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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo general de la investigacion hace refeie a la incidencia del Control
Interno aplicado por el personal del Departamesto,la administracién del
Talento Humano institucional. Para ello, fue nedesdiagnosticar el grado de
confiabilidad del control aplicado por los servigere identificar los riesgos que

afectaron el cumplimiento de sus funciones.

El andlisis se realiz6 a través de cuestionariedoeghdos en base a leyes,
reglamentos y otras normas gubernamentales, |desceatuvieron dirigidos al
Director y personal técnico y de apoyo del Depagtaion Los controles que se
consideraron claves para el analisis fueron: abenal usuario, clasificacion de
puestos, evaluacion del desempefio, Formacion ycitcap@n, normativa interna,
planificacion del talento humano, reclutamientcelescion de personal, régimen
laboral, remuneraciones e ingresos complementasagd ocupacional, sistema

de archivo y sistemas de informacion.



En relacion al cumplimiento de los controles claitados, se diagnosticO un
nivel de riesgo y confianza medios del Departamédet®esarrollo Humano de la
ESPOCH, con un porcentaje de cumplimiento de obdél 64% y una brecha de
cumplimiento del 36%. Los riesgos que afectaronc@mplimiento de las
funciones de los servidores del Departamento, sgegrtran principalmente en los
procesos de evaluacion del desempefio, remuneracio@e ingresos

complementarios y salud ocupacional.

Por tal motivo se considerd necesario proponemf@amentacion de un Plan de
Control Interno para el Departamento, que perndtaiaistrar adecuadamente el
Talento Humano, en cumplimiento de los fines iost@nales y procurando el

bienestar de los servidores politécnicos.

Descriptores: Administracion, proceso administi@ticontrol, control interno,
plan de control, administracion publica, servicidblico, talento humano,

administracion del talento humano
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ABSTRACT

The overall objective of the research refers to itteédence of internal control
applied by the staff of the Department, Human Resomanagement institutions.
To do this it was necessary to diagnose the degfresdiability of the test applied

by the servers and identify risks affecting thef@enance of their duties.

The analysis was conducted through questionnaregsaped on the basis of laws ,
regulations and other governmental regulations,clwhivere directed to the
Director and technical and support staff of the &apent. The key controls that
were considered for analysis were: customer serviod classification,

performance evaluation, training, training and pssfonal development, internal
regulations, human talent planning, recruitment s@léction of staff, status, pay
and income complementary, occupational health, fedsystem information

systems.

In relation to compliance with key controls citeeghs diagnosed confidence level



of risk and resources of the Department of Humaveld@ment ESPOCH with a
compliance rate of 64% control and compliance gap68o. The risks affecting

the performance of the functions of the Departrsesgtvers, are mainly found in
the process of performance evaluation, compensaiehincome supports and
health.

For this reason it was considered necessary toopeothe implementation of an
Internal Control Plan for the Department, whicloa# properly manage human
talent, in compliance with institutional purposesdaensuring the welfare of

polytechnics servers.

Descriptors: Administration, administrative proces®ntrol, internal control,
management plan, public administration, public ervhuman talent, human

talent management.



INTRODUCCION

El Sistema de Control, Fiscalizacién y Auditorid Bstado se realiza por medio
del Control Interno y Control Externo, el primermnmo responsabilidad
administrativa de cada una de las institucionesEsd¢hdo y el segundo, como
competencia de la Contraloria General del Estadie yotras instituciones de

control del Estado, en el ambito de sus competencia

El Control Interno, constituye un proceso que ineoh a todos los servidores de
una instituciéon y proporciona una seguridad razlenale que se protegen los

recursos publicos y se alcanzan los objetivostutstinales.

Para diagnosticar el grado de confiabilidad delt@drinterno aplicado por una
organizacién, es imprescindible identificar losges relevantes que enfrenta, en

la busqueda de sus obijetivos.

La identificacién y analisis de riesgos es un psocmteractivo y componente
critico de un sistema de control efectivo, dondexsenina las afirmaciones de la
organizacion, respecto a la efectividad y eficiande las operaciones, la
confiabilidad de la informacién y el cumplimiente das leyes y regulaciones

aplicables.

El presente Proyecto de Trabajo de Investigaciéngtcomo objetivo determinar
la incidencia del Control Interno del DepartamedéoDesarrollo Humano de la
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, endhimistracion del Talento

Humano institucional.

La gestion del Talento Humano en las organizaciesda funcion que permite la
colaboracién eficaz de las personas para alcangartjetivos organizacionales e

individuales.



En este sentido se torna necesario el disefio delamde Control Interno del
Departamento de Desarrollo de la ESPOCH, que dadisaly documente una
estrategia clara para identificar, valorar y adstmar los riesgos, el plan incluira
las politicas y practicas necesarias para asegneaapropiada administracion del
Talento Humano, garantizando el desarrollo humancuenplimiento de los fines

institucionales y procurando el bienestar de logideres politécnicos.



CAPITULO |

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Tema de investigacion

El Control Interno del Departamento de Desarrollamdno de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, del cantén &iaba y su incidencia en la

administracion del Talento Humano institucional.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Contextualizacion.

El Comité de Organizaciones Patrocinadoras de hai§€ién Treadway (COSO)

se dedica a proporcionar liderazgo de pensamiettavas de la elaboracién de
marcos y orientaciones sobre el Control Internodéine como un modelo

integrado a la gestion de las organizacionesutgdo por el personal de las
entidades en sus distintos niveles jerarquicos, pasmueve la honestidad y la
responsabilidad y suministra seguridad razonablelarso de los recursos para
conseguir los objetivos de: impulsar el uso radia@®aestrategias, promover la
eficiencia en las operaciones, cumplir con las mbirras aplicables y contar con

una herramienta apropiada para prevenir errorgsguiaridades.

La Contraloria General del Estado del Ecuador eesrade su Ley Organica,
define al Control Interno, como un proceso aplicpdo la maxima autoridad, la
direccién y el personal de cada institucion, quepeprciona una seguridad
razonable de que se protegen los recursos publicss alcancen los objetivos

institucionales.



El marco legal vigente, es la herramienta que gaearel funcionamiento del
Control Interno, regulando las acciones de losidergs de cada entidad u
organismo segun su competencia y en funcion deataraleza juridica de la

entidad.

Las instituciones publicas a las que se refiegtédulo 225 de la Constitucion de
la Republica del Ecuador, deben actuar dentro tie Sistema de Control, cuya
aplicacion incidira en su gestion, asumiendo lagasabilidad por la existencia y
mantenimiento de su propio Sistema de Control hiater

La Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (ESIRQ es una institucion
con personeria juridica de derecho publico totaten@nténoma, se rige por la
Constitucion del Estado ecuatoriano, por lo tadéie aplicar el Control Interno,

como medio e instrumento para la consecucion déres

El Departamento de Desarrollo Humano de la ESPQfHSstituye el nivel de
apoyo institucional, depende del Vicerrectoradolmestigacion y Desarrollo,
tiene como misidén promover el desarrollo humanacwnplimiento de los fines
institucionales y procurando el bienestar de losvideres politécnicos, el
cumplimiento de la mision departamental, involuecna proceso de Control
Interno, aplicado por la direccién y el persondldipartamento, de acuerdo a sus
competencias, al respecto, existen deficienciacatdrol, que inciden en la
gestion de la del Talento Humano de la Escuela rupéolitécnica de

Chimborazo.

El disefio del Plan de Control Interno aplicableDapartamento de Desarrollo
Humano de la ESPOCH, prevera las acciones del qargoroporcionando una
seguridad razonable de proteccion de recursosqm3bén la administracion del

desarrollo humano, en cumplimiento de los objetimgitucionales.



1.2.2. Andlisis Critico

Gréfico 1: Arbol de Problemas

Fuente: Cuestionario preliminar
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



Las servidoras y servidores del Departamento deard@k Humano de la

ESPOCH, son responsables de realizar las accioagsnger los requerimientos
para el disefio, implantacidn, operacion y fortaeento de los componentes del
Control Interno de manera oportuna, sin embargdetectaron deficiencias de
control, que se originaron por las siguientes caysacasionaron los siguientes

efectos, en su orden:

El personal del Departamento no tiene el perfil Atelistas de Talento
Humano, lo que obstaculiza el rendimiento y progidad de las actividades

y el desempefio del cargo.

El personal no esta involucrado con la misién ycfones definidas para el
Departamento, lo que imposibilita el logro de Iaidnm departamental y de los

deberes y obligaciones de los servidores.

Los procesos existentes en el Departamento no defamdos ni analizados,
lo que dificulta la deteccion de debilidades endoscesos y por consiguiente

no se realizan acciones correctivas.

Carencia de una herramienta o medio adecuado dedroColmterno

departamental, que impide la correcta administradal talento humano.

Las deficiencias sefialadas en el andlisis critectadnvestigacion, se deben a la
inobservancia del ordenamiento juridico, técnicadyninistrativo por parte de la
direccion y el personal técnico y de apoyo del D@paento de Desarrollo

Humano.



1.2.3. Formulacién del Problema.

¢, Como incide el Control Interno del Departamentddsarrollo Humano de la
Escuela Superior Politécnica De Chimborazo, endmimistracion del Talento

Humano institucional?

1.2.4. Interrogantes de la Investigacion

¢,Cudl es el grado de confiabilidad del Control rimde aplicado por la
Direccion y el personal de apoyo y técnico del Dipaento de Desarrollo

Humano?

¢,Cuadles son los riesgos que puedan afectar el cnimpio de las funciones

del Departamento de Desarrollo Humano?

¢, Qué Plan de Control Interno puede aplicarse ahi@pento de Desarrollo
Humano de la ESPOCH?

1.2.5. Delimitacién del objeto de investigacion

De contenido:

Campo: Administracion publica
Area: Direccion

Aspecto: Control Interno
Espacial:

El estudio se delimité al Control Interno del Deparento de Desarrollo Humano

de la Escuela Superior Politécnica de Chimboraaton Riobamba.



Temporal:

El estudio se delimitd al periodo comprendido emttel de enero al 31 de
diciembre de 2012.

Poblacional:

La investigacion se realizara al Director y al peed técnico y de apoyo del

Departamento de Desarrollo Humano.

1.3. Justificacion

El articulo 50, de la Ley Organica del Servicio Ry dispone que la

administracion del Talento Humano de las y los ideres publicos, estara a
cargo de las Unidades de Administracion del Talé¢himmano de cada entidad y
el articulo 53, del mismo cuerpo legal, define isténa Integrado de Desarrollo
del Talento Humano, como el conjunto de politicasymas, métodos y
procedimientos orientados a validar e impulsarhabilidades, conocimientos,
garantias y derechos de las y los servidores msbtion el fin de desarrollar su
potencial y promover la eficiencia, eficacia, opartlad, interculturalidad,

igualdad y la no discriminacion en el servicio pcdl Al respecto, el

Departamento de Desarrollo Humano de la ESPOCHhE teemision de promover
el desarrollo humano en cumplimiento de los fimssitucionales y procurando el

bienestar de los servidores politécnicos.

Para cumplir con esta mision, el personal del Dapsnto debe aplicar el
proceso de Control Interno, el mismo que se hanidiefi como un proceso
ejecutado por los miembros de una organizacion, iqakiye las maximas
autoridades, personal directivo y demas niveleg, permite disponer de una
seguridad aproximada o razonable de que se protegaecursos y se cumplen

las metas y objetivos organizacionales.



Al encontrar deficiencias en el Control Internoliealo por la Direccién y el

personal del Departamento de Desarrollo HumanadeSPOCH, en cuanto al
inadecuado perfil de los analistas de talento hankanfalta de compromiso del
personal con la misién y funciones definidas padepartamento, la ausencia de
definicion y analisis de los procesos y la caremdauna herramienta o medio
adecuado de Control Interno, se torna necesarituaval Control Interno

realizado por el personal del Departamento y amal&incidencia del mismo, en

la administracion del Talento Humano.

Con esta evaluacion y andlisis, se podra deterngingrado de confiabilidad del
Control Interno, los riesgos que puedan afectaugiplimiento de las funciones
del personal y el Plan de Control Interno a apdieaen el Departamento de
Desarrollo Humano de la ESPOCH.

Los servidores publicos, cualquiera sea el nivel ggupen en la institucion, estan
obligados a cautelar y motivar la aplicacion deadecuado Control Interno,

mejorando la gestion publica.

La administracién publica constituye un servicia @olectividad que se rige por
algunos principios, entre ellos: eficacia, eficianccalidad, coordinacién,
participacion, planificacion, transparencia, evelda; los cuales norman el
ejercicio del servicio publico, en el cual ninguensdor esta exento de
responsabilidades por los actos realizados eredtigp de sus funciones, o por

sSus omisiones.

1.4. Objetivos

1.4.1. General

Determinar como incide el Control Interno del Déganrento de Desarrollo

Humano de la ESPOCH, en la administracion del Taleiumano.



1.4.2. Especificos.

Diagnosticar el grado de confiabilidad del Conthalerno aplicado por la

Direccion y el personal de apoyo y técnico del Digmaento de Desarrollo
Humano.

Identificar los riesgos que puedan afectar el cumphto de las funciones del
Departamento de Desarrollo Humano.

Disefiar un Plan de Control Interno aplicable al &@&pnento de Desarrollo
Humano de la ESPOCH.



CAPITULO Il

2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

En cuanto a Investigaciones previas relacionadasttema, en la biblioteca de

la Universidad Técnica de Ambato, se encontro:

Tema: El Sistema de Control Interno en el proceso de ycidn y su

incidencia en la rentabilidad de Davmotor Cia. Ltdm el afo

2010.
Autor: Flores Gavilanez, Carmen del Consuelo
ARfo: 2011

Resumen: Evaluacion al Sistema de Control Interno en ebceso de
produccion de Davmotor Cia. Ltda., para evitar &adma de
materiales, disminuir el tiempo ocioso, reducir fiotos entre el
personal operativo e incrementar la rentabilidadladempresa.
Ademas comprobar los planteamientos de gerencial Control
Interno ayuda al mejoramiento econdmico de la egapse?2) las
falencias en el proceso de produccién impiden @emento de la
rentabilidad.

Tema: Incidencia del Control Interno en la administracida Activos

Fijos de la Cooperativa de Ahorro y Crédito Indig&AC, durante

el afio 2010.
Autor: Tubon Quinfia, Sandra Margoth
Afo: 2011

Resumen: El presente trabajo permite efectuar actividadestables y
administrativas de activos fijos, de una manereiasfte y eficaz

que optimizara recursos y ayudard para una mejoratae



decisiones gerenciales. El tema tiene su origela erecesidad de
controlar los activos fijos en la Cooperativa deokb y Crédito
Indigena SAC, desde su adquisicion hasta su comgéstgaste, el
objetivo principal de esta investigacion es crear médulo
sistematico dentro del sistema existente y algfmmsatos para un

mejor tratamiento de la operacion contable.

2.2. Fundamentacioén Filosofica.

La investigacion se ubica en el paradigma criticppsitivo; critico porque
analizara el conjunto de circunstancias y condualas ocasionaron las
deficiencias de Control Interno y su incidenciarsadlas actividades y resultados
del Departamento de Desarrollo Humano de la ESPQQGHopositivo porque se
planteara alternativas de solucion o medidas divesctendientes a mejorar la

gestion departamental.

2.3. Fundamentacion legal

Constitucion de la Republica del Ecuador

El articulo 424 de la Constitucion indica que lssma, es la norma suprema y
prevalece sobre cualquier otra del ordenamienidiga. Las normas y los actos
del poder publico deberdn mantener conformidad d¢as disposiciones
constitucionales; en caso contrario careceran deaod juridica. En este
documento. En el articulo 355 de esta carta magh&stado reconoce a las
universidades y escuelas politécnicas autonomialéataa, administrativa,
financiera y organica, acorde con los objetivos régimen de desarrollo y los
principios establecidos en la Constitucion. La maatoia no exime a las
instituciones del sistema de ser fiscalizadas, a@erdsponsabilidad social,

rendicién de cuentas, entre otras.



