

su naturaleza es de caracter subjetivo.”'°

Método de Seleccién de la Muestra

Método de seleccidon por probabilidades

- Seleccién al azar

- Seleccidn sistematica

- Seleccion por células

' CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2001). Manual de Auditoria Financiera
Gubernamental. Ecuador.
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Método de seleccidn representativo

- Seleccién especifica
- Seleccién en bloques
- Seleccioén casual
Hallazgos de Auditoria
Los hallazgos en auditoria son las diferencias significativas encontradas en

el trabajo de Auditoria con relacion a lo normado o a lo presentado por la

gerencia.

Atributos del hallazgo

- Condicién
- Criterio
- Causa
- Efecto
Condicion (Lo que es - situacién actual)

Es la situacion actual encontrada por el auditor con respecto a una

operacion, actividad o transaccion que se esta examinando.

Criterio (Lo que debe ser)

Son parametros de comparacion o las normas aplicables a la situaciéon

encontrada que permiten la evaluacion de la condicion actual.
Efecto:(qué efectos puede ocasionar la diferencia encontrada).
Resultado adverso, que se produce de la comparacion entre la condicion y

el criterio respectivo. La importancia de un hallazgo se juzga generalmente
por el EFECTO.
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Deben exponerse en lo posible, en términos cuantitativos, tales como:

- Unidades monetarias

- Tiempo

- Unidades de produccion

- Numero de transacciones

También se pueden presentar en forma cualitativa, por ejemplo cuando la
calidad de un servicio, no es la mas adecuada y no guarda relacién con
pardmetros o estandares definidos, tanto por las normas nacionales como

internacionales.

Causa: (qué origind la diferencia encontrada)

Es la razén fundamental por la cual se originé la desviacion o es el motivo

por el cual no se cumplid el criterio o la norma.

Nuevas Evidencias Encontradas

Ocurren cuando en el transcurso de la auditoria se encuentra nuevas
evidencias que varien las apreciaciones contenidas en los informes
preparados por las diversas unidades administrativas u operativas de la
entidad, proyecto o programa, se originan por errores no intencionales,
omisiones, interpretaciones equivocadas, irregularidades, errores

deliberados o acciones ilegales.

Conclusiones de Auditoria

Representa una parte del proceso de la auditoria, deben estar redactadas
con un estilo claro, conciso y deben estar expresadas utilizando un lenguaje

gue no confundan al lector o dejando posibilidades de distinta

interpretacion.
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Constituyen el resumen del trabajo de auditoria, pueden estar referidas a
cada componente analizado o en conjunto, llegando finalmente a los

objetivos planteados.

Responsabilidad en la formulacion de las conclusiones

Los miembros del equipo de auditoria son responsables por las
conclusiones preparadas sobre el trabajo que realizaron y los criterios
aplicados, puesto que se entiende que tienen la capacidad y experiencia
para evaluar los resultados a base de las pautas que se establecieron en

la planificacion y programacion especificas.

Las conclusiones deberan ser revisadas por el supervisor del equipo.

Documentacion del Trabajo de Auditoria

Todos los documentos recopilados, preparados y elaborados durante la
auditoria, deberan ser organizados en los archivos corrientes y
permanentes respectivos; a fin de facilitar su acceso a la informacion
contenida en dichos documentos. Los archivos deben estar divididos en

secciones basadas en agrupamientos l6gicos.

Documentar las fases de la auditoria

Los resultados de la ejecucién del trabajo deben documentarse en los
papeles de trabajo, relacionados con la evidencia sustentatoria acumulada

gue respalden los hallazgos, conclusiones y recomendaciones.

Productos de la ejecucion del trabajo

- Estructura del informe de auditoria referenciado a los papeles de

trabajo de respaldo.
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- Programa para comunicar los resultados de auditoria a la
administracion de la entidad.

- Borrador del informe, cuyos resultados serdn comunicados a la
administracion de la entidad.

- Expediente de papeles de trabajo organizado de acuerdo a los
componentes examinados e informados.

- Informe de supervision de la auditoria.

- Expediente de papeles de trabajo de supervision.

Papeles de Trabajo

Es un conjunto de cédulas y documentos elaborados u obtenidos por el
auditor, durante la ejecucion del examen, desde la planificacion preliminar,

especifica y la ejecucion de la auditoria.

Sirven para evidenciar en forma suficiente, competente y pertinente el
trabajo realizado por los auditores y respaldar sus opiniones, constantes en
los hallazgos, las conclusiones y las recomendaciones presentadas en los

informes, los mismos que deben ser claros, precisos y concisos.

Los papeles de trabajo, preparados con habilidad y destreza profesional,
sirven como evidencia del trabajo del auditor y de defensa contra posibles
litigios o cargos en su contra.

Marcas de auditoria

Son signos o simbolos convencionales que utiliza el auditor, para identificar

el tipo de procedimiento, tarea o pruebas realizadas en la ejecucion de un

examen, las misma facilitan su entendimiento.
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Marcas con significado uniforme

Son simbolos que se incluyen en los papeles de trabajo, representan
pruebas o procedimientos de auditoria aplicados a las transacciones u
operaciones registradas o informadas por la entidad, se registran en el lado
derecho de la informacion y extensa la informacion se utiliza un paréntesis
rectangular que identifiqgue la informacion sujeta a revision, en la mitad se

ubica en la marca.

SIMBOLO SIGNIFICADO
\ Tomado de y/o chequeado con
C Conciliado
E Confirmado
%) Inspeccion fisica

Fuente: CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2001). Manual de Auditoria Financiera
Gubernamental. Ecuador
Elaborado por: Autora

Marcas con significado a criterio del auditor

Estas marcas se las utiliza para definir en forma resumida el procedimiento,
tarea o prueba aplicada a la informacion, transaccion, dato o actividad

examinada.

indices de los papeles de trabajo

El indice tiene la finalidad de facilitar el acceso a la informacién contenida
en los papeles de trabajo por parte de los auditores y otros usuarios, asi
como sistematizar su ordenamiento. Normalmente se escribira el indice en

el angulo superior derecho de cada hoja.

Estructura resumida de los indices y su ordenamiento:
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GOBIERNO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO
DE DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

HOJA DE INDICES

INDICE PAPELES DE TRABAJO
ADMINISTRACION DE LA AUDITORIA
oT Orden de Trabajo
N | Notificacion de Inicio
HM Hoja de marcas
HI Hoja de indice
HDT Hoja de Distribucion de Trabajo

PLANIFICACION PRELIMINAR
PP Planificacion Preliminar

PLANIFICACION ESPECIFICA

PE Planificacion especifica
PA Programa de Examen Especial
ECI Evaluacion del Control Interno

EJECUCION DE TRABAJO

PTH Planificacién de Talento Humano
CP Clasificacién de Puestos
SP Seleccion de Personal
FC Formacion y Capacitacion
ED Evaluacion del Desempefio
ELABORADO: SUPERVISADO:
FECHA:

Fuente: CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2001). Manual de Auditoria Financiera
Gubernamental. Ecuador
Elaborado por: Autora

Archivos de papeles de trabajo
Archivo permanente
Mantiene la informacion general de caracter permanente, como un punto

clave de referencia para conocer la entidad, su mision béasica y los

principales objetivos.
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Archivo de planificacion

Esta orientado a documentar la etapa de planificacion preliminar y
especifica de cada auditoria de manera que se identifiquen claramente la

naturaleza, alcance y objetivo de la auditoria a ejecutar.

Archivo corriente

Documenta la etapa de auditoria respondiendo a los lineamientos
detallados en la planificacion preliminar y en la especifica

Comunicacion al inicio de la auditoria

En referencia a la Orden de Trabajo el Jefe de equipo comunicard el inicio
del examen a la maxima autoridad de la entidad sefialando el periodo,
cuentas o areas sujetas a examen, objetivos del examen o auditoria, el tipo
de examen y la conformacion del equipo de trabajo, con el propésito de
solicitar la colaboracion y determinar la oportunidad de iniciar la actividad

de control ordenada.

De la misma forma, se comunicara a los servidores y ex servidores

relacionados con el examen.

Comunicacion en el transcurso de la auditoria

Los hallazgos detectados se deberan comunicar en el transcurso y al final
del examen con la finalidad de evitar situaciones conflictivas y controversias

para ello emitiran comunicaciones todas las personas relacionadas con el

examen.
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Comunicacion al término de la auditoria

Una vez concluida la auditoria, el Jefe de Equipo, preparara el borrador del
informe que contenga los resultados obtenidos, los cuales, seran
comunicados por los auditores de la Contraloria, a los ex servidores y

servidores y las personas vinculadas con el examen.

El borrador del informe debe contener los comentarios, conclusiones y
recomendaciones, los mismos que estan sustentado en papeles de trabajo,
con documentos suficientes, competentes y pertinentes, lo que respaldan
los hallazgos realizado por el auditor, el borrador de informe no constituye

un pronunciamiento definitivo ni oficial de la Contraloria General del Estado.

La lectura del borrador de informe, es para corregir o rectificar

discrepancias.

Convocatoria a la conferencia final

La convocatoria, a la conferencia final la realizara el jefe de equipo,
mediante notificacion escrita, por lo menos con 48 horas de anticipacion,
indicando el lugar, el dia y hora de su celebracién.

Acta de conferencia final

Para dejar constancia de lo actuado, el jefe de equipo elaborara una Acta
de Conferencia Final que incluya toda la informacién necesaria y las firmas

de todos los participantes.

Si alguno de los participantes se negare a suscribir el acta, el jefe de equipo
sentara la razon del hecho en la parte final del documento.
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El acta se elaborard en original y dos copias; el original se anexara al
memorando de antecedentes, en caso de haberlo y una copia se incluira

en los papeles de trabajo.

Entrega del informe

La comunicacion de resultados constituye la entrega oficial del informe de
auditoria al titular de la entidad auditada y a los funcionarios que a juicio del

auditor deben conocer, divulgar y tomar las acciones correctivas.

INFORME DEL EXAMEN ESPECIAL

“El informe de auditoria constituye el producto final del trabajo del auditor
en el que constan: el dictamen profesional a los estados financieros, las
notas a los estados financieros, la informacion financiera complementaria,
la carta de Control Interno y los comentarios sobre hallazgos, conclusiones
y recomendaciones, en relacion con los aspectos examinados, los criterios
de evaluacion utilizados, las opiniones obtenidas de los funcionarios
vinculados con el examen y cualquier otro aspecto que juzgue relevante

para su adecuada comprension”?,

Clases de Informes

Extenso o largo

Es el informe que prepara el auditor al finalizar el examen especial a fin de

comunicar los resultados obtenidos durante su ejecucién, se denomina

largo por cuanto se detallan los hallazgos.

ICONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2001). Manual de Auditoria Financiera
Gubernamental. Ecuador
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Breve o corto

El informe corto prepara el auditor para comunicar los resultados del
examen especial, se elabora esta clase de informes cuando los resultados
no son relevantes ni haya responsabilidades, estos informes producen los
mismos efectos legales y administrativos que los informes largos o

extensos.

Responsabilidad de la elaboracién del informe

El borrador del informe lo elaboraré el auditor jefe de equipo, conjuntamente

con los miembros del equipo y el supervisor.

El supervisor, verificard que se revelen los hallazgos mas importantes y se
encuentra debidamente respaldados con los papeles de trabajo, ademas
gue las recomendaciones faciliten a las autoridades de la institucion, tomar
las medidas correctivas necesarias, tendientes a solucionar los problemas

y desviaciones encontradas.

Comentarios, Conclusiones y Recomendaciones

Comentarios

Comentario es la descripcion de los hallazgos o aspectos trascendentales
encontrados en la ejecucion de la auditoria, se deben redactar en forma
l6gica y clara, ya que constituyen la base para las conclusiones y
recomendaciones.

Los comentarios pueden ser uno o varios hallazgos, constituyen la

desviacion que el auditor ha encontrado; contiene hechos y otra

informaciéon obtenida.
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Conclusiones

Son juicios profesionales del auditor basados en los hallazgos luego de

evaluar los atributos y obtener la opinién de la entidad.

Forma parte del informe de auditoria y se refieren a anomalias, deficiencias
0 aspectos negativos encontrados se describen en los comentarios
correspondientes que podrian dar fundamento a la determinacion de

responsabilidades o acciones correctivas.

Recomendaciones

“Son sugerencias claras, sencillas, positivas y constructivas formuladas por
los auditores que permiten a las autoridades de la entidad auditada, mejorar
las operaciones o actividades, con la finalidad de conseguir una mayor
eficiencia, efectividad y eficacia, en el cumplimiento de sus metas y

objetivos institucionales”™?.

122CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO. (2001). Manual de Auditoria Financiera
Gubernamental. Ecuador.
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e. MATERIALES Y METODOS

Para el desarrollo del presente trabajo fue necesario la utilizacion de

materiales y métodos que a continuacion se detalla:

Materiales

Materiales y utiles de oficina:

Folders, lapices, esferos, hojas de papel bon, resaltadores, perforadora,
grapadora, sacagrapas, libretas de anotaciones, anillados, impresiones,
copias, etc.

Material bibliografico

- Constitucion de la Republica

- Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento.

- Ley Organica de la Contraloria General del Estado

- Cadigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y
Descentralizacion (COOTAD).

- Cddigo de Trabajo

- Reglamento Interno de Trabajo

- Manual de Auditoria Financiera

- Normas Técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laborales

- Libros de varios autores

Dispositivos y equipo de computaciéon

Memory flash y computadora portatil.
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Métodos

Los métodos utilizados para el desarrollo del examen especial fueron:

Cientifico

Este método permitidé conocer los procedimientos aplicables al Sistema
Integrado de Desarrollo de Talento Humano y los subsistemas que lo
integran, con la finalidad de conocer su correcta aplicacion en la
administracion del Talento Humano del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Lago Agrio, el mismo que se fundamentd en
Leyes, Reglamentos, Normas de Control Interno y Normas Técnicas del

Ministerio de Relaciones Laborales.

Deductivo

La aplicacion de este método fue util para el andlisis de las disposiciones
legales que regulan al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
para asi conocer la legalidad y eficiencia de cada subsistema que integra
el Sistema Integrado para el desarrollo del examen especial.

Inductivo

Este método se lo utilizé en varios aspectos tales como la evaluacion del
control interno a los diferentes subsistemas de talento humano, lo que
permitié emitir diferentes criterios de las falencias que atraviesa el Sistema
Integrado de Desarrollo del Talento Humano del periodo enero a diciembre

2014, permitiendo la elaboracion del informe del examen especial.

Técnicas

Las técnicas que se utilizaron para la recopilacion de informacién fueron:
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Observacion

Esta técnica permitio verificar directamente los procedimientos vy
actividades de la Jefatura de Talento Humano, a fin de conocer las
deficiencias que atraviesa la Sistema Integrado de Desarrollo del Talento

Humano.

Entrevista

Esta técnica se la aplicé al Jefe de Talento Humano con la finalidad de
obtener informacion util sobre los cinco subsistemas de talento humano

para el desarrollo del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo

del Talento Humano del periodo enero a diciembre 2014.
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f. RESULTADOS

Resefia Historica

Mediante Decreto Supremo 3541 de 20 de junio de 1979, publicado en el
Registro Oficial 872 de 11 de julio de 1979, se creo el “llustre Municipio del
canton Lago Agrio”; posteriormente, con Registro Oficial Suplemento 303
de 19 de octubre de 2010, se promulg6 el Cédigo Orgénico de Organizacion
Territorial, Autonomia y Descentralizacion, COOTAD, con el cual se
crearon los Gobiernos Autbnomos Descentralizados, es asi que mediante
Ordenanza Municipal, de 7 de enero de 2011, se modifico la denominacién
de “llustre Municipio del canton Lago Agrio” a la denominacién de Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del canton Lago Agrio.

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, tiene
personeria juridica de derecho publico, con autonomia politica,
administrativa y financiera, sin fines de lucro al servicio de la ciudadania del

cantdon Lago Agrio.
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ORDEN DE TRABAJO N° 001-UNL-2015

Nueva Loja, 4 de Mayo de 2015

Seforita

Judy Paola Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
Presente.-

De mi consideracion:

Para los fines pertinentes, dispongo proceda a realizar el examen especial
al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre de 2014, para lo cual

le designo Jefe de Equipo.

El examen especial se desarrollar4d de acuerdo al Manual de Auditoria
Gubernamental, Normas Auditoria Gubernamental y Normas de Auditoria
Generalmente Aceptadas. El tiempo estimado para su ejecucion sera de 40
dias laborables, contados a partir del 4 de mayo de 2015 y concluido el

mismo se sirvase presentar el informe respectivo.

Los objetivos del examen especial son:

— Evaluar el grado de solidez y confiabilidad del Sistema Integrado de
Talento Humano.

— Verificar el cumplimiento de las disposiciones legales, reglamentarias y
normativas aplicables.

— Determinar el cumplimiento de los seis subsistemas de Talento
Humano.
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La supervision del examen, estara a cargo de la suscrita, y los resultados
se daran a conocer mediante el informe de examen especial que incluiran

comentarios, conclusiones y recomendaciones.

Atentamente,

Mg. Leoncio Miguel Orellana Jaramillo
SUPERVISOR
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NOTIFICACION

Nueva Loja, 06 de Mayo de 2015
Oficio Nro. 001-UNL-JGV-2015

Abogado

Vinicio Vega Jiménez

Alcalde del Gobierno Municipal de Lago Agrio
Ciudad.-

De mi consideracion.-

De conformidad al articulo 90 de la Ley Orgéanica de la Contraloria General del
Estado y en cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 001-UNL-2015 de 4 de mayo
del 2015, comunico que se dara inicio al examen especial al Sistema Integrado de
Desarrollo de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
de Lago Agrio, provincia de Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre

de 2014, para lo cual agradeceré brindar las facilidades del caso.

Atentamente,

Jud;/ Paola Gaviria
AUDITORA-JEFE DE EQUIPO
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NOTIFICACION

Nueva Loja, 06 de Mayo de 2015
Oficio Nro. 002-UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

Jefe de Talento Humano

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio
Ciudad.-

De mi consideracion.-

De conformidad al articulo 90 de la Ley Organica de la Contraloria General del
Estado y en cumplimiento a la Orden de Trabajo N° 001 de 4 de mayo del 2015,
comunico que se dara inicio al examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo
de Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago
Agrio, provincia de Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre de 2014,

para lo cual agradeceré brindar las facilidades del caso.

Atentamente,

Judy Paola Gaviria
AUDITORA-JEFE DE EQUIPO
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO
DE DESARROLLO DE TALENTO HUMANO

HOJA DE INDICES
PERIODO: Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2014

INDICE PAPELES DE TRABAJO
ADMINISTRACION DE LA AUDITORIA
oT Orden de Trabajo
NI Notificacion de Inicio
HM Hoja de marcas
HI Hoja de indice
HDT Hoja de Distribucion de Trabajo
PLANIFICACION PRELIMINAR
PP Planificacion Preliminar
PLANIFICACION ESPECIFICA
PE Planificacion especifica
EJECUCION DE TRABAJO
P.A Programa de Auditoria
CClI Cuestionario de Control Interno
ECI Evaluacion del Control Interno
CN Cedulas Narrativas
CA Cedulas Analiticas
PTH Sub. Planificacién de Talento Humano
CP Sub. Clasificacion de Puestos
SP Sub. Seleccion de Personal
FC Sub. Formacién y Capacitacion
ED Sub. Evaluacién del Desempefio
ELABORADO: Judy Gaviria Vallejo
FECHA: 07 de mayo del 2015 SUPERVISADO: Mg. Miguel Orellana

52




1-1

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO
DE DESARROLLO DE TALENTO HUMANO
HOJA DE MARCAS
PERIODO: DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE 2014

SIMBOLO SIGNIFICADO
v VERIFICADO
C CONCILIADO
E CONFIRMADO
1) INSPECCION FISICA
ELABORADO: Judy Gaviria V.
FECHA: 07 de Mayo de 2015 SUPERVISADO: : Mg. Miguel Orellana
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZ. MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DET. H.
HOJA DE DISTRIBUCION DE TIEMPO
PERIODO: DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2014

RESPONSABLE ACTIVIDADES TIEMPO
Participar y revisar las 2
planificaciones preliminar y
especifica
Mg. Miguel Orellana Jaramillo | sypervisar ~ avance  del 3
Supervisora trabajo
Revisar y aprobar el 2
borrador del informe
TOTAL 12 Dias
Elaborar las planificaciones
preliminar y especifica. 10
Evaluar el control interno
. ) Analisis a los Subsistemas de
Auditora - Jefe de Equipo
Comunicacién parcial de 5
resultados
Elaborar el informe final 5
TOTAL 40 Dias

ELABORADO: Judy Gaviria
FECHA: 07 de Mayo de 2015

SUPERVISADO: Mg. Miguel Orellana
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Oficio N° 003-UNL-JGV-2015
Nueva Loja, 12 de mayo de 2015

Sefior

DOCENTE UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA - PLAN DE
CONTINGENCIA

Ciudad.-

De nuestras consideraciones:

Adjunto el presente sirvase encontrar la PLANIFICACION PRELIMINAR del
examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia
de Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre de 2014, para su
revision y aprobacion.

Atentamente,

Judy Gaviria Vallejo Mg. Miguel Orellana
AUDITORA-JEFE DE EQUIPO SUPERVISOR

Adj: Lo indicado
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO
AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DE
TALENTO HUMANO
PLANIFICACION PRELIMINAR
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2014

1. IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD

Nombre de la entidad: Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de
Lago Agrio

Direccion: Nueva Loja, Calle 12 de febrero y Coféanes.
Teléfono: 062-830-144

Horario de Trabajo: 8HOO0 — 17HO0

2. ANTECEDENTES

En razdn de que no se ha realizado acciones de control a la administracion
del Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Lago Agrio, por parte de la auditoria interna y externa, se procede a realizar
el examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
del GADMLA del periodo comprendido entre el 1 de enero al 31 de
diciembre de 2014.

3. MOTIVO DEL EXAMEN
El examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio del

periodo 1 de enero al 31 de diciembre 2014, se realizara en cumplimiento
a la Orden de Trabajo Nro. 001-UNL-2015 de 4 de mayo 2015.
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4. OBJETIVOS DEL EXAMEN

- Evaluar el grado de solidez y confiabilidad del Sistema Integrado de
Talento Humano.

- Verificar el cumplimiento de las disposiciones legales, reglamentarias y
normativas aplicables.

- Determinar el cumplimiento de los subsistemas de Talento Humano
en el GADMLA.

5. ALCANCE DEL EXAMEN

En el examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento
Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio,
se examinard los cinco subsistemas de Talento Humano, constantes en la
Ley Orgéanica del Servicio Publico y su reglamento, por el periodo enero a
diciembre de 2014.

6. CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD Y BASE LEGAL

Mediante Decreto Supremo 3541 de 20 de junio de 1979, publicado en el
Registro Oficial 872 de 11 de julio de 1979, se cred el llustre Municipio del
cantdén Lago Agrio. Con Registro Oficial Suplemento 303 de 19 de octubre
de 2010, se promulgdé el Cddigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion, COOTAD, con el cual se crearon los
Gobiernos Autonomos Descentralizados. Mediante Ordenanza Municipal,
de 7 de enero de 2011, se cambio a la denominacion de Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio.

Base legal

— Constitucion de la Republica del Ecuador;
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— Ley Organica del Servidor Publico y su Reglamento;

— Ley Organica de la Contraloria General del Estado y su Reglamento;

— Cbdigo Organico de Ordenamiento Territorial, Autonomia vy
Descentralizacion (COOTAD);

— Cadigo de Trabajo;

— Reglamento Interno de Trabajo;

— Reglamento Sustitutivo para la Administracion de los Servidores del
GADMLA,;

— Normas de Control Interno de la Contraloria General del Estado; vy,

— Acuerdos y Resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales

Estructura Organica

El Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, tiene la

siguiente estructura organizacional:

Nivel Normativo
Concejales y Concejalas
Nivel Ejecutivo

Alcalde

Nivel de Asesoria

Procuraduria Sindica Municipal
Auditoria interna

Nivel de Apoyo

Secretaria General
Administracion de Sistemas
Direccion Administrativa
Comunicacion Social

Policia Municipal
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Nivel Operativo

Direccion de Planificacion.

Direccion Financiera.

Direccion de Obras Publicas Municipales.
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado.
Direccion de Servicios Publicos.

Direccién Municipal de Desarrollo Sustentable.
Direccion de Turismo.

Direccién de Medio Ambiente.

Direccion de Educacion Cultura y Deportes

Objetivos Institucionales

Los objetivos del Gobierno Municipal de Lago Agrio son los siguientes:

— Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y
proteccion de los intereses locales;

— Planificar e impulsar el desarrollo sostenible y sustentable de las
areas urbanas y rurales de la jurisdiccion cantonal;

— Investigar, analizar y recomendar las soluciones mas adecuadas a
los problemas que enfrenta en cantdn, con arreglo a las condiciones
territoriales en lo social, econdmico, politico y ambiental;

— Capacitacion del recurso humano, que apunte a la
profesionalizacion de la gestion municipal; vy,

— Disefar una estructura organizacional con los niveles jerarquicos
indispensables, incentivando el trabajo en equipo, sefalando

objetivos y evaluando resultados.
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Principales Actividades, Operaciones e Instalaciones:

De conformidad al articulo 54 del Cdodigo Orgénico de Organizacién
Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), son funciones de los

Gobiernos Autbnomos Descentralizados Municipales:

- Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial
cantonal, para garantizar la realizacion del buen vivir a través de la
implementacion de politicas publicas cantonales, en el marco de sus

competencias constitucionales y legales;

- Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo, el de
ordenamiento territorial y las politicas publicas en el &mbito de sus
competencias y en su circunscripcion territorial, de manera
coordinada con la planificacion nacional, regional, provincial y
parroquia, y realizar en forma permanente, el seguimiento y
rendicibn de cuentas sobre el cumplimiento de las metas

establecidas;

- Ejecutar las competencias exclusivas y concurrentes reconocidas
por la Constitucién y la ley y en dicho marco, prestar los servicios
publicos y construir la obra publica cantonal correspondiente con
criterios de calidad, eficacia y eficiencia, observando los principios
de universalidad, accesibilidad, regularidad, continuidad,
solidaridad, interculturalidad, subsidiariedad, participacion y

equidad;
- Regulary controlar las construcciones en la circunscripcion cantonal,

con especial atencion a las normas de control y prevencion de

riesgos y desastres.
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- Promover y patrocinar las culturas, las artes, actividades deportivas
y recreativas en beneficio de la colectividad del canton;

Principales politicas y estrategias institucionales:

Como principales politicas establecidas por la entidad se han determinado

los siguientes:

Planificar, priorizar, programar las obras a ejecutarse en el Ejercicio
2014, por medio de la Ordenanza de Consejo Cantonal de Planificacion.
Concertacion con los diferentes actores sociales, para el logro de una

participacion efectiva en el desarrollo del cantén.

Fortalecimiento y desarrollo municipal, a base de un Optimo
aprovechamiento de los recursos y esfuerzos sostenidos para mejorar
e incrementar los ingresos de recaudacion propia, impuestos, tasas,
contribuciones, etc. que permita el autofinanciamiento de los gastos,

mediante un proceso de gestion municipal.

Preservar y encausar los intereses municipales y ciudadanos como

finalidad institucional.

Actualizar Ordenanzas para mejorar la administracion Municipal, previa
a la socializacion con los actores sociales, sociedad civil y

organizaciones representativas del canton.
Elaborar y presentar a la Secretaria de Planificaciéon y Desarrollo

SENPLADES proyectos de interés cantonal para conseguir

financiamiento del Estado.
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— Propiciar un alto grado de respuesta de atencion ante desastres

naturales y/o producidos por el ser humano.

Monto de recursos a examinarse:

Dada la naturaleza del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo

del Talento Humano, no se determina los recursos a examinarse, cuenta o

rubro.

Funcionarios Principales:

PERIDO DE GESTION

NOMBRES Y
CARGO
APELLIDOS DESDE HASTA
Yofre Martin Poma Alcalde 01/09/2009 28/03/2014
Herrera
Abel Vinicio Vega Alcalde 15/05/2014 Contindia
Jiménez
Manuel Vicente Soto Ex Jefe de Talento 01/03/2010 19/05/2014
Humano
Toni José Rojas Castillo |J_|efe de Talento 20/05/2015 Contintia
umano
7. PUNTOS DE INTERES PARA EL EXAMEN ESPECIAL
- Se sobrepasé el 20% de la contratacion ocasional.
- El GAD Municipal de Lago Agrio, no cuenta con un Manual de

Clasificacion de Puestos.

- No se preparé concursos de mérito y oposicion

- No se cumplié con el 4% del personal con discapacidad.

- Lainstitucion no gestiono la autorizacion para considerar o contratar

sustitutos.

- Se realizaron capacitaciones que no estaban planificadas para el

afo 2014
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- No se solicito a los servidores los parametros y metas de las
actividades a desarrollar, durante el afio 2014.

8. IDENTIFICACION DE LOS COMPONENTES IMPORTANTES A SER
EXAMINADOS

De conformidad a la Ley Organica del Servicio Publico y a la Orden de
Trabajo Nro. 001-UNL-2015 de 4 de mayo 2015, se examinara los

siguientes subsistemas:

- Planificacién de Talento Humano;
- Clasificacién de puestos;

- Seleccién de personal;

- Formacion y capacitacion; y

- Evaluacién del desempefio.