Ley Organica de Educacién Superior y su Reglamento

El ambito de esta ley organica es el de regulaisetma de educacion superior en
el pais, a los organismos e instituciones que tegnan; determina derechos,
deberes y obligaciones de las personas naturalgsidicas, y establece las

respectivas sanciones por el incumplimiento deligggosiciones contenidas en la

Constitucion y la presente Ley.

Ley Orgénica de la Contraloria General del Estado yu Reglamento

La presente Ley tiene por objeto, establecer y emanf bajo la direccion de la
Contraloria General del Estado, el sistema de abfigcalizacion y auditoria del
Estado, y regular su funcionamiento, con la firadiddle examinar, verificar y
evaluar el cumplimiento de la vision, mision y dives de las instituciones del
Estado y la utilizacién de recursos, administragiG@ustodia de bienes publicos.
Las disposiciones de esta ley rigen para las umstihes del sector publico,
determinadas en los articulos 225, 315 de la Gan&in, en las que se encuentra
la ESPOCH.

Ley Organica de Servicio Publico y su Reglamento

Considerando que es necesario que todos los sessidie las instituciones y
organismos que conforman el sector publico se qjanla Ley que regula el
servicio publico, las disposiciones de la preséteson de aplicacion obligatoria,
en materia de recursos humanos y remuneracionegdanla administracion

publica.

El servicio publico y la carrera administrativang& por objetivo propender al
desarrollo profesional, técnico y personal de ldesyservidores publicos, para
lograr el permanente mejoramiento, eficiencia,aefi@, calidad, productividad del



Estado y de sus instituciones, mediante la confoidma el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestidén del talentoanoensustentado en la igualdad

de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

Estatuto de la Escuela Superior Politécnica de Chiborazo

Que establece un conjunto de disposiciones quen rigéa Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo de manera particularcdflitulo IX se detalla los
niveles de apoyo institucional, entre los que seuentra el Departamento de

Desarrollo Humano.

Normas de Control Interno para las entidades, orgaismos del sector publico
y personas juridicas de derecho privado que dispoag de recursos publicos.

Tienen por objeto propiciar con su aplicacion, ejoramiento de los sistemas de
control interno y la gestion publica, en relaciotaautilizacion de los recursos
estatales y la consecucion de los objetivos irdtinales. Constituyen el marco
que regula y garantiza las acciones de titulamwjdoras y servidores de cada
entidad u organismo segun su competencia y endarae la naturaleza juridica
de la entidad para que desarrollen, expidan y agfidos controles internos que
provean una seguridad razonable en salvaguarda pltrémonio. Se aplicaran en
todas las entidades, organismos del sector pulditas que se refiere el articulo

225 de la Constitucion de la Republica del Ecuador.

2.4. Categorias Fundamentales



Graéfico 2: Categorias Fundamentales

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.

2.5. Fundamentaciéon Teorica

2.5.1. Administracién

2.5.1.1. Definicién

"Administracion es la accion y efecto de administy@Administrar es: gobernar,
regir, manejar, cuidar los negocios o intereses lgdls o privados, propios o
ajenos”. (Garcia, 2007).

Con estos conceptos, tenemos un significado gendacAdministracion y para
precisar su significado, podemos recurrir a defomes que tratadistas en la

materia han realizado sobre el tema.



La Administracion se ha definido de diferentes fasignmuchos autores sefialan
una definicion de acuerdo con sus puntos de vistamyla comprension que tienen

sobre la misma:

Tabla 1: Definiciones de Administracion por Autor

Autor Definicién

S. Newman La Administracion es la guia, direccion, y conttellos esfuerzos de un grupo de individyos

en pos de algun objetivo.

E.F.L. Brech Es un proceso social que lleva consigo la respdigzab de planificar y regular en forma
eficiente las operaciones de una empresa para lograropésito dado.
T. Haiman La Administracion es la funciéon de conseguir quetéaeas sean hechas por los subordinados

y encaminar los esfuerzos de los individuos hagiahjetivo coman.

W. Jiménez Castro | Ciencia social compuesta de principios, técnicgsagticas y cuya aplicacion a conjuntps
humanos permite establecer sistemas racionalesfdersos cooperativos a través de |os

cuales se pueden alcanzar propdsitos comunes djuiliralmente no es factible lograr.

Koontz y La Administracion es la creacion y conservacionuea empresa, de un ambiente donde|los
O'Donnell individuos, trabajando en grupos, pueden desemperfificaz y eficientemente para [la

obtencién de sus fines comunes.

G.P. Terry La administracién consiste en lograr que se hagmndsas mediante otras personas.

F. Tannenbaum Es el empleo de la autoridad para organizar, dingicontrolar a sus subordinadés
responsables, con el fin de que todos los serviguws se prestan sean debidamente

coordinados en el logro del fin de la empresa.

Henri Fayol Administrar, es prever, organizar, mandar, coordyna
Controlar.
Idalberto Es el proceso de planear, organizar, dirigir y idat el uso de los recursos para lograr |los
Chiavenato objetivos organizacionales.
Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.

Muchas definiciones mas podrian agregarse, sin myobeon las expuestas
podemos verificar que en el contenido general, daniciones mencionan

elementos generales como:

Un grupo de individuos, subordinados y conjuntasidwos.
Principios, técnicas y practicas.
Procesos de: planificacion, organizacion, direcgi@ontrol

Un proposito, fin u objetivo comdn u organizacional



En sintesis podemos decir que la Administraciémres ciencia social que nace
con la necesidad humana de organizacion, cuyaaamit permite establecer
principios, técnicas y practicas para la ejecucitah proceso administrativo
(planificacion, organizacion, direccién y controfn el fin de lograr los objetivos

organizacionales.

Por ello, se hace necesario conocer los procesosmiatiativos, tales como la
identificacién y seleccién acertada de los objetiyopoliticas, la preparaciéon y
orientacion satisfactoria de planes (planificacior) establecimiento de la
estructura (organizacion), poner en funcionamiehtecurso humano (direccion),

y la vigilancia oportuna de actividades (control).

2.5.1.2. Caracteristicas de la Administracion

La Administracion posee ciertas caracteristicagnemes que la diferencian de

otras disciplinas:

Universalidad: EI fendmeno administrativo se da donde quieraexiste un
organismo social, es el proceso global de toma etgsidnes orientado a

conseguir los objetivos organizativos.

Especificidad: Aunque la Administracidn se auxilie de otras ciascy
técnicas, tiene caracteristicas propias que le opcaman su caracter

especifico.

Unidad Temporal: Aunque se distingan diversas etapas, fases y etemen
el proceso administrativo, esto no significa qustax aisladamente. En todo
momento de la vida de la organizacion, los elensem@@ministrativos se

ejecutan en mayor o menor grado.



Unidad Jerarquica: Todos los que forman parte de la direccion de una
organizacién, participan en distintos grados y rlidddes, de la misma

administracion.

Valor Instrumental: La Administracion es un medio para alcanzar un fin
Las organizaciones la utilizan para alcanzar efteimente los objetivos

planteados.

Amplitud de ejercicio: Se aplica en todos los niveles o subsistemas de un

organizacién formal.

Interdisciplinariedad: La administracion es afin a todas aquellas cisngia

técnicas relacionadas con la eficiencia en el joaba

Flexibilidad: Los principios y técnicas administrativas se aalapa las
necesidades propias de cada grupo social en deraldisan. La rigidez en la

administracion es inoperante.

2.5.1.3. Importancia de la Administracion

El éxito de una organizacion depende, directa @dothmente, de una buena
Administracion, en este sentido, existen variostof@s que expresan Ssu

importancia:

Su aplicacion es indiscutible y obviamente eserpash todo tipo de empresa

u organizacion.

Eleva la productividad y promueve y orienta el desio.

Coordina los recursos humanos, materiales y fieaogipara el logro efectivo

y eficiente de los objetivos organizacionales.



Posibilita que las cosas se realicen de la mejorenaa al menor costo y con la

mayor eficiencia y eficacia posible.

Incide en la optimizacibn de los recursos tecnaldgi materiales y

financieros.

Promueve un clima organizacional adecuado.

Mejora la calidad de vida de los integrantes d&dgnizacion.

Desarrolla personal altamente motivado, satisfechammprometido con la

organizacion.

Incrementa las potencialidades, habilidades, cdpdes y competencias del

personal que integra la organizacion o empresa.

Simplifica el trabajo al establecer principios, outis y procedimientos, para

lograr mayor rapidez y efectividad.

2.5.1.4. Principios de la Administracion

Las investigaciones de Henry Fayol, se basaromegnfoque sintético, global y
universal de la empresa, con una concepcion aneadmwiestructural de la
organizacion. Uno de sus resultados fue la creatgonna serie de 14 principios
que toda empresa deberia aplicar para lograr afdises de eficiencia. Los

principios basicos de la Administracion sustentgurs-ayol son:

Division del trabajo: Induce a la especializacion de las tareas y de las

personas, por lo tanto promueve eficiencia.



Autoridad y responsabilidad: La Autoridad concebida como el derecho de
dar 6rdenes y la Responsabilidad como una conseeueratural de la
autoridad, que implica el deber de rendir cuer@asen tiene el poder avalado

por un cargo, tiene que responder por los resigtddsu gestion.

Disciplina: Es sin6bnimo de acatamiento, obediencia, adhesiéspgeto de las

normas establecidas.

Unidad de mando: Cada empleado tiene que responder a un solo jefel E

principio de la autoridad Unica.

Unidad de direccion: Todos los miembros de una organizaciéon deben

trabajar para alcanzar los mismos obijetivos.

Subordinacién del interés particular al general:Los intereses generales o
de la organizacién son prioritarios, en relacionntereses particulares o

personales.

Remuneracion del personal:La retribucion por el trabajo debe ser justa y

garantizada para los empleados y para la organizaci

Centralizacion: Concentracién de la autoridad en la cupula jeiéaqde la
organizacion. Se refiere a la afluencia hacia eeza de mando quien tomara

las decisiones.

Jerarquia: Linea de autoridad o principio de mando. Represgunien manda

a quién y va desde el escalén mas alto al mas bajo.

Orden: Se puede sintetizar con la frase “un lugar pada c@sa y cada cosa

en su lugar”, es el orden material y humano.



Equidad: Es sin6nimo de justicia y trato igualitario a tedos empleados,

para conseguir la lealtad del personal.

Estabilidad del personal: La rotacion tiene un impacto negativo en la
eficiencia de la organizacion. Se le debe dar eqmal el tiempo suficiente
para aprender y asimilar las tareas encomendadas.

Iniciativa: Es la capacidad de visualizar un plan y aseguesopalmente su
éxito. Se debe estimular y valorar los aportestefelos por el personal que

favorezcan a la organizacion.

Espiritu de equipo: La armonia y unién del personal constituyen grande

fortalezas para la organizacion y para que el clabaral sea agradable.

2.5.1.5. Tipos de Administracion

Administracion Publica: Se caracteriza por la aplicacion detallada y
sistemética de la ley. Dirige y coordina la actdddel Estado, para alcanzar
los objetivos propuestos en beneficio de un paielEaso de nuestro pais, es
la Funcion Ejecutiva la responsable de dirigir ldmAnistracion Publica, en
forma desconcentrada y expedir los decretos neossadira su integracion,

organizacién, regulacion y control.

Administraciéon privada: Concierne a las actividades de la sociedad aivil e
todos sus Ordenes. Se preocupa de la organizaei@ersonal y los métodos
relacionados con la consecucion de los objetivgzresariales y la obtencion

de margenes adecuados de rentabilidad.

Administracion mixta: Actividades de aquellos organismos que estanlaajo

jurisdiccién, tanto del poder publico como del segirivado.



Ninguno de los tres tipos de administracion es peddiente; si llevamos el
analisis hacia su mas profunda asignacion encenti@s que dichos tipos tienen
mas caracteristicas en comun que diferencias yoguiees tipos forman parte de

un todo; los principios son validos para todos.

2.5.2. Proceso Administrativo

2.5.2.1. Definicién

El Proceso Administrativo es el conjunto de fasetapas sucesivas, las mismas
gue se interrelacionan y forman un proceso intedisie proceso, segun Fayol,
contiene elementos de la funciéon de administracidmo: Prever, Organizar,
Comandar, Coordinar y Controlar. Dentro de la lipeapuesta por Fayol, los
autores clasicos y neoclasicos adoptan el Procdsumstrativo como nucleo de
su teoria; con sus cuatro elementos basicos: REmifOrganizar, Dirigir y

Controlar.

Gréfico 3: Fases del Proceso Administrativo

Fuente: Investigacion
Link: http:/tuconsultatemaorganizacion.blogspot.com/208/1
fases-del-proceso-administrativo_04.html



2.5.2.2. Planificacion

“Proceso para establecer metas y un curso de accaiecuado para

alcanzarlas”.(Stoner, Freeman y Gilbert, 2004).

En este sentido, la Planificacién implica que lolniistradores piensan con
antelacion en sus metas y acciones, es esencakpadecuado funcionamiento
de cualquier organizacion, porque a través desellarevén las contingencias y
cambios que puede deparar el futuro y se establasemedidas necesarias para

afrontarlas.

La determinacion de los objetivos y metas y la@fgrde los cursos de accion
para lograrlos, con base en la investigacion yoekddon de un esquema detallado
que habra de realizarse en un futuro, constitug@omriinados planes.

El aspecto fundamental al planear es determinar résultados deseados.

Responde a la pregunta: ¢ Qué es lo que se guiaieee?

Es la primera fase del Proceso Administrativo pedim del cual se define un
problema, como también se determinan los objetwee formulan estrategias,

politicas, programas, procedimientos, para logsaimanera eficiente y eficaz.

Por lo tanto implica hacer la eleccion de las deces mas adecuadas acerca de
lo que habra de realizar en el futuro, establecidad bases para las otras fases

del Proceso Administrativo.



Gréfico 4: Fase de Planificacion

Fuente: Investigacion
Elaborado por:  Maria Fernanda Orozco N.

Elementos de la Fase de Planificacion

La Planificacién requiere de elementos importardepasos necesarios, cuyo

desarrollo requerira la reflexion, tiempo y pagagion del equipo gerencial:

Misidn: Razoén de ser de la organizacion, es decir el mgiveel cual existe.

Visiébn: Como se visualiza la organizacion a futuro. Visaliel futuro

implica un permanente examen frente a sus fortagpgortunidades.

Propositos: Hace referencia a una funcion o tarea basica dengzaizacion
o de cualquier parte de ella y son aspiracionebtatias basicas que mueve
a emprender acciones de tipo socioeconémico y guestablecen en forma

permanente o semipermanente en un grupo social.

Premisas: Son suposiciones que se deben considerar antdadbsres

internos y externos que pueden influir en el ldizaeion de un plan.

Objetivos: Fines que se persiguen por medio de una actividaghd u otra
indole. Representan no solo el punto terminal gdalaeacion, sino también el

fin que persigue mediante la organizacion, la didecty el control.



Estrategias: Es el desarrollo e implementacion de planes pacanahr
propésitos y objetivos, asi como la adopcion declosos de accion y de la

asignacion de recursos necesarios para su cumptiomie

Politicas: Constituyen reglas o normas que permiten condligemsamiento
y la acciéon en la toma de decisiones, pueden spregadas en forma verbal,

escrita o implicita.

Programas: Son un conjunto de metas, politicas, procedimienteglas,
asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursiogplaar y otros elementos

necesarios para llevar a cabo un determinado dgrsacion.