63



9-14

MATRIZ DE EVALUACION PRELIMINAR DEL RIEGOS DE AUDITORIA

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION PRELIMINAR DEL RIEGOS DE AUDITORIA
1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

COMPONENTE

RIESGO Y SU FUNDAMENTO

INHERENTE

CONTROL

PRUEBAS DE
CUMPLIMIENTO

PRUEBAS
SUSTANTIVAS

SUBSISTEMA DE PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO

MODERADO

La planificacion de
Talento  Humano
se cumplié

parcialmente

ALTO

La Jefatura de
Talento Humano,
no cuenta con
personal  idéneo
para el control y
seguimiento de la
planificacion de

Talento Humano.

Solicite detalle de
los contratos

ocasionales.

Solicite un detalle
de las personas
contratadas
discapacitadas del
afo 2014.

Solicite la

planificacion de

Talento  Humano
2014, Si se
encuentra

aprobada por la
maxima autoridad.

Verifigue si  se
cumpli6 el 20% del
exceso de
personal ocasional
y la autorizacion
del Ministerio de
Relaciones

Laborales.

Compruebe el
cumplimiento de la

Planificacién  de

Talento Humano
2014.

Analizar el
distributivo de

sueldos del 2014,
para comprobar la
creacion de
nuevos puestos
Prepare una
analitca de las
personas

discapacitadas.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION PRELIMINAR DEL RIEGOS DE AUDITORIA
1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

COMPONENTE

RIESGO Y SU FUNDAMENTO

INHERENTE

CONTROL

PRUEBAS DE
CUMPLIMIENTO

PRUEBAS
SUSTANTIVAS

SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS

ALTO

El GADMLA, no
cuenta con un
Manual de
Clasificacion  de

Puestos

MODERADO

Se elaboré
proyecto
Manual
Clasificacion
Puestos,

aprobacion.

de
de

sin

Solicitar el
Proyecto de
Manual de
Clasificacion de

Puestos.

Verificar las
acciones
adoptadas para la
aprobacion del
manual de
Clasificacion de

Puestos

Compruebe si el
proyecto del
Manual de

Clasificacion  de

Puestos, esta
conforme al
Orgénico

Funcional vigente.

Comprobar si se
nombrd, contrato
ocasionalmente,

se trasladé
personal y movi6

personal.

Determinar si el
gasto de personal
2014, se sujet6 al
Manual de
Clasificacion  de

Puestos.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION PRELIMINAR DEL RIEGOS DE AUDITORIA
1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

COMPONENTE

RIESGO Y SU FUNDAMENTO

INHERENTE

CONTROL

PRUEBAS DE
CUMPLIMIENTO

PRUEBAS
SUSTANTIVAS

SUBSISTEMA DE SELECCION DE PERSONAL

MODERADO

No se realizaron
Concurso de

Mérito y Oposicion

No se cumplié con
los porcentajes de
contratacion de
personal y

discapacitados.

MODERADO

Cumplimiento
parcial de la
disposicion  legal

vigente.

No se sujetaron a
la planificacion con
relacion a la
contratacion

ocasional y
concurso de mérito

y oposicion.

Solicitar las causas

por las que no se

realizaron los
concursos.
Solicitar las

autorizaciones para
la contratacion de
personal  sustituto
de las personas

con discapacitadas

Verificar Si
cumplieron los
porcentajes de los
contratos

ocasionales y de
personal con

discapacidad

Verificar si  se

prepararon las
bases del
concurso.
Comprobar si
existen

autorizaciones del

Ministerio de
Trabajo para
considerar

personal sustituto.

Verificar si
cumplieron los
porcentajes de los
contratos

ocasionales y de
personal con

discapacidad.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION PRELIMINAR DEL RIEGOS DE AUDITORIA
1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

RIESGO Y SU FUNDAMENTO

PRUEBAS DE PRUEBAS
COMPONENTE
INHERENTE CONTROL CUMPLIMIENTO | SUSTANTIVAS
ALTO MODERADO
| El Plan de | Existe el Plan de | Comprobar el | Indagar el
Capacitacion  del | Capacitacion del | cumplimiento del | porcentaje de

SUBSISTEMA DE FORMACION Y CAPACITACION

2014, no fue objeto
de seguimiento
sistematico de los

resultados.

El presupuesto de
Capacitacion no se
lo ejecuté en su
totalidad.

No se incluy6 en el
Plan, las pasantias
y las practicas pre

profesionales.

2014, aprobado

Control de
asistencia de los
participantes a los
eventos.

Se entregaron
certificados por la
entidad

capacitadora.

Plan de
Capacitacion 2014.

Solicitar las
evaluaciones a los
capacitadores por
parte de los

participantes.

Verificar que la
partida de
Capacitacion, se

ejecuto en el 100%.

cumplimiento  del
Plan de
Capacitacion del
2014.

Establecer el
monto real
ejecutado de la
partida de

Capacitacion.

Establecer el
ndamero de
pasantes y
practicas pre

profesionales y si
éstos fueron
compensados

econémicamente.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
MATRIZ DE EVALUACION PRELIMINAR DEL RIEGOS DE AUDITORIA
1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

RIESGO Y SU FUNDAMENTO

PRUEBAS DE PRUEBAS
COMPONENTE
INHERENTE CONTROL CUMPLIMIENTO | SUSTANTIVAS
ALTO BAJO
No se programd las | Se realizaron | Solicitar a Talento | Indagar si existen

~

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

evaluaciones al
inicio y final del afio
2014.

No se dio a
conocer a los
servidores los
resultados de la

evaluacion.

No se programo las
evaluaciones de
desempefio al
inicio del afio con
los pardmetros y

objetivos

evaluaciones  del
desempefio al final

del afio.

Informe anual de

resultados.

Humano el
programa para las
evaluaciones de

desempefio.

Solicitar el informe
de los resultados

de la evaluacién de

desempefio.
Determinar los
parametros y

objetivos, con los
cuales se evalu6 a
los servidores

municipales.

servidores con
evaluaciones
inferiores a 70 de

puntaje.

Establecer si los
jefes inmediatos,
calificaron acorde
al formulario de
evaluacion de
desempefio  con
los parametros y
objetivos

propuestos al inicio

del afio.

Constatar si  se
cre6 el Comité de
Apelaciones a los
resultados de la
evaluacion de

desempefio.
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DETERMINACION DE MATERIALIDAD E IDENTIFICACION DE
COMPONENTES SIGNIFICATIVOS

En la evaluacién preliminar se determinara la materialidad e identificacion
de los componentes del Sistema Integrado de Desarrollo de Talento

Humano, considerando trabajar con las siguientes:

Contratos ocasionales 30%
Manual de Clasificacion de puestos 10%
Nomina de personal con discapacidad 20%
Capacitaciones a los servidores 20%
Evaluaciones del desempefio 20%

DEFICIENCIAS DE CONTROL INTERNO

— No existe Manual de Clasificacién de Puestos.

— Contrataciones de personal no planificadas.

— Contrataciones de personal sobrepasan el 20% que sefiala la ley

— Incumplimiento de porcentaje de personal con discapacidad.

— Capacitaciones no programadas para el 2014

— No se fijaron inicialmente pardmetros y metas para evaluar el

desemperio de los servidores.

Elaborado: Revisado:

Judy Gaviria Vallejo : Mg. Miguel Orellana
AUDITORA-JEFE DE EQUIPO SUPERVISOR
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Oficio N° 004-UNL-JGV-2015
Nueva Loja, 15 de mayo de 2015

Sefor

DOCENTE UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA — PLAN DE
CONTINGENCIA

Ciudad.-

De nuestra consideracion:

Para los fines legales pertinentes, hago la entrega de la PLANIFICACION
ESPECIFICA del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de
Lago Agrio, del periodo 1 de enero al 31 de diciembre 2014, para su

respectiva revision y aprobacion.

Atentamente;

Judy Gaviria Vallejo : Mg. Miguel Orellana
AUDITORA-JEFE DE EQUIPO SUPERVISOR
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO
AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DE
TALENTO HUMANO
PLANIFICACION ESPECIFICA
1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DEL 2014

1. IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD

Nombre de la Entidad: Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
de Lago Agrio

Direccion: Nueva Loja, calle 12 de febrero entre Cofanes y Venezuela
Teléfono: 062 830-144

Horario de Trabajo: De 08:H00 a 17H00

2. REFERENCIA DE LA PLANIFICACION PRELIMINAR

Con oficio N° 003-GADMLA-UNL-JGV-2015 de 12 de mayo del 2015, se
remitié el reporte de la planificacién preliminar del examen especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo del periodo 1 de enero al 31de diciembre 2014, con
el cual se determiné el enfoque preliminar de las pruebas sustantivas y de

cumplimiento, para evaluar el Sistema de Control Interno.

3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Los objetivos especificos se sefialaran en los programas del examen
especial de cada aspecto especificado en la planificacion preliminar, los
cuales corresponden a los subsistemas del Sistema Integrado de

Desarrollo de Talento Humano.
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4. RESUMEN DE EVALUACION DE CONTROL DE INTERNO

De la evaluacion al control interno al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de

Lago Agrio, se determind las siguientes desviaciones administrativas:

— En los dltimos afios no se realizO examenes especiales al Sistema
Integrado de Desarrollo de Talento Humano.

— No disponen de un Manual de Clasificacion de Puestos.

— Contrataciones de personal no planificadas.

— Contrataciones de personal sobrepasan el 20%, permitido por la ley.

— Capacitaciones no programadas para el 2014

— Incumplimiento de porcentaje de personal con discapacidad.

— No se fijaron inicialmente pardmetros y metas a evaluarse.
5. PROGRAMAS DE TRABAJOS DEL EXAMEN ESPECIAL

Los objetivos y procedimientos a aplicar en la ejecucion del trabajo se
detallan en los programas de trabajo, por cada componente.

6. RECURSOS HUMANOS Y DISTRIBUCION DE TIEMPO

Para la ejecucion del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo
de Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Lago Agrio del periodo 1 de enero al 31 diciembre 2014, el tiempo estimado
es de 40 dias laborables distribuido de la siguiente maneray con el recurso

humano que se detalla a continuacion:
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3-4
RESPONSABLE ACTIVIDADES TIEMPO

Participar y  revisar las 2
planificaciones  preliminar y
especifica

: Mg. Miguel Orellana Supervisar avance del trabajo 8

Supervisor
Revisar y aprobar el borrador
del informe 2
TOTAL 12 Dias
Elaborar las planificaciones
preliminar y especifica. 10
Evaluar el control interno
B i Analisis a los Subsistemas de
Judy Gaviria Vallejo Talento Humano 20
Auditora - Jefe de Equipo
Comunicacion parcial de 5
resultados
Elaborar el informe final 5
TOTAL 40 Dias

PRODUCTOS A OBTERNERSE

Como resultado del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de

Lago Agrio, se emitird un informe que contendra:

CONTENIDO

Siglas y Abreviaturas
Carta de presentacion del informe
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CAPITULO |

INFORMACION INTRODUCTORIA

Motivo del examen

Objetivo del examen

Alcance del examen

Base legal

Estructura organica

Objetivos de la entidad

Monto de Recursos a Examinarse
Servidores relacionados

CAPITULO II

RESULTADOS DEL EXAMEN ESPECIAL

ANEXOS

Anexo 1: Servidores relacionados con el examen especial

Elaborado por:

Judy Gaviria Vallejo
AUDITORA - JEFE DE EQUIPO
Fecha: 15 de Mayo del 2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO

EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADODE TALENTO HUMANO
PROGRAMA DEL EXAMEN ESPECIAL

ENTIDAD: Gobierno Municipal de Lago Agrio
PROVINCIA: Sucumbios
CIUDAD: Nueva Loja

COMPONENTE: Subsistema de
Planificacién de Talento Humano
PERIODO: Enero-Diciembre 2014

No. OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS REF. P/T. |ELAB | FECHA
OBJETIVO:
A Determinar la aplicacion del subsistema de Planificacion de Talento Humano en el
GADMLA.
PROCEDIMIENTOS:
1 Evaluar el Sistema d_(? Control Interno del||Eci-1 36y | 18052018
Subsistema de Planificacion de Talento Humano 1-5
2 . . PTH-5
Elabore narrativas de las debilidades encontradas J.G.V | 20-05-2015
1-5
3 | Solicitar a Talento Humano, la Planificacién Anual (| _PTH-1 36y | 20052018
del Talento Humano. 112
4 | Verificar si en la Plgnificacié_n, del Talento Humano PTH-1 36y | 20.052018
del 2014, se incluy6 la creacién de puestos. 112
5 Solicitar el detalle de los contratos ocasionales PTH-2
suscritos en el 2014 y comprobar si se cumplio con 13 J.GV | 21-05-2015
el 20% de contratacion de la totalidad del personal.
g | Verificar la autorizaciéon del Ministerio del Trabajo || prii3
en caso de sobrepasarse el 20% de contratos 1o J.GV | 21-05-2015
ocasionales.
> | Comprobar cuantos convenios de pasantias Y, || pr4
practicas pre profesionales se consideraron en la 6 J.GV | 22-05-2015
planificacion del 2014,
age . . -z . - PTH-5
8 [ Verificar sien la Planificacion del 2014, se incluy6 36y | 22052018
la supresion de partidas. 12
9 |[Preparar papeles de trabajo que sustente los

procedimientos realizados.

PREPARADO POR: J.G.V
FECHA: 06-05-2015

REVISADO POR: M.O.J
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZAO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO

Nro. PREGUNTAS RESPUESTAS | CALIF. OBSERV.
Sl NO PT | CP
El GADMLA, cuenta con una Si dispone de
1 | Planificacién del Talento X 3 3 olanificacion.
Humano?
> Se consideré para el 2014, la X 3 0 No hay creacién
creacion de puestos? de puestos.
. Se sobrepaso del
3 Se cumpli6 con el 20% de X 3 2 porcentaje en un
contratos ocasionales? minimo (18
contratos)
En caso de sobrepasarse el 20%, No cuenta con
4 | se solicit6 al Ministerio del Trabajo X 3 0 | Autorizacion  del
la autorizacion correspondiente? MDT.
Se suscribieron convenios de Sise SUSC“biterO”'
5. |pasantias y autorizaciones para| X 3 2 | ”sacn?f?saiigﬁ
practicas pre profesionales? Anual.
En la planificacion del 2014, se Clon_Sf@ en la
; . i 2 ; planificacién pero
6. incluyé la supresion de partidas X 3 2 |no on ol
con el presupuesto presupuesto
correspondiente? anual.
TOTAL 18 9
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 18-05-2015

76




ECI
1-5

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

NIVEL DE CONFIANZA = Calificacion total X 100

Ponderacion Total

9 X 100 = 50%

18
NIVEL DE ALTO MODERADO BAJO
RIESGO
50 %
15-50% | 51-75% 76 — 95 %
CONFIANZA| BAJO MODERADO ALTO
CONCLUSION

De la evaluacion del control interno al Subsistema de Planificacion del
Talento Humano del GADMLA, se determind un nivel de confianza
moderado y de riesgo moderado, debido a que se cumplié parcialmente
la planificacion lo que representa un 50%, observando que se sobrepasé
el porcentaje del 20% de contratos ocasionales; no hubo creacion de
puestos; no se cumplié la supresién de partidas, ni se proyectd los

convenios de pasantias y practicas pre profesionales.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.0.J 18-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Planificacién de Talento Humano
PERIODO: Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2014

Se consider6 para el 2014, la creacion de puestos?

De la revision a la Planificacion del Talento Humano del 2014 y de la comparacion de
los presupuestos del 2013 y 2014, se observo que no se crearon puestos, ni existe una
propuesta del Jefe de Talento Humano a la méxima autoridad para la creacion de
conformidad a las necesidades de las unidades administrativas y técnicas, lo que
permiti6 que durante el 2014, se mantenga los mismos numeros de puestos y
denominaciones, lo que ocasiond el incremento de personal contratado.

A pesar que, los gobiernos autonomos descentralizados, no estan obligados a presentar
la planificacion al Ministerio del Trabajo e informes al Ministerio de Finanzas; no se
realizaron las acciones pertinentes ante el Concejo para su aprobacion.

El Jefe de Talento Humano, no observé lo dispuesto en los articulos 57 de la LOSEP y
142 de su Reglamento, que sefialan:

“...Se exceptlan del proceso establecido en el inciso anterior los gobiernos autnomos
descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, las universidades y escuelas
politécnicas publicas y las entidades sometidas al ambito de la Ley Organica de
Empresas Publicas”

“Efectos de la planificacion del talento humano.- Las UATH, sobre la base de la
planificacién a que se refiere el articulo 141 de este Reglamento General podran en
consideracion de la autoridad nominadora anualmente, las recomendaciones sobre
traslados, traspasos, cambios administrativos, intercambios voluntarios de puestos,
creacién/o supresion de puestos, contratos de servicios ocasionales, contratos civiles
de servicios profesionales, convenios o0 contratos de pasantias o practicas, que la
institucion debe ejecutar para optimizar recursos y orientarse a la consecucién de sus
metas, objetivos y planificacién estratégica”.

Conclusién

En la planificaciéon del 2014, no se consideré la creacidn de puestos, ni hubo propuesta
del Jefe de Talento Humano a la méxima autoridad.

Recomendacién

Al Jefe de Talento Humano

En la elaboracion de la planificacion del talento humano, incluira la creacién de puestos
con la finalidad de disminuir la contratacién de personal ocasional; y asi optimizar

recursos y orientarse a la consecucion de sus metas, objetivos y planificacion
estratégica.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 20-05-2015
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Nueva Loja 18 de mayo de 2015
Oficio Nro. 005--UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
Ciudad.-

De mi consideracion:

Como es de su conocimiento, se esta realizando el examen especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre 2014, por tal motivo,
solicito se sirva proporcionar la siguiente informacion:

- Planificacién de Talento Humano del 2014
- Detalle de los contratos de servicios ocasionales suscritos en el 2014
- Detalle de los convenios de pasantias y practicas pre profesionales

Atentamente,

Judy Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
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Nueva Loja, 19 de mayo de 2015
Oficio Nro. 051-GADMLA-JTH-2015

Sefiorita

Judy Paola Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
Ciudad.-

De mi consideracion:

En atencion al oficio Nro. Oficio Nro. 005-UNL-JGV-2015 de 18 de mayo de
2015, con el cual solicito la Planificacion de Talento Humano aprobado del
afo 2014; detalle de los contratos de servicios ocasionales suscritos en el
2014;y, detalle de los convenios de pasantias y practicas pre profesionales;
al respecto, le remito la informacion solicitada.

Atentamente,

JE FATURA
Qﬁﬁ)’: NTe Hy mz[;_ENQ

A - Scumsiog

ECuapor

Ing. Tony Rojas Castillo
JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
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@® V

(reoRlario

W inden

Memorando Nro, 00 1-GADMLA-JTH-2014
Nueva Loja, Enero 02 de 201

-y
’ )

PARA: Sr. Yofre Martin Poma Herera i
Alalde del Goblerno Autdnomo Descentrallzado Municipal de Ligo [
Agrio '

ASUNTO: Planlficaclon de Takneo Humano 2014

Adjunto af presente sirvase encontrar b planificacion de talento humano para el
ano 2014,

Con sentimientos de consideracidn y estima.

Aentaments,

\
|

Ab. P Vicente”
JEFE DE LA UNIDAD DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
[
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO 2014 \/

INTRODUCCION

La Ley Crganica del Serviclo Plblico y su Reglamento General, incorporan capitulos
relacionados a la planificaciin del Talento Humano, se puede apreciar que la finaldad s
ncantiver an los administradores del falento humano do |as dferentes Instilucicnes
pablicas reabzar esta labor esencial para & buen funcionamiento del Sistama Inegrado
da Desarrollo del Talento Humano del Sector PUblico,

La planificacién de Talento Humano del Godlemo Autdnomeo Descentralizado Municipal
de Lago Agro, servird para desarroflar una estrategia completa que permita a la
Institucién cubrir sus futuras necesidedes de estos recwisos, a su vez asegurar que
tendrd el nimero corecto de personas, con las capacidaces apropiadas, en el g
adecuado y en & momento preciso.

IMPORTANCIA DE REALIZAR LA PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO

La necasidad de una Planfficacitn de Talente Humano se debe principakmants al gran
desfase temporal que se presenta entre el reconodmiento de la necesidad de cubri un
puesto y ¢l acierlo de encontrar |a persona apta para desempefiarlo,

La Planificacion de Talento Humano 2014 eficaz ayudard también a reducir a rotacidn de
perscnal &l mandener a ks funcionaris informados acerca de las opontunidades de
carrera dentro de |5 crganzacian,

OBJETIVO DE LA PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO

Proporcionar a fa Insfitucién |a cantidad de sarvidores y lrabajadores necesarios para
cumplir la miskin y objetivos eslratégicas, considerando asignaciones presupuestanas
realislas a los requerimientos de talento humano,

La Planficackin de Talento Humano 2014, también tiene por objetwo realizar un
diagnostico acerca de los cambios en el Municipio de Lago Agrio y en |a estructura que
nacesite efectuar la Institucion, contrbuyende con el pedeccionamiento de fodos los
métodos y estilos de planificacion de talento humanro con el fin de disponer de una mayor
participacién, compremiso y motivacitn de las autoridades v funcionarios para podar
desarrollar wna cullwra organzacional que le perenezca en modo particular a la
Institucion,

Por (timo debemos decr que la Planificacién de Talknto Humano del Gobiemo
Auténomo Descentralizado Municlpal de Lage Agrio, liene la obligackn de prapsrar ke
recursoe de la Institucidn, de manera tal que la misma ses capaz de actuar rapida y
cficientemente cada vez que se produzca un cambio en el entomo correspondiente
que pertenese

82




PTH-1
6-12

ANALISIS DE LA ESTRUCTURA

Mediante Ordenanza de 12 de dickembre de 2005, se expidié la Estructra Orgénica
Funcicnal, la misma que se encuenira en vigencia, con la cual el Gobierna Autdnomo
Desoentralizade Municipal de Lago Agrie. desamolla sus aclividades.

El ariculy § del reglement, esteblece |3 divisidn basica de irabajo, que compane @l
cofjuribs de deperdencias para el manejo de las funciones y sctividades; sin embargo la
[ereccitn Fnanciera v |88 unidedes de Conlabiidad, Tescreria, Renias, Awaldos y
Catastras, Recaudacian y Bienes. Bodega Almacén, no cuentan con funciones, en readn
de que g amitieron & momanto de redadsr &l dosuments,

Cabe regaltar que el Estatubo Crganico de Gasbon Crganzacional por Processs, se
ancuantra en esfudi, pare su aprabacdn par pare del Alcalde,

AMALISIS DE LOS PUESTOS

Los puestos de los servidores v frabajadores de la Insliucidn son producto de las
direcirices el Ministerio de Relaciones Labarales, para ¢ caso de los puestos drectivos
la nermativa consia en la escala ded nivel jerdrquico supedor, para @ resio de servidores

rge la escala de remuneracones mensuales unificadas v les del codgo de trabajo,
respectivamente

Segin M informecidn exislente para el afia 2013, en el Gobiemo Autdnoma
Descentralizado Municipal da Lago Agrio, constan aproximadamente 735 servidares y
trabajadares dislribuides de conformidad al siguients detalis;

NUMERO DE SERVIDORES ¥ TRABAJADORES

| Contepio A nombramienio A conirato Tolal
Sarvidares 165 134 280
trabajadones 343 102 445

SUMAN: 455 FF] 735

Hay que sefialar, que |os trabajadares bajo el codigo del frabajo, cuentan con une tabia
salanal amiida por el Ministerio de Relaciones Laborales, mediante Acuerda Minsienal
MRL-2013-0118, que rige a parir del 1 de eraro de 2093, mienires que los senidores y
genvidoras del Municipio de Lage Aario, ne cusrian con tabla salardal

Lag remuneracionas de los servidores vy las servidoras dol Gobeme Autdnomo
Descentralizedo Municpal de Lago Agne, oscilan entre 55500 USD y 2 50000 USD,
incluidas Concajalkes, excepta ol Alcalde; en cambiz ks salaries de los tratajadorae oecla
entre 531 S0 y 878 LED,

CREACIONES
El Jefe de Takenty Hurmano, con memorando GADMLA-JTH-2013-1762-M, sobcid a las

uridadas dal GADMLA, el personsl que 54 requiers pare el 2014, pars efectuar las
proyecciones, en cuanto a la confratacion de personal, cuyos resultados fueron
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AGONG

50mes todos..
La Direccion de Ambienta del GADMLA, remii & la Jofatra de Talento Humano, las
neceskdades de personal, para desarrollar sus actwidades, lo cual suman 160 persanas
enlre diracicr, asistantes, peofesional entre otros

La Direceibn Adminilrativa, remitio con memorando GADMLA-DA-2013-4118-M de 23 de
cctubre de 2013, el parsenal que necesita para 1as labores da 2014, que saciende a un
rimere de seis personas, enire proveedar, asistente técnico administrativo, asistentes
admintstrativos, auxiliar adminstrative y un custodio.

E| Director de Agua Potable, con memarande GADMLA-DPA-2013.0843-M de 24 de
ectubre de 2013, requiriers de 60 personas entre tecnicos y admnistrativos, para
desarrollar sus actvidades para el 2014

£l Directar del Patronato, con memoranda GADMLA-JAP-2012-1580-M de 26 de octubre
de 2013, comunico al Jefe de Talerto Humano. ol parsonal que requiere para e 2014,
qua suman 7, entre 1ECHICCS Y adminigtrativos,

Con memorando GADMLA-SIN-2013-0330-M de 16 de octubre de 2013, el Procurador
Sindico, solicito al jefe de Taikento Humano, persanal para gesarrollara 128 actividades
|uridicas, ko que suman 10 servidores antre abogados y administrativos.

De igual forma, 1a Direccion de Planificacion, remiflid un detale del personal qua requisre
para 2014, cuya proyeccion fup ce 34 admintratvos y téenicos,

Como sa puede apraciar, el GADMLA, necesita personal en todas ks, ein embargo, &n
mdomupmmmwgemldelEwodopmgohmmmdozou. no s¢
puede dar paso a dichas contrataciones

Para el afo 2014, est pravisto contratar personal, que labord hasta el 31 de dciambre de
2013, de conformidad con el siguiente cusdro;

Diroccion/Unidad LOSEP | Cod.Trab | Honorarios | Total

Direccidn Financlera 2 1 5
Cantsoiidac ] :
Recaudacon 3 3
Tesorela 1 1|
| Avalos y Catastras 2 gi==1}
Registrador de Ia propiedsd 8 ]
“Suman: 2 2 1 3
Direccion de Planificacidn g 1 3 13
Uridad de Barros 1 4
Unidad de Vivienda 1 3
Jefalura de Planeamiento Urbsno 1 gi=
“Comaaria do Ceretrucciones 1 :
Unidad Plan de Desarrald 1 1 1 3
Orcenaminto terriorisl =2
 Suman: 15 4 6 5|
Diroceion de Agua Potable 10 ¥ 7 M
Suman: 10 17 7 “
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somas todos..
La Direccion de Ambiente del GADMLA, remiit & I3 Jefatura ds Talento Humano, 1as
necesidades de perscnal, para desarrollar sus actnidades, lo cual suman 160 persanas
enlre diracior, asistantes, profesional entre otros

La Direccidn Administrativa, remitid con memorando GADMLA-DA-2013-4118-M de 23 de
octubre de 2013, el persengl que necasita para 138 labores da 2014, que astiende a un
rimere de seis personas, entre proveedar, asistente Wonico administrativo, asistentes
admintstratives, auxiliar sdministrative y un custodio.

£l Director de Agua Potabie, con memarsndo GADMLA-DPA-2013.0843-M de 24 o2
ecubre de 2013, requiriers de 60 personas entre técnicos y admnistrativos, para
dasarrollar sus actvidades para el 2014

| Director del Patronato, con memoranda GADMLA-JAP-2013-1550-M de 26 de octubre
de 2013, comunico al Jefe da Talerdo Humane, ol personal que requiere para ef 2014,
qua suman 7, entre 1ECHICCS Y administrativos,

Con memorando GADMLA-SIN-2013-0330-M de 16 de octubre de 2013, ¢ Procurader
Sindico, solicité al jefe de Taento Humano, personal para desarrollara las actividadas
|uridicas, ko que suman 10 servidores entre abegados y adminisirativos.