Procedimientos: Serie de tareas relacionadas que forman la seeuenci
cronolégica y la forma establecida de ejecutar rebdjo que va a
desempefarse. Son guias para la accion mas quel pa@samiento, detallan

la forma exacta en que deben llevar a cabo ciagiddades.

Presupuesto: Es una declaracibn de los ingresos y egresos elsera
expresados en términos numéricos y para un pedediempo definido. Su
objetivo fundamental presupuesto es el de ayudditener el control de los

diferentes aspectos de una organizacion.

2.5.2.3. Organizacion

“La organizacion como funcién administrativa y parintegrante del proceso
administrativo, se refiere al acto de organizateigrar y estructurar l0os recursos
y los 6rganos involucrados en su administracionakelecer relaciones entre ellos

y asignar atribuciones de cada undChiavenato, 2006).

“Proceso para comprometer a dos 0 mas personas paetrabajen juntas de
manera estructurada, con el propésito de alcanza meta 0 una serie de metas

especificas”(Stoner, Freeman y Gilbert, 2004).



Una vez que se ha establecido "Qué es lo que seeqaihacer?, es decir los
objetivos a alcanzar durante la etapa de Planiibasera necesario determinar
¢, Como se va a hacer?, es decir qué medidas uplzarlograr lo que se desea;

esto solo es posible a través de la Organizacion.

Este proceso se realiza ordenando y distribuyehd@leajo, la autoridad y los
recursos entre los miembros de la institucion, alentanera que se puedan

alcanzar las metas planteadas.

La Organizacion es la estructuracion técnica dediiones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de lesientos materiales y humanos
de un organismo social, con el fin de lograr suimaxeficiencia dentro de los

planes y objetivos sefalados.

Elementos de la Fase de Organizacion

Division del trabajo: Es la separacion de actividades con el fin dezaeal
una funcidn con mayor precision, eficiencia y elnimio esfuerzo. Esto
conduce a la creacion de departamentos, secciopaestos, delineandose el

alcance de las funciones y forma de realizarlas.

Jerarquizacion: Deben determinarse claramente los diferentes mivele
jerarquicos que se encuentran en la organizaci@s instituciones
publicas y privadas constituyen sistemas integrdolosados por niveles
administrativos que cumplen las funciones y resploiidades a ellos
asignados por ley, por necesidad o por costumbmfeetos de lograr
metas y objetivos. La Jerarquizacion es la dispmside funciones de una

organizacion en funcion del nivel de importancia.

Departamentalizacion: Agrupamiento de funciones dentro de una
estructura organizacional. Esta agrupacion puede figgcional, por

territorio o geografica, por producto, por equipproceso y por clientes.



Descripcion de funciones: Comprende la especificacion de tareas,

actividades y funciones para cada uno de los calgdes organizacion.

Coordinacion: Es la consecuencia légica de la division del t@bajconsiste
en determinar las relaciones que deban existirael® las diversas unidades

funcionales, para alcanzar el fin propuesto.

La coordinacion debe establecerse tomando en cuaritama, el tiempo y el
lugar, sincronizando los recursos y esfuerzos argaionales, con el fin de
lograr oportunidad, unidad, armonia y rapidez, leshesarrollo y consecucién

de los obijetivos.

Delegacion de autoridad: En las organizaciones debe existir niveles
directivos y ejecutivos. La direccion no puede feeultad exclusiva de una
sola persona, sino tendra que diluirse en unaasijerarquias. Para ello,
deben establecerse las areas y limites de autadieladda director con toda
precision, para evitar conflictos que producen s

La autoridad es el derecho de un puesto a ejeisenedionalidad en la toma
de decisiones, ademas, paralelamente a la deliomtae autoridad, y como

consecuencia de ella, se fija el alcance de laresilidad.

2.5.2.4. Direccién

“Proceso para dirigir e influir en las actividadede los miembros de un negocio

0 una organizacion entera, con respecto a una farg&toner, Freeman y
Gilbert, 2004).

Esta fase del Proceso Administrativo se la denongindién ejecucion, comando

o liderazgo, en la que se logra la realizaciontefede lo planeado, por medio de

la autoridad del administrador, ejercida a bastadema de decisiones ya sea de

manera directa 0 mediante delegacion de dichaidathren cuyos casos se vigila



simultaneamente el cumplimiento adecuado de ta$adérbenes emitidas. Dirigir

responde a la pregunta ¢ Hacer que se haga?.

Dirigir implica mandar, influir y motivar al persah para que realicen tareas
esenciales, es la ejecucion de los planes de arueoth la estructura
organizacional, mediante la guia de los esfuereda drganizacion, a través de la

integracion, la toma de decisiones, la comunicadgdmotivacion y el liderazgo.

Elementos de la Fase de Direccion

Integracion: Consiste en ocupar y mantener asi los puestos éstiactura
organizacional. Esto se realiza mediante los regimmtos de fuerza de
trabajo, inventario de personas disponibles y elutemiento, seleccion,
contratacion ascensos, evaluacion, planeacion deras, compensacion y
capacitacion o desarrollo tanto de candidatos camolos empleados e

funciones a fin de que puedan cumplir eficaz yiefiemente sus tareas.

Toma de decisionesEs la seleccion de la mejor opcion, tomando enteuen
dos o0 mas posibilidades. Esta seleccidon entre svaltarnativas, abarca las
cuatro fases administrativas, asi los administexlocuando planean,

organizan, dirigen y controlan, con frecuencia torias decisiones.

Comunicacion: La comunicacion es la transferencia y comprensién d
significados. Cuando la comunicacion es eficienggnera un mejor
desempeiio en el trabajo y una mayor satisfacciéel empleo: las personas

comprenden mejor su trabajo y se sienten parté de é

La comunicacion debe ser en dos sentidos: se comaigo, se recibe el

mensaje y se contesta. Cuando es en un solo sestidoa orden.

Motivacion: Es la esencia y factor por excelencia para el éxito

productividad y la competitividad. Este término &glica a una serie de



impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuemndlarss. Los motivadores
son cosas que inducen a un individuo a alcanzattardesempefo. Este arte
de motivar es el que define el auténtico liderazgpuna de las inversiones

mas productivas para una empresa.

Liderazgo: Es el conjunto de habilidades gerenciales o duastique un
individuo (lider) tiene para influir en la forma trabajar de las personas o en
un grupo de personas determinado, haciendo queegsipo trabaje con

entusiasmo, en el logro de metas y objetivos.

2.5.2.5. Control

“Proceso para asegurar que las actividades realesagistan a las actividades

planificadas”. (Stoner, Freeman y Gilbert, 2004).

El Control establece sistemas para medir los iabodt y corregir las desviaciones
que se presenten, con el fin de asegurar que lesvals planeados se logren.
Consiste en establecimiento de estandares, medlei@fecucion, interpretacion y

acciones correctivas. Responde a la pregunta: ¢ Gérha realizado?.

En el control se determina que se esta realizasglo,es, evalla el desempefio y,
si es necesario, aplicar medidas correctivas deeraague el desempefio tenga

lugar de acuerdo con los planes.

Elementos de la fase de Control

Establecimiento de estandarestEs necesario el establecimiento de medidas
especificas de actuacion, o estandares, que slevgatron para la evaluacion
de lo establecido, mismas que se determinan en drades objetivos. La
efectividad del control estd en relacion directan da precision de los

estandares. Los estandares permiten la ejecucidlosd@lanes dentro de



ciertos limites, evitando errores; y, consecuenteegérdidas de tiempo y de

dinero.

Un estandar es una unidad de medida que sirve congelo, guia o patron
con base en el cual se efectia el control, se ponedir: el rendimiento de
beneficios, la posicion de mercado, la productigjda calidad de producto, el

desarrollo de personal, la evaluacion del desempaefice otros.

Medicion de resultados: Se realiza mediante la aplicacion de unidades de
medida, que deben ser definidas de acuerdo coestasdares. Para llevar a
cabo su funcion, esta fase se vale primordialmelgelos sistemas de
informacion; por tanto, la efectividad del procede control dependera
directamente de la informacién recibida, misma qieébe ser oportuna,
confiable, valida, con unidades de medida aprogigdtuidas.

Una vez efectuada la medicion y obtenida esta nmdioron, serda necesario
comparar los resultados medidos en relacion con é&standares
preestablecidos, determinandose asi las desviagciolds que deberan

reportarse inmediatamente.

Correccion de desviacionesta utilidad concreta y tangible del control esta
en la accion correctiva para integrar las desviesoen relacion con los
estandares establecidos. Mientras mayor sea leeddi@ entre el desempefio
real y el deseado, mayor serd la necesidad de nacted correccion de
desviaciones es funcion de caracter netamentet®jecno obstante, antes de
iniciarla, es de vital importancia reconocer sdisviacion es un sintoma o

una causa.

Retroalimentacion: La correccibn de desviaciones da lugar a la
retroalimentacion; es aqui en donde se encuentedaleion mas estrecha entre

la Planificacion y el Control.



La calidad de la informacion es muy importantequa de ella dependera el
grado y rapidez con que se retroalimente el sistpara iniciar nuevamente la

fase de Planificacion.

2.5.3. Administracién Publica

2.5.3.1. Definicién

“La administracién publica constituye un serviciola colectividad que se rige
por los principios de eficacia, eficiencia, calida@rarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, mpiicacion, transparencia y
evaluacion.”(Asamblea Constituyente, 2008).

La Administracion Publica puede entenderse desdepdntos: desde el punto de
vista formal, como la entidad publica que admiaistesto es, el organismo
publico que ha recibido del poder politico, la cetencia y los medios necesarios

para atender y satisfacer los intereses de ladamtie

Desde el punto de vista material, se entiende nmés bomo la actividad
administrativa, o sea, la actividad de este orgamjganto en sus relaciones con
otras entidades semejantes como con los partisutkréal manera de asegurar la

ejecucion de su mision.

La entidad publica administra el servicio a la ctledad, bajo principios

establecidos constitucionalmente, atendiendo lteréses de la colectividad y
asegurando la consecucion de los objetivos ingtitates. En el caso del Estado
Ecuatoriano, el Presidente de la Republica ejesicEuincién Ejecutiva y es el
responsable de la Administracién Publica, asi leerd@na sus atribuciones vy

deberes:



“Dirigir la administracion publica en forma descoentrada y expedir los
decretos necesarios para su integracion, organiaciregulacion y control”.
(Asamblea Constituyente, 2008).

La asesoria para el cumplimiento de la atribucidelger citados, la realiza la
Secretaria Nacional de la Administracion Publiaze @n su mision institucional

indica:

“Asesorar y asistir al Presidente/a de la Republarala adopcion y ejecucién de
las politicas de Estado, para el cumplimiento des latribuciones que
corresponden al Presidente de la Republica comopaesable de la
administracion publica; para lo cual debe coordinarealizar las gestiones que
se requieren con los demas funcionarios y servilase del sector publico”.

(Secretaria Nacional de Administracion Publica,2010

Ademas, como la Administracion Publica est4 caraetda por atributos
propiamente estatales. Dicha administracion, porcimio, es una cualidad del
Estado y solo se puede explicar a partir del Estedodecir, que su ambito de

aplicacion seréa para el Sector Publico.

2.5.3.2. Clasificacion del Sector Publico

Los organismos y dependencias de las funcionesutyjac Legislativa,
Judicial y Justicia Indigena, Electoral, Transpei@ny Control Social,
Procuraduria General del Estado y la Corte Coicsbital.

Las entidades que integran el régimen autonomcedestizado.

Los organismos y entidades creados por la Consfituo la ley para el

ejercicio de la potestad estatal, para la prestadeservicios publicos o para

desarrollar actividades econémicas asumidas gestado.



Las personas juridicas creadas por acto normaévosigobiernos autbnomos
descentralizados para la prestacion de servicibkcps.

Las empresas publicas para la gestion de sectstraségicos, la prestacion de
servicios publicos, el aprovechamiento sustentdbleecursos naturales o de

bienes publicos y el desarrollo de otras actividaamnomicas.

Las Instituciones y entidades que reciban o trarafi bienes o recursos
publicos se someteran a las normas que las regulanlos principios y

procedimientos de transparencia, rendicion de aggntontrol publico.

2.5.4. Servicio Publico

2.5.4.1. Definicién

“El servicio publico y la carrera administrativagnen por objetivo propender al
desarrollo profesional, técnico y personal de lakby servidores publicos, para
lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, &fia, calidad, productividad

del Estado y de sus instituciones, mediante lacrordcion, el funcionamiento y
desarrollo de un sistema de gestion del talentodnorsustentado en la igualdad

de derechos, oportunidades y la no discriminaci@@samblea Nacional, 2010).

“La carrera del servicio publico es el conjunto geliticas, normas, métodos y
procedimientos orientados a motivar el ingreso yptamocion de las personas
para desarrollarse profesionalmente dentro de ueausncia de puestos que
pueden ser ejercidos en su trayectoria laboral,reola base del sistema de
méritos. La carrera del servicio publico garantidata estabilidad, ascenso y
promocion de sus servidoras y servidores de confauncon sus aptitudes,

conocimientos, capacidades, competencias, expégienesponsabilidad en el



desempefio de sus funciones y requerimientos wistitales, sin discriminacion a
las personas con discapacidad mediante procesogvdiiacion e incentivos
econdémicos, para cumplir con el rol social de atmdon eficiencia y
oportunidad las necesidades sociales para el dedlarrdel Buen Vivir como
responsabilidad del Estado{Asamblea Nacional, 2010).

Los preceptos legales de la Ley Organica del ServRublico, citados
anteriormente, denota que la referida Ley regulaegVicio publico, a fin de
contar con normas que respondan a las necesidafleRalénto Humano que

presta sus servicios en las instituciones y orgamssdel Estado.

2.5.4.2. Servidor Publico

La actividad que ejerce directa e indirectament@daninistracion Publica para
satisfacer necesidades colectivas, a cargo deld&stse denomina Servicio
Publico y esta sujeto a un régimen juridico especial control de autoridad
competente. Esta actividad es realizada por seegdpublicos, término para el

cual existe la siguiente definicion:

“Serén servidoras o servidores publicos todas lasqmas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten sel®$co ejerzan un cargo, funcion
o dignidad dentro del sector publico. Los derectiedas servidoras y servidores
publicos son irrenunciables. La ley definirda el anjismo rector en materia de
recursos humanos y remuneraciones para todo ebsgxiblico y regulara el
ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimesciplinario, estabilidad,
sistema de remuneracion y cesacion de funcionassiglservidores. Las obreras y
obreros del sector publico estaran sujetos al Codige Trabajo. La
remuneracion de las servidoras y servidores publisera justa y equitativa, con
relacion a sus funciones, y valorara la profesiazation, capacitacion,

responsabilidad y experiencialAsamblea Nacional, 2010).



En nuestro pais se consideran como servidorescp8kdi quienes laboran para la
administracion publica y cuya funcion es la de daimservicios publicos a todos

los ecuatorianos.

El Servicio Publico, busca ademas desarrollo prafies, técnico y personal de
los servidores publicos, para lograr el permanengoramiento, eficiencia,

eficacia, calidad, productividad del Estado y deisstituciones.

Son servidores publicos, por lo tanto, los que gad régimen particular de la
Funcion Publica. Los elementos que le caracterestan constituidos por la
ocupacién de un cargo permanente en la AdministnadéUblica y por la
titularizacion, un acto que le confiere la calidbadfuncionario y que lo integra a
la jerarquia administrativa, ademas sus deber&syeiones estan esta normados
por un régimen de Funcion Publica bajo una ley @fipa de Derecho Publico o
mediante disposiciones equivalentes, y asumenidatigs enmarcadas en los
intereses primordiales del Estado.