De igual forma, 1a Direscion de Planificacion, remitio un detale del parsanal qua requise
para 2014, cuya proyeccion fup & 34 adminstrativos y téenicos,

Como sa puede apraciar, el GADMLA, necesita personal en 1odas ks, gin ambargo, &n
ramdnmdpmwueswwmldelammwhmmmmou. no s
puede dar paso a dichas contralaciones

Para el ano 2014, estd pravisto contratar personal, que labord hasta el 31 de diciembre de
2013, de conformidad con el siguiente cuadro:

DiroccidniUnidad LOSEP | Cod.Trab | Honorarios | Total

Direccidn Financiera 2 2 1 5
Contsoiiiad 3

Recaudacen 3 3
Tesorela 1 1
Avakios y Catastras 2 gi==+}
Regisrador de |a prepiadad ] 9
Suman: 20 2 1 23
Direccion de Planificacion $ 1 3 13
Unidad de Barros 3 1 4
Unidad de Vivienda 1 3
Jefalura de Planesmiento Urbsno 1 § -
' Comsaria do Conerucclones 1 i
Unided  Plan de  Desarralo 1 1 1 3
Orcenanvienio terrorial - |
| Suman: 15 i 6 P
Dirgceién de Agua Potable 10 17 7 U
Suman: 10 v 7 M
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' Direccidn de Turismo

}-=

w o

| Agminstracian del parque Pera
man:

Unidad de Municipal de Desarrolio
Sustentable

Adminisiracién fabnca de panels

Suman:

P LN

“Direceion de Servicios Publicos

Jetalira 02 Poliia Mmicgal

Adminisirazén de Termnal Temestre

Adminisiracsitn Camal Municipal

on de Marcados

| Admiristrazén C.CP

|

[ Bireceidn de Educacién y Cultura

Oficna Equiged de Ganero

Unidad Operabya 9 las Naccnalcades
¥ Puedb Afroscumanana

Oficna de Juventud

_ Jefatura de Comunicackin Scctal

alra

Suman:

»
-

Direccidn Administrativa

| Jefatura de Talanta Humano

[ Uncad Sociely Sequrdad Ocupacinl

Uricad de Conlral de Sianes

Ja siemas

Jafatura de Bodega

Jelstura de  Transporte y  Senvicios
General

sl el e

Suman:

| Direccion de Obras Publicas

| Facaltzacién
Jafatura da Tallares

Mertenimiento Vial

Suman:

Administracion Ganeral

Sndicatura

Jelebura Compras Potlicas

10

| Direccién de Medio Ambiente

|-y

Patronato de Accion Soclal

Junta  Caniceal de 18 Ninez y
| Adolecencia

b

Total

—
5]

3
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QAGONERIO

oMo todos
PERSCONAL DEL MUNICIPIO POR ANOS DE EDAD

La edad de los 735 sarvidores y trabsjadores que laboran en el Gobiemno Autdnemo
Descentraizado Municipal de Lago Agrio, se encuentra clasficada de I siguiante

manera:
RANGO (ANOS) No. SERVIDORES y

1830 181

e 3140 36
4150 163
5164 60 =
6560 8

70 en adeiante 7

TOTAL 735

Como se puade apreciar en ¢l cuadro, |z mayor concentracion de servidores se
encuentran en el rango comprendido entre los 31-40 afios con 306 entre servidores y
trabajadores, 108 cuales representan alradedor dal 41.7%, siando &l rango de 18-30 afos
€l sagundo en la tadla con 191 los migmos que representan el 26% dal total.

También se puede cbearvar que exisie un nimero importante 191 entre servidores y
Irabsaderes, que en su mayorla son servidores, que son sangre nueva en Ja Institucion y
que exiele un proceso de renovacikin de personal con gente joven y profesional,

Exdsten 15 personas entre 68 y 70 aflos qua daberian er incluidos en el proceso de jubilacion
voluntaria,

ANOS DE SERVICIO EN EL SECTOR PUBLICO

Los affos de senvicio do los 735 servidores y trobajadores que laboran en el Gobiemo
Auténomo Descentrallzade Municipal de Lago Agrio, 58 encuentra clasificada de la siguienle

Maners:
RANGO (ANOS) No, SERVIDORES y
TRABAJADORES

010 570
11-20 94
2130 5
30 en adelante 12

TOTAL | 735 ;

El mayor porcentaje de afios de servick en el Seclor Pdbiics corresponde af rango de
entre coro y dez afios, existen 570 enfre servidoras @ nombramiento contrato y
trabsjadores del Gobiemno Autdnomo Descentralizada Municipal de Lago Agrio lo gue
representa el 76%; ¢! siguiente rango en mportancia es el de once a veinte con apanas
ded 13% y el 1.6% de su personal scbrepasa kos 30 afos de antigiedad.

El Gobiemo Auténomo Descentraizado Municipal de Lago Agrio, cuenta con
herraméentas sdministrativas como un Plan Esiratégico en el que se pueda visualizar los
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objefivos y metas a seguir, este hecho lamentable ha ocasonado que los empleades s&
dediguen a cumplir tareas de! momanto y 8 postergue la posibilidad de incursionar en
muevas competencias que le conduzcan a mejores logros 3 1a entidad sobre 1odo en ka
conduccion de la gobernabildad y la saguridad.

CONCURSOS DE MERITOS Y OPOSICION

El Goblemo Auténemo Descentraizado Munkipal de Lago Agrio, durante el 2012,
prepard y realizd 13 concurses de mérllos y opegicion, para los cargos de: archivista,
digitador, ssistente técnico de disefio, npeniero estructural y presupussto, policia
municipal, secretaria para alcaldle, asistente de la Direccion Administratva, dibyante,
fiscalzador de AA PP, ingpector de OO PP, inspector de Remas y prometor cultural, de
los cuales |os seis primeres concursos quedaron desiertos,

De conformidad con el detributivo de sueldos, existen 30 vacantes, para diferentes
cargos; ademds el personal contratado excepto los de honorarke profesionales,
ascanden a 134 senvidores y los de nombramiento 154, por lo tanto, para &l 2014, esta
previsio para el mes de abvil realizar un concurso abierto de MEntos y oposicion, de
ceaformidad con la LOSEP y su Reglamento, pars ocupar las vacantes y las partidas
presupuestanas en su mayaria de los contratados.

ANALISIS DEL ROL, ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES

El ral, atribucianes y responsabliidaces ssignadas a los directivos y jefes departamentales
cel Gobierno Auténomo Descentralizado Municipsl de Lago Agrio, & producio del
COOTAD y el orgénico estructural vigente y la aplicacién de las directrices emitidas per el
Mnisterio de Relaciones Laboralkes, sin embargo es imprescindible realzar las acciones
pertinentes que permitan poner en marcha la implemantacion de la nueva estrustura por
PrOCEsos, que se encuentra para su aprobacidn

CONCLUSION

Ls Plandicacdn de Talento Humane 2014, nos permitied idenfificar la vision de &
organzacion, donde se establece cusl €3 ol objeto de la mema y que ae |o que se quiere
de ela, al igual se detectarin cuales son las principales debdidades, oportunidades,
fortalezas y amenszas para encamngr 108 esfuerzos oe i Institucion en pro del desarrolic
y crecimienio, Gon una proyeccion a largo plazo.

El praceso de Planificacidn de Talento Humano se concibe como el proceso que consiste
en decidir sobre los objefivos de una organzacion, sobre los recursos que seran
utilizados, y las politicas generales que orientardn Ia adquisicidn y adminigtracidn de tales
recursos, considerando a la Organizacion coma una enfidad total.

La Planificacion de Talento Humano e5 una de las herramientas mds eficaces de fas que
<& va a senvir al Gobierno Auténome Descentraizade Municipal de Lago Agrio, para levar
hacia adelanta su gestidn en todas 183 araas.

Atertamente,
\ {| a2, WCEHTR 5.
} ;u'&‘ﬁ\'ﬁ?m el
n

Ab, Ma P AR o
JEFE DE|TALENTO HUMANO DEL GADMLA
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
CEDULA ANALITICA DE VACANTES Y CONTRATOS OCASIONALES

DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

Presupuesto Contratos Presupuesto Contratos Observacion
2013 Ocasionales 2014 Ocasionales
En el 2014 hubo
un incremento
30 vacantes 134 30 vacantes 180 de 46 contratos

mas de servicios

ocasionales.

Tomado de: Distributivo de sueldos 2013, registro de contratos 2013, distributivo de
sueldos 2014 y memorando Nro. 679-GADMLA-JTH-2014 de 11 de diciembre de 2014
correspondiente a la ndmina de pago de haberes del mes de Diciembre. C

Elaborado por:
J.G.V

Supervisado por:
M.O.J

Fecha:
20-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Planificacién de Talento Humano
PERIODO: Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2014

Se cumplié con el 20% de contratos ocasionales?

En la contratacion ocasional se excedieron en mas del 20% de la totalidad del personal
de la entidad, ya que, el total de servidores y trabajadores fijos ascendi6é a 516 de los
cuales el 20% debieron contratar 103 personas, lo que se verificd que se incorpord 180
servidores a la institucion bajo la modalidad de servicios ocasionales.

Situacion que se presentd por cuanto, en la planificacion del talento humano, no se
estimd correctamente la contrataciéon ocasional, ni se consideré lo establecido en la
planificacién del 2014, esto es, 122, lo que ocasiond que se sobrepase el 20% de la
totalidad del personal con 58 contratos, por lo que, el Alcalde y el Jefe de Talento
Humano inobservaron el inciso segundo del articulo 58 de la Ley Organica del Servicio
Pudblico, que establece:

“...La contratacion de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por ciento de la
totalidad del personal de la entidad contratante...”

Conclusioén

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano, en la contratacién ocasional se excedieron en
el porcentaje del 20% permitido por la ley.

Recomendacion
Al Alcalde

Dispondra que el Jefe de Talento Humano, informe mensualmente sobre la contratacion
ocasional, a fin de no superar el porcentaje permitido por la ley.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 21-05-2015
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GOBIERNOC AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO .-'«-
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO \/ £ A2y
DISTRIBUTIVO DE SUELDOS 2014 S e
e GRUPO OCUPACIOMAL CARGO INSTITUCIOMAL HOMBRES GRADQ | REMUNERACIO | SUBROGACIO FDEEDDS TOTAL SUELD
PARTIDA ' H UNIFICADA |H GUARDERIA| L cerva | INGRESOS ANUAL
PROGRAMA NO. 11 CORRIENTES
ADMINISTRACION GEMERAL
.11.51.01.05.01.
ALCALDIA
5 Mivel Jerarquico Superior Alcalde Vega Jiménez Abel Vinicio 5] 5.009,00 5.008,00 5010
10 Senvidar Plblico 2 retaria de Alcaldia Vacante 8 901.00 901,00 10.81
15 Senvidor Publico 1 Asistente de Alcaldia Luna Campoverde Haya Daysi 7 1182 41 08 489 1.182 41 14.18
COMNCEJALES
20 Mivel Jerarquico Superior 50 % Cancejal Jumbo Campaoverde Flor 5] 2.504 50 2.504,50 30.058
25 Mivel Jerarguico Superior 50 % Concejal Ormaza Santarder Evelin Elizabeth g 2.504,50 250450 30.05
30 Mivel Jerarguico Superior 50 % Concejal Zamora AlvaradoTedfilo Vidal g 2.504,50 2.50450 30.05
a5 Mivel Jerarquico Superior 50 % Concejal Pazmifio Calero Javier Marcelo g 2.504.50 2.504.50 30.08
40 Mivel Jerarquico Superior 50 % Concejal Freire Paz Abraham Alfredo g 2.504,50 208,25 2712758 30.08
45 Mivel Jerargquico Superior 50 % Concejal IMaria Esther Castro g 2.504,50 208,25 271278 30.08
50 Mivel Jerarguico Superior 50 % Concejal Meneses Alvarez Gandhy Viadimir g 2.504,50 208,25 271275 30.058
TOTAL ALCALDIA 24.623,91 723,24 25.248,66 295,41
PROGRAMA NO. 11 CORRIENTES *
ADMINISTRACION GENERAL
SECRETARIA GENERAL
.11.51.01.05.02.
55 Mivel Jerdrquico Superior Secretario General Granda Sacapi Benjamin Abel 2 2.546,00 2 7 274717 30.58
50 Servidor Publico & Prosecretaria Rumipamba Yanez Carmen 12 1.560,00 95 1.689,95 18.7:
G5 Senvidar Plblics 2 Secretaria Rohblez Cordova Elva Maria g 950,02 950,02 11.4(
70 Senvidor Paklico 2 Secretaria Sindicato de Trabajadores Vacante {Jenny Parra Nomb. Prov.) g 901,00 901,00 10.8°
80 Senvidar Plblico 1 Secretaria ‘Yargas Tandazo Alexandra Maribel 7 901,00 7347 974,47 10.8-
85 Senvidar Plblico 1 Asistente de Secretaria General Vacante 7 817,00 817,00 9.8(
75 Servidor Publico 1 Archivista 1 Torres Cueva Telmo 7 970,85 970,85 11.6¢
90 Senvidor Plblico de Apoyo 4 Archivista 2 acante G 733,00 733,00 8.7¢
TOTAL SECRETARIA GEMERAL 9.378,87 404,59 9.783,46 112.5
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO

PAGO DE HABERES PERSONAL OCASIONAL MES DE DICIEMBRE DEL 2014

JEFATURA DE TALENTO HUMANO

V

REgTST APELLIDOS Y NOMBRES N® CONTRATO RIU MODALIDAD CARGO DEPARTAMENTO DESDE HASTA
isel

01 |GODOY AGUILAR MILTON ANDRES 00113-RENOVA-2014 | 1.270,00 |SERVICIOS OCASIONALES |TECNICO GEOMESOR UNIDAD DE BARRIOS 02 | 04| 2014 | 31| 12 | 2014
r

02 |CUENCA SAMANEGO LEDA ELISBETH 00112-RENOVA-2014 | 55500  [SERVICIOS OCASIONALES |SECRETARIA JLE;’;#SA DE PLANEAMENTO 0z | 04| 2012 | 31| 12 | 2014
e

03 |GANGOTENA SANTAMARLA PATRICIO 00T17-RENOVA-2014 | 1.210,00 [SERVICIOS OCASIONALES |TECNICO GEOMEZOR UNIDAD DE PROYECTOS 0z | 04| 2012 | 31| 12 | 2014
r

04 |ERAZO VALLEJO BAYRON FAVIAN 00118-RENOVA-2014 | 100888 [SERVICIOS OCASIONALES |DIBUJANTE TECNICO UNIDAD DE PROYECTOS 0z |04 | 2014 | 31| 12 | 2014
r

05 |ROMD AYALA MERCY DIANA 0031-RENOWA-2014 | 800,00 |SERVICIOS OCASIONALES |TECNICA ADMINISTRATIVA PARQUE PERLA 0z 03| 2014 | 31| 12 | 2014
r

06 |BERDUGA SANCHEZ DIANA GIOCONDA 0015-2014 1.400,00 |2ERVICIOS OCASIONALES  |COMISARIA DE CONSTRUCCIONES  |COMISARIA MUNICIPAL 02 | 04| 2014 | 21| 12 | 2014
-

07 |PESANTEZ CUENCA BLANCA GEORGINA | 00174-RENOVA-2014 | 55500 |SERVICIOS OCASIONALES |SECRETARIA UNIDAD DE MANTENIMIENTO VIAL 07 [ 04| 2014 | 31| 12 | 2014
r

03 |MENDOZA BRAVO CARMEN YASMINA 0018-2014 555,00 |SERVICIOS OCAZIONALES |SECRETARIA JEFATURA DE COMPRAS PUBLICAS | 28 | 03 | 2014 | 31 | 12 | 2014
" JEFE DE LA UNIDAD DE REGULACION

09 |CALDERON CAMPOVERDE PAUL ANDRES | O0175-RENOVA-2014 | 1.40000 |SERVICIOS OCASIONALES |TECNICO AMBIENTAL AUTORIZACION | EXPLOTACION 0z | 04| 2014 | 31| 12 | 2014
i CONTROL MINERO

10 |PAZ ROJAS ADRIANA JANNETH 00185-RENOVA-2014 | 1.210,00 |SERVICIOS OCASIONALES :gﬁﬁf:égf&!c’* DIRECCIGN ADMINISTRATIVA 0z | 04| 2012 | 31| 12 | 2014
i S

11 |TORRES CERBONE WALTER WLADIMIR 00171-RENOVA-2014 | 55500 [SERVICIOS OCASIONALES |ASISTENTE ADMINISTRATIVO DIRECCION ADMINISTRATIVA 05 | 04| 2014 | 31| 12 | 2014
r

12 |RAMIREZ LOAYZA CARLOS ALBERTO 00168-RENOVA-3014 | 1.400,00 |SERVICIOS OCASIONALES giSRTr:‘_ﬁSBLE DE CONTROL DE JEFATURA DE TESORERIA 02 | 04| 2014 | 31| 12 | 2014
e

13 |ORMAZA PARRAGA AN ALEXANDER | D0170-RENOVA-2014 | 620,00 |SERVICIOS OCASIONALES |RECAUDADOR JEFATURA DE RECAUDACION 0z | 04| 2012 | 31| 12 | 2014

14 [CHMBORAZO QUILLE LUIS OSWALDO 00156-RENOVA-2014 | 720,00 |SERVICIOS OCASIONALES |ANALISTA DE SISTEMAS JEFATURA DE SISTEMAS ®u2 02| 2012 | 31 | 12 | 2014

a7 A a0

15 |ULLAURI ABAD IBER MELANIA 0D0153-RENOVA-2014 | 817,00 |SERVICIOS OCASIONALES |ANALISTA DE CERTIFICACIONES EE‘;'EAEQILDEEL::;S,?ED&S ' 0z |04 | 2014 | 31| 12 | 2014
r

16 [JARAMILLO JIMENEZ ALEX ALBERTO 001S2-RENOVA-2014 | 817,00 |SERVICIOS OCASIONALES |ANALISTA DE SISTEMAS Eigf;ﬁ?fg;’i‘:gg EZDP?IIJJ 02 04| 2014 | 31| 12 | 2014
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Planificacién de Talento Humano
PERIODO: 01 de enero al 31 diciembre de 2014

Se solicit6 al Ministerio del Trabajo la autorizacién para sobrepasarse el 20% en
la contratacion ocasional?

Se verificé que el Alcalde, no solicitdé oportunamente al Ministerio del Trabajo, la
autorizacién previa a la contratacion de personal ocasional fuera de lo permitido por la
ley, por lo que ocasiond el exceso de personal bajo la modalidad de servicios
ocasionales.

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano inobservaron lo dispuesto en el inciso segundo
del articulo 58 de la Ley Orgénica del Servicio Publico, que establece:

“La contratacién de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por ciento de la
totalidad del personal de la entidad contratante; en caso de que se superare dicho
porcentaje debera contarse con la autorizacién previa del Ministerio de Relaciones
Laborales”

Conclusion

El Alcalde y Jefe de Talento Humano, no solicitaron oportunamente al Ministerio de
Trabajo la autorizacién para contratar personal fuera del porcentaje establecido en la
Ley Orgénica del Servicio Puablico.

Recomendacién

Al Alcalde

Dispondra que el Jefe de Talento Humano realice las acciones pertinentes ante el

Ministerio de Trabajo a fin de solicitar autorizacion, para superar el porcentaje en la
contratacion, bajo la modalidad de servicios ocasionales.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 21-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
CUMPLIMIENTO DEL 20% DE CONTRATOS OCASIONALES
DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

TOTAL TOTAL TOTAL CONTRATOS
20% INCUMPLIMIENTO
EMPLEADOS | TRABAJ. PLANIFICADOS | SUSCRITOS
154 362 103 122 180 58

OBSERVACION: Superaron del 20% de contratos
TOTAL: 516 ocasionales y no gestionaron la autorizacién ante el
Ministerio de Trabajo.

Tomado de: Distributivo de sueldos 2014, Planificacién de Talento Humano 2014 y
memorando Nro. 679-GADMLA-JTH-2014 de 11 de diciembre de 2014, nédmina para
pago de haberes mes de Diciembre, archivo fisico de contratos ocasionales

Elaborado por: Supervisado por: Fecha:
J.GV M.0.J 21-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Planificaciéon de Talento Humano
PERIODO: Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2014

Se suscribieron convenios de pasantias y autorizaciones para practicas pre
profesionales?

En la planificacion del 2014, no se programo los convenios de pasantias, para las
Unidades Educativas, ni las practicas pre profesionales para los estudiantes
universitarios; sin embargo, durante el 2014, se elaboraron convenios de pasantias y
se autorizaron practicas pre-profesionales a estudiantes universitarios.

En la elaboracion de la planificacion del talento humano 2014, se omitié la suscripcion
de convenios de pasantias y practicas pre profesionales, lo que ocasioné que la
Municipalidad no cuente con una planificaciéon que garantice la cantidad y calidad de
éste recurso, inobservando el articulo 59 de la Ley Orgénica del Servicio Publico, que
sefiala:

“Las instituciones del sector publico podran celebrar convenios o contratos de pasantias
con estudiantes de institutos, universidades y escuelas politécnicas, respetando la
equidad y paridad de género, discapacidad y la interculturalidad, asi mismo, las
instituciones del Estado podran celebrar convenios de préactica con los establecimientos
de educacidn secundaria”.

Conclusion

El Jefe de Talento Humano no programé los convenios para pasantias y practicas pre-
profesionales con varias unidades educativas y estudiantes universitarios; sin embargo,
durante el afio 2014, se celebraron 20 convenios de pasantias y 13 préacticas pre
profesionales.

Recomendacién

Al Jefe de Talento Humano

Debera incluir en las planificaciones del Talento Humano, la celebracion de convenios

0 contratos de pasantias y practicas pre-profesionales; a fin de que la municipalidad
cuente con la cantidad y calidad de este recurso eventual.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 22-05-2015
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CERTIFICACION

El Gabierno Autdnomo Descentralizatge Muricpal de Lage Agrio. a traves de &
Jefatura de Talento Humano en legal y debida forma tiene a bien;

CERTIFICAR: Que & Sr. AGUINDA YUMBO ANDRES EUCLIDES, porlader de la

cedula No, 2100606847, eetudiante del Colegie Téenico Industrial Blingue "RICARDO E
CERDA TAPUY', de especialdad Comabibdad, realzd las pasantias  en o
Departamento de 3 Direccidn 02 Servicios Publicos del GADMLA desde o 01 da

Agosto hasta el 29 de sgosto del 2014

Es todo cuanto puedo certificar en henor a ta verdad, pudierdo el inleresade  hacer
uso del presente documento en lo que eslime converiente, excepto para tramites
Judiciales.

Para los finas lagakas partinentes.

Nueva Loja, 1 de octubre del 2014

JFr,gb

‘<A
=3 TAL oy URA DE
/’J —-. L "~ ‘l.) vo

“Jomy ‘m.\')

G
“VAnog

T g
JEFE DE TALENTO HUMAN DEL GADMLA
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CERTIFICACION

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, a través de
la Jefatura de Talento Humano, en legal y debida forma tiene a bien;

Certificar: Que, la Srta. GAVIRIA VALLEJO LADY FERNANDA,
portadora de la cédula de civdadania N°.210068437-8, estudiante pertenece ..
al Plan de Contingencia la Universidad Nacional de Loja, de la especialidad  [E
Administracién de Empresas, realizd las préeticas pre profesionales en la
Unidad de Talento Humano, desde el 07 de octubre al 24 de diciembre de 2014,

con un total de 240 horas.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, pudiendo la interesada
hacer uso del presente documento en lo que estime conveniente, excepto para
tramites judiciales.

Nueva Lofa, 29 de dictembre de 2014

Atentamente,
VA B i JEFATURA DE
S A . RS TALENYC HUMANG
I. { /‘ /) NUEVA LOJA - SUCUSI IS - SEUA DO
. _‘g..q‘u"“.‘j.";f-' S G
" Ing. Toni Rojas Castillo
Jefe de Talento Fumano del GADMLA
ll ) >
C: Archieo ‘
TR/geh [ gt ’ : /
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Planificaciéon de Talento Humano
PERIODO: Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2014

En la planificacion del 2014, se incluyo la supresiéon de partidas con el
presupuesto correspondiente?

En la Planificacién del 2014, se incluyd la supresion de partidas, lo que implicéla
eliminacion de la partida respectiva y la prohibicion de crear nuevamente durante dos
afos; sin embargo, durante el 2014, no se suprimio partidas, puesto que no se contaba
con presupuesto.

En consecuencia, el Jefe de Talento Humano, no solicité a la Direccién Financiera que
a través de la Jefatura de Presupuesto, se incluya dentro del presupuesto general del
Municipio la partida presupuestaria para supresion de puesto, por lo que, inobservo lo
dispuesto en el articulo 60 de la Ley Organica del Servicio Publico, que establece:

“La supresioén de puesto implica la eliminacién de la partida respectiva y la prohibicion
de crearla nuevamente durante dos afios, salvo casos debidamente justificados
mediante el respectivo informe técnico de la unidad de administracion de talento
humano”

Conclusion

El Jefe de Talento Humano, en la planificacion del 2014, incluy6 la supresion de partidas
sin contar con el presupuesto respectivo, por lo tanto, no se cumplié la planificacién en
lo referente a la supresion.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

Solicitar4 al Director Financiero la asignacién presupuestaria, para la supresion de

partidas, a fin de que se cumpla con los objetivos y metas relacionadas a la separacion
de personal de la entidad.

ELABORADO REVISADO POR: FECHA:
POR:J.P.G.V M.O.J 22-05-2015
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somes todos

PERSONAL DEL MUNICIP1O POR ANOS DE EDAD

La edad de los 736 sarvidores y trabsjadorss que laboran en el Gobiemo Autdnomo
Descentraizado Municipal de Lago Agrio, se encuentra clasficada do la siguante
manera;

RANGO (ANOS| No. SERVIDORES y
1830 161
3140 306
4150 163
5154 60 =
6560 8

70 60 acelante 7
TOTAL 735

Como se puade apreciar en ¢l cuadro, la mayor concentracion de senvidores se
encueniran en el rango comprendido entre los 31-40 afios con 306 entra ssrvidares y
trabajadores, los cuales representan alradedor dal 41,75%, siendo el rango de 18-30 afos
&l sagundo en la tadla con 191 los migmas que representan el 26% del total,

También se puede cbearvar que existe un nimero importanta 191 entre servidores y
Irabsaderes, que en su mayorla son servidores, que son sangre nueva en la Institucion y
que exiele un proceso de renovaciin de personal con genle joven y prafesional,

Existen 15 personas entre 66 y 70 afios qua daberian ser incluidos en el proseso de jubilacién
voluntaria,

ANOS DE SERVICIO EN EL SECTOR PUBLICO
Loz afos de servicio de los 735 servidores y trabajadores que laboran en el Gobiemo

Auténoma Descentralizade Municipal de Lags Agrio, 5o encuentra clasificada de la siguiente
Manera:

RANGO (ANOS) No, SERVIDORES y
TRABAJADORES
010 570
11-20 9
2130 5
30 en sdelarte 7
TOTAL | 735 ‘

El mayor porcentaje de afios de sarvick en el Seclor Pabiics corresponde o rango de
entre coro y dez affos, existen 570 enfre servidores @ nombramiento contrato y
trabsjadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio lo que
representa el 76%, ¢l siguienta rango en mportancia es el de once a veinte con apanes
ded 13% y el 1.6% de su personal scbrepasa bos 30 afos de antigledad.

El Gobiemo Auténomo Descantralzado Municipal de Lago Agrio, cuenta con
herraméentas administrativas como un Plan Esiratégico en el que se pueda visualizar los

102




PA
2-5

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
PROGRAMA DEL EXAMEN ESPECIAL

ENTIDAD: Gobierno Municipal de Lago Agrio COMPONENTE: Subsistema de

PROVINCIA: Sucumbios Clasificacion Puestos

CIUDAD: Nueva Loja PERIODO: Enero-Diciembre 2014

No. [ OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS REF. P/T. |ELAB. |FECHA
OBJETIVO

A |Determinar la aplicacion del Subsistema de Clasificacion de Puestos en el
GADMLA.

PROCEDIMIENTOS

Evaluar el Sistema de Control Interno del ECl2

1 |[Subsistema de Planificacion de Talento e JGV 25-05-2015
Humano

> Elabore narrativas de las debilidades CP -2 16V 27.05.2015
encontradas 12
Solicitar a Talento Humano, el Manual de cp1

3 |Clasificacibn de Puestos del GADMLA, 7 JG.V 27-05-2015

aprobado por el Alcalde.

Verificar si los nombramientos, contratos
ocasionales, ascensos, traslados, rol de pago || cp-1

4 |y movimientos de personal se realizaron en L7 GV 27-05-2015
funcion del Manual de Clasificacion de
Puestos.
Comprobar si el presupuesto de gasto de | cp_;

5 |personal 2014, se sujet6 al Manual de JGV 27-05-2015

1-7

Clasificacion de puestos vigente.

Indagar si en el 2014, existe un nuevo
6 |proyecto de Manual de Clasificacion de
Puestos del GADMLA.

Preparar papeles de trabajo que sustenten los
procedimientos

PREPARADO POR: JGV

FECHA: 8-05-2015 REVISADO POR: M.0.J
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

RESPUESTAS| CALIF.
Nro. PREGUNTAS OBSERV.
SI NO | PT | CP
El GADMLA, cuenta con un k‘ﬂo Icue”ta Cg”
1 |Manual de Clasificacion de X 3 | 0 |chifeacion  do
PUeStOS? puestosl
Los nombramientos, contratos
ocasionales, ascensos,
traslados, rol de pago y demés o
movimientos de personal, se Las suscripciones no
2 . X 3 0 | se realizaron a base
realizaron a base de la estructura del M.C.P
de puestos, grados y grupos
ocupacionales; techos y pisos de
remuneraciones?
El' presupuesto de gasto de El presupuesto de
3 personal 2014, se sujet6 al X 3 o |9asto de personal
Manual de Clasificacion de del 2014 no se
puestos? sujet6 al M.C.P
En el 2014, se preparé algin Existe un proyecto
4 |provecto de Manual de| s | 1 ger'(\)"t;zgero no et
Clasificacion de Puestos del Aﬂtoridad P
GADMLA? nominadora
TOTAL 12 1
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 25-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

NIVEL DE CONFIANZA = Calificacién total X 100
Ponderacion Total

1 X 100 = 8,33%

12
ALTO MODERADO BAJO
NIVEL DE
RIESGO 8,33%
15 -50 % 51-75% 76 —-95%
CONFIANZA BAJO MODERADO ALTO
CONCLUSION

De la evaluacién del control interno al subsistema de Clasificacién de
Puestos del GADMLA, se determiné un nivel de confianza bajo y un nivel
de riesgo alto lo que representa un 8,33 %, debido a que no se elaboré el
Manual de Clasificacién de Puestos, los nombramientos, contrataciones,
ascensos y movimientos de personal, no se realizaron a base de la
estructura de puestos grados y grupos ocupacionales; y el presupuesto
de gasto de personal no se sujeté a un Manual de Clasificacion de

Puestos.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.0.J 25-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema de Clasificacion de Puestos
PERIODO: Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2014

El GADMLA, cuenta con un Manual de Clasificacion de Puestos?

Con oficio Nro. 056-GADMLA-JTH-2015, de 27 de mayo de 2015, el Jefe de Talento
Humano del GADMLA, comunic6 que la entidad no cuenta con un Manual de
Clasificacion de Puestos, lo que no permiti6 nombrar, contratar ocasionalmente,
trasladar y mover al personal, conforme a la descripcién, nivel académico,
responsabilidad y perfil del puesto.

Situaciones que se presentaron por cuanto, no se cont6é con un Manual de Clasificacion
de Puestos, ya que, el Alcalde y Jefe de Talento Humano, inobservaron los articulos 62
de la LOSEP y primer inciso del articulo 173 de su Reglamento; y la Norma de Control
Interno 407-02, que establecen:

“Obligatoriedad del subsistema de clasificacion.- Serd de uso obligatorio en todo
nombramiento, contrato ocasional, ascenso, promocion, traslado, rol de pago y demas
movimientos de personal”.

“Manual de descripcion, valoracion y clasificacion de puestos institucional.- las UATH,
en base a las politicas, normas e instrumentos de orden general, elaboraran y
mantendran actualizado el manual de descripcién, valoracién y clasificacién de puestos
de cada institucion, que serd expedida por las autoridades nominadoras o sus
delegados...”

“La entidad contard con un manual que contenga la descripcién de las tareas,
responsabilidades, el analisis de las competencias y requisitos de todos los puestos de
su estructura y organizativa. El documento sera revisado y actualizado periédicamente
y servirA de base para la aplicacién de los procesos de reclutamiento, seleccion y
evaluacion del personal’.

Conclusion

El Alcalde no dispuso y el Jefe de Talento Humano, no elaboré el Manual de
Clasificacion de Puestos, lo que impidi6 nombrar, contratar, trasladar y mover al
personal, conforme a la descripcion, nivel académico, responsabilidad y perfil del
puesto.

Recomendacién

Al Alcalde

Dispondra al Jefe de Talento Humano la elaboracion de un Manual de Clasificacion de

Puestos, que permita nombrar, contratar y realizar todos los movimientos de personal
conforme a la descripcion, nivel académico, responsabilidad y perfil del puesto.

ELABORADO REVISADO POR: FECHA:
POR:J.P.G.V M.O.J 27-05-2015
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Nueva Loja, 25 de mayo de 2015
Oficio Nro. 006-UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
Ciudad.-

De mi consideracion:

Como es de su conocimiento se esta realizando el examen especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio del periodo 1 de enero
al 31 de diciembre 2014; por lo expuesto, solicito se sirva proporcionar la

siguiente informacion:

- Manual de Clasificacion de Puestos Vigente
- Distributivo de Sueldos 2014
- Detalle de contratos de servicios ocasionales, nombramientos,

cambios administrativos.

Atentamente,

Judy Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
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Nueva Loja, 27 de mayo de 2015
Oficio Nro. 056-GADMLA-JTH-2015

Seforita
Judy Paola Gaviria
JEFE DE EQUIPO
Ciudad.-

De mi consideracion:

En atencion al oficio 006-UNL-JGV-2015 de 25 de Mayo de 2015, con el
cual solicitd, Manual de Clasificacion de Puestos Vigente; distributivo de
sueldos 2014; detalle de contratos de servicios ocasionales,
nombramientos y cambios administrativos; al respecto, le remito la

informacioén solicitada.

Cabe sefiala, que actualmente el Gobierno Municipal de Lago Agrio, no
dispone de un Manual de Clasificacion de Puestos, sin embargo cuenta con
un borrador de un Manual de Clasificacion de Puestos, el mismo que fue
remitido al Ministerio de Relaciones Laborales con Oficio Nro. 598-
GADMLA-ADM-2014-2019 de 22 de diciembre de 2014 para su aprobacion,

cabe indicar que el MRL ha remitido las respectivas correcciones.

Atentamente,

\JgFATU
Ll NTE M ;MANO
VA . §IJCUMEIO’ -ECUADOR

Ing. Tony Rojas Castillo
JEFE DE EQUIPO
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@E:D Nerio

o bosdion,

CONTRATO DE SERVICIOS OCASIONALES NIVEL JERARQUICO SUFERIOR \/

M By | A

RATO . SERVICIOS OCASIOMALES NIVEL JERARQUICO SUPERIOR
APELLIDOS Y NOMBRES ~ ©  CRESPO ALVEAR BYRON FERMANDO

CARGO . COORDINADOR ADMINISTRATIVO

PLAZD 1MES 12 IAS

DESDE 02 DE ABRIL DE 2014 AL 13 DE MAYO DE 2014
ELABORADD . ABRIL, 1 DEL 2014.

COMPARECIENTES:

Comparecen a la suscripein ol Confrario de Servicios Ouasianales, E| Gebiemo Auttnomo Descertraizada Municipsl
de Laga Agria, legalments mpresentade por e S Yol Marlin Pora Mermera, en su calidad de Alcalda del Canton
Lago Agria, & quien en adelanie y paa efecios de aste conbalo e e dencmicerd como ol "Bl Gatierna Autbnomo
Descenlraizada Muridpal de Lage Agna’, w por ofra parte, elila sendorja) CRESPD ALVEAR BYRON FERMAHNDD,
con cedula de ciudadania Mo, 1716144887, a quien =& le denominard en adelsnte ¥ fira ks sheclos dirvados de esie
conirato o ella “SERVIDOR/AY

L parles acuendan fbee y valotaraments an calebrar la suscipodn o=l Contralo de Senicios Ocasionales, 3 tenor
iz |85 sigubkenies clausulas:

PRIMERA.- ANTECEDENTES:

£l Goblamo Audecema Municipal Desceniraizado Municipal de Laga Aga, para b ejecucion de las @ness propias de
sus competencias y debido & increment de Irahaio molivada por una Mayor deranda de senicios en nueska cintbn

(e, meiama oficka Cirular No. MAL-4GTH-H01-E0T- 02779, dad 16 de Diclemtee de 2011, suscrio por &l Abg. Juan
Femando Sdazar, Viceminsto ce Serddo Plblkco, emfle b direcinces s ks conirstaciin de parsondl ocaslonal
sujeto & la LOSER, an lzs oue e exnapbla al personal del nivel jeramuico supanor y & los conlratos para proyecios de
invsrsatn ol plazn maximo de cantralaoion de 24 messs,

Clue medianie Cerfficacion de Fondos Mo, COB-DF-GADMLA, 3 Direccidn Finandera sefiala que s fondos se
encueniran previsios en kb partida presupuestaia 11.51,05,10, dencminada “Gervicias Personales por Conlrle’, pary
la contratacicn de personal da aowenda A defale solictada,

Mediante informe Inbeena, 1 Jefatura die Talera Husraes del Gobiems Audsors Descentralizade Municipsl de Lapo
Agria, amite inferme tcnicn Fvorable para B suscripsan del oonirato Bsjo & medalidad de sendcios ocasionales &
favar de CRESPO ALVEAR BYROM FERNANDO,

SEGUNDA.- DBJETO:

Sobie 1a base de e anlecedentes sxpuesios, El Gobierno Auttnomo Descentralizada Musicpel de Laga Agro,
risgaene suscibe el confralo bejo |a modaidad de senicios coasionales de elfa SERVIDORIA} CRESFO ALVEAR
BYROM FERMAMDO, para qua presle sus senicios an el arsalireccian, ALCALDIA, en caidad de CODRDINADCR
ADMINESTRATIV, quien cumpira ks actividades comespondientes asignadis o puesio, deblenda sujetarse adamas,
& los horarios qua estsblazea el Goblama Auldnomo Dessceriralizado Municipal de Lage Agria.
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(réoRlerio

s boda..

asishe & Gobimna Autingma Descentralizda Municipal e L Agrig, por 10 que debar mariener b confidencialdad
ai despusés de eminada | relacidn aboral.

DECIMA TERCERA - DOCUMENTOS HABILITANTES:

Coma documenios habilkantes del presents contrato 58 adunlan:
Hombramientn dal Alcalde

Copia de la ceduta del ampleaddz)

Ciarlffady de wolacitn del empheadoia)

Cprifizacitn presupuestana N D0B-CF-GADMLA

Vit Busbri cel sfitr Alcaide,

DECIMA CUARTA.- JURISDICCION ¥ COMPETENCIA:

- W W E

E] Gobimo Aignoma Descentraizada Municipal de Lago Agnio ¥ gl CONTRATADDA), Bn casa O contmwersss
Wmh;ﬂcﬂnamﬂmmﬂmmmMmdmmwm.la:partes:rwarﬁn
pﬂummm.mmmﬁuﬂmmu-anam;mﬂmmmmqg,md ad de Humva Lo ]
reswricianda fuera ¥ domicio, ~ M\ :
Paamlarmyhddmulumwgnmmwﬂmmlﬁ Hinas y fioman pshe porirato an
1ﬂ:ﬂadHMH‘mwyuah:r,mladenddeM@:aLgpam1 dias cel
| n

[] - e
) e Iy 4
:I Ll o ik
‘ i e il
Sl e A A il
TR e L NI Pl
— )

ING. YOFRE MARTIN POMA HERRERY _-LIE CRES ERMANDD
ALCALDE DEL GADMLA =
C.l, 2100139851 CL 7161

\/

JEFATURA DE TALENTO HUMANG DEL GOBERND ALUTONOMO DESCENTRALIZADD MUNICIFAL

DE LAGD AGRID
HRR 201
[!.EII]I .. ha sido registrado este contrbo pars efecins

Certifice que el dia de hoy......
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ACCION DE PERSONAL

N* 0544074
Repidiion g Ecuader Fecha: 01-10-2014
MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES
DECRETO ACUERDO RESOLUCION
NO — FECHA:
JIMENEZ CUMBICOS  ALEXANDRA MAGDALENA
APELLIDOS NOMBRES
No, de Cédula de Ciudadania No. da Afiiacion IESS Rige a partir da:
210024729-1 06 de octubre de 2014
EXPLICACION:

Por necesidad institucional, en mi calidad de Alcakde del cantdn Lago Agrio, en uso de ks atribuciones que me osorga

¢l Art. 38 de la Ley Orginica del Servicio Piblico (LOSE
dispongo:

P), Art71 literal a) del Reglamento de Tn misma ley,

Que a partir del 06 de ocubee de 2014, Iahore en calidad de Secretaria de la Direccidn de Ambiente del Gobiemo

Audnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio.

INGRESO TRASLADO HEVALORIZAGION SUPAESION
NOMBRAMIENTO TRASPASO REGLASIFICACION DESTITUCION
ASCENSO CAMBIO ADMINISTRATIVO [V (NJCACION REMOCION
SUBAOGACION [ INTERCAMBIO REINTEGRO JUBILACION
ENCARGO COMISION DE SERVICIOS RESTITUCION 0TRO
VACACIONES LICENCIA RENUNCIA
SITUACION ACTUAL SITUACION PROPUESTA

PROCESOGobierno Municipal de Lago Agrio PAOCESO. Gabierao Municipal de Lago Agrio
SUBPAOCESD: _Consejo de Segurided Cindadana | SUSPROCESO puercisn g Ambiente
PUESTO: Socretaria— PUESTO: Seiretats
LUGAA DE THABAJO:Nueva Lojn LUGAR DE TRABAJO: Nucva Loja
REMUNERACION MENSUAL: 901,00 REMUNERACION MENSUAL: __gg) ap
PAATIDA PRESUPUESTARUNG =1 01 001,970 PARTIDA PRESUPUESTARIAG o o1 oc o1 070

ACTA FINAL DEL CONCURSO PROCESQ DE RECURSOS HUMANOS

Ne. Fecha

de Recursos Humanos

RECURSOS HUMANOS

* “'\i—"\of

e
REGISTRO Y CONTROL
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GOBIERND AUTONOMD DESCENTRALIZADD MUNICIPAL DE caduls 1705848371 B 119101080801
LAGO AGRIO
W 2014404 ML-AE3.0000000008

ACCION DE PERSONAL Direce;  JEFATURA DE TALENTO HUMAND

&]ﬁ{) I ROJAS CASTILLO TONIJOSE
s R
Apelidos y Hombres
ACCIONES

TIPO DE .ﬁDﬁIlﬁN: NOMBRAMIENTO PROVISIONAL \/
Facha da Elaboracin 1o-rmaye-2014
EXPLICACIGN:

EL AB. VIMICIO VEGA JMENEZ, ALCALDE DEL CANTON LAGO AGRIQ, DE CONFORMIDAD AL ART. 17, LITERAL B1 O LA LEY ORGANICA DE
SERVICID PUBLICT, ACUERDA

NOMBRAR FROVISIONALMENTE AL ING, TONI JOSE ROJAS CASTILLO, EN EL CARGO DE JEFE DE TALENTD HUMAND DEL GOBIERND
AUTONOMD DESCENTRALIZADC MUMCIPAL DE LAGO AGRIO

SITUACION ACTUAL SITUACION PROPLESTA
Partida 1.81.01.05.08.01 Partida :
R.Laborsd ;  LIBRE NOWE REM R Labaral :
Direccion:  JEFATURA DE TALENTO HUMAKD Biracckn:
Carga:  JEFE Cang:
RMU : 21200 R

JEFATURA DE TALENTO HUMANO

Fecha de inicia; E-maya2014 Caugionado: 2] D NO |:|
Mimar de Dias:
Fecha Hasta:

[/ A7

JEFE DE TALENTE) HUMERG
ra
‘;". .II
b |
D
Elabeeado por RIGEAPARTIRDE :. ... oersrerremessmesssrnrines

Pan & CAVIRIA
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO

EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
PROGRAMA DEL EXAMEN ESPECIAL

ENTIDAD: Gobierno Municipal de Lago Agrio

PROVINCIA: Sucumbios Personal

CIUDAD: Nueva Loja

COMPONENTE: Sub. Seleccién de

PERIODO: Enero-Diciembre 2014

No OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS REF. P/T. | ELAB. | FECHA
OBJETIVO
A
Determinar la aplicacion del Subsistema de Seleccién de Personal en el GAMLA.
PROCEDIMIENTO:
| |Evaluar el Sistema de Control Intemno del ECi1
Subsistema de Planificacion de Talento Humano 35 4GV | 28-05-2015
] - SP- 2
2 |Elabore narrativas de las debilidades encontradas 12 16V | 20-05-2015
3 |Solicitar a Talento Humano, los concursos de P2
méritos y oposicidn que se realizaron en el 2014. 17 JG.V | 29-05-2015
. . . SP-2
4 Comprobar si estaba planificado realizar concursos
de méritos y oposicion. L7 JGV | 29-05-2015
Requerir a Talento Humano, el detalle de las SP-1
5 |personas con discapacitadas contratadas o 14 16V | 29:08-2015
nombradas, al igual que los sustitutos.
6 Preparar papeles de trabajo que sustente los
procedimientos.
PREPARADO POR: JGV REVISADO POR: M.0.J

FECHA: 11-05-2015
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO

RESPUESTAS | CALIFICACION
Nro. | PREGUNTAS OBSERV.
SI NO PT CP
Se cumplié con el porcentaje No se cumplié con
1 |[del 4% del personal con X 3 2 el 4% de personal
discapacidad y sustitutos? con discapacidad.
En la planificacién del 2014, Si se hizo ccl?nstar,
H A A pero realizaron
> |se incluyé la preparacion de X 3 1 oo hasta las
concursos de méritos vy bases del
oposicion? concurso.
El GADMLA, durante el No se fea"éé
3 |2014, realiz6 concursos de X 3 0 vl f,
méritos y oposicion? oposicién
TOTAL 9 3
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 28-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

NIVEL DE CONFIANZA = Calificacion total X 100
Ponderacion Total

3 X100 = 33,33%
9

NIVEL DE ALTO MODERADO BAJO
RIESGO 33,33%

15-50% |51-75% 76 =95 %
CONFIANZA| BAJO MODERADO ALTO

CONCLUSION

De la evaluacion del control interno al Subsistema de Seleccién de
Personal del GADMLA, se determiné un nivel de confianza bajo y un nivel
de riesgo alto, que representa un 33,33% debido a que en el afio 2014 no
se prepar6 concursos de méritos y oposicion; asi como no se cumplioé con

el 4% de personal con discapacidad y sustitutos.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.0.J 28-05-2015
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Nueva Loja, 28 de mayo de 2015
Oficio Nro. 007-UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
Ciudad

De mi consideracion:

Como es de su conocimiento se esta realizando el eexamen especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Autébnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre 2014, por lo expuesto,

solicito se sirva proporcionar la siguiente informacion:

- Detalle de los concursos de méritos y oposicién realizados en el
2014.

- Detalle de los empleados y trabajadores que formaron parte del
porcentaje de personal con discapacidad y sustitutos en el 2014.

- En caso de existir sustitutos, adjuntar la respectiva autorizacion del

Ministerio de Relaciones Laborales.

Atentamente,

Jud); Gaviria Vallgjo -
JEFE DE EQUIPO

116



Nueva Loja, 29 de mayo de 2015
Oficio Nro. 065-GADMLA-JTH-2015

Seforita

Judy Paola Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
Ciudad.-

De mi consideracion:

En atencién al oficio Nro. Oficio Nro. 007-UNL-JGV-2015 de 28 de Mayo de
2015, con el cual solicitd, el detalle de los concursos de méritos y oposicion
realizados en el afio 2014, asi como, detalle de los empleados y
trabajadores que formaron parte del porcentaje de personal con
discapacidad y sustitutos en el 2014; al respecto, le comunico el afio 2014,
no se realizaron concursos de méritos y oposicion, para ello, inicamente
sirvase encontrar adjunto detalle del personal que formaba parte del 4% del

personal con discapacidad.

Atentamente,

VgFﬂ.TU
U NTE 1 ’MJNO

A bU"‘LML—:IUu -ECUADOR

[ <5
stillo

Ing. Tony Rojas Castillo
JEFE DE TALENTO HUMANO

117



SP-1
34

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema de Seleccion de Personal
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se cumplié con el porcentaje del 4% de personal con discapacidad y sustitutos?

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, cuenta con 334
servidores entre fijos y ocasionales, cuyo 4% ascendié a 16 personas con discapacidad
para el afio 2014; sin embargo, durante el 2014 se contrataron o nombraron a 6 entre
personas con discapacidad o sustitutos, por lo que, no se cumplié con el porcentaje de
personas discapacitadas y sustitutos.

De conformidad al articulo 64 de la LOSEP, las instituciones determinadas en el articulo
3 de esta ley, estan en la obligacién de contratar o nombrar personas con discapacidad
o con enfermedades catastréficas hasta un 4% del total de servidores o servidoras, por
lo tanto el Jefe de Talento Humano inobservé el citado articulo de la Ley que establece:

“Las instituciones determinadas en el articulo 3 de esta ley que cuenten con méas de
veinte y cinco servidoras o servidores en total, estdn en la obligacion de contratar o
nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastréficas, promoviendo
acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del total de
servidores o servidoras”

Conclusion

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano, incumplieron con la contratacion del 4% de
personas con discapacidad o su vez sustitutos, en forma parcial, lo que no permitié que
se cumpla con el principio de no discriminacion e igualdad.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

Gestionara ante el Alcalde la contratacion de personal con discapacidad o sustitutos,

bajo el principio de no discriminacion asegurando las condiciones de igualdad, de
oportunidades en la integracién laboral de dichas personas.

ELABORADO REVISADO POR: FECHA:
POR:J.P.G.V M.O.J 29-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
ANALITICA PERSONAL CON DISCAPACIDAD Y SUSTITUTOS
DE ENERO A DICIEMBRE DE 2014

NUMERO DE T.
ffg(')'\éi'\ﬂ serv. Fyosy | PORCENTAIE] piscap SJSTTI%T TOTAL | INCUMPLIMIENTO| OBSERVACION
OCASIONALES 0 DIRECTA :

No se cumplié con el
4% de personal con
LOSEP discapacidad y no
EMPLEADOS 334 16 3 3 6 10 cuentan con
autorizaciéon para los

sustitutos.

Tomado del registro proporcionado por la Jefatura de Talento Humano \/
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 29-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema de Seleccién de Personal
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

En la planificacion del 2014, se incluyé la preparaciéon de concursos de méritos y
oposicién?

En la planificacion del talento humano del 2014, se incluyd la preparacion de concursos
de mérito y oposicién para el mes de abril de 2014; sin embargo, se elaboraron las
bases del concurso, que fueron remitidas al Ministerio de Relaciones Laborales, para
su revisioén, proceso que durd dos meses.

En virtud, del cambio de administracion, se paralizé los concursos de mérito y oposicion,
por cuanto, las nuevas autoridades obviaron el proceso, constante en la planificacion.

El Jefe Talento Humano, que ejercié las funciones en el periodo del 15 de mayo al 31
de diciembre de 2014, no llevé a cabo los concursos de méritos y oposicién, que
estaban planificados para el 2014 a pesar de existir 30 vacantes, por lo tanto inobservé
el articulo 7 de la Norma Técnica de Seleccién de Personal, que sefiala:

“Los concursos de meéritos y oposicion deben llevarse a cabo de acuerdo de a la
planificacion que deben efectuar las UATH institucionales, en funcién de las
necesidades institucionales y de la capacidad operativa de las UATH”

Conclusion

Los concursos de méritos y oposicion no se llevaron a cabo en el 2014, por la posesion
de la nueva administracion 2014-2019; a pesar de constar en la planificacion de Talento
Humano 2014, lo que no permitié disminuir la contratacion ocasional.
Recomendacién

Al Jefe de Talento

Realizard los concursos de méritos y oposicién observando la planificacién a fin de

ocupar las vacantes del distributivo de sueldos vigente, para disminuir la contratacion
de personal ocasional.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 29-05-2015
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objetivos y metas a seguir, esta hecho lamentable ha ocasonado que los empleades sa
dediguen a cumplir tareas de! momanto y sa postergue la posibilidad de incursionar en
muevas competencias que le conduzcan a mejores logros 3 la entidad sobre 1odo en &
conduccion de la gobernabildad y la saguridad.

CONCURSOS DE MERITOS Y OPOSICION E

El Gotlerno Autdnemo Descentraizado Munkipal de Lago Agrio, durante el 2012,
prepard y realizd 13 concurscs de mérllos y opeeicion, para los cargos de: archivista,
cigitador, ssistante lécnico de disefio, ngeniero estructural y presupussio, policia
municipal, secretaria para alcaldie, asislente de la Direccion Administratia, dibujante,
fiscalzador de AA PP, ingpector de QO PP, inspector de Rentas y prometor cultural, de
los cuales los seis primeres concursos quadaran desieros,

De conformidad con el detritutivo de sueldos, existen 30 vacantes, para diferentes
carges; ademds el personal confratado exceplo los de honorarke profasionales,
ascanden 8 134 servidores y los de nombramiento 154, por lo tanto, para &l 2014, esta
previsio para el mes de abvil realizar un concurso abierto de méntos y oposicitn, de
ceafarmidad oon 1a LOSEP y su Reglamento, para ocupar las vacantes y las partides
presupuestanas en su mayaria de los contratados.

ANALISIS DEL ROL, ATRIBUCIONES Y RESPONSABILIDADES

El ral, atribucionss y responsabllidades ssignadas a los directivas y jefes departamentales
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lego Agrio, s producto del
COOTAD y &l orgénico estructural vigente y la aplicacién de las directrices emitidas per el
Mnisterio de Relaciones Laborales, sin embargo es imprescindible realzar las acciones
perinentes que permitan poner en marcha la implementacion de la nueva estrustura por
[rOCcEsos, que se encuentra para su aprobacidn

CONCLUSION

Ls Planficackn de Talento Humano 2014, nos permited idenfificar la visidn de &
organzacion, donde se establece cusl es el objeto de la miema y que es lo qua se quiere
de ela, al igual se detectardn cuales son las principales debdidades, oportundades,
fortalezas y amenazas para encamings kg esfuarzes de ia Institucion en pro de! desarrali
y crecmiento, Gen una proyeccion a largo plazo.

El praceso de Planificacién de Talento Humano se concibe como el proceso que consiste
en decidir sobre los objefives de una organzacion, sobre los recursos que serdn
utilizados, y las politicas generales que orientaran la adquisicitn vy adminisiracidn de talee
recursos, considerando a la Organizacion coma una enfidad total.

La Planificacion de Talento Humano ¢s una de las herramientas mds eficaces de las cue
<& va a sendr al Gobierno Auténome Descentraizado Municipal de Lago Agrio, para lhevar
hacia adelante su gestidn en todas |3 araas.

Atertamente,
‘ e WCEHTE §,
'au’::::‘:::hncmmm
Gy 3 A A.
Ab. Ma fpSei-0uuranuowa

JEFE DETALENTO HUMANO DEL GADMLA
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& GORMERND AUTONOMO
GANM DESCENTRALIZADD
AGO rqem MLNICIFAL DE LAGE MEEI0

“oiacs todi..