Uno de los rasgos que deben ser resaltados, da tpler del servidor publico se
realiza de manera permanente a través de unaaaderministrativa; que dicha
carrera exige su profesionalizacion; y que tal gsiminalizacion se base en la

formacion y el perfeccionamiento continuo.

2.5.4.3. Carrera administrativa

La carrera administrativa supone el desarrollogsiohal del funcionario publico,
qgue involucra un proceso de seleccién y formacidevip al ingreso; un
desempeio ascendente a través de una escala pegieé principio de mérito;
régimen disciplinario, sistema de remuneraciompnaceso de formacion continua

y cesacion de funciones.



El ingreso al servicio publico:El Estado impulsa politicas de insercion de un
personal calificado, probo y con aptitudes que dampon los requisitos de
cada cargo, en este sentido, el ingreso a un ppébtito se efectia mediante
concurso de merecimientos y oposicion, con el blgetle escoger a la
persona mas idonea entre los aspirantes para oouappuesto publico, en
funcion de la relacion entre los requerimientosaldstidos en la descripcion y
el perfil de los puestos institucionales y las cetapcias de los aspirantes.

El ingreso a un puesto publico se encuentra tgudficbajo los preceptos de
justicia, transparencia y sin discriminacion alguRaspecto de la insercion y
accesibilidad en igualdad de condiciones al trab@munerado de las
personas con discapacidad y de las comunidadésloguenacionalidades, se

encuentran establecidas acciones afirmativas.

Ascensos:Se han establecido normas que garantizan que ehssen el
Servicio Publico, sélo se realice en el mas estriegispeto a la igualdad
efectiva y real, con base en la seleccion objali®amas apto, mediante la

competencia publica sobre conocimientos, méritesperiencia.

Al igual que el ingreso, los ascensos se realizediante concurso de meritos
y oposicion, en el que se evaluara primordialmdateeficiencia de los
servidores y, complementariamente, los afios dacgenAdemas se debe

cumplir con los requisitos establecidos para ebfue

Los concursos citados, constituyen instrumentogedéion destinados a lograr
qgue el personal seleccionado para el puesto cuompldas caracteristicas y
requisitos determinados en el manual de puesttitutienal y en el manual
de puestos genéricos del ente rector de las rakgitaborales. Ademas,

miden las caracteristicas mas relevantes de losaatgs al puesto, tales



como: instruccion formal, experiencia, capacitacidmmpetencias técnicas y

conductuales: asi como su actitud y motivaciénehaktrabajo.

Induccion: La induccidén implica un proceso de preparacion genmte de la
organizacion y un esfuerzo previo que le muesteealidor publico que se le

estaba esperando y que su contribucidn es imperyamecesaria.

Constituye el conjunto de politicas, acciones y anexnos a través de los
cuales las instituciones facilitan la adecuada wlamén del servidor a su
puesto de trabajo. Esta induccion se realiza taat@ las personas que
ingresan al servicio publico, como para las y les/idores que ascienden.
Considerara los siguientes aspectos: la presentaaiolas autoridades
institucionales y compafieros, induccion generdliacion especifica del area,

entrenamiento especifico técnico y medicién dadaccion.

La induccidn se traduce entonces en una oporturddacbnocer e integrarse
con el equipo de trabajo, comprender la razén delesda organizacion, los
objetivos organizacionales, identificar la impodiany el impacto de lo que
sera su contribucion, es decir, evidenciar las espigas sobre el trabajo y de
esta manera reconocer los aspectos claves quenatdosetendra que

desarrollar en la gestidon que se le encomendara.

Régimen disciplinario: Es una garantia fundamental en el Estado de Derecho
Se materializa en una serie de actos y tareasigndeh a determinar la
existencia de faltas de servicio e incumplimierdesparte de los servidores

publicos.

El servidor publico que no cumpla con sus obligaesoo deberes establecidos
en la Constitucion, las Leyes, Reglamentos y nawaatonexa, incurrird en

responsabilidad administrativa que sera sanciortisi@plinariamente, sin



perjuicio de la accion civil o penal que pudierdgimiar. Este tipo de
sanciones, se aplicaran conforme a las garantisisasadel derecho a la

defensa y el debido proceso, que incluyen:

Principio de inocencia: En el que se presumird la inocencia de toda
persona, y sera tratada como tal, mientras nodardesu responsabilidad

mediante resolucion firme o sentencia ejecutoriada.

Principios de legalidad y tipicidad de las faltas ysanciones En el
sentido que nadie podra ser juzgado ni sancionadaip acto u omision
que, al momento de cometerse, no esté tipificada By como infraccion
penal, administrativa o de otra naturaleza; nesaplicard una sancién no

prevista por la Constitucion o la ley.

Principio de proporcionalidad: Implica que la ley establecera la debida
proporcionalidad entre las infracciones y las sarmes penales,

administrativas o de otra naturaleza.

El derecho a la defensaEn el que ningun servidor publico podra ser
privado de este derecho en ninguna etapa o grada geocedimiento en

el que se establezcan sanciones de cualquier orden.

Sistema de remuneracionEl Estado establece que el trabajo es un derecho y
un deber social, y un derecho econémico, fuenteedbzacion personal y
base de la economia, por ello garantiza el derechemuneraciones y

retribuciones en el desempefio de un cargo.

Por esta razoén, el sistema de remuneraciones e®njunto de politicas,
normas, métodos y procedimientos orientados a maligar, armonizar y
determinar la remuneracion de los servidores deidislades y organismos

que comprenden el Sector Publico.



Para su aplicacion, el sistema se basa en priscigpie garantizan que los
puestos de los servidores seran remunerados eorpi@p a sus funciones,

eficiencia, responsabilidades, profesionalizaco@pacitacion y experiencia.

Formacion y capacitacion: Constituye el conjunto de politicas vy
procedimientos establecidos para regular los estudie carrera del Servicio
Pudblico, orientado al desarrollo integral del T&eRrumano. Para ello el
Estado ha implementado procesos y programas deadodmy capacitacion
para que los servidores publicos adquieran, ddEarry potencien sus
competencias profesionales, técnicas y conductealdancion de la mision,

vision y objetivos especificos de la organizacion.

Formacion: Se refiere a los estudios de carrera y especi@izale nivel

superior que otorga una titulacion a los servidprgdicos.

Capacitacion: Es un proceso de adquisicion y actualizacion de
conocimientos, en el que se desarrollan técnicalilittades y valores
para el desempefio de las funciones del Servicibddub

Cesacion de funcionests el término de la relacion laboral en el Sector
Puablico. La Ley Organica del Servicio Publico y Raglamento establecen
varios casos para la cesacion definitiva de furesamlos servidores publicos,
entre ellos: supresion del puesto, retiro voluntazbn indemnizacion y

compra de renuncias con indemnizacion.

La calidad de servidor de carrera del servicio ipdblse pierde con la

cesacion de funciones del puesto.



2.5.5. Talento Humano

2.5.5.1. Definicion

Las organizaciones estan formadas por personatgsdeuales dependen para
conseguir sus objetivos y cumplir con su misiérernaéls aprovechan la sinergia

de los esfuerzos de varios individuos que trabajaconjunto.

“El recurso humano es el Unico recurso vivo y diwédnde la organizacion y
decide el manejo de los demas, que son fisicosterialas. Ademas, constituyen
un tipo de recurso que posee una vocacion encamimacia el crecimiento y el
desarrollo”. (Chiavenato, 2006).

Las personas pueden ser tratadas como recursagpvog o instrumentos de las
organizaciones, siendo denominadas ‘recurso humaeste enfoque de
administracion dio lugar al nuevo enfoque del ‘htdehumano”. En esta nueva
concepcion, las personas han pasado a ser comkideramo seres dotados de
inteligencia,  conocimientos, habilidades, destrezag aspiraciones,
constituyéndose en el “capital intelectual de Igaaizacion” y en un elemento
fundamental para el logro del éxito organizacior&br tal razén, el talento
humano puede definirse como la capacidad de laoparsle entender y
comprender de manera inteligente la forma de res@roblemas en determinada
ocupacién, asumiendo sus habilidades, destrezpsriercias y aptitudes propias

de las personas talentosas.

El talento humano se entiende como una combinadénvarios aspectos:
caracteristicas o cualidades de una persona, engdiber (conocimientos), querer

(compromiso) y poder (autoridad).

Conocimientos: EI conocimiento es un conjunto de informacién alemada

mediante la experiencia o el aprendizaje, aws de la introspeccion. Es lo



gue se conoce como competencias cognitivas.

Compromiso: Se utiliza para describir a una obligacion queaeontraido o
a una palabra ya dada, con actitud, temperameatsomalidad y esfuerzo que
despliega, también se le conoce como competeneiasmales.

Poder: Se entiende como la facultad, habilidad, capacidadtorizacion para
llevar a cabo una determinada accion; también seoleoce como las

competencias ejecutivas o de liderazgo.

En el ejercicio de las competencias se demuestr@alehto que es un don
complejo y completo porque involucra conocimientmsnpromisos y autoridad.
Una persona puede tener conocimientos, pero no rocongD; puede tener
conocimientos y compromiso, pero no autoridad; puéener autoridad y
compromiso, pero no los conocimientos. En resunhéalento es una mezcla de

“sé hacer, quiero hacerlo y puedo hacerlo”.

No solo el esfuerzo o la actividad humana quedanpcendidos en este grupo,
sino también otros factores que dan diversas ndmtlds a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, interesegacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc

2.5.6 Administracion del Talento Humano

2.5.6.1. Definicién

La Administracion constituye el modo de lograr das cosas se hagan de la
mejor manera posible, a través del talento humade ks recursos disponibles
(fisicos o materiales, financieros, administratlyoson el fin de lograr los

objetivos.



La gestidon del talento humano en las organizaciesda funcién que permite la
colaboracién eficaz de las personas para alcangatjetivos organizacionales e

individuales. Se puede definir como:

“La manera de tratar a las personas, buscarlas émmercado, integrarlas y
orientarlas, hacerlas trabajar, desarrollarlas, ®mpensarlas o monitorearlas y
controlarlas, en otras palabras, administrarlas lenorganizacion, es un aspecto

fundamental en la competitividad organizaciongChiavenato, 2006).

En otras palabras es el proceso de contratar,citapaevaluar y remunerar a los

empleados, asi como atender sus relaciones labpdalsalud y seguridad.

Como todo proceso administrativo, consiste en kngacion, organizacion,
ejecucion y control, asi como también la aplicactin técnicas capaces de
promover el desempefio eficiente del personal. Adeinéluye politicas y

practicas necesarias para asegurar una apropiatiangdel talento humano en la
institucion, de manera que garantice el desarrplofesional y asegure la

transparencia, eficacia y vocacion al servicio.

Como facilmente puede apreciarse, el esfuerzo hormmesulta vital para el
funcionamiento de cualquier organizacion; si eirelato humano esté dispuesto a
proporcionar su esfuerzo, la organizacion marcha&m; caso contrario, se
detendra. De aqui a que toda organizacion debéapm@smordial atencion a su

personal (talento humano).

En el Sector Publico, el réegimen de administraaiéh talento humano de los

servidores, esta a cargo de dos organismos:

2.5.6.2. Ministerio de Relaciones Laborales

Tiene competencia para velar y precautelar el cummgaito efectivo de las

disposiciones legales, asi como también ejerceretaoria de las politicas



laborales, fomentar la vinculacién entre ofertagyndnda laboral, proteger los
derechos fundamentales del servidor publico, y ekerente rector de la
administracion del desarrollo institucional, degkstion del talento humano y de

las remuneraciones del Sector Publico.

2.5.6.3. Unidades de Administracion del Talento Huano

Son las responsables de administrar el sistemgratte de desarrollo del talento
humano y las remuneraciones e ingresos complen@nt@del servicio publico,

bajo los lineamientos, politicas, regulacionesprasg e instrumentos pertinentes.

Estas unidades estructuraran su gestion mediamtenfarmacién de procesos y

estaran integradas basicamente por:

Atencién al usuario y de la gestion institucional:

“El sistema de control y certificacion de calidaé dervicio es el conjunto de
politicas, normas, procedimientos e instrumentos caeacter técnico y

operativo que garantizan la efectividad y produdad en la prestacion de
productos y servicios por parte de las institucemestablecidas en el articulo 3
de la LOSEP, a sus usuarios externos, de acuerdcestindares de calidad
establecidos en la normativa técnica que emita marefecto el Ministerio de

Relaciones Laborales{Presidente Constitucional de la Republica, 2011).

Es decir, es el conjunto de politicas, normas, du&oy procedimientos,

tendientes a definir, controlar, certificar, mejonaretribuir el desempefio de
las instituciones publicas, con el objeto que lankdstracién Publica pueda
contar con la normativa que permita evaluar peceiente la calidad del

servicio que prestan cada una de las entidaddsstido, asi como determinar
el cumplimiento de las metas y objetivos asignadoada una de ellas.



Manejo técnico del talento humanoConjunto de politicas, normas, métodos
y procedimientos orientados a validar e impulsas l|habilidades,
conocimientos, garantias y derechos de los seesdoiblicos, con el fin de
desarrollar su potencial y promover la eficienogdicacia, oportunidad,
interculturalidad, igualdad y la no discriminacién el Servicio Publico. Esta
conformado por los subsistemas de planificacion @éénto humano;
clasificacion de puestos; reclutamiento y selecclérpersonal; formacion y

capacitacion y evaluacion del desempefio.

Planificacion del talento humano: Mediante este subsistema, se
establece los instrumentos y mecanismos de cat&ci@co y operativo
gue permitan a las Unidades de Administracion deuRes Humanos,
de las instituciones, entidades, organismos y esapradel Estado,

planificar los recursos humanos.

La Planificacion permite analizar y determinar ltuacion historica,
actual y proyectada de los recursos humanos, aldirgarantizar la
cantidad y calidad de este recurso, en funcion aeestructura

organizacional, planes, programas, proyectos ygsasa ser ejecutados.

Las Unidades de Administracion de Recursos Humaaalizan,
controlan y consolidan en el Plan de Recursos Homade sus
instituciones, las necesidades de creaciones, atostly supresion de

puestos.

Clasificacion de puestosEl subsistema de clasificacion de puestos del
Servicio Publico es el conjunto de normas estapddais para analizar,
describir y valorar los puestos en todas las emdisla instituciones,
organismos o personas juridicas del Estado, agrdeéinstrumentos y
mecanismos de caracter técnico utilizados por lasdddes de

Administracion de Recursos Humanos.



El andlisis de puestos es el proceso que permiteoceo las
caracteristicas del puesto, respecto a sus priasipales, atribuciones y
responsabilidades en funcion de las unidades y eposc
organizacionales, a fin de determinar su real dgidene incidencia y
definir el perfil de exigencias y de competenci&easarios para un

desemperio excelente.

La descripcion de puestos es el resultado delsasdle cada puesto y
registra la informacion relativa al contenido, atidén e incidencia real
de un puesto en la organizacion, a través de kErrdetacion de su rol
gue define la mision, atribuciones y responsahiésa principales
asignadas al puesto, en funcién del portafoliordelyctos y servicios de

las unidades y los procesos organizacionales.

La valoracion de puestos es el proceso que defimaoeedimiento,
metodologia, componentes y factores de valoraedm de calificar la
importancia y relevancia de los puestos en lasad@sl o procesos
organizacionales, a través de la medicibn de sworvagregado o
contribucion al cumplimiento del portafolio de puootbs y servicios de
la institucion, independientemente de las caratieas individuales de

quienes los ocupan.