Memorundo Nri. GADMLA-GADML A- 201405550

Mueva Loja, 09 de alsril de 2014

FARA: Sr. Abg. Sumins Mannel Viceste Sato
Jife de Talento Humais

ASUNTOE  Informe sbcnico para aprabociin de periibes ¥ concursa abicro de merilas y E

G IC N

D il comssberacim:

VST BUEND EM ATENCION A MEMD  GADMLAITHID 400050,
FROCEDER CORFORME LEY Y DE ACUERDD A La NECESIDADF Y
SPONIBILIDAD EODNOMICA DE LA INSTITUDION, CUMPLIENIN (0N
PO LOS FROCEDIMIENTOS Y NOEMAS PARA EL EFECTO

Com sendimientvs de distingnida consideraciin,

A e,

Tharwmieaive Jfrmofo elvefrowivemle

5. ke Martin Poma Herrera
ALUALIE DEL GOBIERND AUTONOMD DESCENTRALIZADO MUNICIPAL
DE LAY ALK

Hefererei:
- CTADMLATTH. 2 0625

Motrrs: |3 e Febevro v Colones Tl £ (5930 6 ZR300 12 - |55 )6 2330184 £ Fax 593 | 6 28030059
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LALLM IEFATURA DE

ﬂﬁ[}ﬁ:]ﬁ RO TALENTO Humano

s boadis .

bemursnia Mo, GADBMLA-TTH-2014-0625-M

Nuiva Loja, 19 de abril de 2014

FARA; Sr. Yolve Mans Pomg Herrera
Alcailde del Gabderna Atinmms Descentral izt Mimicipal de Lags
Aprln

ASLINTD: - [nfomme Wenbo pars aprobacidn de perfiles ¥ eoncurso abier de merins v - p=
RN E

[ mi corsideracion:

Sefiar Alealde, la Jefmura di Talemto Humann g8l Giohieren Aulinoeno Descentralizeda
Municipal de Lago Agrie. consideramli:

U, el gl T2 el Comstitucidm de la republics del Besdor, expresa; “EI ingresa al
servicio pibleee, @ weense v b promecicn en |o carrers sdainisativg se realizanin
medianie concurso de meres ¥ oopesion. en la forma gue delerming o ley, eon
excepelin de D servidors v oservidores piblens de elescion populr o de lhre
b ¥ ek, S inahservancia provocard o destiuckin de la auteridil
tinadan”;

Qug, el primer incisn del An. &% de ln LOSER, manifiestac "Dl ingrese a un puesice
pilsdin- Bl mgress 2 oum puesio piblice serd elecouade medianie conciisa de
merciiEins ¥ apaivion, que evalie o kkncidad de los imeresados v se pantice
lihre sccesa a ks mismis”;

Que, el An. s de Lo Ley Orginien e Sevicie Fablice, cupresy; "D los poesios
vecnilios.- Pamn Benar lox poedas vocanies se efoctmard un conowss piblico de
merecimientos ¥ apasiciin, garatiznds 3 Ls oy ke spianies s participacion sin
dliscrimimacicn alguna conforme 2 by degueesto en lo Constsiesdn e la Repillicn, ot
Ley v wn Heghmenio, Eses concancs deberdn ser cjecuiados por bs respeciivas
Unidodes de Sdmimstiacin del Talens Hinana ™

e, el Am, b de ki LODSER, digpeaes " s daciiei - Los asemans s mealizaris
medianie cotcursn de merins v oposicein, en el que se evaluerd primandlglmens L
eliwwncin & las sorvidosi v los sorvikones . complementarsiments, s afo &
servici. Se debert cumplic con ks reguis iins esthlecidos para el puesin®,

Duie, el Ar 197 gkl Replemenio &6l Lossp, eslablice: "D los pucsios & niseva
areacion v bas poesios vacames.s Los puessns de nueva creacidn, deberin lenarse kasta
et am plies de resenl diss loggo g sor genermkn presipucslmangnile, salve ciso de
encargd o subrgacin, pam lo coal s UATH ohservrin s disposiciones de la LOSEP.
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SADN & JEFATURA DE

TALENTO HUMANO
Eorleno

Memorando Nra. GADMEA-JTH-2014.0625.M
Noevie Loja, 09 de abrll de 2014

este Reglamento General y le ocematbva wdonken el subsistema de rechamiento y
srlecenn de personal;

Que, T disposcida transitorin peimera del aceerdo ministerial No. 56 del Ministerio de
Relwiones laborales v su reforma cmitsl  mediame  aceerde Mintsierial  No,
MRL-2012.0226, manifiesta Aphcackdn excepeional de |a normativa de deseripeion,
vakoruem ¥ clasilcacaim de puesios.- Por escepeide ¥ Basta que Lo instsiesin cuente con
el respective manmal de pueskis instancoeal emitkdo de confoemalad con la nocmiriva
vigemie, ks UATH instituckmal, o quien hacicre sus veees eliborard la deseripcdin y ¢l
pertil g puesto materla de L convocmoria, apficando Ls palitkas, procedimienios ¢
instrumentos lecnicos derivacks de ln Norma del Subststena de Clasificacica de Pacstos
el Servicio Piblice, deseripesin y perfil geo seri remitida al Minsiens & Relackunes
Laborukes para su conocimanto ¥ aprobaciing

Las instrtuciones del Estado podrin realizar procesos de seleccion bajo estas condiciones
Tasta € 31 de diciembee de 2004, luego de bo cusd, quedarin suspendidos ks concarsos
e meéritos y oposicicn e las instiwuciones que N0 cuenien con su respectivo manual de
pocsios instityeional legabmentc aprobado por ¢l Mistsierio de Relociones Labociles;

Que. medianie cotificacda financiera Noo 0072-DF-GADMLA 2014, de fechi 06 de
marzo de X014, |o Ing. Elens Abell y Lodo. Ednvndo Guerrero, Directora financiera v
Jefe de Presupoesso del Gobicrne Autdoome Descentralizado Manicipd de Lago Agrio,
respectivamense. certifican que en el presupuesto pan el ejesvicn econdmxco X014, se
encuentram vacanies 35 port idas vacanics, sogim comtificocn gee s amexi;

Que. conforme a o Panificacion del Taleno Humano ded Gobierno Astdnomeo
Descentratizadn Munielpal de Lago Agno pars el abo X104, es necesardo leoar los
pantklas vacawes. las cunles se creaon o se encientmin yocanes por los siguientes
mtivas:

O, No Partida Derweninicion Mativa de creaciin /
R ...
; seoretaria ejecutiva de Por resncia del tsulir
, 1.0501.10 ! X ;
| :I 1510105010 aldia  ebors Maela Acloga
h 18101080208 Secietark civuliva : x mf.rm' e i Tinadas
. pecretaria general . Nancy Moyn
i 118101050205 Asistente de secrotaria |+ Por necesiad
pstilucional
i 115101050247 Archiviss 2 Creada par necesidad
| Instimcinnal

Matrix 12 (e Fobrero y Confames ) Tel 59800 ZIHMZ < P890 0285010 ) Vs [ 5U8) 6 285 00509
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6-7
GOBIERNO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
ANALITICA VACANTES 2014
PERIDO DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE 2014
GRUPO
a
No. AREA N2 PARTIDA OCUPACIONAL CARGO RMU
1 ALCALDIA 11.51.01.05.01.10 Servidor Publico 2 Secretfarla de 901,00
Grado 8 Alcaldia
2 | ALCALDIA 11.51.01.05.01.90 | >ervidor Publicode | » opivicia 2 733,00
Apoyo 4 Grado 6
PROCURADURIA Servidor Publico 8
3 SINDICA 11.51.01.05.03.100 Grado 14 Subprocurador 1.760,00
JEFATURA DE ) . Abogado de
4 | comPrAS 11.51.01.05.05.125 grzg’éd;’g Pablico 7| compras 1.676,00
PUBLICAS Publicas
. . P Asistente
DIRECCION Servidor Publico 5 P
5 | ADMINISTRATIVA 11.51.01.05.09.145 | =~ 0 Técnico 1.212,00
Administrativo
) L Técnico en
JEFATURA DE Servidor Publico 6 :
6 TALENTO HUMANG | 11:51.01.05.09.170 | =~ /™0 Seguridad 1.412,00
Industrial
JEFATURA DE Servidor Plblico 5 Técnico en
7 TALENTO HUMANO | 11:51.01.05.09.175 1 = 20711 Informética 1.212,00
JEFATURA DE Servidor Publico 5 Técnico en
8 SISTEMAS 11.51.01.05.08215 | 5240 11 Informética 1.212,00
JEFATURA DE Servidor Publico 6 Custodio de
9 BODEGA 11.51.01.05.06.225 | =~ " Biones 1.412,00
AUDITORIA Servidor Publico 6 .
10 | \NTERNA 11.51.01.05.10240 | -~ "> Auditor 1.412,00
AUDITORIA Servidor Publico 6 .
11 | \NTERNA 11.51.01.05.10245 | = “" Auditor 1.412,00
DIRECCION i -
12 | FINANCIERA Y 12.51.01.05.01.265 grzr(‘j’édgr Pablico 2| g0 cretaria 901,00
ECONOMICA
DIRECCION i - .
13 | FINANCIERA Y 12.51.01.05.01.290 gg&’c')dﬂ Publico 5 g:‘:s“jtig:m 1.212,00
ECONOMICA P
DIRECCION i - .
14 | FINANCIERA Y 12.51.01.05.01.295 g’rig’(')dﬂ Publico 5 g:‘:s“jtig:m 1.212,00
ECONOMICA P
JEFATURA DE Servidor Publico 5
15 | CONTABILIDAD 12.51.01.05.01.330 | = "0 Contador 1.212,00
16 JEFATURA DE 12.51.01.05.01.345 Servidor Publico 2 Secretaria de 901,00

TESORERIA

Grado 8

Coactivas
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77
17 g&ﬁﬁ%o'\‘ DE 2171.01.05.01.495 | SO Publico & gggir:;nggor e 1.412,00
Género
I e R T
io [QIESSONOE | 117y orsas | Sodeptier | Pmamde | o
20 TDUIEIIESCI\/(I:(IDON DE 22.71.01.05.01.615 grir(;’:)dor Pablico 2 ?L?::nﬂt(‘)’r de 901,00
22 gggﬁgﬁg‘é& 23.71.01.05.01.655 grig’:)dgr Pablico3 | 5 deguero 986,00
23 PATRONATO 24.71.01.05.01.695 | Servidor Publico 4 Laboratorista 1.086,00
24 JUNTA CANTONAL 24.71.01.05.01.710 | Servidor Publico 7 Abogado 1.676,00
25 | JUNTA CANTONAL | 24.71.01.05.01.720 | Servidor Pablico 5 ;fg:{ador 1.212,00
26 F'?L'Z\Elﬁ%%lgﬁ o os01peg | SEMIGOTPUDICOT 'y”g'r f;&gff;g{g" 1.676,00
27 F',?_'EE@%%BE 31.71.01.05.01.770 | Servidor Pdblico 7 (':rc‘)?]'s?reucciones 1.676,00
28 | CAMAL 36.71.01.05.01.870 | Servidor Pblico 6 \";'ft“iiﬁgario 1.412,00
29 géﬁicscgggﬁ&s 38.71.01.05.01.915 | Servidor Pablico 7 | Fiscalizador 1.676,00
30 géﬁi%%%’;ﬁg A | 3871010501920 | Servidor Publico7 | Fiscalizador 1.676,00
TOTAL VACANTES: 30 E
Tomado de Distributivo de sueldos 2014
REVISA.DO FECHA:
ELABORADO POR: J.P.G.V POR:
M.O.J 29-05-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
PROGRAMA DEL EXAMEN ESPECIAL

ENTIDAD: Gobierno Municipal de Lago Agrio | COMPONENTE: Subsistema de
PROVINCIA: Sucumbios Formacion y Capacitacion
CIUDAD: Nueva Loja PERIODO: Enero-Diciembre 2014
N OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS REF. | ELAB. | FECHA
0. P/T.

OBJETIVO:

A | Determinar la aplicacion del Subsistema de Formacién y Capacitacion en el
GADMLA.

PROCEDIMIENTOS:

1 | Evaluar el Sistema de Control Interno del Subsistema ECI

de Planificaciéon de Talento Humano 45 JGV | 01-06-2015

2 Elabore narrativas de las debilidades encontradas =
1.3 J.G.V 03-06-2015

3 | Solicitar a Talento Humano, el Plan Anual de FC-1
Capacitacion del 2014. 9 JGV | 03-06-2015

4 | Comprobar si las capacitaciones a los servidores y FC-3
trabajadores se consideraron las necesidades, el 1 ey | 5062015

cargo y las funciones que desempefia.

5 | Verificar si se realiz6 informes de ejecucion de FC-2
eventos y evaluaciones a los instructores en las 1 3GV | 04062015
capacitaciones.

6 |Comprobar si el presupuesto de la partida FC-1
Capacitacién se cumplié en el 100%, en caso de no
cumplirse, solicita las explicaciones del caso.

1-9 J.GV 03-06-2015

7 | Comprobar que el Plan Anual de Capacitacién, se FC-1
elaboré de conformidad a los requerimientos de cada

1.9 J.GV 03-06-2015
unidad administrativa.
8 |Preparar papeles de trabajo que sustente los
procedimientos.
PREPARADO POR: JGV
FECHA: 13-05-2015 REVISADO POR: M.O.J
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

RESPUESTA
Nro. PREGUNTAS S CALIF. OBSERV.
Sl NO PT CP
El GADMLA, cuenta con un
1 |Plan Anual de Capacitacion, X 3 3 [ sidispone.
aprobado por el Alcalde?
2 Se ejecutd en su totalidad el X 3 1 No se ejecutd en su
Plan Anual de Capacitacion? totalidad
Para la capacitacion de los
3 servidores, se considerd las X 3 > En ocasiones si se
necesidades, el cargo y las consider6
funciones que desempefa?
El Plan Anual de Capacitacion, , o
se elaboré de conformidad a Si consider6  los
4 L X 3 3 requerimientos  de
los requerimientos de cada las unidades.
unidad administrativa?
Se realizé informes de
5 ejecucibn de eventos vy X 3 0 No hay informes ni
evaluaciones a los instructores evaluaciones
en las capacitaciones 20147
TOTAL 15 9
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 01-06-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

NIVEL DE CONFIANZA = Calificacion total X 100
Ponderacion Total

9 X 100 = 60%
15

NIVEL DE [ALTO MODERADO [BAJO
RIESGO 60%

15-50% | 51-75% 76 —95 %
CONFIANZA| BAJO MODERADO ALTO

CONCLUSION

El resultado de la evaluacion del control interno al Subsistema de
Formacion y Capacitacion, se determiné un nivel de confianza moderado
y un nivel de riesgo moderado, que representa un 60% debido a que
durante el periodo de enero a mayo, se suspendio la capacitacién a los
servidores y trabajadores y no se emitieron informes de los eventos y

evaluaciones a los instructores.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 01-06-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema de Formacién y Capacitacion
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se cumplio en su totalidad el Plan Anual de Capacitacion?

El Plan Anual de Capacitacion del 2014, se cumplié parcialmente, por qué de enero a
mayo 2014, se realizaron capacitaciones en un 5%, ya que, hubo cambio de
administracion el 15 de mayo de 2014 y la nueva administracion comenzé a ejecutarlo
a partir de julio 2014.

Asi mismo, en el trascurso de la ejecucion, se incrementd cursos y seminarios, para las
nuevas dignidades, lo que involucré imprevistos, que no se consideraron en el Plan
Anual de Capacitacion sin considerar el informe de la Unidad Administradora de Talento
Humano

En consecuencia, el Plan Anual de Capacitacion, no se cumplié en su totalidad, por las
causas descritas; sin embargo, de 800 empleados y trabajadores se capacitaron a 300,
por lo que el Alcalde y Jefe de Talento Humano, inobservaron el literal d) del articulo 8
y 14 de la Norma Técnica del Subsistema de formacion y capacitacion que sefialan de
las responsabilidades de las Unidades de Administracion de Talento Humano y de la
capacitacion no programada, respectivamente.

“Ejecutar el plan institucional de capacitacién debidamente aprobado por la maxima
autoridad y presupuestado por parte del Ministerio de Finanzas”.

“La autoridad nominadora previo informe favorable de la UATH y certificacion
presupuestaria en funcion de los requerimientos institucionales, podra ejecutar eventos
de capacitaciébn que no se encuentren considerados en el plan de capacitacion
institucional”.

Conclusién

El Plan Anual de Capacitacion, se cumpli6 parcialmente, por el cambio de
Administracién y capacitaciones imprevistas sin contar con informe favorable de la
UATH, lo que no permitié6 cumplir con los objetivos y metas previstas con relacion a la
capacitacion.

Recomendacion

Al Alcalde

Dispondra al Jefe de Talento Humano, adopte las medidas pertinentes, para cumplir el
Plan Anual de Capacitacion o a su vez preparen el informe favorable para las

capacitaciones imprevistas a fin de impulsar la eficiencia y eficacia de que los servidores
y trabajadores en sus puestos de trabajo en los procesos en los que intervienen.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 03-06-2015
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Nueva Loja, 01 de junio de 2015
Oficio Nro. 008-UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
Ciudad

De mi consideracion:

Como es de su conocimiento se esta realizando el Examen Especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo enero a diciembre 2014, por lo expuesto a fin de
proceder a realizar la evaluacion del control interno al Subsistema de
Formacion y Capacitacion, solicito se sirva proporcionar la siguiente

informacion:

- Plan Anual de capacitaciones 2014 aprobado por el Alcalde.
- Informes de ejecucion de eventos y evaluaciones a los instructores

en las capacitaciones.

Atentamente,

Judy Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO

131



Nueva Loja, 02 de junio de 2015
Oficio Nro. 079-GADMLA-JTH-2015

Seforita
Judy Paola Gaviria
JEFE DE EQUIPO
Ciudad.-

De mi consideracion:

En atencién al oficio Nro. Oficio Nro. 008-UNL-JGV-2015 de 1 de junio de
2015, con el cual comunic6 que a fin de proceder a realizar la evaluacién
del control interno al Subsistema de Formacion y Capacitacion se requiere
de: Plan Anual de capacitaciones 2014 aprobado por el Alcalde e informes
de ejecucion de eventos y evaluaciones a los instructores en las

capacitaciones.

Por lo expuesto, sirvase encontrar adjunto el Plan Anual de capacitaciones
2014, debidamente aprobado por el Alcalde, con respecto a los informes
de ejecucion de eventos y evaluaciones a los instructores en las
capacitaciones, le comunico que no se realizaron los informes y
evaluaciones, pero si se realizaban los informes favorables para que
asistan a dicho evento el mismo que era aprobado por la autoridad

nominadora.

Atentamente,

2l N EFATURA pE
» i&g ELF'\“(? HUMANO
S J/«-sucumeius-ecmoo
stillo

Ing. Tony Rojas Castillo
JEFE DE TALENTO HUMANO
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ANTECEDENTES

El presente plan de capacitacion esté enfocado 8 las emplaados y trabajadores, del
Godierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, ubicado en la prowincia de
Sucumbics, cudad de Nueva Loja.

Este Plan tiene como propésito realizar un andlisis o8 perfiles, funcionee y rendimiento del
personal de 13 Municipalidad, con la finalidad de establecer el Plan de Cspacilacién, que
permita incrementar al rendimiento laberal y por ende con eficioncia y eficacia an al cual
permitird mejorar |2 calidad en la atencion a loe usUNos, con eficiencia y eficacia,

£l Plan de capacitacidn es conskderado coma el nstruments valiose de toda la ectividad
del talento humano; de sill 13 necesidad de invertir en tales planes al proporcionarios de
manesa continua y sistematica, con el cbjeto de mejorar e conacimiento y las habildades
dal persanal que 1abora en ia Institucion.
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El Gobierno Autonomo Descantralzado Municigal de Lago Agrio, es una entidad pabica
que goza da Autonomia para tomar decisionss, dentro de los beneficios que presta & 13
comunidad, se tiene la prestaciin de los senicios publicos: Agua Potable, Alcantarillado,
Mercados, Panteones, Rastres, Calles, Parquss, Transportee y Chras de Desarolo
Comunitario, Educativa y Cultural

Los servicios publicos juegan un pepel muy mporante dentro de las funciones que
desempedia el ayuntarniento, ya que a través de ellos se refleja ta tuena marcha de 13
adminisiracidn y se responde a lae demandas planteadas por 13 comunidad para mejorar
sus condicionas de vida

Desds una perspecliva sistémica, la capactackn responde a las caracteristicas de un
subsisterna dentro de 1as organzaciones. Se relaciona con otros subsistemas de los que
recbe gportes y a los cuales retroalimenta. En tal perspectiva, 1a capaciacion es un
proceso abierto, de cambic permanents, debido a la nfluencia de los restantes
componentes de |a organizecitn, por tanto, la capacitacion 8s Incuestionablemente ot
para mejorar el cumglimiente de las competencias del personal iecnico 0 administratve
aue labora en cada unidad, puesto que en general. parmite dispaner de talento humane
competente para garantizar la gestion Intema y ia calidad en k3 prestacion de servicios
hacia el externo. El desarrolo de un plan de capacitacion sistemdatico y consistente
permitira fundamentar el procaso de cambia y afinar el perfi gl sanidor para cumplr cen
las metas inslitucionales propuestas

OBJETIVOS.
OBJETIVO GENERAL.

+ Analizar los perfles, funcienes y rendimiento de los empieados y Irabajadores del
Municpio de Lago Agrio, con fa finalidad de aplicar un Plan de Capactacidn que
permita incrementar, fortalecer, compartir los conocimientes, habilidades y destrezas
que contribuyen a mejorar la caidad de la Gestion Municipal.

OBJETIVOS ESPECIFICOS. \/

* Detectar y atender las necesidades de capactacon en ks (as) funcionsdos [(as)
Municipales en funeidin de Ias responsablidades asignadas y los objetivos Analizer I8
Organizacion de la Municipalidad, para conocar los niveles de la Crganizacién y
divisionas 0@ trabajo. Inslitucionales deteminados,

Drzafiar y sjecutar un plan anual de capacitacion impartida y los efleclos de asta, en el
desempefio de 13s dferantes areas del GADMLA

METAS:

La capacitacién que se pretende brindar 8l en un proceso sistematico que contemple
eiapas enlazadas y complementarias entre 51 Entre estas tenemos:

% Deleccion de necesidades.
< Adqusicidn ylo fertalecimiento de conocimiento.
3
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ANEXOS
DATOS ESTADISTICOS

RESUMEN
CAPACITACION REQUERIDA
DETALLE TOTALEVENTOS | PRESUPUESTO
DESARROLLO PERSONAL 30 2.100.00
INSTUCIONALES 135 45,500.00
INFORMATICA N 900.00
CAPACITACION ESPECIALIZADA |33 | 7,500.00
EVENTOS NO PROGRAMADOS 50 T 11.00.00
TOTAL 67.00000 V

El Plan de Capacitacién tendra una duracion de un afo. Es un instrumento de politica de
mediano plazo. Cada afio se elaborara un Plan Anual de Capacitacion, con su
cronograma de implementacion correspondiente, y luego de que se haya realizado un
seguimiento, control, evaluacion, y reajuste del Plan Anual anterior, lo cual podria
significar una variacion en cuanto a la permanencia, inclusion o supresion de seminarios,

cursos, pasantias, etc.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
CUMPLIMIENTO PARCIAL DE CAPACITACIONES
DEL 01 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
VALOR
ITEM PROGRAMAS ASIGNAD | CODIFICADO DEVENGADO
(0]
1 Administraciéon General 20 000 ,00 10 670,00 5235,44
Administracién
2 ) ) 15 000,00 6 000,00 1 258,32
Financiera
Policia Justicia de
3 o ] 5,000,00 2 000,00 728,00
Vigilancia
4 Educacion y Cultura 10 000,00 16 884,84 12 261,76
5 Turismo 2 000,00 2 981,44 2 710,40
Direccion Municipal de
6 0,00 2 000,00 0,00
Desarrollo Sustentable
Planificacion Urbana y
7 10 000,00 3 000,00 1710,24
Rural
8 Higiene Ambiental 10 000,00 4 500,00 1 004,64
9 Agua Potable 10 000,00 2 000,00 797,44
10 Alcantarillado 10 000,00 0,00 0,00
11 Servicios Publicos 10 000,00 1 100,00 199,36
12 Terminal Terrestre 0,00 1 000,00 0,00
Otros Servicios
13 10 000,00 7 904,96 7 362,88
Comunales Talleres
TOTAL | 112 000,00 60 041,24 33 268,48
Tomado de: Cedula Presupuestaria de Gastos por Auxiliar. C
Elaborado Supervisado por: Fecha:
J.G.V M.O.J 03-06-2015
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PARTIOAS

7308

PARTIDA3

DESCRIPCION_PARTIDA3

DESCRIPCION_PARTIDAS

CONTRATACION DE ESTUDIOS € INVEST!
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVESTI
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVEST!
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVEST!
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVESTI
CONTRATACION DE ESTUDIOS € INVESTI
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVESTI
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVEST!
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVESTI
CONTRATACION DE ESTUDIOS E INVESTI

2

AUXILIAR2 DESCRIPCION_A2

8an

5308 CONTRAT DE ESTUDIOS E INVESTIGACIONE 11
5306 CONTRAT OE ESTUDIOS E INVESTIGACIONE 12
5308 CONTRAT DE ESTUDIOS E INVESTIGACIONE 13

AUXIUAR2 DESCRIPCION_A2

Cedula Presupuestaria tstos por Auxiliar

EDUCACION Y CULTURA
TURISMO

DORECCION MUNICIPAL DE DESARROLLO SUSTENTAS

PLANIFICACION URBANA Y RURAL

HIGIENE AMBIENTAL

AGUA POTABLE

ALCANTARNILLADO

SERVICIOS PUBLICOS

TERMINAL TERRESTRE

OTROS SERVICIOS COMUNALES TALLERES

Cedula Presupuestaria de Gastos por Auxiliar

ADMINISTRACION GENERAL
ADMINISTRACION FINANCIERA
POUICIA JUSTICIA Y VIGILANC

Confirmado con Cedula Presupuestaria de Gastos

HACION_INICIAL

AUXILIARI DESCRIPCION_A3 ASIGH

10,000 00
200000

000
10.000 CO
10.000 00
10000 00
10.000 00
10000 0O

000
10.000 00
72.000 00

20.000 0O
15.000 00
5,000 00
umoog’ 2133000

683484

98144
200000
+7.000 00
5 500 00
8000 00
10,000 0O
8 900 00
1.000 00
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema de Formacién y Capacitacion
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se prepar6 informes de ejecucién de eventos y evaluaciones a los instructores
en las capacitaciones 2014?

El 30 de diciembre de 2014, la Coordinadora de Capacitacion, present6 al Jefe de
Talento Humano, el informe de labores ejecutadas por el Plan Anual de Capacitacion,
en el cual se sefialé los eventos realizados durante el 2014; el nGmero de servidores y
trabajadores capacitados; y de los cursos y seminarios que asistieron los participantes.

De conformidad al articulo 22 de la Norma Técnica del Subsistema de Formacién y
Capacitacién, que sefiala:

“De la evaluacion.- La UATH institucional elaborara el informe de ejecucion de eventos
en el que se considerara la evaluacion de los participantes al instructor y al organizador
del evento, en los instrumentos técnicos elaborados para el efecto”.

La omisién del informe de evaluacion de los participantes al instructor, no permitié
conocer la calidad, conocimientos y profesionalidad del instructor, para futuras
contrataciones, por lo tanto, el Jefe de Talento Humano, no dispuso a la Coordinadora
de Capacitacion, la elaboracién de los informes de evaluacién de los participantes al
instructor por cada evento.

Conclusion

La Coordinadora de Capacitacién, no preparé el informe de evaluacién de los
participantes al instructor, lo que no permitié conocer la calidad, conocimientos y
profesionalismo del facilitador por parte de los capacitados.

Recomendacién

Al Jefe de Talento Humano

Dispondra que la Coordinadora de Capacitacion, al finalizar la capacitacién, preparare

por cada evento los informes de evaluacion de los participantes al instructor, con la
finalidad de conocer la calidad, conocimientos y profesionalismo del facilitador.

ELABORADO REVISADO POR: FECHA:
POR:J.P.G.V M.O.J 04-06-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA FORMACION Y CAPACITACION

COMPONENTE: Subsistema de Formacién y Capacitacion
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Para la capacitacion de los servidores, se considerd las necesidades, el cargo y
las funciones que desempefia?

El personal que participé en las capacitaciones, en su mayoria se considerd el cargo y
las funciones que desempefiaba, en unos casos, en otros por pedido del Director o Jefe
departamental; asi mismo, se seleccion6 a servidores que no han recibido cursos y
seminarios basicos que deben poseer los servidores publicos.

La responsable de la Coordinacién de Capacitacién, en la seleccién de personal para
la capacitacidn, no considero las necesidades, a base de los conocimientos, destrezas
y habilidades técnicas y conductuales de conformidad al perfil de competencias.

Por lo que, la Coordinadora de Capacitacion, para la seleccion de los servidores que se
capacitaron, no observé lo dispuesto en el articulo 18 de la Norma Técnica del
Subsistema de Formacion y Capacitacion, que sefiala:

“‘De la deteccion de necesidades de capacitacion.- Las UATH institucionales
determinaran las necesidades de capacitacion de cada servidor, para disefar el plan
institucional de capacitacion.

La detencion de necesidades se centrard bésicamente en el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades técnicas y conductuales, de conformidad al
perfil de competencias establecido en la descripcién del puesto, considerando las
brechas existentes entre el perfil del puesto y el disponible por la o el servidor publico”.

Conclusién

En la capacitacion a los servidores en su mayoria, no se consideré las necesidades, el
cargo y las funciones que desempefia, lo que no permiti6 conocer las destrezas y
habilidades técnicas y conductuales de conformidad al perfil de competencias de los
capacitados.

Recomendacién

Al Jefe de Talento Humano

Dispondra a la Coordinadora de Capacitacién, seleccione a los servidores que se
capacitan de acuerdo a sus necesidades, cargo y funciones que desempefian, a fin de

gue los conocimientos obtenidos por los capacitados, desarrollen en sus actividades
eficientes y eficaces.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 05-06-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO

EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
PROGRAMA DEL EXAMEN ESPECIAL

ENTIDAD: Gobierno Municipal de Lago Agrio [ COMPONENTE: Evaluacién del
PROVINCIA: Sucumbios Desempefio
CIUDAD: Nueva Loja PERIODO: Enero-Diciembre 2014

No.

OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS REF. P/T. | ELAB. | FECHA

OBJETIVO

Impulsar la consecucién de los fines y propdsitos institucionales, el desarrollo de
los servidores y mejoramiento continuo de la calidad.

PROCEDIMIENTOS:

1 Evaluar el Sistema de Control Interno del ECI
Subsistema de Planificacién de Talento Humano 5.5 JGV 08-06-2015

> Elabore narrativas de las debilidades ED
encontradas 1-4 J.GV 09-06-2015
Verificar las evaluaciones del desempefio de los || gp.1

3 | servidores municipales del periodo 2014. 13 JGV 09-06-2015
Constatar si se comunicaron a los servidores 10s || gp.

4 |resultados de las evaluaciones conforme 14 16V | 10-06-2015
dispone la Ley.
Confirmar si inicialmente se establecieron los || gp 3

5 | parametros y metas a los servidores para el afio 14 JGV 11-06-2015
2014.
Verificar si se conformo el Comité de Evaluacion || cp_s

6 |del desempefio. 11 1V 12-06-2015
Preparar papeles de trabajo que sustenten los

7 | procedimientos.

PREPARADO POR: JGV

FECHA: 15-05-2015 REVISADO POR: M.0.J
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EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DEL TALENTO

HUMANO

DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

RESPUESTAS | CALIF.
Nro. PREGUNTAS OBSERV.
Sl NO PT | CP

Se elaboro el plan y cronograma

para las evaluaciones del No se elabord
1 |desempeiio a los servidores X 3 0 |el

durante el 20147 cronograma

Se comunicaron a los servidores N

los  resultados de las o =S¢
2 luaciones conforme dispone X 3 O | comunicaron

eva P resultados

la Ley?

Se establecieron los parametros No se
3 |y objetivos de los servidores X 3 0 |establecié al

para el afio 20147 inicio del afio.

Se conformé el Comité de No . s
4 Evaluacién del desempefio? X 3 O | conformo el

P ) comité.
TOTAL 12 3
ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O0.J 08-06-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE TALENTO HUMANO
EVALUACION DE CONTROL INTERNO
DEL 1 DE ENERO AL 31 DE DICIEMBRE DE 2014

NIVEL DE CONFIANZA = Calificacién total X 100
Ponderacion Total

3X 100 = 25%
12

NIVEL DE ALTO MODERADO BAJO
RIESGO
25%

15-50% |51-75% 76 —95 %
CONFIANZA| BAJO MODERADO ALTO

CONCLUSION

El resultado de la evaluacion del control interno al Subsistema de
Evaluacion del Desempefio del GADMLA, se determina un nivel de
confianza bajo y un nivel de riesgo alto, que representa un 25% debido a
gue no se comunicaron los resultados de la evaluacion; no se
establecieron parametros y objetivos; y no se conformd el comité de

evaluacion del desempefio.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 08-06-2015
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema Evaluacién del Desempefio
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se elabor6 el plan y cronograma para las evaluaciones del desempefio a
los servidores durante el 20147

De conformidad con el literal b) del articulo 11 de la Norma Técnica del Subsistema de

Evaluacion del Desempefio sobre las responsabilidades de las UATH que sefiala:

“Elaborar el cronograma de evaluacion del desempefio para conocimiento y aprobacion
de la maxima autoridad”, el Jefe de Talento Humano, no elaboré el plan y cronograma
de evaluacioén del desempefio para conocimiento y aprobacién de la maxima autoridad”.

El Jefe de Talento Humano, no dispuso a inicios del afio, la elaboracion de un plan y
cronograma de evaluacién del desempefio, en el cual consten las fases para la
aplicacién del subsistema de evaluacion del desempefio, que incluya: indicadores de
evaluacion; difusién y programa de evaluacién; entrenamiento a evaluadores; ejecucion

del proceso de evaluacion; analisis de resultados; y, retroalimentacion y seguimiento.

La falta de un plan y cronograma de evaluacion del desempefio, no permitié fijar los

procedimientos para la aplicacion del subsistema de evaluacion del desempefio.
Conclusion

Se realizaron en el 2014 Evaluaciones del Desempefio de los servidores sin las debidas

planificaciones.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

Elaborara inicialmente el Plan y cronograma de evaluacion del desempefio para

aprobacion de la maxima autoridad, con la finalidad de dar a conocer la forma, tiempos

y procedimientos para evaluar a los servidores/as.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.GV M.O.J 09-06-2015
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Nueva Loja, 08 de junio de 2015
Oficio Nro. 009-UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
Ciudad

De mi consideracion:

Como es de su conocimiento se esta realizando el Examen Especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo enero a diciembre 2014, por lo expuesto, solicito se

sirva proporcionar la siguiente informacion:

- Detalle de las evaluaciones del desempefio periodo 2014.

- Indicar si se establecieron inicialmente parametros y metas para ser
evaluados en el 2014.

- Indicar quienes fueron las personas que conformaron el Comité de

Evaluacion del Desempefio.

Atentamente,

Judy Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
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Nueva Loja, 09 de junio de 2015
Oficio Nro. 093-GADMLA-JTH-2015

Seforita
Judy Paola Gaviria
JEFE DE EQUIPO
Ciudad.-

De mi consideracion:

En atencién al oficio Nro. Oficio Nro. 009-UNL-JGV-2015 de 8 de junio de
2015, con el cual solicito, detalle de las evaluaciones del desempefio
periodo 2014; indicar si se establecieron inicialmente pardmetros y metas
para ser evaluados en el 2014; vy, indicar quienes fueron las personas que

conformaron el Comité de Evaluacién del Desempefio.

Al respecto, sirvase encontrar adjunto dos folder que contienen las
evaluacion del desempefio de los servidores evaluados en el 2014, con
respecto a los parametros y metas me permito comunicarle que no se
establecieron inicialmente, ni tampoco se conformé el Comité de

evaluacion.

Atentamente,

z:;:,:-tr»" o A NEFATURA

| e /%u L”“'\” H rPEAENQ

A bur‘LMLﬂU“’"hLUADOP

|_’19_'_ R jaS' asfillo

Ing. Tony Rojas Castillo

JEFE DE TALENTO HUMANO DEL GADMLA
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema Evaluacién del Desempefio
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se comunicaron a los servidores los resultados de las evaluaciones conforme
dispone la Ley?

Con informe Nro. 003-PVT-JTH-2015 de 23 de febrero de 2015 el Analista de Talento
Humano comunico al Jefe del area, sobre las evaluaciones de desempefio de los
servidores del GADMLA, mas no se comunicé a los servidores y servidoras evaluados,
segun la escala de calificacion.

La omision de los resultados de la evaluacién de desempefio a los servidores y
servidoras municipales, por parte del Jefe de Talento Humano, originé que el servidor
evaluado no conozca la calificacion obtenida por su jefe inmediato.

El Jefe de Talento Humano, inobservo los articulos 78 tercer inciso de la Ley Orgénica
del Servicio Publico y 211 de su Reglamento, que establece:

“Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora o servidor evaluado,
en el plazo de ocho dias quien podra solicitar por escrito y fundamentadamente, la
reconsideracion y/o la recalificacion; decision que corresponderd a la autoridad
nominadora, quien debera notificar por escrito a la o el servidor evaluado en un plazo
maximo de ocho dias con la resolucion correspondiente.”

Conclusién

Los servidores evaluados, no conocieron de los resultados de la evaluacion del
desempefio, lo que ocasiond que no obtengan su calificacion.

Recomendacion
Al Jefe de Talento Humano
A la finalizacién de cada afio, darA a conocer a los servidores evaluados, las

calificaciones, en forma individual, con la finalidad que conozcan su desempefio durante
el periodo fiscal.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 10-06-2015
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INFORME N“003-PVT-JTH-2015
PARA - Ing. Toni Rofas Caslillo, Jefe de Talento Humano NCad
DE | Anaksta de Talento Humano ¥ ] S
ASUNTO  : Evaluaciones del desempedo %, 20107
’ 0 \ § ’
Fecha: 23 de febrero de 2015 M ﬁ
i

Antecedentes o

Las autoridades del Gobierno anterior, no realizaron los parémetros y metas para el
afo 2014, inobservando lo dispuesto en el capitulo VI del Subsistema de Evaluacién
del desempeno del Reglamento General a la Ley Organica de Senvicio Publico,

En vinud de no existir los parametros y metas para el aflo 2014, se procedio a evaluar
a los servidores municipales del GADMLA, de las actividades que desarrollaron
durante €l 2014, sin considerar los parametros y metas para el aflo anterior.

El Jefe de Talento Humano, con memorando circular 018-GADMLA-JTH-2014 de 27
de noviembre de 2014, comunid a los directores, Jefes y administradores el
cronograma de entrega de evaluaciones del desempefio del aflo 2014 y pardmetros y
metas para el 2015.

El Jefe de Talento Humano con memorando circutar 002-GADMLA-JTH-2015, de 8 de
enero de 2015, recordd a los directores, jefes y administradores, |a entrega de las
evaluaciones del desempefio hasta el 15 de enero de 2015.

Andlisis y Fundamento Legal.

Las diferentes unidades adminisirativas del GADMLA, remitieron 108 formulanos MRL-
EVAL-01-MODIFICADO, con las calificaciones de los servidores que se encuentran a
su cargo, de lo cual sé pudo observar [0 siguente:

- En ciertas unidades se procedio a calficar a los sefiores amparados bajo el Codigo
del Trabajo

- En el indicador del formulario MRL-EVAL-01-MODIFICADO, los servidores de
algunas unidades, sedalaron nimeros, en vez de Indicadores que midan las
actividades desarrolladas.

- Se comprobd que de los 178 servidores evaluados, existen 142 servidores que
lienen la calficacion de excelente; 32 muy buena y 2 satisfactorio, lo cual
demuestra que el 79% de ks servidores han superado los objetivos y metas
programadas; 18% cumplen con los objetivos y metas programadas; y, el 3%
mantiene un nivel minimo aceptable de productividad

En conclusion, se realizaron las evaluaciones de desempedo a los servidores del
GADMLA. sin parametros y metas programas a inicio del afio 2014, por [o tanto, no se
pudo comparar las actividades a desarrollarse con las cumplidas a fines del afio 2014,
lo que no permitid medir y estimular ia gestion de la entidad, de procesos intemos y de
servidores, mediante la fijacion de objetivos, metas e indicadores cuantitativos y
cualitatives fundamentados en una cultura organizacional gerencial, inobservando o

1
‘\ Fomad whrhindanin anh o

Darecsd 12 de Febvesn y Colares / Tedtlonas, 062 B30 617 - 062 830 144 * Fax: 152 830 A88
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establece la periodicikdad de las evaluaciones.

Se recomienda en lo futuro, disponer a los Directores y Jefe departamentales, que el
persanal hajo su responsabilidad, se evalden con los objetivos y melas programadas
para el aho 2015, de idad al Capitulo VII, Subsistema de Evaluacidn del
Desempeﬁq_ldei Reglamento a I Ley Organica de Servick Pablico.

ZiS,

Pedro Vera Trujlio
Analista de Talento Humano

Ad): Cuadro de evaluaciones del desempefio de los servidores municipaes del GADMLA

2

;
\

dispuesto en el articulo218 del Reglamento a la Ley Organica de Servicio Piblico, que

A Dimeoon: 12 do Fatensn y Colieas / Tblonas: 052 830 612 - 052 830 144 * Fax: 052 830

3RI0

854
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OBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
ANALITICA EVALUACIONES DEL DESEMPENO
DE ENERO A DICIEMBRE DE 2014

Escala de calificacion

Total
Servid Vet Mu Satisfact Observaciones
ores Evaluados | Excelente Buer){a orio Insuf.
No se evalu6 a
todos los servidores
por cuanto algunos
servidores no se les
renovo los contratos
334 176 142 32 2 0 No hubo servidores

con calificacion de
insuficiente

No fijaron los
parametros y metas
para evaluar al final
del afio.

Tomado de: Informe Nro. 003-PVT-JTH-2015 de 23 de febrero de 2015 g

ELABORADO POR:
J.P.GV

REVISADO POR:
M.O.J
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA DE EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

COMPONENTE: Subsistema Evaluacién del Desempefio
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se establecieron los parametros y metas a ser evaluados en el afio 20147

Con Oficio Nro. 070-JTH-GADMLA-2015, el Jefe de Talento Humano comunicé al
Alcalde que la evaluacién del desempefio del 2014 a los servidores, no se realizé bajo
parametros y objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto.

La evaluacion del desempefio se fundamenté Unicamente en llenar el formulario MRL-
EVAL-01-MODIFICADO del Ministerio de Relaciones Laborales, a finales del afio 2014,
sin establecer los parametros y objetivos al inicio; a fin de comparar las metas al inicio
del afio con la evaluacion final.

El Jefe de Talento Humano, no evalud a los servidores con pardmetros y objetivos
acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto que desempefian, ni
requirié a inicios del afio los parametros y objetivos a cumplir, inobservando el articulo
76 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico, que establece que la evaluacién de
desempefio:

“se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las funciones,
responsabilidades y perfiles del puesto”

Conclusion

El Jefe de Talento Humano, no evalué a los servidores con pardmetros y objetivos
acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto que desempefian, ni
requirié a inicios del afio los parametros y objetivos a cumplir.

Recomendacién

Al Jefe de Talento Humano

Dispondra que el responsable de las evaluaciones, efectle, las evaluaciones con

parametros y objetivos a fines a las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto;
y solicitard a inicios del afio los pardmetros y objetivos a cumplir durante el afio.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 11-06-2015
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'mmﬁ FORMULARIO MRL-EVAL-01 - MODIFICADO

ELVA ROCIO CHIMBO TURUSHINK_/ '
SECRETARIA DE COMUNICACION /
BACHILLER EN CONTABILIDAD

:wnlﬂ& A USUARIDS IWTERNES NOMERD DE LBLARIDS ATENTIIDS

:EEL:GEI'JMTGE ¥ DESACD - OE WUMERD) DE IMPRESIDNES 40 St 100
Emlm D DOCLWENTOR HUMERD DE USUARIDS ATENDIDDS, 4 &0t 100
Etﬁmﬂﬂﬁf WFORMES, ACTAB HURERD DE INFORMES A0 b 100
ELABACICN TF MEMORANDIOS KUMERD DF MEMCRANDOR 100 100 1
ELABORACIDN DE CERTIFICACIONES NUMER CE CERTIFICACIONES 100 10a iy
JEOLICITUD DE MATERIALES HIMERQ DE SOLICITUDES L i 100
IEEU&EPIGF.T;]‘.;&N DE ACTAS DE ENTREGH NOMER DF ACTAS 0 mw 0
I:mﬁm:uﬁlgﬁm PARS HUMERD [E TAREAS § § 10
|REGISTRD Y BRCHIVO DE DOCUMENTOR | NUNERD DE DOGUMENTDE & 500 100
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Indicadores de Geston del puesl

[Canogimientos

|Competencias técnicas del puesia

Competencias Universales

Trabajo en equino, Iniciativa y Liderazgo

Evaluacion del cludadano { -

dor o jefe Inmediato

VICTOR CABADIANA

e

e i

JEEATURA OF COMUMCAON
LAGOAGRID  su. LIS - ECUADOR
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO
NARRATIVA EVALUACION DEL DESEMPENO

COMPONENTE: Subsistema Evaluacién del Desempefio
PERIODO: Enero a diciembre de 2014

Se conformé el Comité de Reclamos de Evaluacion del Desempefio?

El Alcalde conjuntamente con el Jefe de Talento Humano, no adoptaron las acciones
pertinentes, para conformar el Comité de Reclamo, lo que ocasiond que los servidores
afectados en los resultados de las calificaciones de la evaluacion del desempefio, no
tengan a quien recurrir en los reclamos.

El Jefe de Talento Humano incumplié el articulo 9 de la Norma Técnica del Subsistema
de Evaluacion del Desempefio que sefiala:

“‘Del Comité de Reclamos de Evaluacion del Desempefio.- EI Comité es el 6rgano
competente para conocer y resolver los reclamos presentados por los servidores en la
aplicacién del proceso de evaluacion del desempefio. Se establecera la cantidad de
comités que sean necesarios de acuerdo con la organizacién institucional”,

Conclusion

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano, no adoptaron las acciones pertinentes, para
conformar el Comité, lo que ocasioné que los servidores afectados en los resultados de
las calificaciones de la evaluacion del desempefio, no tengan a quien recurrir en los
reclamos.

Recomendacién

Al Alcalde

Dispondra que el Jefe de Talento Humano, conforme el Comité de Reclamos de

Evaluacion del Desempefio; a fin de que los servidores afectados en las calificaciones,
puedan acceder a los reclamos, en caso de existir.

ELABORADO POR: REVISADO POR: FECHA:
J.P.G.V M.O.J 12-06-2015
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Nueva Loja, 17 de junio de 2015
Oficio Nro. 010-UNL-JGV-2015

Abogado

Vinicio Vega Jiménez

Alcalde del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio
Ciudad.-

De mi consideracion:

De conformidad al articulo 90 de la Ley Organica de la Contraloria General
del Estado, presento los resultados provisionales del examen especial al
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del periodo
comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre de 2014; con la finalidad
que dé a conocer sus puntos de vista al respecto; de ser necesario en forma

documentada.

Atentamente,

Judy Paola Gaviria Vallejo
AUDITORA - JEFE DE EQUIPO
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Nueva Loja, 17 de junio de 2015
Oficio Nro. 011- UNL-JGV-2015

Ingeniero

Toni Rojas Castillo

Jefe de Talento Humano

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio
Ciudad.-

De mi consideracion:

De conformidad al articulo 90 de la Ley Organica de la Contraloria General
del Estado, presento a Usted los resultados provisionales del examen
especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del periodo
comprendido entre el 1 de enero al 31 de diciembre de 2014; con la finalidad
gue dé a conocer sus puntos de vista al respecto; de ser necesario en forma

documentada.

Atentamente,

Judy Paola Gaviria Vallejo
AUDITORA - JEFE DE EQUIPO
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Nueva Loja, 22 de junio de 2015
Oficio Nro. 012--UNL-JGV-2015

Abogado

Vinicio Vega Jiménez

Alcalde del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio
Ciudad.-

De mi consideracion:

De conformidad lo dispuesto en los articulos 90 de la Ley Organica de
Contraloria General del Estado y 23 de su Reglamento, le convoco a la
Conferencia Final de Comunicacion de los resultados mediante la lectura
del borrador del informe del examen especial al Sistema Integrado de
Desarrollo de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Lago Agrio, provincia de Sucumbios del periodo comprendido
del 1 de enero al 31 de diciembre de 2014, diligencia que tendra lugar el
lunes 26 de Junio de 2015 a las 10h00, en el sal6n de eventos del parque
recreativo Nueva Loja, ubicado en la Av. Quito y 20 de Junio, parroquia
Nueva Loja.

Atentamente,

Judy Paola Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
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DETALLE DE PERSONAS QUE RECIBEN EL OFICIO PARA LA
CONFERENCIA FINAL DE COMUNICACION DE LOS RESULTADOS

NOMBRES Y CARGO FIRMA

Ing. Yofre Poma Herrera, Ex Alcalde

Ab. Vinicio Vega Jiménez, Alcalde

Ab. Manuel Vicente Soto, Ex Jefe de Talento
Humano

Ing. Toni Rojas Castillo, Jefe de Talento
Humano
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ACTA DE CONFERENCIA FINAL DE COMUNICACION DE
RESULTADOS CONTENIDOS EN EL BORRADOR DEL INFORME DEL
EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DE
TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO, PROVINCIA DE
SUCUMBIOS, DEL PERIODO COMPRENDIDO DEL 1 DE ENERO AL 31
DE DICIEMBRE DEL 2014.

En la ciudad de Nueva Loja, Provincia de Sucumbios, a veinte y seis dias
del mes de junio del 2015, a las diez horas, los suscritos: Mg. Leoncio
Miguel Orellana Jaramillo Supervisor y, Srta. Judy Paola Gaviria Vallejo,
Jefe de Equipo, se constituyen en el Salén de Eventos del Parque
Recreativo Nueva Loja del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal
de Lago Agrio, con el objeto de dejar constancia de la comunicacioén final
de resultados mediante la lectura del borrador del informe del examen
especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano del
Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia de
Sucumbios del periodo enero a diciembre 2014, en cumplimiento a la orden
de trabajo 001-UNL-2015 de 04 de mayo de 2015.

En cumplimiento al inciso final del articulo 90 de la Ley Organica de la
Contraloria General del Estado, se convocO mediante oficio circular 012-
UNL-JGV-2015 de 22 de junio de 2015, a los servidores, ex servidores y
personas relacionadas con el examen especial, para que asistan a la
presente diligencia, la misma que se cumplié en los términos previstos por

la ley y las normas profesionales sobre la materia.

Al efecto, en presencia de los abajo firmantes, se procedio a la lectura del
borrador del informe, se analizaron los resultados del examen constantes
en los comentarios, conclusiones y recomendaciones.

Para constancia de lo actuado, las personas asistentes suscriben la

presente acta en dos ejemplares de igual tenor.
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NOMBRES Y CARGO

FIRMA

Ing. Yofre Poma Herrera, Ex Alcalde

Ab. Vinicio Vega Jiménez, Alcalde

Ab. Manuel Vicente Santos, Ex Jefe de Talento
Humano

Ing. Toni Rojas Castillo, Jefe de Talento
Humano

Mg. Miguel Orellana Jaramillo, Supervisor

Srta. Judy Gaviria Vallejo, Jefe de Equipo
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SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, no
cuenta con un Manual de Clasificacion de Puestos

Proyecto de Manual de Clasificacion de Puestos, sin aprobarse

No se cumple con el 4% de personal con discapacidad y sustitutos
No se realizaron los concursos de méritos y oposicion, previstos en

la planificacion de Talento Humano 2014

SUBSITEMA DE FORMACION Y CAPACITACION

Cumplimiento parcial del Plan Anual de Capacitacion del afio 2014
No se prepar6 informes de evaluaciones a los instructores
No se consideré el cargo y las funciones de los servidores para las

capacitaciones

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Falta de un plan y cronograma para las evaluaciones de desempefio
Servidores evaluados, no conocieron los resultados

Evaluaciones del desempefio sin pardmetros y metas

No se conform6 el Comité de Reclamos para las evaluaciones del

Desempefio

ANEXOS

Anexo 1: Servidores relacionados
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COOTAD:

GADMLA:

LOCGE:

LOSEP:

NAGAS:
NCI:

NEAG:

IESS:

MRL:

SIGLAS Y ABREVIATURAS UTILIZADAS

Cddigo Orgénico de Organizacion Territorial, Autonomia y

Descentralizacion

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago
Agrio-

Ley Orgéanica de la Contraloria General del Estado
Ley Organica del Servicio Publico

Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas.

Normas de control Interno
Normas Ecuatorianas de Auditoria Gubernamental
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Ministerio de Relaciones Laborales
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INFORME DE AUDITORIA

Nueva Loja, 24 de junio de 2015
Oficio Nro. 013-UNL-JGV-2015

Abogado

Vinicio Vega Jiménez

Alcalde del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio
Ciudad.-

De mi consideracion:

Hemos efectuado el examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago
Agrio, provincia de Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre 2014, de
acuerdo a la orden de trabajo Nro. 001-UNL-2015 de 4 de mayo de 2015.

El examen se efectu6 de acuerdo a las Normas Ecuatorianas de Auditoria
Gubernamental, emitidas por la Contraloria General del Estado, estas normas
requieren que el examen sea planificado y ejecutado para obtener la certeza
razonable de que la informacibn y documentaciébn examinada contiene
exposiciones a las cuales corresponden, se hayan ejecutado de conformidad con

las disposiciones legales y reglamentarias vigentes y demas normas aplicables.

Debido a la naturaleza especial del examen, los resultados se encuentran
expresados en los comentarios, conclusiones y recomendaciones que constan en

el presente informe.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 92 de la Ley Organica de la
Contraloria General del Estado, las recomendaciones deben ser aplicadas de

manera inmediata y con el caracter de obligatorio.

Atentamente,

Judy Paola Gaviria Vallejo
JEFE DE EQUIPO
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CAPITULO |
INFORMACION INTRODUCTORIA

Motivo del examen

El examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia
de Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de diciembre 2014, se realiz6
en cumplimiento a la Orden de Trabajo Nro. 001-UNL-2015 de 04 de mayo
de 2015.

Objetivos del examen

- Evaluar el grado de solidez y confiabilidad del Sistema Integrado de

Talento Humano.

- Verificar el cumplimiento de las disposiciones legales, reglamentarias y

normativas aplicables.

- Determinar el cumplimiento de la Planificacion Anual de Talento

Humano
Alcance del examen
El examen especial se practic6 al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de

Lago Agrio, provincia de Sucumbios del periodo 1 de enero al 31 de
diciembre 2014.
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Conocimiento de la entidad y base legal

Mediante Decreto Supremo 3541 de 20 de junio de 1979, publicado en el
Registro Oficial 872 de 11 de julio de 1979, se cred el “llustre Municipio del
canton Lago Agrio”. Con Registro Oficial Suplemento 303 de 19 de octubre
de 2010, se promulgd el Cdédigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion, COOTAD, con el cual se crearon los
Gobiernos Autonomos Descentralizados. Mediante Ordenanza Municipal,
de 7 de enero de 2011, se cambié a la denominacion de Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, el mismo que es un
organismo publico sin fines de lucro al servicio de la ciudadania del cantén

Lago Agrio, que esta ubicado en la Provincia de Sucumbios.

Base legal

— Constitucién de la Republica del Ecuador;

— Ley Organica del Servidor Publico y su Reglamento;

— Ley Organica de la Contraloria General del Estado y su Reglamento;

— Caodigo Organico de Ordenamiento Territorial, Autonomia y
Descentralizacion (COOTAD);

— Cadigo de Trabajo;

— Reglamento Interno de Trabajo;

— Reglamento Sustitutivo para la Administracion de los Servidores del
GADMLA.

— Normas de Control Interno de la Contraloria General del Estado;

— Acuerdos y Resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales;

Estructura Organica

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, posee la

siguiente organizacién estructural:
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Nivel Normativo

Concejales y Concejalas

Nivel Ejecutivo

Alcalde

Nivel de Asesoria

Procuraduria Sindica Municipal

Auditoria interna (de control)

Nivel de Apoyo

Secretaria General
Administracion de Sistemas
Direccion Administrativa
Comunicacion Social

Policia Municipal

Nivel Operativo

Direccion de Planificacion.

Direccion Financiera.

Direccion de Obras Publicas Municipales.
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado.
Direccion de Servicios Publicos.

Direccion Municipal de Desarrollo Sustentable.
Direccion de Turismo.

Direccion de Medio Ambiente.

Direccion de Educacion Cultura y Deportes
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OBJETIVOS INSTITUCIONALES

Los objetivos a cumplirse por la entidad a examinar son los siguientes:

Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y
proteccion de los intereses locales;

Planificar e impulsar el desarrollo sostenible y sustentable de las
areas urbanas y rurales de la jurisdiccion cantonal;

Investigar, analizar y recomendar las soluciones mas adecuadas a

los problemas que enfrenta en cantén, con arreglo a las condiciones

territoriales en lo social, econémico, politico y ambiental;

— Capacitacion  del

recurso humano, que

profesionalizacion de la gestion municipal,

— Disefar una estructura organizacional con los niveles jerarquicos

indispensables, incentivando el trabajo en equipo, sefalando

objetivos y evaluando resultados.

Monto de recursos examinados

Dada la naturaleza del examen especial al Sistema Integrado de Desarrollo
de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de

Lago Agrio, no se determind los recursos a examinarse, puesto que no se

verificd cuenta o rubro.

Funcionarios Relacionados con el examen especial

apunte a

PERIDO DE GESTION
NOMBRES Y APELLIDOS CARGO DESDE HASTA
Yofre Martin Poma Herrera | Ex Alcalde 01/09/2009 |28/03/2014
Abel Vinicio Vega Jiménez |Alcalde 15/05/2014 | Continda
Manuel Vicente Soto Ex Jefe de Talento | y1/0319010 | 10/05/2014
Humano
Toni José Rojas Castillo Jefe de Talento 20/05/2015 | Continua
Humano
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CAPITULO Il

RESULTADOS DEL EXAMEN

PLANIFICACION DE TALENTO HUMANO

En la Planificacién no se considero la creacion de puestos

De la revision a la Planificacién del Talento Humano del 2014 y de la
comparacion de los presupuestos del 2013 y 2014, se observé que no se
crearon puestos, ni existe una propuesta del Jefe de Talento Humano a la
maxima autoridad para la creacion de conformidad a las necesidades de

las unidades administrativas y técnicas.

Situacion que se presentd, por cuanto el Jefe de Talento Humano, no
observd lo dispuesto en los articulos 57 de la LOSEP y 142 de su

Reglamento, que sefialan:

“...Se exceptuan del proceso establecido en el inciso anterior los gobiernos
autonomos descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, las
universidades y escuelas politécnicas publicas y las entidades sometidas
al ambito de la Ley Organica de Empresas Publicas”

“Efectos de la planificacion del talento humano.- Las UATH, sobre la base
de la planificacién a que se refiere el articulo 141 de este Reglamento
General podran en consideracion de la autoridad nominadora anualmente,
las recomendaciones sobre traslados, traspasos, cambios administrativos,
intercambios voluntarios de puestos, creacién/o supresion de puestos,
contratos de servicios ocasionales, contratos civiles de servicios
profesionales, convenios o0 contratos de pasantias o practicas, que la
institucion debe ejecutar para optimizar recursos y orientarse a la
consecucion de sus metas, objetivos y planificacion estratégica”.

La no inclusion de las creaciones de puestos en la Planificacion de Talento
humano, se presentd, por cuanto, el jefe de Talento Humano, no dispuso al

Analista, responsable de la elaboracion, agregar la creacion de puestos, en
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las unidades administrativas, que cuentan con personal en la modalidad de

contratos ocasionales.

Circunstancia que ocasiono, que durante el afio 2014, se incremente la

contratacién ocasional.

Conclusion

En la planificacion del 2014, no se considero la creacion de puestos, ni hubo
propuesta del Jefe de Talento Humano a la maxima autoridad.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

1. En la elaboracién de la planificacion del talento humano, incluira la
creacion de puestos con la finalidad de disminuir la contratacion de
personal ocasional; y asi optimizar recursos y orientarse a la

consecuciéon de sus metas, objetivos y planificacion estratégica.

Exceso en la contratacion ocasional

En la contratacion ocasional se excedieron en mas del 20% de la totalidad
del personal de la entidad, ya que, el total de servidores y trabajadores fijos
ascendio a 516 de los cuales el 20% debieron contratar 103 personas, lo
que se verific6 que se incorporé 180 servidores a la institucién bajo la

modalidad de servicios ocasionales.