Reclutamiento y seleccion de personaEl subsistema tiene por objeto
establecer el procedimiento y los instrumentos aeater técnico y
operativo que permitan a la Unidad de Administnaciel Talento
Humano de las instituciones del Estado, escogempansona mas idonea
entre las y los aspirantes para ocupar un puestiacpfien funcion de la
relacion entre los requerimientos establecidosetescripcion y el perfil

de los puestos institucionales y las competen@akd aspirantes.



Todo proceso de reclutamiento y seleccion de palspara puestos
protegidos por la carrera del Servicio Publicoesdizan obligatoriamente

a través de concursos de méritos y oposicion,

Formacion y capacitacion: El subsistema tiene por objeto normar los
principios de caracter técnico y operativo que M a las
instituciones, entidades y organismos del Estagieimentar procesos y
programas de formacién y capacitacion para qusdogadores publicos
adquieran, desarrollen y potencien sus competengiagesionales,
técnicas y conductuales en funcion de la misiosjomi objetivos
especificos de la organizacion, valores instituaies, productos y
servicios, procesos y procedimientos internos ypdelsto de trabajo, a
fin de contribuir a la solucion de los problempsopiciar la adquisicién
de conocimientos e innovacion productos y proyectpara el
mejoramiento de la calidad de los servicidegrar excelencia y
efectividad para responder a las necesidadesaedadania con niveles

eficiencia y eficaciay, garantizar el mutuo respeto en un clima laboral

Evaluacion del desempefoEl subsistema tiene por objeto establecer las
politicas, normas, procedimientos e instrumentogatécter técnico y
operativo que permitan a las instituciones deldestanedir y mejorar el
desempefo organizacional desde la perspectivaucistal.

La evaluacion del desempefio consiste en un mecardsmendicion de
cuentas programada y continua, basada en la coonparae los

resultados alcanzados con los resultados espepadds institucion, por
las unidades organizacionales o procesos interno® \gus servidores,
considerando las responsabilidades en el ejerdeidas actividades y

tareas del puesto.



Administracion del talento humano, remuneraciones e ingresos
complementarios: La Unidades de Administracién de Talento Humano, so
las responsable de administrar el sistema integdaddesarrollo del talento
humano y las remuneraciones e ingresos complenentaiel servicio
publico, bajo los lineamientos, politicas, regubaeis, normas e instrumentos

pertinentes.

El régimen interno de Administracion del Talentaniano comprende el
seguimiento los deberes, derechos y prohibicioeedsgiservidores publicos;
las licencias, comisiones de servicio y permisbsaslado, traspaso y cambio
administrativo; el régimen disciplinario y la cegecde funciones.

El sistema de remuneraciones, es el conjunto dégagl, normas, métodos y
procedimientos orientados a racionalizar, armonizardeterminar la
remuneracion y transparentar el sistema de pagdosdeervidores de las

entidades y organismos del Estado.

Salud ocupacional:Es deber del Estado precautelar la seguridad yrftane
el bienestar de los trabajadores, por la incidedeitos riesgos de trabajo que
conllevan graves perjuicios a la salud de los deres publicos, por ello es
necesario adoptar normas minimas de seguridadembigapaces de prevenir,
disminuir o eliminar los riesgos profesionalegsi como también para
fomentar el mejoramiento del medio ambiente deajrab

Las instituciones aseguraran a los servidores gakl derecho a prestar sus
servicios en un ambiente adecuado y propicio, gqaengice su salud
ocupacional, comprendida ésta como la protecci@h ypejoramiento de la
salud fisica, mental, social y espiritual, paral@al el Estado a través de las
maximas autoridades de las instituciones estatdesgrrollando programas
integrales.

Los procesos pueden ser unificados o divididos desrdo a la complejidad,

tamano organizacional y necesidades prioritarida destitucion.



2.5.7. Control

2.5.7.1. Definicién

El control se concibe como la verificacion posterio sélo a nivel directivo, sino

de todos los niveles y miembros de la entidadntareo a la organizacion, hacia
el cumplimiento de los objetivos propuestos, esirdes un mecanismo que
permite corregir desviaciones a través de indie@sloualitativos y cuantitativos
dentro de un contexto social amplio, a fin de loggh cumplimiento de los

objetivos claves para el éxito organizacional. 8#eede no como un proceso
netamente técnico de seguimiento, sino también aomaroceso informal donde

se evaluan factores culturales, organizativos, masg grupales.

El concepto de control es muy general y puede skrado en el contexto
organizacional para evaluar el desempefio genertefia un plan estratégico, en
este sentido, revisaremos algunos planteamienteardes autores estudiosos del

tema:

Tabla 2: Conceptos de Control por Autor

Autor Definicién

Robert B. Buchele | El proceso de medir los actuales resultados exidelaon los planes, diagnosticando|la

razén de las desviaciones y tomando las medidasctioas necesarias.

George R. Terry El proceso para determinar lo que se esta llevanckbo, valorizacion vy, si es necesalio,

aplicando medidas correctivas, de manera que ¢a@jin se desarrolle de acuerdo cor| lo

planeado.

Buré K. Scanlan El control tiene como objetivo cerciorarse de qoe lechos vayan de acuerdo con |los

planes establecidos.

Harold Koontz y Implica la medicién de lo logrado en relacién conestandar y la correccion de las
Ciril O"Donell desviaciones, para asegurar la obtencién de lesivig de acuerdo con el plan.
Chiavenato El control es una funcién administrativa: es lefdel proceso administrativo que mide y

evalla el desempefio y toma la accion correctivadmae necesita. De este modo,| el

control es un proceso esencialmente regulador.

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



En base a los criterios citados, se podria dear apntrol es un proceso que
verifica el desempefio de distintas areas o funsideeuna organizacion. Implica
una comparacion entre un rendimiento esperadorgnaimiento observado, para
comprobar si se estan cumpliendo los objetivosamd eficiente y eficaz y

tomar acciones correctivas cuando sean necesarias.

2.5.7.2. Elementos del control

El control es un proceso ciclico y repetitivo. Estnpuesto de cuatro elementos

que se suceden:

Establecimiento de estandaresEs la primera etapa del control, que establece
los estandares o criterios de evaluacion o comjgaradn estandar puede ser
conceptualizado como una norma, un modelo, unricriteegla o medida que
sirve de base para la evaluacidon o comparacion,etdin de asegurar la
calidad en la prestacién de un servicio. Existenosatipos de estandares;

entre los cuales podemos mencionar los de cantdéidad, tiempo y costos.

Evaluacion del desempefioEs la segunda etapa del control, que tiene como
fin evaluar lo que se esta llevando a cabo. Es taoaica de gestion de
recursos humanos que permite determinar la actuat®0 cada una de las
personas, en relacion a una serie de factoreslestiis de antemano y en
consecuencia su aportacién a la consecucién deHdmgivos individuales,

departamentales y globales de la organizacion.

Comparacion del desempefio con el estandar establdwi Es la tercera

etapa del control, que confronta el desempefoagné fue establecido como
estandar, para comprobar si hay una desviacionriaci@, esto es, algun
error o falla con relacion al desempefio esperado.



Accion correctiva: Es la cuarta y ultima etapa del control que busceegir
el desempefio para adecuarlo al estandar establéeidmccion correctiva es
siempre una medida de reparacion y adecuaciongide alesvio o variaciéon
con relacion al estandar esperado. Estas accioelksndser practicas y
realizables, tendientes a incrementar la prodwii optimizar el uso de los
recursos y la eficiencia en su administracion ydayua la consecucion de
objetivos y metas.

En el &mbito del Sector Publico el control de latige que desarrollan todos los
organismos que lo conforman, esta a cargo de lar&loria General del Estado,
que mediante su sistema de control, fiscalizacidnditoria, procura que:

“Las instituciones del Estado, sus dignatarios,aittades, funcionarios y demas
servidores, actuaran dentro del Sistema de ConHiglgalizacion y Auditoria del

Estado, cuya aplicacion propendera a que:

Los dignatarios, autoridades, funcionarios y seovabs publicos, sin excepcion,
se responsabilicen y rindan cuenta publica sobrej&icicio de sus atribuciones,
la utilizacion de los recursos publicos puestosuadsposicion, asi como de los

resultados obtenidos de su empleo.

Las atribuciones y objetivos de las institucionet Bstado y los respectivos

deberes y obligaciones de sus servidores, seanliclon@ cabalidad.

Cada institucion del Estado asuma la responsabdidaor la existencia y
mantenimiento de su propio sistema de control naér (Congreso Nacional,
2002).

La ejecucion del control se realiza por medio dehtwl interno, que es
responsabilidad de las instituciones del Estadocgrtrol externo que le compete

a la Contraloria General del Estado.



2.5.8. Control Interno

2.5.8.1. Definicién

Todas las empresas publicas, privadas o mixtasega comerciales, industriales
o financieras, deben contar con instrumentos deaadministrativo, tales como

un buen sistema de control. El control interno replanta para mantener a la
compafia en la direccidon de sus objetivos de réiatath y en la consecucion de
Su mision, asi como para minimizar sorpresas esamino, desde el punto de

vista de la integridad fisica y numérica de bienakyres y activos de la empresa.

El control interno puede definirse como:

“El control interno se define ampliamente como ugeso realizado por el
consejo de directores, administradores y otro peatale una entidad, diseflado
para proporcionar seguridad razonable mirando eimplimiento de los objetivos
en las siguientes categorias: efectividad y efcigende las operaciones,
confiabilidad de la informacion financiera y cumplento de las leyes y

regulaciones aplicables{Mantilla, 2005).

“El control interno constituye un proceso aplicagor la maxima autoridad, la
direccion y el personal de cada institucion, quepmrciona seguridad razonable
de que se protegen los recursos publicos y se edranlos objetivos
institucionales”.(Congreso Nacional, 2002).

El control interno no es un evento o circunstargiild una serie de acciones que
penetran las actividades de una entidad, es @tcionjunto de medidas, politicas
y procedimientos establecidos en las empresasadgmas precisa el desarrollo
de actividades y el establecimiento de relacioresahducta entre personas y
lugares de trabajo, en forma eficiente, que invalue todo el personal de una

empresa y proporciona una seguridad razonable ldagsardar los recursos,



averiguar la veracidad y confiabilidad de la infami®n, promover eficiencia en
las operaciones, alentar la adhesion a las pdipecascritas y lograr las metas y

objetivos programados.

2.5.8.2. Elementos del control interno

El control interno tiene cinco elementos interrelaados que estan integrados al

proceso de administracion. Los elementos son:

Ambiente de control:

“El ambiente de control establece el tono de ungamizacion, para influenciar
la conciencia de control de su gente. Es el funadameale todos los demas
componentes del control interno, proporcionandocigigna y estructura. Los
factores del ambiente de control incluyen la iniégd, los valores éticos y la
competencia de la gente de la entidad; la filosaféalos administradores y el
estilo de la operacién; la manera como la admirdstén asigna autoridad y
responsabilidad, y como organiza y desarrolla a gente y la atencion y

direccion que le presta el consejo de directorébantilla, 2005).

Es decir que marca las pautas de comportamientonanorganizacion, es el
fundamento de todos los demas componentes deltamtrno, proporcionando
disciplina y estructura, al ser el conjunto de wmnstancias que enmarcan el
accionar de una entidad: la manera como la admaniéh asigna autoridad y
responsabiliza y cémo organiza y desarrolla a suegeson determinantes en el
grado en que los principios imperan sobre las cciaduy los procedimientos

organizacionales.

Tiene una influencia directa en el nivel de concigcion del personal respecto

del control.



Valoracion del riesgo:

“Cada entidad enfrenta una variedad de riesgos ddog de fuentes externas e
internas, los cuales deben valorarse. Una condigiavia para la valoracion de
riesgos es el establecimiento de objetivos, enlazaeh niveles diferentes y
consistentes internamente, La valoracion de riesggok identificacion y analisis
de los riesgos relevantes para la consecucion sebjetivos, formando una base
para la determinacion de como deben administracserlesgos. Dado que las
condiciones econdmicas, industriales, reguladoradeyoperacién continuaran
cambiando, se necesitan mecanismos para identificatratar los riesgos

especiales asociados con el cambi@antilla, 2005).

Significa que dado que el control interno ha sidngado para limitar los riesgos
qgue afectan las actividades de una organizacioeyvalador debera adquirir un
conocimiento practico de la entidad y sus compasephtra identificar puntos
débiles, enfocando los riesgos tanto a nivel deorlganizacion (internos y

externos) como de la actividad.

La valoracién de riesgos es la identificacion yaehlisis de los factores que
podrian afectar la consecucion de los objetivosnybase a dicho analisis,

determinar la forma en que los riesgos deben stiogados.

Actividades de Control:

“Las actividades de control son las politicas y lm®cedimientos que ayudan a
asegurar que se estan llevando a cabo las direstimdministrativas. Tales
actividades ayudan a asegurar que se estan tomdasl@cciones necesarias
para manejar los riesgos hacia la consecucion dedbjetivos de la entidad. Las
actividades de control se dan a todo lo largo yrande la organizacién, en todos

los niveles y en todas las funciones. Incluyenamgo de actividades tan diversas



como aprobaciones, autorizaciones, verificaciomesonciliaciones, revisiéon del
desempefio de operaciones, seguridad de activos gregseion de

responsabilidades’(Mantilla, 2005).

Al respecto, las actividades de control son laftipas y los procedimientos que
ayudan a asegurar que las directivas administeatsa lleven a cabo, son
ejecutadas en todos los niveles y en todas lasiciuee de la organizacion.
Incluyen un rango de actividades diversas como ba@afones, autorizaciones,
verificaciones, conciliaciones, revisiones de dgs&in operacional, seguridad de
activos y segregacion de funciones. Conociendorilesgos, se disponen los

controles destinados a evitarlos o minimizarlos.

Informacién y comunicacion:

“Debe identificarse, capturarse y comunicarse imf@cion pertinente en una
forma y oportunidad que facilite a la gente cumpus responsabilidades. El
sistema de informacion produce documentos que et informacion

operacional, financiera y relacionada con el cumpénto, la cual hace posible
operar y controlar el negocio. Ella se relaciona solamente con los datos
generados internamente, sino también con la infoeréma sobre sucesos,
actividades y condiciones externas necesarios [mrm@ma de decisiones y la
informacion externa de negocios. También debe damsecomunicacion efectiva
en el sentido amplio, que fluya hacia abajo, a dogb y hacia arriba de la

organizacion. Todo el personal debe recibir un nagmslaro por parte de la alta
administracion respecto a que las responsabilidadescontrol deben asumirse
seriamente. Ellos deben entender su propio papel elesistema de control
interno, lo mismo que como sus actividades indalel se relacionan con el
trabajo de los demas. Ellos deben tener un medioca®unicacion de la

informacion significativa en el sentido contraridllos también necesitan



comunicacién efectiva con las partes externasstatamo clientes, proveedores,

reguladores y accionistas{Mantilla, 2005).

Por lo tanto, se debe generar informacion configbtgortuna para la toma de
decisiones. Estos sistemas, estan constituidosopamétodos establecidos para
registrar, procesar, resumir e informar sobre Igseraciones técnicas,

administrativas y financieras de una entidad.

La calidad de informacién facilita a la maxima aidad adoptar decisiones
adecuadas que permitan controlar las actividadedadentidad y preparar

informacion confiable.

Vigilancia y monitoreo:

“Los sistemas de control interno requieren que sea@mitoreados, un proceso
que valora la calidad del desempefio del sistemaldiempo. Ello es realizado
mediante acciones de monitoreangoing evaluaciones separadas 0 una
combinacion de las dos. El monitoremgoing ocurre en el curso de las
operaciones. Incluye las actividades regulares dmiaistracion y supervision,
asi como otras acciones personales tomadas ersehgeefio de sus obligaciones.
El alcance y la frecuencia de las evaluaciones sspams dependera
primariamente de la valoracion de los riesgos Yy lde efectividad de los
procedimientos de monitoremngoin. Las deficiencias de control interno deben
reportarse hacia arriba, informando los asuntosicklios a la gerencia, a la
junta directiva”. (Mantilla, 2005).