Condicién que se presentd por cuanto, el Alcalde y el Jefe de Talento
Humano inobservaron el inciso segundo del articulo 58 de la Ley Organica
del Servicio Publico, que establece:
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“...La contratacion de personal ocasional no podra sobrepasar el veinte por
ciento de la totalidad del personal de la entidad contratante...”

Situacion que se origind debido a que la persona responsable de la
elaboracion de la Planificacion, no estimd correctamente la contratacion
ocasional, conforme a las solicitudes de las unidades administrativas y

técnicas de la Municipalidad

Lo que causO que se sobrepase el 20% de la totalidad del personal
ocasional en un numero de 58, lo que signific6 mayor desembolso de

recursos econémicos.

Conclusioén

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano, en la contratacion ocasional se

excedieron en el porcentaje del 20% permitido por la ley.
Recomendacion
Al Alcalde
2. Dispondra que el Jefe de Talento Humano, informe mensualmente
sobre la contratacion ocasional, a fin de no superar el porcentaje

permitido por la ley.

Sin autorizaciéon del Ministerio de Trabajo para sobrepasarse del 20%

de la contratacién ocasional

El exceso de contratacion ocasional en un porcentaje mayor al 20%, de
acuerdo a las disposiciones legales, debié el Alcalde solicitar
oportunamente al Ministerio del Trabajo, la autorizacion previa a la

contratacion de personal ocasional.
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El Alcalde y el Jefe de Talento Humano inobservaron lo dispuesto en el
inciso segundo del articulo 58 de la Ley Organica del Servicio Publico, que

establece:

“La contratacién de personal ocasional no podréa sobrepasar el veinte por
ciento de la totalidad del personal de la entidad contratante; en caso de que
se superare dicho porcentaje debera contarse con la autorizacion previa del
Ministerio de Relaciones Laborales”

Situacion que se presentd, por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no
prepard la autorizacion ni informé oportunamente al Alcalde que la

contratacion ocasional, no contaba con la autorizacion.
Circunstancia que origind, contratar personal en exceso de los 20% en la
modalidad ocasional, sin autorizacion lo que, pudo ocasionar posibles
multas por parte del Ministerio de Relaciones Laborales.
Conclusién
El Alcalde y Jefe de Talento Humano, no solicitaron oportunamente al
Ministerio de Trabajo la autorizacion para contratar personal fuera del
porcentaje establecido en la Ley Organica del Servicio Publico.
Recomendacion
Al Alcalde

3. Dispondra que el Jefe de Talento Humano realice las acciones

pertinentes ante el Ministerio de Trabajo a fin de solicitar

autorizacion, para superar el porcentaje en la contratacion, bajo la

modalidad de servicios ocasionales.
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Convenios de pasantias y autorizaciones para practicas pre

profesionales sin programarse

En la planificacion del 2014, no se programé los convenios de pasantias,
para las Unidades Educativas, ni las practicas pre profesionales para los
estudiantes universitarios; sin embargo, durante el 2014, se elaboraron
convenios de pasantias y se autorizaron practicas pre-profesionales a

estudiantes universitarios.

El Jefe de Talento Humano, no dispuso a la persona responsable de la
elaboracion de la Planificacion, incluir los convenios de pasantias, para las
Unidades Educativas, ni las practicas pre profesionales para los
estudiantes universitario, por lo que, inobservaron el articulo 59 de la Ley
Organica del Servicio Puablico, que sefala:

“Las instituciones del sector publico podran celebrar convenios o contratos
de pasantias con estudiantes de institutos, universidades y escuelas
politécnicas, respetando la equidad y paridad de género, discapacidad y la
interculturalidad, asi mismo, las instituciones del Estado podran celebrar
convenios de practica con los establecimientos de educacion secundaria’.

Situacion que se origind, por cuanto, en la elaboracion de la Planificacion
del Talento Humano 2014, se omitié la suscripcion de convenios de

pasantias y practicas pre profesionales.

Lo que ocasiond, que la Municipalidad no cuente con una planificacion que

garantice la cantidad y calidad de éste recurso,
Conclusion
El Jefe de Talento Humano no programé los convenios para pasantias y

practicas pre-profesionales con varias unidades educativas y estudiantes

universitarios; sin embargo, durante el afio 2014, se celebraron 20
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convenios de pasantias y 13 préacticas pre profesionales.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

4. Debera incluir en las planificaciones del Talento Humano, la
celebracion de convenios o contratos de pasantias y practicas pre-
profesionales; a fin de que la municipalidad cuente con la cantidad y
calidad de este recurso eventual.

No se conté con presupuesto, para la supresion de partidas

presupuestarias

En la Planificacién del 2014, se incluyo la supresion de partidas, lo que
implicéd la eliminacion de la partida respectiva y la prohibicion de crear
nuevamente durante dos afios; sin embargo, durante el 2014, no se dio la
supresion de partidas, puesto que no se contaba con presupuesto.

En consecuencia, el Jefe de Talento Humano, inobservo lo dispuesto en el
articulo 60 de la Ley Organica del Servicio Publico, que establece:

“La supresién de puesto implica la eliminacion de la partida respectiva y la
prohibicibn de crearla nuevamente durante dos afios, salvo casos
debidamente justificados mediante el respectivo informe técnico de la
unidad de administracion de talento humano”

Circunstancia que se debié a que el Jefe de Talento Humano, previo a la
elaboracion de la Planificacién, no solicité a la Direccion Financiera que a
través de la Jefatura de Presupuesto, se incluya dentro del presupuesto

general del Municipio los recursos econdémicos para la supresion de puesto.
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Situacion que caus6, que la Municipalidad, no permita la separacién de
servidores y trabajadores, que no cumplen con los objetivos y metas.

Conclusion

El Jefe de Talento Humano, en la planificacion del 2014, incluyd la
supresion de partidas sin contar con el presupuesto respectivo, por lo tanto,

no se cumplio la planificacion en lo referente a la supresion.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

5. Solicitara al Director Financiero la asignacion presupuestaria, para
la supresion de partidas, a fin de que se cumpla con los objetivos y

metas relacionadas a la separacion de personal de la entidad.

SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, no
cuenta con un Manual de Clasificacion de Puestos

Con oficio Nro. 056-GADMLA-JTH-2015, de 27 de mayo de 2015, el Jefe
de Talento Humano del GADMLA, comunicé al Alcalde que la entidad no

cuenta con un Manual de Clasificacién de Puestos.

El Alcalde y Jefe de Talento Humano, inobservaron los articulos 62 de la
LOSEP y primer inciso del articulo 173 de su Reglamento; y la Norma de

Control Interno 407-02, que establecen:

“Obligatoriedad del subsistema de clasificacion.- Sera de uso
obligatorio en todo nombramiento, contrato ocasional, ascenso, promocion,
traslado, rol de pago y demas movimientos de personal’.
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“Manual de descripcidn, valoracion y clasificacion de puestos institucional.-
las UATH, en base a las politicas, normas e instrumentos de orden general,
elaboraran y mantendran actualizado el manual de descripcion, valoracion
y clasificacion de puestos de cada institucion, que sera expedida por las
autoridades nominadoras o sus delegados...”

“La entidad contara con un manual que contenga la descripcion de las
tareas, responsabilidades, el andlisis de las competencias y requisitos de
todos los puestos de su estructura y organizativa. EI documento sera
revisado y actualizado periédicamente y servira de base para la aplicacion
de los procesos de reclutamiento, seleccion y evaluacion del personal”.

Situacion que se origind, por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no

dispuso al Analista, la elaboracién inmediata.

Circunstancia, que no permiti6 nombrar, contratar ocasionalmente,
trasladar y mover al personal, conforme a la descripcion, nivel académico,

responsabilidad y perfil del puesto

Conclusioén

El Alcalde no dispuso y el Jefe de Talento Humano, no elaboré el Manual
de Clasificacién de Puestos, lo que impidié nombrar, contratar, trasladar y
mover al personal, conforme a la descripcion, nivel académico,

responsabilidad y perfil del puesto.

Recomendacion

Al Alcalde

6. Dispondra al Jefe de Talento Humano la elaboracion de un Manual
de Clasificacion de Puestos, que permita nombrar, contratar y
realizar todos los movimientos de personal conforme a la

descripcion, nivel académico, responsabilidad y perfil del puesto.
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No se cumple con el 4% de personal con discapacidad y sustitutos

El Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, cuenta
con 334 servidores entre fijos y ocasionales, cuyo 4% ascendi6 a 16
personas con discapacidad para el afio 2014; sin embargo, durante el 2014
se contrataron o nombraron a 6 entre personas con discapacidad o

sustitutos.

El Jefe de Talento Humano, no cumplié con el porcentaje de personas
discapacitadas y sustitutos, inobservando el articulo 64 de la LOSEP, que

establece:

“Las instituciones determinadas en el articulo 3 de esta ley que cuenten con
mas de veinte y cinco servidoras o servidores en total, estdn en la
obligacion de contratar o nombrar personas con discapacidad o con
enfermedades catastroficas, promoviendo acciones afirmativas para ello,

de manera progresiva y hasta un 4% del total de servidores o servidoras”

Situacion que se presento por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no ejerce
control sobra la contratacion ocasional de las personas discapacitadas.

Lo que ocasiond que la Municipalidad, no cumpla con las disposiciones
legales de la LOSEP y a expensas de sanciones por parte del Ministerio del

Trabajo.

Conclusién

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano, incumplieron con la contratacion
del 4% de personas con discapacidad o su vez sustitutos, en forma parcial,

lo que no permitié que se cumpla con el principio de no discriminacion e

igualdad.
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Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

7. Gestionard ante el Alcalde la contratacion de personal con
discapacidad o sustitutos, bajo el principio de no discriminacion
asegurando las condiciones de igualdad, de oportunidades en la

integracion laboral de dichas personas.

No se realizaron los concursos de méritos y oposicion, previstos en

la Planificacién de Talento Humano 2014

En la planificacion del talento humano del 2014, se incluy6 la preparacion
de concursos de mérito y oposicién para el mes de abril de 2014; sin
embargo, a pesar que se elaboraron las bases del concurso, las mismas
que fueron remitidas al Ministerio de Relaciones Laborales, para su

revision, proceso que duro tres meses.

En virtud, del cambio de administracion, se paraliz6 los concursos de mérito
y oposicién, por cuanto, las nuevas autoridades obviaron el proceso,

constante en la planificacion.

El Jefe Talento Humano, que ejercio las funciones en el periodo del 15 de
mayo al 31 de diciembre de 2014, no llevé a cabo los concursos de méritos
y oposicion, planificados para el 2014, inobservando el articulo 7 de la
Norma Técnica de Seleccién de Personal, que sefiala:

“Los concursos de méritos y oposicion deben llevarse a cabo de acuerdo
de a la planificacion que deben efectuar las UATH institucionales, en
funcién de las necesidades institucionales y de la capacidad operativa de
las UATH”
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Situacién que se debid, por cuanto, el Alcalde no autorizd los concursos y
el Jefe de Talento Humano, no cumplié con la Planificacion de Talento

Humano de 2014, relacionada a los concursos.

La falta de concursos de méritos y oposicidn, ocasioné que la
Municipalidad, a pesar de existir 30 vacantes, se exceda en la contratacion

ocasional.
Conclusién
Los concursos de méritos y oposicion no se llevaron a cabo en el 2014, por
la posesion de la nueva administracion 2014-2019; a pesar de constar en
la planificacion de Talento Humano 2014, lo que no permitié disminuir la
contratacion ocasional.
Recomendacion
Al Jefe de Talento
8. Realizara los concursos de méritos y oposicion observando la
planificacion a fin de ocupar las vacantes del distributivo de sueldos
vigente, para disminuir la contratacion de personal ocasional.
SUBSITEMA DE FORMACION Y CAPACITACION
Cumplimiento parcial del Plan Anual de Capacitacion del 2014
El Plan Anual de Capacitacion del 2014, se cumplié parcialmente, por qué
de enero a mayo 2014, se realizaron capacitaciones en un 5%, ya que,

hubo cambio de administracion el 15 de mayo de 2014 y la nueva

administracion comenzé a ejecutarlo a partir de julio 2014.
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Asi mismo, en el trascurso de la ejecucion, se incrementd cursos y
seminarios, para las nuevas dignidades, lo que involucré imprevistos, que
no se consideraron en el Plan Anual de Capacitacion sin considerar el

informe de la Unidad Administradora de Talento Humano

El Jefe de Talento Humano, no cumplié en su totalidad, con el Plan Anual
de Capacitacion, por lo que, inobservo el literal d) del articulo 8 y 14 de la
Norma Técnica del Subsistema de formacion y capacitaciéon que sefialan
de las responsabilidades de las Unidades de Administracién de Talento
Humano y de la capacitacion no programada, respectivamente.

“Ejecutar el plan institucional de capacitacion debidamente aprobado por la
maxima autoridad y presupuestado por parte del Ministerio de Finanzas”’.

“La autoridad nominadora previo informe favorable de la UATH y
certificacion  presupuestaria en funcibn de los requerimientos
institucionales, podra ejecutar eventos de capacitacion que no se
encuentren considerados en el plan de capacitacion institucional”

En consecuencia, el Plan de Capacitacion, no se cumplio, por cuanto, el

cambio de autoridades, se paralizo el Plan en su 60%.

Lo que ocasiono que de los 800 empleados y trabajadores, no se capaciten,
sino solamente 300, lo que no permitié contar con personal capacitado en

todas las areas, para el desarrollo eficaz y eficiente en su actividades.
Conclusién

El Plan Anual de Capacitaciéon, se cumplié parcialmente, por el cambio de
Administracion y capacitaciones imprevistas sin contar con informe

favorable de la UATH, lo que no permitié6 cumplir con los objetivos y metas

previstas con relacion a la capacitacion.
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Recomendacion

Al Alcalde

9. Dispondra al Jefe de Talento Humano, adopte las medidas
pertinentes, para cumplir el Plan Anual de Capacitacion o a su vez
preparen el informe favorable para las capacitaciones imprevistas a
fin de impulsar la eficiencia y eficacia de que los servidores y
trabajadores en sus puestos de trabajo en los procesos en los que

intervienen.

No se prepar6 informes de evaluaciones a los instructores

El 30 de diciembre de 2014, la Coordinadora de Capacitacion, presento al
Jefe de Talento Humano, el informe de labores ejecutadas por el Plan Anual
de Capacitacion, en el cual se sefialé los eventos realizados durante el
2014; el numero de servidores y trabajadores capacitados; y de los cursos

y seminarios que asistieron los participantes.

La responsable de la Coordinacion de Capacitacion conjuntamente con el
Jefe de Talento Humano, inobservaron el articulo 22 de la Norma Técnica

del Subsistema de Formacion y Capacitacion, que sefala:

“De la evaluacion.- La UATH institucional elaborara el informe de
ejecucion de eventos en el que se considerara la evaluacion de los
participantes al instructor y al organizador del evento, en los instrumentos
técnicos elaborados para el efecto”.

Situacion que se presentd por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no
dispuso a la Coordinadora de Capacitacion, la elaboracién de los informes

de evaluacion de los participantes al instructor por cada evento.
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La omision del informe de evaluacion de los participantes al instructor, no
permitié conocer la calidad, conocimientos y profesionalidad del instructor,

para futuras contrataciones.

Conclusioén

La Coordinadora de Capacitacion, no preparo el informe de evaluacion de
los participantes al instructor, lo que no permiti6 conocer la calidad,
conocimientos y profesionalismo del facilitador por parte de los

capacitados.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

10.Dispondra que la Coordinadora de Capacitaciéon, al finalizar la
capacitacion, preparare por cada evento los informes de evaluacion
de los participantes al instructor, con la finalidad de conocer la

calidad, conocimientos y profesionalismo del facilitador.

No se consider6 el cargo y las funciones de los servidores para las

capacitaciones

El personal que participé en las capacitaciones, en su mayoria no se
consideré el cargo y las funciones que desempefaba, en otros casos las
capacitaciones se realizaron por pedido del Director o Jefe departamental;
asi mismo, no se selecciond a servidores que no han recibido cursos y

seminarios basicos que deben poseer los servidores publicos.
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La responsable de la Coordinacion de Capacitacion, conjuntamente con el
Jefe de Talento Humano, inobservaron lo dispuesto en el inciso dos del

articulo 18 de la Norma Técnica de Formacion y Capacitacion.

“La detencion de necesidades se centrara basicamente en el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades técnicas y conductuales, de
conformidad al perfil de competencias establecido en la descripcion del
puesto, considerando las brechas existentes entre el perfil del puesto y el
disponible por la o el servidor publico”.

Situacion que se debid por cuanto, la Coordinadora de capacitacion, en la
seleccién de personal para la capacitacion, no considero las necesidades,
a base de los conocimientos, destrezas y habilidades técnicas y
conductuales de conformidad al perfil de competencias.

Lo que provoco, que las capacitaciones no se desarrollen de acuerdo a las
destrezas, habilidades técnicas y conductuales, conforme al perfil del
servidor.
Conclusion
En la capacitacién a los servidores en su mayoria, no se considero las
necesidades, el cargo y las funciones que desempefia, o que no permitio
conocer las destrezas y habilidades técnicas y conductuales de
conformidad al perfil de competencias de los capacitados.
Recomendacion
Al Jefe de Talento Humano

11. Dispondra a la Coordinadora de Capacitacién, seleccione a los

servidores que se capacitan de acuerdo a sus necesidades, cargo y

funciones que desempefian, a fin de que los conocimientos
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obtenidos por los capacitados, desarrollen en sus actividades
eficientes y eficaces.

SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Falta de un plan y cronograma para las evaluaciones de desempefio

El Jefe de Talento Humano, con el responsable de las evaluaciones de
desemperio, no prepararon un plan y cronograma para las evaluaciones de
desempefio a inicios del afio, con los parametros y metas a cumplir durante

el aino.

Por lo que, el Jefe de Talento Humano, no inobservé lo dispuesto en el
literal b) del articulo 11 de la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion
del Desempefio sobre las responsabilidades de las UATH que sefiala:

“Elaborar el cronograma de evaluacion del desempefio para conocimiento

y aprobacion de la maxima autoridad”, el Jefe de Talento Humano, no
elaboré el plan y cronograma de evaluacion del desempefio para
conocimiento y aprobacion de la maxima autoridad”.

Circunstancias, que se dieron, por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no
prepard ni dispuso la elaboracién de un plan y cronograma de las

evaluaciones de desempefio, a inicios del afio.

Lo que ocasiond que la Municipalidad, no cuente con herramientas bésicas
para una evaluacion programada, que incluya las fases para la aplicacion
del subsistema de evaluacién del desempefio, que incluya: indicadores de
evaluacion; difusion y programa de evaluacion; entrenamiento a
evaluadores; ejecucion del proceso de evaluacion; andlisis de resultados;

y, retroalimentacion y seguimiento.

La falta de un plan y cronograma de evaluacion del desempefio, no permitié
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fijar los procedimientos para la aplicacion del subsistema de evaluacion del

desempeiio.

Conclusion

Se realizaron en el 2014 Evaluaciones del Desempefio de los servidores

sin las debidas planificaciones.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

12.Elaborara inicialmente el Plan y cronograma de evaluacion del
desempefio para aprobacion de la maxima autoridad, con la finalidad
de dar a conocer la forma, tiempos y procedimientos para evaluar a

los servidores/as.

Servidores evaluados, no conocieron los resultados

Con informe Nro. 003-PVT-JTH-2015 de 23 de febrero de 2015 el Analista
de Talento Humano comunico al Jefe del area, sobre las evaluaciones de
desempefio de los servidores del GADMLA, mas no se comunico a los

servidores y servidoras evaluados, segun la escala de calificacion.

El Jefe de Talento Humano, inobservoé los articulos 78 tercer inciso de la
Ley Organica del Servicio Publico y 211 de su Reglamento, que establece:

“Los resultados de la evaluacion seran notificados a la servidora o servidor
evaluado, en el plazo de ocho dias quien podra solicitar por escrito y
fundamentadamente, la reconsideracion y/o la recalificacion; decisién que
correspondera a la autoridad nominadora, quien debera notificar por escrito
a la o el servidor evaluado en un plazo maximo de ocho dias con la
resolucion correspondiente.”
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Situacion que se origing, porque el jefe de Talento Humano, no dispuso

poner en conocimiento de los servidores evaluados sus calificaciones.

La omision de los resultados de la evaluacidon de desempefio a los

servidores y servidoras municipales, por parte del Jefe de Talento Humano.

Conclusion

Los servidores evaluados, no conocieron de los resultados de la evaluacion

del desempefio, lo que ocasiond que no obtengan su calificacion.

Recomendacion

Al Jefe de Talento Humano

13.A la finalizaciéon de cada afno, dard a conocer a los servidores
evaluados, las calificaciones, en forma individual, con la finalidad
que conozcan su desempefio durante el periodo fiscal.

Evaluaciones del desempefio sin parametros y metas

Con Oficio Nro. 070-JTH-GADMLA-2015, el Jefe de Talento Humano
comunicé al Alcalde que la evaluacion del desempefio del 2014 a los
servidores, no se realiz6 bajo parametros y metas acordes con las

funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluacién del desempefio se fundamenté Unicamente en llenar el
formulario MRL-EVAL-01-MODIFICADO del Ministerio de Relaciones
Laborales, a finales del afio 2014, sin establecer los parametros y objetivos

al inicio; a fin de comparar las metas al inicio del afio con la evaluacion final.
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El Jefe de Talento Humano, inobservo el articulo 76 de la Ley Organica del

Servicio Publico, que establece que la evaluacion de desempefio:

“se orienta a evaluar bajo parametros objetivos acordes con las funciones,
responsabilidades y perfiles del puesto”

Situacion que se presentd, por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no
evalub a los servidores con parametros y objetivos acordes con las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto que desempefian, ni

requirio a inicios del afo los pardmetros y objetivos a cumplir.

Lo que origind, que las evaluaciones de desempefio al inicio y final de cada
afo, no se realicen con parametros y objetivos acorde a las funciones y

perfiles del puesto de los servidores evaluados.
Conclusion
El Jefe de Talento Humano, no evalud a los servidores con parametros y
objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto
gue desempefian, ni requirié a inicios del afio los parametros y objetivos a
cumplir.
Recomendacion
Al Jefe de Talento Humano

14.Dispondrd que el responsable de las evaluaciones, efectle, las

evaluaciones con parametros y objetivos a fines a las funciones,

responsabilidades y perfiles del puesto; y solicitara a inicios del afio

los parametros y objetivos a cumplir durante el afio.
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No se conformé el Comité de Reclamos para las evaluaciones del

Desempefio

Durante el afio 2014, no se adoptd las acciones pertinentes, para conformar
el Comité de Reclamo, para los reclamos de los servidores que se sientan
afectados en las evaluaciones del desempeiio.

El Jefe de Talento Humano incumplio el articulo 9 de la Norma Técnica del

Subsistema de Evaluacion del Desempefio que sefala:

“‘Del Comité de Reclamos de Evaluacion del Desempefio.- El Comité es
el érgano competente para conocer y resolver los reclamos presentados
por los servidores en la aplicacion del proceso de evaluacion del
desempefio. Se establecera la cantidad de comités que sean necesarios
de acuerdo con la organizacion institucional”.

Situacion que se debid, por cuanto, el Jefe de Talento Humano, no asesord
al Alcalde, para la conformacion del Comité de Reclamos, a fin de que los
servidores evaluados afectados, tengan la oportunidad de reclamar los

resultados de la evaluacion.

Lo que ocasion6 que los servidores afectados en los resultados de las
calificaciones de la evaluacion del desempefio, no tengan a quien recurrir

en los reclamos.

Conclusion

El Alcalde y el Jefe de Talento Humano, no adoptaron las acciones
pertinentes, para conformar el Comité, lo que ocasioné que los servidores

afectados en los resultados de las calificaciones de la evaluacién del

desempenfio, no tengan a quien recurrir en los reclamos.
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Recomendacion

Al Alcalde

15.Dispondré que el Jefe de Talento Humano, conforme el Comité de
Reclamos de Evaluacién del Desempefio; a fin de que los servidores
afectados en las calificaciones, puedan acceder a los reclamos, en

caso de existir.

Judy‘PaoIa‘Géviri-a Véllejo
JEFE DE EQUIPO
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g. DISCUSION

El Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, no ha
recibido acciones de control al Sistema Integrado de Desarrollo del Talento
Humano por parte de la Contraloria General del Estado o a su vez por la
Auditoria Interna de la institucion; esta situacion, ha provocado que la
institucion no conozca el grado de solidez y confiabilidad del Sistema
Integrado de Desarrollo de Talento Humano.

Las disposiciones legales que rigen para el Sistema Integrado sefialan las
responsabilidades que tienen las Unidades Administrativas de Talento
Humano en las entidades publicas con respecto a la administracion de
talento humano, es asi, que durante la ejecucion de este trabajo
investigativo ha sido necesario el contraste de las disposiciones legales con
la problemética actual de la Jefatura de Talento Humano del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, con la finalidad de
establecer los respectivos comentarios conclusiones y recomendaciones
de las desviaciones administrativas encontradas en los cinco subsistemas

de Talento Humano.

Las deficiencias administrativas encontradas, fueron comunicadas
oportunamente a la Autoridad nominadora del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Lago Agrio, para su aplicacién inmediata con
la finalidad de corregir las falencias del Sistema Integrado de Desarrollo del
Talento Humano, como por ejemplo: el cumplimiento parcial de la
planificacion anual de talento humano; ausencia de un manual de
clasificacion de puesto, incumplimiento de porcentaje de personal con
discapacidad y contrataciones ocasionales; capacitaciones que no constan
en la planificacion anual; y evaluaciones del desempefio sin fijar

inicialmente parametros y objetivos a evaluarse al final de afio.
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La aplicacion inmediata de la recomendaciones realizadas a la méaxima
autoridad y Jefe de Talento Humano de la entidad garantizara aplicar
principios de equidad interna y competitividad externa que garanticen un
trato equitativo a sus participantes, que estimule la profesionalizacion y
capacitacion de la o el servidor, promueva su desarrollo en la carrera
institucional en funcién de los resultados, que impulse en el servicio publico
una cultura gerencial basada en la medicion de objetivos y metas de la
institucion, de los procesos internos y del personal, ademas, el
cumplimiento de las disposiciones legales fijadas para la administracion del

talento humano en las entidades publicas.
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h. CONCLUSIONES

El examen especial se ejecut6 al Sistema Integrado de Desarrollo de
Talento Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de
Lago Agrio, provincia de Sucumbios del periodo enero a diciembre
2014, enmarcado en las disposiciones legales vigentes que

corresponden.

Se determind el cumplimiento de las disposiciones legales,
reglamentarias y normas, que regulan al Sistema Integrado de Talento
Humano, asi como, la evaluacion al control Interno de conformidad a

las normas de control interno y Manual de Auditoria Gubernamental.

El cumplimento de todas las fases del examen especial permitio
conocer varias debilidades del control interno del Sistema Integrado de
Desarrollo de Talento Humano, asi mismo, el cumplimiento parcial de
las planificaciones anuales de Talento Humano, formaciéon vy
capacitacion; falta de un Manual de Clasificacion de Puestos;
incumplimiento de los porcentajes de contratacion de personal con
discapacidad y servicios ocasionales; y, evaluaciones del desempefio

sin fijar inicialmente parametros y objetivos a ser evaluados.

De forma oportuna se comunic6 a la Autoridad Nominadora del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, el
informe de resultados que contiene los comentarios, conclusiones y
recomendaciones de los hallazgos encontrados, los mismos que estan

debidamente respaldados con papeles de trabajo.
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I. RECOMENDACIONES

Luego de la ejecucion del examen especial al Subsistema de Desarrollo
de Talento Humano se recomienda a la autoridad nominadora del
GADMLA, tome las medidas correctivas y aplicacion de controles
internos que garanticen una administracion adecuada del talento
humano, garantizando principios de equidad interna y competitividad
externa que garanticen un trato equitativo a sus participantes, que
estimule la profesionalizaciébn y capacitacion de la o el servidor,
promueva su desarrollo en la carrera institucional en funcién de los
resultados, ademas, una cultura gerencial basada en la medicion de

objetivos y metas de la institucion.

La autoridad nominadora debera disponer al responsable del Talento
Humano de la entidad, el cumplimiento inmediato de las disposiciones
legales con respecto al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento
Humano, constantes en la Ley Organica del Servicio Publico y su
Reglamento, Normas de Control Interno de la Contraloria General del
Estado y Normas Técnicas emitidas por el Ministerio del Trabajo, a fin

de mejorar la administracion del Talento Humano.

Al Jefe de Talento Humano para que realice las planificaciones anuales
de talento humano y de formacion y capacitacion conforme establece
el Ministerio de Relaciones Laborales; elaborar de forma urgente el
Manual de Clasificacion de Puestos y hacer aprobar por la autoridad
nominadora; dar estar estricto cumplimiento del 4% y 20% de
contratacion de personal con discapacidad y servicios ocasionales,
respectivamente; y, realizar las evaluaciones del desempefio conforme

estable la Norma Técnica del Subsistema de Evaluacion del
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desempefio, con la finalidad que la institucién pueda medir y mejorar el
desempeiio de los servidores.

Es preciso que la autoridad nominadora del GADMLA disponga al Jefe
de Talento Humano realice las medidas correctivas de las desviaciones
administrativas constantes en el informe de resultados, por una posible
intervenciéon del organismo de control, asi como, disponga la
contratacion de personal calificado y capacitado, a fin de que
desarrollen, ejecuten y cumplan las disposiciones legales constantes en
la LOSEP y su reglamento con respecto al Sistema Integrado de

Desarrollo de Talento Humano.
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a. TEMA

“EXAMEN ESPECIAL AL SISTEMA INTEGRADO DE DESARROLLO DE
TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE LAGO AGRIO, PROVINCIA DE
SUCUMBIOS DEL PERIODO ENERO A DICIEMBRE 2014”

b. PROBLEMATICA

El examen especial es parte de la Auditoria gubernamental y es importante
por cuanto examina, verifica, estudia y evalUa aspectos limitados o de una
parte de las actividades relativas a la gestion financiera, administrativa,
operativa y medio ambiental de las entidades que disponen de recursos

publicos.

La Jefatura de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Lago Agrio, esta atravesando por varios inconvenientes en el
Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano que comprende los
subsistemas: Planificacion de Talento Humano; clasificacion de puestos;
reclutamiento y seleccion de personal; formacién y capacitacion; vy
evaluacion del desempefio. Para ello se mencionan algunos problemas que

superficialmente se han observado:

En la Planificacion de Talento Humano 2014, no se considero la creacion
de puestos, y se sobrepaso el 20% de la contratacién ocasional; el GAD
Municipal de Lago Agrio, no cuenta con un Manual de Clasificacion de
Puestos; durante el 2014, no se prepard concursos de merito y oposicion,
tampoco se contraté o nombro personas con discapacidad y no se cumplié
con el 4% del total de servidoras y servidores del GADMLA, el Plan de
Capacitacion de 2014, no fue objeto de seguimiento sistematico de

resultados; el presupuesto inicial para Capacitacion, no fue ejecutado en
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un 100%; y a inicios del afio 2014, no se solicitd los parametros y objetivos
a los servidores de las actividades a desarrollar durante el afio 2014.

En consecuencia de lo antes sefialado, se plantea el siguiente problema:
“La falta de adecuados mecanismos de control interno en los subsistemas
de Talento Humano, no estan contribuyendo a una eficiente administracion

del Talento Humano”

c. JUSTIFICACION

Justificacion Académica

La Universidad Nacional de Loja, requiere la elaboracion de un trabajo de
investigacion, que justifique los conocimientos adquiridos y su relacion con
la practica, previa la obtencién del titulo de Ingeniera en Contabilidad y

Auditoria.

Con la finalidad de cumplir con lo requerido por la Universidad, se proyecta
realizar el “Examen Especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento
Humano del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio,
provincia de Sucumbios del periodo enero a diciembre 2014”, a fin

examinar y evaluar el control interno a los subsistemas de Talento Humano.

En consecuencia, realizar este trabajo de investigacion, demostrara los

conocimientos adquiridos durante los periodos académicos.

Justificacion Institucional

El Examen Especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
del Gobierno Autbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, contara
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con el informe final, donde se plasmaran las deficiencias administrativas,
en el que se estableceran comentarios, conclusiones y recomendaciones,
qgue le serviran a la a la institucion para mejorar la administracion de su

personal.

Justificacion Econémica

El Gobierno Autdbnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio,
economizara recursos financieros, puesto que éste examen especial, no va
tener costo alguno, mas bien aportard para que la institucion conozca de
forma anticipada las deficiencias administrativas, previa a una auditoria del

organismo de control gubernamental.

d. OBJETIVOS

General

Examen Especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento Humano
del Gobierno Autébnomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio, provincia

de Sucumbios del periodo enero a diciembre 2014.

Especificos

v' Determinar el cumplimiento de las disposiciones legales,
reglamentarias y normas, que regulan al Sistema Integrado de
Talento Humano.

v Desarrollar todas las fases del Examen Especial

v' Emitir el informe final del examen especial con los comentarios,

conclusiones y recomendaciones pertinentes.
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e. MARCO TEORICO

1. Auditoria

“La Auditoria es el examen critico y sistematico que realiza una persona o
grupo de personas independientes del sistema auditado, que puede ser una

persona, organizacion, sistema, proceso, proyecto o producto”.!3

“La auditoria es una serie de métodos de investigacion y analisis con el
objetivo de producir la revisidbn y evaluacion profunda de la gestion

efectuada”.4

1.1 Definicioén

“Un proceso sistematico para obtener y evaluar de manera objetiva, las
evidencias relacionadas con informes sobre actividades econdémicas y
otras situaciones que tienen una relacion directa con las actividades que se
desarrollan en una entidad publica o privada. El fin del proceso consiste en
determinar el grado de precision del contenido informativo con las
evidencias que le dieron origen, asi como determinar si dichos informes se

han elaborado observando principios establecidos para el caso”'®

1.2 Clasificacion de las Auditorias

v Interna

v’ Externa

13 Tomado de: http://es.wikipedia.org/wiki/Auditor%C3%ADa 27-03-2015

14 AMADO SUAREZ Adriana et al. (2008). Auditoria de Comunicacion. Buenos Aires: Primera
Edicion. Editorial La Crujia.

5Tomado de: http://www.gestiopolis.com/canaless/fin/defigaud.htm 27-03-2015
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1.3 Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas
(NAGAS)

“Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGAS) son los principios
fundamentales de Auditoria a los que deben enmarcarse su desempefio los
auditores durante el proceso de la auditoria. EI cumplimiento de estas

normas garantiza la calidad del trabajo profesional del auditor”.1®

1.4 Tipos de Auditorias

v" Auditoria Financiera
v" Auditoria de Gestion

v Auditoria de Aspectos Ambientales

1.4.1 Auditoria Financiera

“La auditoria financiera informara respecto a un periodo determinado, sobre
la razonabilidad de las cifras presentadas en los estados financieros de una
institucién publica, ente contable, programa o proyecto; concluira con la
elaboracion de un informe profesional de auditoria, en el que se incluirdn
las opiniones correspondientes. En este tipo de fiscalizacién, se incluiran el
examen del cumplimiento de las normas legales, y la evaluacién del control

interno de la parte auditada”.

1.4.2 Auditoria de Gestion

“La Auditoria de Gestion es la accion fiscalizadora dirigida a examinar y

evaluar el control interno y la gestion, utilizando recursos humanos de

16 Tomado de: http://www.gestiopolis.com/canales5/fin/defigaud.htm 28-02-2015
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caracter multidisciplinario, el desempefio de una institucion, ente contable,
0 la ejecucion de programas y proyectos, con el fin de determinar si dicho
desemperio o ejecucion, se esta realizando, o se ha realizado, de acuerdo
a principios y criterios de economia, efectividad y eficiencia. Este tipo de
auditoria examinara y evaluard los resultados originalmente esperados y
medidos de acuerdo con los indicadores institucionales y de desempefio

pertinentes.

A diferencia de la auditoria financiera, el resultado de la fiscalizacién
mediante la auditoria de Gestién no implica la emisién de una opinion
profesional, sino la elaboracion de un informe amplio con los comentarios,

conclusiones y recomendaciones pertinentes”’.

1.4.3 Auditoria de aspectos ambientales

“‘La Contraloria General del Estado podra en cualquier momento, auditar
los procedimientos de realizacion y aprobacion de los estudios y
evaluaciones de impacto ambiental en los términos establecidos en la Ley
de Gestibn Ambiental, publicada en el Registro Oficial No. 245 del 30 de

julio de 1999 y en el articulo 91 de la Constitucion Politica de la Republica”.

1.5 Examen Especial

1.5.1 Definicion

“El examen especial verifica, estudia y evalua aspectos limitados o de una
parte de las actividades relativas a la gestion financiera, administrativa,

operativa y medio ambiental, con posterioridad a su ejecucion, aplicara las

17 Contraloria General de Estado. (2002).Ley Organica de la Contraloria General del Estado.
Ecuador.
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técnicas y procedimientos de auditoria, de la ingenieria o afines, o de las
disciplinas especificas, de acuerdo con la materia de examen y formulara
el correspondiente informe que debera contener comentarios,

conclusiones, recomendaciones.”18

1.5.2 Importancia

Es importante el examen especial, en razon de que examinar el manejo de
los recursos financieros de un ente, de una unidad y/o de un programa para
establecer el grado en que sus servidores administran y utilizan los
recursos y si la informacion financiera es oportuna, Gtil, adecuada y
confiable; y formula recomendaciones dirigidas a mejorar el control interno
y contribuir al fortalecimiento de la gestion publica y promover su eficiencia

operativa.'®

1.6 Principios de Auditoria

1.6.1 Concepto de Principios y Normas de Auditoria

Los principios que rigen cualquier actividad hacen referencia a
determinados fundamentos basicos que deben respetarse, de forma que
su incumplimiento en el desarrollo de la actividad en cuestion puede
degradar los resultados de la misma. En este sentido, se consideran
principios de auditoria “las ideas fundamentales que rigen en el desarrollo
de la practica auditora”. Las normas derivan de los principios generales y
son reglas a las que deben ajustarse las conductas y las actividades De

acuerdo con el concepto anterior, seran normas de auditoria las reglas que

18 CONTRALORIA GENERAL DEL ESTADO (2002). Ley Organica de la Contraloria General
del Estado. Ecuador
19 Contraloria General del Estado,(2001) Manual de Auditoria Financiera Gubernamental, Ecuador
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deben seguirse para el desarrollo de los principios de auditoria. Las normas
derivadas de cada principio dependen de las condiciones de tiempo y lugar.
La determinacion de estas normas para los érganos de control externo del

sector publico, es el objetivo de este texto”°.

1.6.2 Clasificacion de los Principios de Auditoria

“Existe un consenso generalizado en el ambito internacional al establecer

la siguiente clasificacion de los principios de auditoria:

v" Principios relativos al sujeto auditor, o principios generales.
v Principios relativos a la realizacion del trabajo de auditoria.

v Principios para la elaboracion y presentacion de informes”.

1.6.2.1 Los principios relativos al sujeto auditor son:

Formacion técnica y capacidad profesional.
Independencia.
Diligencia profesional.

Responsabilidad.

NN

Secreto profesional.

1.6.2.2 Son principios relativos a la realizacién del trabajo

de auditoria:

v Planificacién.
v Supervision.

v" Control interno.

20 Tomado de: http://www.acuentascanarias.org/documentos/normasaudspublico.pdf
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Evidencia.
Revision del cumplimiento legal.

Importancia relativa.

RN NERN

Riesgo en la auditoria.

1.6.2.3 Los principios para la elaboracién de informes son:

Presentacion en forma debida.
Entrega a los destinatarios.
Adecuada preparacion.

Contenido minimo del informe

AN N N N

Publicidad

1.7 Marcas de Auditoria

“‘Estos simbolos se incluyen en los papeles de trabajo y representan
pruebas o procedimientos de auditoria aplicados a las transacciones u
operaciones registradas o informadas por la entidad. Las marcas con
significado uniforme se registran en el lado derecho de la informacion
verificada y de ser extensa la informacion se utliza un paréntesis
rectangular que identifigue concretamente la informacion sujeta a revision

y en el centro se ubicara la marca™?.

Los siguientes simbolos han sido aceptados como marcas de auditoria

uniforme:

21 Contraloria General del Estado. (2001). Manual de Auditoria Financiera Gubernamental.
Ecuador.
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SIMBOLO SIGNIFICADO
Vv Tomado de y/o chequeado con
S Documentacion sustentadora
A Transaccion rastreada
? Comprobado sumas
? Re ejecucién de calculos
A Verificacion posterior
C Circularizado
C Confirmado
N No autorizado
E Inspeccion fisica

Fuente: Contraloria General del Estado. (2002).Manual de Auditoria Financiera

Gubernamental .Ecuador.

Elaborado: Autora

1.8 Riesgos de Auditoria

Un riesgo de auditoria es aquel que existe en todo momento por lo cual
genera la posibilidad de que un auditor emita una informacién errada por
el hecho de no haber detectado errores o faltas significativas que podria

modificar por completo la opinion dada en un informe.

La posibilidad de existencia de errores puede presentarse en distintos
niveles, por lo tanto se debe analizar de la forma mas apropiada para
observar la implicacién de cada nivel sobre las auditorias que vayan a ser

realizadas”?2.

22 Tomado de: http://www.gerencie.com/tipos-de-riesgos-de-auditoria.html. 28-03-2015.
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1.8.1 Tipos de riesgos

v' Riesgo inherente
v" Riesgo de control

v" Riesgo de deteccion

1.8.1.1 Riesgo inherente

Este tipo de riesgo tiene ver exclusivamente con la actividad econémica o
negocio de la empresa, independientemente de los sistemas de control
interno que alli se estén aplicando.

Si se trata de una auditoria financiera es la susceptibilidad de los estados
financieros a la existencia de errores significativos; este tipo de riesgo esta
fuera del control de un auditor por lo que dificilmente se puede determinar
o tomar decisiones para desaparecer el riesgo ya que es algo innato de la

actividad realizada por la empresa.

“Entre los factores que llevan a la existencia de este tipo de riesgos esta la
naturaleza de las actividades econdmicas, como también la naturaleza de
volumen tanto de transacciones como de productos y/o servicios, ademas
tiene relevancia la parte gerencial y la calidad de recurso humano con que

cuenta la entidad”23.

1.8.1.2 Riesgo de control

“Aqui influye de manera muy importante los sistemas de control interno que

estén implementados en la empresa y que en circunstancias lleguen a ser

23 Tomado de: http://www.gerencie.com/tipos-de-riesgos-de-auditoria.html 28-02-2015
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insuficientes o inadecuados para la aplicacion y deteccién oportuna de
irregularidades. Es por esto la necesidad y relevancia que una
administracion tenga en constante revision, verificacion y ajustes los

procesos de control interno.

Cuando existen bajos niveles de riesgos de control es porque se estan
efectuando o estan implementados excelentes procedimientos para el buen

desarrollo de los procesos de la organizacion.

“Entre los factores relevantes que determina este tipo de riesgo son los

sistemas de informacién, contabilidad y control”?4.

1.8.1.3 Riesgo de deteccion

“Este tipo de riesgo esta directamente relacionado con los procedimientos
de auditoria por lo que se trata de la no deteccion de la existencia de erros

en el proceso realizado.

La responsabilidad de llevar a cabo una auditoria con procedimientos
adecuados es total responsabilidad del grupo auditor, es tan importante
este riesgo que bien trabajado contribuye a debilitar el riesgo de control y

el riesgo inherente de la compaifiia.

“Es por esto que un proceso de auditoria que contenga problemas de
deteccibn muy seguramente en el momento en que no se analice la

informacion de la forma adecuada no va a contribuir a la deteccion de

24 Tomado de: http://www.gerencie.com/tipos-de-riesgos-de-auditoria.html 28-02-2015
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riesgos inherentes y de control a que esta expuesta la informacion del ente

y ademas se podria estar dando un dictamen incorrecto”?.

1.9 Fases de la Auditoria

v Preparacion de la Auditoria o pre-auditoria
v Ejecucion de la Auditoria o auditoria in situ.

v Informe de Auditoria
1.9.1 Preparacion de la Auditoria

“La preparacion de la Auditoria — llamada en ocasiones pre-auditoria, fase
preliminar o Auditoria previa con documentos — constituye el pilar de todo
el proceso. El objetivo que persigue el auditor en esta fase es poder
elaborar una adecuada planificacion de su trabajo que le proporcione
eficacia en el proceso y ahorro de tiempo, a la vez que una vision de
conjunto de la organizacién, la pre-auditoria puede dividirse en cinco

etapas, cada una con un objetivo basico.”?®

v Andlisis de necesidades
v" Seleccion del equipo auditor

v' Recogida y estudio de la documentaciéon
v Elaboracién del plan de Auditoria

v

Elaboracion del programa de Auditoria

25 Tomado de: http://www.gerencie.com/tipos-de-riesgos-de-auditoria.html 28-02-2015

%6 FERNANDEZ ZAPICO Florentino. IGLESIAS PASTRANA Daniel. LLANEZA ALVAREZ F.
Javier. FERNANDEZ MUNIZ Beatriz. (2010). Manual para la formacion del auditor en
prevencion de riesgos laborales. Espafa. Editorial Grafolex S.A.U. tercera Edicion
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1.9.1.1 Analisis de las necesidades

Se refiere a las razones por las que el cliente requiere la realizacion de la
Auditoria y a partir de ella fijar objetivos y el alcance de la misma.

Del estudio de las necesidades el auditor esta en condiciones de determinar
tres aspectos para el futuro desarrollo de su actividad:

v" Objetivos de la Auditoria
v" Alcance de la Auditoria
v' La relacion de los elementos a auditar

1.9.1.1.1 Objetivos de la Auditoria

Determinar que se espera de la Auditoria luego de la evaluacién del control

interno.

1.9.1.1.2 Alcance de la Auditoria

“El alcance especificara las instalaciones y unidades que van a ser
cubiertas, asi como las areas de estudio que van hacer tratadas, por lo que
puede centrarse en un Unico procedimiento puesto de trabajo, en un

procedimiento o conjunto de procedimientos.

1.9.1.1.3 Listade funciones o elementos a auditar

“...Consiste en elaborar un inventario exhaustivo de los elementos que se
van a auditar, asi como el grado de detenimiento con que se va analizar
cada uno de ellos, llamado profundidad del analisis. Puede intuirse que la

correcta elaboracién de la lista de elementos del sistema a auditar es clave
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para que el auditor pueda confeccionar un plan y un programa de auditoria

adecuados...”?’

1.9.1.2 Seleccién del equipo auditor

“La estructura y cantidad de miembros del equipo dependeran de los
objetivos y @mbito de la Auditoria y del numero de complejidad de las
funciones. Estara integrado por un jefe auditor, un equipo de auditores, y

se procede por un equipo de técnicos especialistas”?8.

1.9.1.3 La recogida de documentos y el programa de

Auditoria

Con la finalidad de preparar bien la auditoria, es necesario poseer la
méaxima cantidad posible de informacion de la organizacion que va a ser
auditada, por lo que una de las primeras actuaciones del equipo auditor es

solicitar la documentacién que se considera necesaria para ser auditado.

1.9.1.3.1 Elaboracion del Plan de Auditoria

Una vez revisada la documentacion, el auditor jefe, en colaboracion con el
equipo auditor, elabora el plan de Auditoria. Durante el proceso de

planificacion se realizan principalmente tres actividades:

v Elaboracién de los documentos de trabajo

v Disefio de los elementos de puntuacion

" FERNANDEZ ZAPICO Florentino. .
28 FERNANDEZ MUNIZ Beatriz. (2010). Manual para la formacién del auditor en prevencion de
riesgos laborales. Espafia. Editorial Grafolex S.A.U. tercera Edicion
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v Asignacion de tareas

1.9.1.4 Elaboracién del Programa de Auditoria

“Una vez que se ha realizado la planificacion de la auditoria es necesario
elaborar un programa de trabajo para llevarla a cabo. El programa debe ser
realista, por lo que en su elaboracion se debe tener presentes los recursos

humanos que se van a utilizar y los recursos de tiempo de que se dispone.

El programa de confeccionarse antes del inicio del trabajo in situ, de forma
que se conozca desde el principio como, donde y cuando se deben realizar
las diferentes actividades que constituyen la fase activa de la Auditoria
(entrevista, visitas planificadas, etc.) asi como quien participa en cada una

de ellas”.

1.9.2 La Ejecucion de la Auditoria

También llamada Auditoria in situ o fase activa, constituye la fase de
realizacion propiamente dicha. Su objetivo consiste en verificar mediante
contraste sobre el terreno que la informacién en la fase pre-auditoria es
correcta y comprende los sistemas de gestion de la empresa, en evaluar
los puntos débiles y fuertes y en reconciliar las discrepancias existentes

entre los requisitos normativos y la evidencia.

“Se suele dividir en cuatro etapas:

v Reunioén inicial

v' Recogida de evidencias

v Documentacion de los resultados
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v" Reunion final”.2®

“Es la fase del desarrollo de la auditoria en donde efectivamente se verifica
el cumplimiento de la gestion de calidad. La ejecucion de la auditoria tanto
interna como externa, tiene diferentes etapas que no siempre se cumplen
0 se presentan en el mismo orden secuencial, pero que deben considerarse
desde el punto de vista pedagdgico, posee varias etapas que deben ser
desarrolladas de rutina mientras la experiencia permita cambiar o quitar

algunas.”

v" Reunién de iniciacion
v" Realizacién de la verificacion
v Andlisis y verificacion de los resultados

v Reunién de cierre

“Es esta fase se realizan diferentes tipos de pruebas y analisis a los estados
financieros para determinar su razonabilidad. Se detectan los errores, si los
hay se evalla los resultados de las pruebas y se identifican los hallazgos.
Se elaboran las conclusiones y recomendaciones y se las comunican a las

autoridades de la entidad auditada.

“‘Aunque las tres fases son importantes, esta viene a ser el centro de lo que
es el trabajo de Auditoria, donde se realizan todas las pruebas y se utilizan
las técnicas o procedimientos para encontrar las evidencias de Auditoria

que sustentaran el informe de Autoria".3!

2 FERNANDEZ ZAPICO florentino. IGLESIAS PASTRANA Daniel. LLANEZA ALVAREZ F.
Javier. FERNANDEZ MUNIZ Beatriz. (2010). Manual para la formacion del auditor en
prevencidn de riesgos laborales. Espafa. Editorial Grafolex S.A.U. tercera Edicion

30 MEJIA GARCIA Braulio. (2009). Auditoria Médica. Bogotd. Editorial ECOE. Quinta Edicid
31 Tomado de:http://es.slideshare.net/600582/la-prctica-de-la-auditoria-se-divide-en-tres-fases 28-
03-2015
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1.9.2.1 Elementos de la fase de ejecucion

AN N NN

Las pruebas de Auditoria
Técnicas de Muestreo
Evidencias de Auditoria
Papeles de Trabajo
Hallazgos de Auditoria

1.9.2.1.1 Pruebas de Auditoria

v
v
v

Pruebas de Control
Pruebas Analiticas

Pruebas Sustantivas

1.9.2.1.2 Técnica de Muestreo

v
v

Estadisticos

No estadisticos

1.9.2.1.2.1 Estadisticos

NN

Aleatoria
Sistemética
Seleccion por celdas
Al azar

Seleccion por bloques
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1.9.2.1.2.2 No estadisticos

“La fundamentacion es practica y las conclusiones pueden ser cualitativas
y, en el mejor de los casos, razonables, ademas de perder ante

determinados casos la posibilidad de ser extrapolables”.

1.9.2.1.3 Evidencias de Auditoria

“Se llama evidencia de auditoria a “cualquier informacion que utiliza el
auditor para determinar si la informacién cuantitativa o cualitativa que se
esta auditando, se presenta de acuerdo al criterio establecido”. La
Evidencia para que tenga valor de prueba, debe ser Suficiente, Competente

y Pertinente.”3?

1.9.2.1.3.1 Tipos de Evidencias

v' Evidencia Fisica: muestras de materias, mapas, fotos.

<

Evidencias Documental: cheques, facturas, contratos, etc.
v' Evidencia Testimonial: obtenida de personas que trabajan en el
negocio o que tienen relacion con el mismo.

v' Evidencia Analitica: datos comparativos, calculos, etc.

1.9.2.1.4 Papeles de Trabajo

“Son los archivos legajos que maneja el auditor y que contienen todos los

documentos que sustentan su trabajo efectuado durante la auditoria.

Estos archivos se dividen: Permanentes y Corrientes”.

82 Tomado de:http://es.slideshare.net/600582/la-prctica-de-la-auditoria-se-divide-en-tres-fases 28-
03-2015
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1.9.2.1.4.1 Archivos permanentes

Estd conformado por todos los documentos que tienen el caracter de
permanente en la empresa, es decir, que no cambian y que por lo tanto se
pueden volver a utilizar en auditorias futuras; como los Estatutos de

Constitucion, contratos de arriendo, informe de auditorias anteriores, etc.

1.9.2.1.4.2 Archivos corrientes

“Esta formado por todos los documentos que el auditor va utilizando
durante el desarrollo de su trabajo y que le permitiran emitir su informe
previo y final. Los papeles de trabajo constituyen la principal evidencia de
la tarea de Auditoria realizada y de las conclusiones alcanzadas que se

reportan en el informe de Auditoria”

1.9.2.1.5 Hallazgos de Auditoria

“Se considera que los hallazgos en auditoria son las diferencias
significativas encontradas en el trabajo de Auditoria con relacion a lo

normado o a lo presentado por la gerencia”3.

1.9.2.1.5.1 Atributos del hallazgo

<

Condicion: la realidad encontrad
v' Criterio: Como debe ser (la norma, la ley, el reglamento, lo que debe
ser)

v' Causa: qué originé la diferencia encontrada.

33 Tomado de:http://es.slideshare.net/600582/la-prctica-de-la-auditoria-se-divide-en-tres-fases 28-
03-2015
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v' Efecto: qué efectos puede ocasionar la diferencia encontrada.

1.9.3 Preparacion del Informe

1.9.3.1 Elinforme de Auditoria debe contener al menos:

v" “Dictamen sobre los Estados Financieros o del area administrativa
auditada.

v" Informe sobre la estructura del Control Interno de la entidad

\

Conclusiones y recomendaciones resultantes de la Auditoria
v' Deben detallarse en forma clara y sencilla, los hallazgos

encontrados”34.

f. METODOLOGIA

Cientifico.-Este método se utilizara en el analisis del marco tedrico,
para conocer las diferentes definiciones de varios autores, manuales y
normativa, vigente, para el desarrollo de las etapas del examen especial
y a fin de conocer los respectivos comentarios, conclusiones y

recomendaciones.

Deductivo.-El andlisis de la problematica general, permitira conocer

las deficiencias que actualmente atraviesa la Jefatura de Talento
Humano a fin de dar a conocer los comentarios, conclusiones y

recomendaciones de forma individual por cada subsistema.

Inductivo.- Establecer los comentarios, conclusiones y

34 Tomado de:http://es.slideshare.net/600582/la-prctica-de-la-auditoria-se-divide-en-tres-fases 28-
03-2015
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recomendaciones en el informe final del examen especial, permitira dar
solucién inmediata o a futuro de la probleméatica que presenta
actualmente los subsistemas de Talento Humano del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio.

Técnicas

Las técnicas que se utilizaron para la recopilacion de informacién

fueron:

Observacion Directa

La utilizacion de esta técnica, permitira tener contacto directo con el
personal de la Jefatura de Talento Humano a fin de recolectar datos

importantes para su posterior analisis.

Entrevista

El objetivo de dicha comunicacion es obtener cierta informacion
importante para el desarrollo de esta investigacion, se mantendra un
dialogo con el Jefe de Talento Humano a fin de recoger datos
importantes para establecer la estructura de los mecanismos de control

institucional en relacion al tema de esta investigacion.

Encuesta

Esta técnica es muy importante en esta investigacion, puesto que se
recopilara informacién importante a travées del disefio de un cuestionario

gue se aplicara a los servidores del area de Talento Humano.
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g. CRONOGRAMA

TIEMPO Meses

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

SETIEMBRE

ACTIVIDADES Semanag

102[3]a

1]2]3]4

1]2[3]4

1]2[3]4

1]2]3]4

1]2]3] a

1 2| 3

4

ELABORACION DEL PROYECTO

REVISION DEL PROYECTO

APROBACION DEL PROYECTO

DESIGNACION DEL DIRECTOR

DESARROLLO DE LA PARTE TEORICA

DESARROLLO DE LA PARTE PRACTICA

ELABORACION Y PRESENTACION DEL INFORME FINAL]

PRESENTACION DEL BORRADOR

CALIFICACION PRIVADA

CORRECCIONES

SUSTENTACION PUBLICA
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h. PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO

Para el desarrollo del Examen Especial al Sistema Integrado de Desarrollo
de Talento Humano del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de

Lago Agrio, sera necesario contar con los siguientes recursos:

Recursos humanos

El presente trabajo investigativo, se desarrollara con la participacion de:

v Personal de la Jefatura de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio.

v Director de tesis, designado por la universidad.

v Judy Paola Gaviria Vallejo(Postulante)

Recursos Materiales

Para la elaboracion del presente trabajo investigativo, se hara uso de
servicios, suministros de oficina y equipo tecnoldgico, como: internet,

transporte, Utiles de oficina, computadora, impresiones, copias, y

empastados.

DETALLE VALOR

UTILES DE OFICINA 25,00

INTERNET 90,00

IMPRESIONES DE BORRADORES 80,00
HOJAS DE PAPEL BOND 50, 00

COPIAS 60,00
TRANSPORTE 300,00
IMPREVISTOS 150,00
IMPRESION DE TESIS FINAL 100,00
EMPASTADO 175,00
TOTAL 1250,00
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Recursos Financieros

Para el Examen Especial al Sistema Integrado de Desarrollo de Talento

Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Lago Agrio,

sera necesario contar con los recursos financieros que asciende a 1250,00

USD, los mismos que seran financiados por la autora.
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