En este sentido, los sistemas de control interth@menonitorearse, proceso que
valora la calidad del desempefio del sistema eierapb. Este componente tiene
como objetivo asegurar que el control interno fanei adecuadamente, a través

de continuas o separadas evaluaciones.



Las actividades continuas de vigilancia estan idekidentro de las actividades
recurrentes normales de una entidad e incluyenidaties regulares de gerencia y

supervision.

2.5.8.3. Evaluacién del control interno

Después de obtener comprension de los cinco compamde control interno, se

debe evaluar la organizacion y los sistemas easuectos formales y reales.

La evaluacién comprenderd las funciones del pefsdnaulado con las areas
especificas para evaluar si las responsabilidastas €laramente establecidas y
razonablemente orientadas; asi como comprobaetdiatiad y eficiencia de las
operaciones, la confiabilidad de la informaciénl y@mnplimiento de las leyes y
regulaciones aplicables, para propésitos de gegtdincontrol.

Existen varias formas con las que se obtiene irdordm acerca del
funcionamiento del control interno de la organidacientre ellas la indagacion, la
observacién, la revision de los manuales e insimnes internas, asi como

conversaciones con los ejecutivos responsableedasareas de la organizacion.

Para documentar adecuadamente el método de evaludali sistema de control
interno de la empresa, se puede utilizar ciertodioseque pueden servir como

constancia de haber efectuado tal evaluacion. lexios mas utilizados son:

El sistema descriptivo:Este método se basa en la determinacion detallada d
las caracteristicas del sistema que se esta edaluaSe describen
procedimientos, registros, formularios, archivanpkados y departamentos

que intervienen en el sistema.

Este método presenta algun inconveniente, dadonquehas personas no

tienen habilidad para expresar sus ideas por esentforma clara, concisa y



sintética, originando que algunas debilidades encaitrol no queden
expresadas en la descripcion. Puede ser un métedwplkear en empresas de

pequefio tamafio, donde no existen grandes congaegden el control.

Diagramas de flujos: Se puede optar por describir los procedimientoasy |
técnicas en forma narrativa, pero en la mayoridogecasos, su labor se ve
simplificada por el uso de graficos de movimien¢otinsacciones; es decir,

por flujogramas.

Los flujogramas permiten representar graficameheneadenamiento de las
operaciones administrativas y contables, precisap@odocumentos basicos
se utilizan, de qué servicios emanan y quiéneslssnque los realizan.

Permite registrar el flujo de informacion desde tuente original de entrada,
a través de una serie de etapas de procesamiasta, diguna condicion de

salida o un informe para la direccion.

También, a través del diagrama de flujos, es posifstrar la separacion de
deberes, autorizaciones, aprobaciones y verifiogsiointernas que tienen

lugar dentro del sistema.

Los cuestionarios:Es uno de los métodos mas extendidos, el cualsedra
una encuesta sistematica presentada bajo la foemaretjuntas referidas a
aspectos basicos del sistema, y en la que unagstspuegativa evidencia una

ausencia de control.

Este método ayuda a asegurar que todos los puésisob del control sean
considerados. Pero, tiene el inconveniente deapipreguntas, al ser modelos
estandares, resultan rigidas, restrictivas y a dwnuprecisan un
replanteamiento general y no siempre permiten temer vision clara del
sistema, dado lo voluminoso que resulta a veces. 1 permite distinguir

entre las deficiencias importantes y las de esedsaancia.



2.5.8.4. Evaluacién del riesgo

Todas las organizaciones, independientemente detaswafio, estructura,
naturaleza o clase de industria, enfrentan unadadi de riesgos derivados de

fuentes internas y externas.

La identificacién y analisis de riesgos es un psocmteractivo y componente
critico de un sistema de control interno efectivos administradores se deben
centrar cuidadosamente en los riesgos en todosvekes de la entidad y realizar

las acciones necesarias para administrarlos.

En una evaluacion de Control Interno, donde se &atas afirmaciones de la
organizacion, respecto a la efectividad y eficiande las operaciones, la
confiabilidad de la informacién y el cumplimiente das leyes y regulaciones

aplicables, el riesgo se compone de los siguidattsres:

Riesgo inherente:Depende de la naturaleza de la organizacion, partoles
la posibilidad de errores o irregularidades antesahsiderar la efectividad de
los controles internos diseflados y aplicados p@ideccion y el personal de

las entidades u organismos.

Riesgo de control:Esta asociado con la posibilidad de que los protieditos
de control interno no puedan prevenir o detectsirelwores e irregularidades

significativas de manera oportuna.

Riesgo de deteccion:Es la posibilidad de que los procedimientos del
evaluador no detecten errores o irregularidadedgees el nivel de riesgo de
deteccion se relaciona directamente con los protedtos realizados por el

quien realiza la evaluacion.



Analizados los factores anteriores, el riesgo gg@teso por el cual a partir del
analisis de la existencia e intensidad de los faestde riesgo, se mide el nivel

presente de riesgo.

La evaluacion del nivel de riesgo es un procesgetiub ya que depende
totalmente del criterio, el buen juicio, capacigaexperiencia del evaluador. Los
resultados de la evaluacién, constituyen la basge lpadeterminacion del nivel de
riesgo 0 confianza de una organizacion, departanerdependencia,
procedimiento, entre otros. En este marco, se swalear el riesgo en tres grados

posibles:

Un nivel de riesgo bajo:seria cuando, en un componente existan factores de

riesgo pero no tan importantes, y ademas, la piiided de la existencia de

errores o irregularidades es baja.

Un nivel de riesgo medio:seria en el caso de un componente, donde existen

varios factores de riesgo y existe la posibilidag ge presenten errores o

irregularidades.

Un nivel de riesgo alto:se encuentra cuando el componente tiene varios
factores de riesgo, algunos de ellos muy importagtelonde es altamente

probable que existan errores o irregularidades.

Para la evaluacion del riesgo, es importante atilia siguiente tabla:

Tabla 3: Evaluacion del riesgo y la confianza

Riesgo
Alto Medio Bajo
Baja Media Alta
Confianza

Fuente: Manual de Auditoria Financiera Gubernamental
Elaborado por: Contraloria General del Estado



El proceso de evaluacion del riesgo se inicia eoocomprension y andlisis de la

organizacion y su entorno, siguiendo la siguiené¢oaiologia:

Identificacion de los componentes.

Definir el proceso que corresponde a cada compengntleterminar sus

controles clave.

Asignar una ponderacién para cada control clave, gnderacion representa

el 100% sobre el cual se califica el cumplimiengbabntrol.

Calificar el nivel de cumplimiento de cada contialve.

Aplicar la formula que permite obtener el nivelr@sgo y confianza:

CT
Cp= * 100
PT
Fuente: Manual de Auditoria Financiera Gubernamental
Elaborado por: Contraloria General del Estado

Donde:

CP=Calificacién ponderada
PT= Ponderacion total

CT= Calificacion total

2.5.9. Plan de control

2.5.9.1. Definicion

Un plan se puede conceptualizar como una irdanziun proyecto, es decir un
modelo sistematico que se elabora antes de reali@aaccion, con el objetivo de
dirigirla y encauzarla.

Un Plan de control permite evaluar y verificar tamformidad del Control Interno
de una institucion, en forma independiente, obgeyivportuna, antes de autorizar

0 ejecutar una accién y en forma continua, es desirun instrumento que



permitira prevenir los riesgos que podrian afeatbrersamente a la entidad o su

entorno.

El plan debe desarrollar una estrategia de gesiiém incluya su proceso e
implementacion, puede contener objetivos, metas,ighasion de
responsabilidades, indicadores de riesgo, esiaatelineamientos de monitoreo,

entre otros.

Una adecuada planeacién de control, reduce la esledd de la ocurrencia y el
efecto negativo del impacto de los riesgos y alartas organizaciones sobre el
conjunto de circunstancias y conductas que enmascaraccionar desde la

perspectiva de control.

2.5.9.1. Etapas para el disefio de un plan

Para abordar correctamente el disefio de un plamatégto es necesario
profundizar en diversas etapas basadas en elianaks la toma de decisiones;

podemos identificar dichas etapas como se detaltetnuacion:

Andlisis de la situacion:Se refiere al analisis de datos pasados, presgntes
futuros, que proporciona una base para el planstA etapa también se la
denomina premisa de planeacion o evaluacion actRapresenta un
instrumento cientifico, metodolégico y aplicativpue tiene el objetivo de

identificar, priorizar y solucionar los problemas uha entidad u organismo.

Antes de tomar cualquier decision estratégica,mgmascindible realizar el

diagndstico de la organizacion, esto nos ayudgtamtear las acciones que
deberiamos poner en marcha para preparar a lauagidti contra las

debilidades del Control Interno.



Este tipo de andlisis generalmente se realizan anediherramientas de
diagndstico estratégico, que nos permite conoceakédad en la cual opera la

organizacion.

Diagnostico de la situacionEs la conclusion del analisis anterior y supone la
identificacibn de las debilidades de Control InternrMuchas de las
conclusiones obtenidas como resultado del diagryssion de gran utilidad
para la elaboracion de las estrategias corporapigess ser incorporadas en el

plan.

En el mundo de las organizaciones, cuando se higbldiagnostico se hace
referencia a aquellas actividades tendientes aceora estado actual de una
empresa y los obstaculos que impiden obtener Ilpgltaglos deseados. A
través de este tipo de diagndstico se pueden delastcausas principales de
los problemas "raices", de manera de poder enfosagsfuerzos futuros en

buscar las medidas mas efectivas y evitar el ddgpede energias.

Declaracion de objetivos estratégicosSon los puntos futuros debidamente
cuantificables, medibles y reales, que luego harsetemedidos. Son los
resultados que la organizacion espera alcanzdizamdo acciones que le

permitan cumplir con su mision, inspirados en &dn.

Estrategias corporativas: Muestran los pasos fundamentales que una
organizacion debe seguir para definir y alcanzaohjativo. Es el enfoque de
una entidad para optimizar el valor de su portafale negocios o de su
conjunto de programas tomando en cuenta los i la comunidad

Planes de actuacionLa definicién de las decisiones operativas, dada de
mayor concrecion en la toma de decisiones. Parafeetiva una estrategia,

debe traducirse en acciones concretas. Ademasngsrtante asignar un



responsable que supervise y ejecute los planess@énamarcados en los

plazos previstos, asi como asignar los recursos.

2.6. Hipotesis.

El Control Interno del Departamento de Desarrollamdno de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, incide sigaiikamente en la

administracion del Talento Humano institucional.



2.7. Coherencia l6gica de variables

Tabla 4: Coherencia légica de las variables

Variable Independiente

Variable Dependiente

El Control Interno del Departamento de Desarrollartdno de la Escuela Superior Politécnica;
Tema: Chimborazo, del cantén Riobamba y su incidencialeradministracion del Talento Humar
institucional.
¢Coémo incide el Control Interno d
Departamento de Desarrollo Humano Administracion del Talento Human
Problema . . enla .
la Escuela Superior Politécnica institucional?
Chimborazo
Determinar cémo incide el  Control
o Interno del Departamento de Desarrollo Administracion del Talento Human
Objetivo General enla

Humano de la Escuela

Politécnica de Chimborazo

Superipr

institucional.

Diagnosticar el grado de confiabilidad d

Control Interno

aplicado por la

Direccion y el personal de apoyo y
técnico del Departamento de
Desarrollo Humano.

Objetivos — -
» Identificar los riesgos que puedan afec Departamento de Desarrollo
Especificos L . del
el cumplimiento de las funciones Humano.
o . Departamento de Desarrollo Humal
Disefiar un Plan de Control Interno aplicable al
de la ESPOCH.
: Administracion . Administracion Publica
. Proceso administrativo . Servicio Pablico
Marco Teorico . Control
. Talento Humano
: Control Interno . Administracion del Talentg
. Plan de Control Humano
El Control Interno del Departamento
L Desarrollo Humano de la Escue Administracion del Talento Humand
Hipotesis . o . en la o
Superior Politécnica de Chimboraz institucional.
incidira significativamente
Fuente: Investigacion

Elaborado por:

Maria Fernanda Orozco N.

de



CAPITULO Il

3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque

La investigacion se sustenta en el paradigma atiatit que tiene como buscar el
significado del comportamiento del personal del &&pnento de Desarrollo
Humano de la ESPOCH, en el cumplimiento de las ifumes asignadas e

identificando los riesgos que puedan afectar elptinmento de dichas funciones.

El enfoque cualitativdpor lo coman, se utiliza primero para descubrirgfinar
preguntas de investigacién. A veces, pero no neeesante, se prueban
hipétesis. Con frecuencia se basa en métodos delemidon de datos sin
medicion numérica, como las descripciones y lazfagiones”. (Hernandez,
2003).

El proposito es el de buscar un punto de vistatiwbjerealizando acciones para
diagnosticar el grado de confiabilidad del Contmoterno, con base en la
recoleccion de datos.

El enfoque utilizado es inductivo (conclusioneseagales a partir de enunciados
observacionales particulares), y se asocia canvkstigacion

interpretativa, observacion no estructurada, eist@y abiertas, revision de
documentos, discusiones en grupo y evaluacién derexcias, para determinar
como incide el Control Interno en la Administraci@el Talento Humano

institucional.

3.2. Modalidad Basica de la Investigacion

Es una investigacion de campo, este tipo de irgestin es también conocida

como in situ, ya que se realiza en el propio sibode se encuentra el objeto de



estudio, es decir en el Departamento de Desartdlimano de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, canton Riobaméido permitira el
conocimiento del ambiente o entorno de control miggeional, se podra manejar
los datos con mas seguridad y podra soportarseisaiiad exploratorios y
descriptivos.

Bibliografica, porque se realizara a través de dasalta de documentos, es
importante el acopio de bibliografia basica sobdrdema, reuniendo todo el

material publicado e inédito: libros, leyes, teseglamentos, normas, ensayos,
documentos de archivo, etc. Conocer las ideas @s datpuestos anteriormente
provee de bases solidas para la investigacion.

3.3. Nivel o Tipo de Investigacion

“La Investigacion Descriptiva comprende la descr@g registro, analisis e
interpretacion de la naturaleza actual, y la comp@s o procesos de los
fendmenos. Este tipo de investigacion trabaja sobedidades de hecho, y su
caracteristica fundamental es la de presentarnos umerpretacién correcta”.

(Montoya y Crespo, 2004).

La presente investigacion es descriptiva, propomeocer el Control Interno,
utilizando criterios sistematicos que permitan marstsu estructura o
comportamiento. En su etapa inicial se realizar&Jaluacion del ambiente o
entorno de control y su incidencia sobre las atdiges y resultados, mediante la
herramienta llamada Cuestionario de Evaluacion detr@l Interno, la cual se
basa en una encuesta sistematica presentada bajméade preguntas referidas a
aspectos basicos del sistema, y en la que unaestspnegativa evidencia una

ausencia de control.

El objetivo de este tipo de investigacion es llegaconocer el conjunto de

circunstancias y conductas que enmarcan el accideatos servidores del



Departamento de Desarrollo Humano de la ESPOCIkyvéd de la descripcidon
exacta de las actividades, procesos y persondmadlalad de la investigacion no
se limitara a la recoleccion de informacion, sifa prediccion e identificacion de
las relaciones que existen entre las variablespemntiente (Plan de Control
Interno) y dependiente (Administracion del Talemiamano). Posterior a la
recoleccion de datos sobre la base de una hipdteseoria, se expondra y
resumira la informacion de forma cuidadosa, lugg@nalizan minuciosamente
los resultados, con el objeto de extraer generatimas significativas que

contribuyan al conocimiento.

Ademas se utilizara una investigacion explicatolseniendo una relacién causal;
no soOlo describiendo el problema (Deficiencias dent®l| Interno), sino

encontrando las causas del mismo.

3.4. Poblacion y Muestra

Poblacién

La poblacién estara constituida por el Director Departamento y 5 servidores

politécnicos.

Muestra

El nimero de la poblacion es pequefia, por lo tart@merita el establecimiento

de una muestra.



3.5. Operacionalizacion de variables

3.5.1. Variable IndependientePlan de Control

Tabla 5: Variable independiente: Plan de Control

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES TECNICAS
“El control interno constituye un proceso aplicadpor la maxima| -  Proceso - Grado de confianza| - Observacion
autoridad, la direccion y el personal de cada imstion, que|. Seguridad razonable en el Control Internd - Cuestionario
proporciona seguridad razonable de que se protedes recursos| .  Proteccién de recursos . Andlisis documental
publicos y se alcancen los objetivos instituciorgile (Congreso| . Cumplimiento de
Nacional, 2002). objetivos

Un Plan de Control Interno es un proceso que pl@eveécciones del
personal de una organizacién, proporcionando ugarisiad razonable

de que se protegen los recursos publicos y secanaos objetivos

institucionales.

Fuente: Investigacion
Elaboracién: Maria Fernanda Orozco N.




3.5.2. Variable DependienteAdministracion del Talento Humano

Tabla 6: Variable dependiente: Administracion del Talento Humano

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES TECNICAS
“Es el conjunto de politicas, normas, métodos yopedimientos orientados f-  Habilidades - Frecuencias - Observacion
validar e impulsar las habilidades, conocimient@ggrantias y derechos de las|y.  Conocimientos esperadas .- Cuestionario
los servidores publicos con el fin de desarrollan potencial y promover I3 .  potencialidades (ponderacion) Analisis
eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalid® igualdad y la no - Frecuencias documental
discriminacién en el servicio publico”(Asamblea Nacional, 2010). observadas

(calificacién)
La gestién del talento humano en las organizaciesda funcidn que permite [a
colaboracion eficaz de las personas para alcaogatjetivos organizacionaleq e
individuales.

Fuente: Investigacion
Elaboracién: Maria Fernanda Orozco N.



3.6.

Plan de recoleccion de informaciéon

Tabla 7: Plan de recoleccién de informacién

¢ Para qué?

Para alcanzar los objetivos de la igaeigin.

¢A quiénes?

Director: Ingeniero Simén Eduardo Ortega Pazmifio

Analista de Talento Humano 1: Dr. Guido Yanez

Analista de Talento Humano 2: Ing. Edgar Cargua
Administrador de Sistemas de Talento Humano: Mém Camacho
Responsable de Archivo: Sra. Rosa Garcia

Secretaria: Sra. Piedad Hernandez

¢ Sobre qué aspectos? . Atencion al usuario . Planificacion
. Normativa interna . Régimen laboral
. Sistema de archivo . Remuneraciones e ingresps
. Sistemas de Informacion complementarios
. Clasificacion de puestos . Salud ocupacional
. Evaluacién del desempefio
. Formacién y capacitacion
. Reclutamiento y seleccion
¢Quién va a recolectar? Maria Fernanda Orozco Naranjo
¢Cuéndo? En el transcurso del mes de febrero & 201
¢Doénde? Departamento de Desarrollo de Talento Humano destaiela Superior Politécnica de
Chimborazo.
¢Cuéntas veces? Se cuenta con un Cuestionario de Control Intermexa 1) con 104 preguntas,
distribuidas de la siguiente manera:
Director: 31 preguntas (30%)
Analista de Talento Humano 1: 15 preguntas (14%)
Analista de Talento Humano 2: 44 preguntas (42%)
Administrador de Sistemas de Talento Humano: 6y (6%)
Responsable de Archivo: 5 preguntas (5%)
Secretaria: 3 preguntas (3%)
¢Con  que técnicas d - Observacion: Consta en Anexo 1: Cuestionario deluBe#n al Sistema dé
recoleccion? Control Interno — Columna 11: Observaciones.
Cuestionario: Consta en Anexo 1: Cuestionario daluiacion al Sistema dp
Control Interno - 104 preguntas.
Andlisis documental: Consta en Anexo 1: Cuestiandei Evaluacion al Sistema de

Control Interno — Columna 10: Medio de verificacion

Fuente: Investigacién
Elaboracién: Maria Fernanda Orozco N.



3.7. Plan de Procesamiento de la Informacion

Los pasos que se seguirdn en el procesamiento lisiande la informacion son los

siguientes:

1.

3.

Establecimiento de un cronograma de trabajo paraplécacion del Anexo 1:

Cuestionario de Control Interno, al personal dessiign

Entrevista con el personal designado para la agpfinadel cuestionario relacionado con

cada cargo. Cada pregunta tiene tres opcionespeastas: S| — NO — PARCIAL.

Cada pregunta formulada se encuentra relacionadarc@ontrol Clave — Columna 4

del Anexo 1: Cuestionario de Control Interno.

Andlisis documental y critico de la informacion, rgpatal efecto el Anexo 1:
Cuestionario de Control Interno, contiene las calas10 y 11, medio de verificacion y

observaciones, respectivamente.

Evaluacion y calificacion del riesgo y la confiande Control Interno, en base a las
columnas 12: Ponderacion y 13: Calificacion del xnd.: Cuestionario de Control

Interno. Se tomara en cuenta lo siguiente:

a. Cada pregunta tendra por defecto 2 puntos por pacide, considerando tal

valor como el esperado.

b. La calificacion constituira el valor observado. @mrcaso que la respuesta sea Sl:
2 puntos, PARCIAL: 1 punto y NO: O puntos.

Este proceso implica la aplicacion de la Tabla gniuda que consta en el punto 2.5.8.4.

Evaluacion del riesgo.



5. Andlisis e interpretacion de los resultados deplecacion del Anexo 1: Cuestionario de

Evaluacion al Sistema de Control Interno, se pobiténer los siguientes resultados:

Servidores a los que se aplico el cuestionario
Normatividad utilizada

Identificacion de Controles Clave
Cumplimiento de Controles Clave

Comprobacion del cumplimiento de Controles Clave

-~ o o0 T p

Riesgo y confianza en base a Controles Clave

6. Redaccion de conclusiones y recomendaciones, oaekas con los objetivos del

trabajo de investigacion.



CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1.1. Servidores a los que se aplicé el Cuestioiade Control Interno

Tabla 8: Servidores a los que se aplicé el Cuestiaio de Control Interno

SERVIDOR SIGLAS NUMERO DE % DEL TOTAL
PREGUNTAS

Director del Departamento DD 31 30%

Analista de Talento Humano 1 ATH1 15 14%

Analista de Talento Humano 2 ATH2 44 42%

Administrador de Sistemas de Talento ASTH 6 6%

Humano

Responsable de Archivo RA 5 5%

Secretaria S 3 3%
TOTAL 104 100%

Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno
Realizado por: Maria Fernanda Orozco N.

Gréfico 5: Servidores a los que se aplico el Cuestionario deftrol Interno
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Andlisis: La Tabla 8 y Gréfico 5, muestran en detalle yiga@iente los servidores del
Departamento de Desarrollo Humano de la ESPOCSk adales se aplico el Cuestionario
de Control Interno, en donde 31 preguntas queesponden al 30%, se aplicaron al
Director del Departamento; 15 preguntas que cooredgn al 14%, se aplicaron al Analista
de Talento Humano 1; 44 preguntas que correspoaldé®%, se aplicaron al Analista de
Talento Humano 2; 6 preguntas que correspondefoaké aplicaron al Administrador de
Sistemas de Talento Humano; 5 preguntas que comdsp al 5%, se aplicaron a la
Responsable del Archivo y 3 preguntas que correiporal 3%, se aplicaron a la

Secretaria. El total de servidores fueron 6 y t&lltde preguntas aplicadas ascienden a 104.

Interpretacién: Se elabor6 un Cuestionario de Control Interno c®d preguntas
tendientes a comprender y evaluar el grado de alwhflad y riesgo del Departamento de
Desarrollo Humano, las preguntas se aplicaron @rgidores, en base de la funcion

principal, las actividades esenciales y las conmaéds del cargo que desempeiian.

El Analista de Talento Humano 2 es el servidor emge aplico el 42% del total de las
preguntas, junto con el Analista de Talento Humanoon el 14%, porque la funcion
principal de sus cargos es desarrollar, organizaordinar y supervisar la aplicacién
correcta de la normativa legal, los procedimientad uso adecuado de las herramientas
creadas para administrar y gestionar el Talento ahanen concordancia con los objetivos
del Departamento y de la ESPOCH.

El 30% de las preguntas se aplicaron al DirectdrDpartamento porque su funcion
principal es disefiar, gestionar, organizar, coamdin supervisar la aplicacion de las
politicas, procedimientos, normativa legal en matéel Talento Humano para conseguir la
optimizacion, profesionalizacion y adecuacion citativa y cualitativa del Talento
Humano de acuerdo a los objetivos fijados por IRESH.

El 14% restante se aplico al Administrador de 8iste de Talento Humano (6%), a la

Responsable de Archivo (5%) y Secretaria (3%),idergs que realizan actividades de



apoyo, cumpliendo con los procedimientos y polétifiados por el Departamento y la
Entidad.

4.1.2. Normatividad utilizada en el Cuestionario de&Control Interno

Tabla 9: Normatividad utilizada en el Cuestionario de Contol Interno

NORMATIVA SIGLAS NUMERO DE % DEL TOTAL
PREGUNTAS

Ley Organica del Servicio Publico LOSEP 12 12%
Reglamento a la Ley Orgéanica del Servicio Publico R-LOSEP 42 40%
Estatuto de la Escuela Superior Politécnica de E-ESPOCH 13 13%
Chimborazo
Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores R-SSTMMAT 1 1%
y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo.
Reglamento del Seguro General de Riesgos del R-SGRT 1 1%
Trabajo
Normas de Control Interno para las entidades, NCI 35 34%
organismos del sector publico y personas juridicade
derecho privado que dispongan de recursos publicos.

TOTAL 104 100%

Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno

Realizado por:

Maria Fernanda Orozco N.

Gréfico 6: Normatividad utilizada en el Cuestionario de Contpl Interno
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Andlisis: En la Tabla 9 y Grafico 6, se indican en detallgrgficamente la normatividad
utilizada en la elaboracion del Cuestionario de t@bninterno, en el cual se utilizo
normativa aplicable al Departamento de DesarrolimBino de la ESPOCH de la siguiente
manera: el 12% de preguntas referentes a la Leginx@ de Servicio Publico, el 40% del
Reglamento a la Ley Orgéanica del Servicio PublElo13% del Estatuto de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, el 1% del Reglasto de Seguridad y Salud de los
Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente dabgjo, el 1% del Reglamento del
Seguro General de Riesgos del Trabajo y el 35%esponden a las Normas de Control
Interno para las entidades, organismos del sectolico y personas juridicas de derecho
privado que dispongan de recursos publicos. El emantotal de normativa (leyes,
reglamentos y otras normas gubernamentales) ulilihze de 6 y el total de preguntas fue
de 104.

Interpretacién: El contenido de las preguntas aplicadas, se redattbase a leyes,
reglamentos y otras normas gubernamentales, paguras razonablemente que la
administracion del Talento Humano sea consisteria [@as disposiciones de su
competencia, determinandose que el 52% de laumagy se relacionan con la Ley
Organica de Servicio Publico (12%) y con su Reglamg40%), en razén que sus
disposiciones son de aplicaciéon obligatoria, en enmeat de recursos humanos vy

remuneraciones, en toda la administracion publica.

El 34% de las preguntas del Anexo 1, se redactemosiderando las Normas de Control
Interno para las entidades, organismos del sectolico y personas juridicas de derecho
privado que dispongan de recursos publicos, pamgigar el mejoramiento del sistema de
Control Interno del Departamento.

El 13% de las preguntas se elaboraron en baseadssfassiciones del Estatuto de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo, lo que ayudéfanir la mision del Departamento de

Desarrollo Humano y las funciones de su personal.



El 2% de las preguntas reflejo las disposicionésRaéglamento de Seguridad y Salud de
los Trabajadores y Mejoramiento del Medio AmbietiteTrabajo (1%), para implementar
las politicas de prevencion, disminucion y contdd los riesgos de trabajo, y el
mejoramiento del medio ambiente de trabajo; y efl&mento del Seguro General de
Riesgos del Trabajo (1%), para determinar el andstprevencion de riesgos de trabajo en

las fases del proceso laboral.

4.1.3. Identificacién de Controles Claves

Tabla 10: Identificacion de Controles Claves

CONTROLES CLAVE NUMERO DE % DEL TOTAL
PREGUNTAS
Atencion al usuario 3 3%
Clasificacién de puestos 5 5%
Evaluacién del desempefio 9 9%
Formacion y capacitacion 12 12%
Normativa interna 9 9%
Planificacion del talento humano 5 5%
Reclutamiento y seleccién de personal 13 13%
Régimen laboral 22 21%
Remuneraciones e ingresos complementarios 2 2%
Salud ocupacional 10 10%
Sistema de archivo 6 6%
Sistemas de informacion 8 8%
TOTAL 104 100%

Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno
Realizado por: Maria Fernanda Orozco N.



Gréfico 7: ldentificacion de Controles Claves
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Fuente: Datos Tabla 10

Elaborado por: Maria Fernanda Orozco

Andlisis: La Tabla 10 y Grafico 7, indican en detalle y grafhente la identificacion de
Controles Claves, 3 preguntas que corresponden¥%alp8ra Atencion al usuario, 5
preguntas que corresponden al 5% para Clasificadénpuestos, 9 preguntas que
corresponden al 9% para Evaluacion de desempeffmetntas que corresponden al 12%
para Formacion y capacitacion, 9 preguntas queesponden al 9% para Normativa
interna, 5 preguntas que corresponden al 5% parafiehcion del Talento Humano, 13
preguntas que corresponden al 13% para Reclutamigrgeleccion de personal, 22
preguntas que corresponden al 21% para RégimernrdlaBopreguntas que corresponden
al 2% para Remuneraciones e ingresos complemestafigpreguntas que corresponden al
10% para Salud ocupacional, 6 preguntas que camdep al 6% para Sistema de Archivo
y 8 preguntas que corresponden al 9% para Sistdenagormacion. El total de Controles
Clave identificados fue de 12 y el total de pregard las que se aplico los controles clave
fue de 104.

Interpretacién: Un Control Clave es un procedimiento necesario eartar o detectar
oportunamente errores o irregularidades importabtge este concepto se logré consolidar
las 104 preguntas del Anexo 1, en 12 controlesecl&tencion al usuario; Normativa

interna; Sistema de archivo; Sistemas de infornmaddasificacion de puestos; Evaluacion



del desempefio; Formacién y capacitacion; Reclutamiey seleccion del personal;
Planificacion del talento humano; Régimen LaborBemuneraciones e ingresos
complementarios y Salud ocupacional; como un poopesvio al diagnéstico del grado de

confiabilidad y riesgos del Departamento de Dedlaritumano.

4.1.4. Cumplimiento de Controles Clave

Tabla 11: Cumplimiento de Controles Clave

CONTROLES CLAVE REFERENCIA RESPUESTAS TOTAL
Sl NO PARCIAL
Atencion al usuario AU 1 0 2 3
Clasificacion de puestos CP 3 1 1 5
Evaluacién del desempefio ED 0 8 1 9
Formacion y capacitacion FCDP 7 1 4 12
Normativa interna NI 6 1 2 9
Planificacion del talento humano PTH 5) 0 0 5
Reclutamiento y seleccién de RSP 6 3 4 13
personal
Régimen laboral RL 17 4 1 22
Remuneraciones e ingresos RIC 0 1 1 2
complementarios
Salud ocupacional SO 2 S 5 10
Sistema de archivo SA 4 1 1 6
Sistemas de informacion SI 5 3 0 8
TOTAL 56 26 22 104
Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno

Realizado por: Maria Fernanda Orozco N.

Tabla 12: Cumplimiento de Controles Claves - Resunme

RESPUESTA NUMERO PORCENTAJE
DE
PREGUNTAS

SI 56 54%

NO 26 25%

PARCIAL 22 21%

TOTAL 104 100%
Fuente: Tabla 11: Cumplimiento de Controles Clave

Realizado por:

Maria Fernanda Orozco N.



Gréfico 8: Cumplimiento de Controles Clave
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Andlisis: La Tabla 11 y Grafico 8, indican en detalle y grafhente el cumplimiento de los
Controles Claves aplicados a las preguntas reakzadé servidores del Departamento de

Desarrollo Humano de la ESPOCH; de 3 preguntaseres a la Atencion al usuario 1 se



cumplié y 2 se cumplieron parcialmente; de 5 prégmmeferentes a la Clasificacion de
puestos 3 se cumplieron, 1 no se cumplio y 1 sepliGrnparcialmente; de 9 preguntas
referentes a la Evaluacion del desemperio, 8 narspleron y 1 se cumplié parcialmente;
de 12 preguntas referente a la Formacion y cagamita7 se cumplieron, 1 no se cumplio
y 4 se cumplieron parcialmente; de 9 preguntasregefes a Normativa Interna, 6 se
cumplieron, 1 no se cumplio y 2 se cumplieron @dmeénte; de 5 preguntas referentes a la
Planificacion de talento humano, todas se cumpliede 13 preguntas referentes al
Reclutamiento y seleccion del personal, 6 se cargl, 3 no se cumplieron y 4 se
cumplieron parcialmente; de 22 preguntas referaiRégimen laboral, 17 se cumplieron, 4
no se cumplieron y 1 se cumplié parcialmente; geeguntas referentes a Remuneraciones
e ingresos complementarios 1 no se cumplié y lusgld parcialmente; de 10 preguntas
referentes a Salud ocupacional 2 se cumplieronp 3encumplieron y 5 se cumplieron
parcialmente, de 6 preguntas referentes al Sisteamarchivo, 4 se cumplieron, 1 no se
cumplié y 1 se cumplié parcialmente y de 8 pregangderente al Sistema de informacion ,
5 se cumplieron y 3 no se cumplieron. El nimeraltdé respuestas Sl fue de 56, el de
respuestas NO fue de 26 y de PARCIAL fue de 22ot&l de preguntas fue de 104.

En la Tabla 12 y Gréfico 9, se muestra en resunhecuraplimiento de los Controles
Claves, asi de las 104 preguntas evaluadas, 56agtesponden al 54% se cumplieron, 26
gue corresponden al 25% no se cumplieron y 22 quesponden al 21% se cumplieron

parcialmente.

Interpretacion: De las 104 preguntas aplicadas 6 servidores delaffs@pento de
Desarrollo Humano de la ESPOCH, se obtuvieron estps tendientes a identificar las
deficiencias de Control Interno. Cada respuestdeSicuestionario indicd que se estuvo
frente a un potencial Control Clave, es decir 5&gpntas que corresponden al 54%. Cada
respuesta NO indico que el disefio del Control htetel Departamento no contempla un
mecanismo 0 norma de control y cada respuesta PAR@idico la aplicacion parcial de
control, de esta manera, los controles aplicadoesep®epartamento no proveen de una
seguridad razonable de la deteccidn oportuna deesro irregularidades importantes.



A continuacion se detallan las razones por lasesual personal del Departamento, no

aplico controles:

1. No se elabor6 el reglamento interno de adminisiradel talento humano, con sujecién
a las normas técnicas del Ministerio de Relacidad®rales.

2. No se reglamento la clasificacion y conservaciotodalocumentos de uso permanente
y eventual, el calificado como histérico y el quegderdido su valor por haber dejado de
tener incidencia legal, técnica, financiera, estad o de otra indole.

3. No se mantiene actualizado y ni se aplicé obligateente el Sistema Informatico
Integrado del Talento Humano y Remuneraciones gdaloopor el Ministerio de
Relaciones Laborales.

4. No se remitié al Ministerio de Relaciones Labordéemformacion relacionada con la
certificacion de calidad del servicio, la admirasion y el desarrollo del talento
humano, remuneraciones e ingresos complementgsms,intermedio del Sistema
Informatico Integrado de Talento Humano y Remuriersss.

5. No se registr6 en el Sistema Informatico Integradiel Talento Humano y
Remuneraciones, administrado por el Ministerio delaBlones Laborales, la
informacién relacionada con los movimientos de qeat del talento humano de su
institucion, al momento de realizar el acto adntiais/o y sus remuneraciones.

6. No se registro la informacion de clasificacion degtos en el sistema de informacion
administrado por el Ministerio de Relaciones Lalewa

7. No se realizo la evaluacion del desempefio una lvaéa considerando la naturaleza
institucional y el servicio que prestan las serxégoy servidores a los usuarios externos
e internos.

8. No se asesoré a cada unidad, area o proceso, eplitacion del subsistema de
evaluacion del desempefio y en la instrumentaci@ongolidacion la informacion y
resultados de la evaluacion de los servidores,nadé retroalimentar al sistema
integrado de desarrollo del talento humano dedétucion, con la finalidad de cubrir
las debilidades determinadas en la evaluacion sienaigenio.

9. No se utilizaron los resultados de la evaluacidrddeempefio para aplicar las politicas

de promocion, reconocimiento, ascenso y cesacion.



10.No se efectuaron evaluaciones programadas y paidtadss, de los niveles de
productividad alcanzados por los servidores duraete periodo de prueba
(nombramiento provisional).

11.En el caso de existir informes de evaluacion cdificzcion de regular o insuficiente
en el desempefio de funciones las de un servidperado de pruebao se procedié a
comunicar la cesacion inmediata de sus funciones.

12.El trabajo de los servidores no fue evaluado peem@mente, lo que impidio
identificar el rendimiento y productividad igualesnayores a los niveles de eficiencia
previamente establecidos.

13.La evaluacion de desempefio no se efectudé bajgiasitéécnicos (cantidad, calidad,
complejidad y herramientas de trabajo) en funciéragd actividades establecidas para
cada puesto de trabajo y de las asignadas endonspbperativos de la entidad.

14.Los resultados de la evaluacion de desempefio ndersin de base para la
identificacion de las necesidades de capacitaci@mtcenamiento del personal o de
promocion y reubicacion, para mejorar su rendinaignproductividad.

15.La Unidad no coordind anualmente la capacitaciolaslg los servidores con la Red de
Formacién y Capacitacion Continuas del Serviciolieab

16.Para los ascensos no se establecio las basesamtngsos de méritos y oposicion.

17.No se comunicé inmediatamente al Ministerio de &efes Laborales a fin de
proceder a eliminar el puesto o traspasarlo aingttucion del sector publico, en el
caso de puestos que quedaren vacantes.

18.No se ingreso los datos de puestos vacantes angistnformatico Integrado del
Talento Humano y Remuneraciones, ni se comunicel @azo maximo de 5 dias al
Ministerio de Relaciones Laborales, la existeneilgpdiesto vacante.

19.No se aplicé las normas, politicas y metodologieterchinadas por el Ministerio de
Relaciones Laborales para el control y certificaaé calidad del servicio.

20.No existe un plan de ascensos para los servidereEsEISPOCH.

21.El ascenso de los servidores no se produjo med@at@ocion al nivel inmediato
superior de su respectivo grupo ocupacional, preamncurso de méritos y oposicion,
considerando la experiencia, el grado académicefiteencia y el rendimiento en su

desempefio.



22.No se realizé un seguimiento continuo en el trarsscaormal de las operaciones, en
las actividades habituales, asi como en otras@esique efectia el personal al realizar
sus tareas, encaminadas a evaluar los resultabisstéena de control interno.

23.El Departamento no administré las remuneracionegresos complementarios de los
servidores politécnicos.

24.No se ejecuté en forma obligatoria el Plan Integtal Seguridad Ocupacional y
Prevencion de Riesgos y se registré en el Minsidei Relaciones Laborales.

25.No se considerd para el Plan Integral de Seguridedpacional y Prevencion de
Riesgos, las disposiciones del Reglamento de Skglyi Salud de los Trabajadores y
Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo.

26.No se considerd para el Plan Integral de Seguridadpacional y Prevencion de
Riesgos, las normas establecidas en el Reglament®eduro General de Riesgos del
Trabajo.

Ademas 22 preguntas, que corresponden al 21% salievon parcialmente, por lo tanto es
muy probable que no se alcancen los objetivos dmhtr@l Interno en cuanto al
cumplimiento a las disposiciones y normas legalee gegulan la actividad del

Departamento. Las mismas que se detallan:

1. Se recepto parcialmente las quejas y denunciagadas por la ciudadania en contra de
servidores publicos, de ser el caso, no se reafizaéforme a la autoridad nominadora y
el seguimiento oportuno.

2. Se receptaron parcialmente quejas, denuncias, enugas, felicitaciones vy
observaciones que efectlen los usuarios intermaseynos y no se efectuo su tramite y
seguimiento.

3. Se aplicé parcialmente las normas técnicas emifidasel Ministerio de Relaciones
Laborales, sobre seleccion de personal, capaaitagidlesarrollo profesional con
sustento en el Estatuto, Manual de Procesos deaip&séa, Valoracion y Clasificacion
de Puestos.



Se elaboraron parcialmente reglamentos intern@denistracion del talento humano,
en los que se establecieron las particularidadeks dgstion institucional que seran
objeto de sanciones derivadas de las faltas legeavwes establecidas en la LOSEP.
Los documentos de caracter administrativo estunigrarcialmente organizados de
conformidad al sistema de archivo adoptado pontalad, el que debe responder a la
realidad y a las necesidades institucionales.

No se formularon y revisaron periédicamente laifit@sion de puestos, definiendo los
requisitos para su desempefio y los niveles de reracion.

Se emitieron y difundieron parcialmente las pasicy procedimientos para la
evaluacion del desempefio, en funcion de los cusdegvalué periddicamente al
personal de la institucion.

Se realizé la capacitacibn programada anualmenéep mo en virtud de la
programacion establecida por el Ministerio de Refss Laborales y no se generd y
reporté semestralmente las necesidades instituemmie capacitacion al mencionado
Ministerio.

Se ejecuto parcialmente la coordinacion de losgaoe de formacién de cuarto nivel de
los servidores politécnicos, conforme a las pal#tig normas emitidas por el Ministerio
de Relaciones Laborales en coordinacion con etutstde Altos Estudios Nacionales,
para lo cual no se llevo el control de la desighade los servidores beneficiarios, los

mecanismos de financiamiento y el control, seguitoig evaluacion.

10.Se planifico parcialmente los planes y programascaeacitacion a favor de los

servidores politécnicos, acorde a las politicasoymas técnicas emitidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

11.Se contrat6 servicios especializados de capaaditacan personas naturales o juridicas,

del sector publico o privado no calificadas pavietisterio de Relaciones Laborales.

12.Se aplico parcialmente el subsistema de selecaopetdsonal para los concursos de

méritos y oposicion, de conformidad con la norma axpida el Ministerio de
Relaciones Laborales.

13.El reclutamiento y seleccion de personal se fundé&nen contratos y no en los

concursos publicos de méritos y oposicion, y comgiegon parcialmente la



preparacion del proceso de reclutamiento, la cateo@, evaluacion y seleccion,
expedicion del nombramiento y la etapa posteriandeccion.

14.Se implementaron parcialmente mecanismos de indlucai fin de garantizar una
adecuada insercion del ganador del concurso deawmérioposicion a su nuevo puesto
de trabajo, y a la cultura organizacional de la@GH.

15.El ingreso de personal a la entidad se efectudcpatrato, y parcialmente, previa
convocatoria, evaluacion y seleccion.

16.La Direccion supervisO parcialmente los procesagpgraciones constantemente para
asegurar que se desarrollaron de acuerdo con kblesdo en las politicas,
regulaciones y procedimientos en concordancia tordenamiento juridico.

17.Dentro de la estructura del Departamento no seidendslas remuneraciones e ingresos
complementarios de los servidores politécnicos,esifbargo estan en proceso de ser
consideradas,

18.Dentro de la estructura del Departamento se comsigercialmente la salud
ocupacional de los servidores politécnicos.

19. Se considerd como parte parcial del desarrolldadehto humano la salud ocupacional.

20.Se elabord parcialmente un Plan de Salud Ocupdcibriagral con caracter
esencialmente preventivo y de conformacion multtigigaria.

21.El Plan de Salud Ocupacional Integral en su camteincluyé parcialmente los
siguientes elementos: medicina preventiva y debaj@ higiene ocupacional,
seguridad ocupacional y bienestar social

22.Se coordind parcialmente con las diferentes unslamhstitucionales las tareas

relacionadas con el bienestar politécnico.



4.1.5. Comprobacion del cumplimiento de Controles lave

Tabla 13: Comprobacién del cumplimiento de Controle Clave

MEDIO DE VERIFICACION NUMERO DE
PREGUNTAS

Acciones de personal

Acciones formativas

Actas y registros

Archivo del Departamento

Cadigo de Etica para los servidores y estudianteeda ESPOCH

Contratos de servicios profesionales y ocasionales

Estructura Organico Funcional de la ESPOCH

Expedientes de los servidores politécnicos

Formulario de necesidades de capacitacion

Instalaciones politécnicas

O N P O 0O O N W | PP

Manual de Agrupacion, analisis y descripcion de pigtos de trabajo del
personal administrativo de la ESPOCH basado en congpencias
Normativa interna de la ESPOCH

Ny
o

Péagina WEB institucional

Plan de Capacitacion

Plan de Salud de la ESPOCH

Plan de Talento Humano

Politicas de capacitacion

Reglamento de Evaluacién del Desempefio

Reglamento Interno de Personal de la ESPOCH

Reloj Biométrico Centralizado

Sistema de Administracion y Gestion de Recursos Huamos

N B | PP P O N N

Términos de referencia para contratos

TOTAL

~
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Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno
Realizado por: Maria Fernanda Orozco N.



Gréfico 10: Comprobacién del cumplimiento de Contrdées Clave

COMPROBACION DEL CUMPLIMIENTO
DE CONTROLES CLAVES

&#
*%&* "

& H#) & | S #11
59%) "# %!(1%! & $8%&

*&u , %'- u*% n

% .+ #I' I1$&%*&)! *

[#- #10* & $&%& ' " "%+ # %!" |1
"$'*5 &"

6& 2&' #! -%2%$& /7&3' """, #"%$ /1
1 *%6&'

" ((%)&* +&"
"$9% (1" &1",1

" #1 $1%" &'
& #1'&

‘& # &$& *& /

‘& # &2# #'&

2
& H &$& *& /

&) # +&'2& [ #' ")$!;

&)l *

*O68&* " #1 1%+
%)&* +& *1% & #1'&
3- &89 **2 &
'8 # &1 2)&
#O%" & #'&
I'< 9 )5+

"*062 *2%& %-3
*1%

ASHE 1A H T %0+ #0501 $ 45
%)2'€% #1 11" HE&HI" #] &$& *& |
g

Fuente: Datos Tabla 13

Realizado por: Maria Fernanda Orozco N.
Andlisis: La Tabla 13 y Grafico 10 indican e forma detallgdgafica la comprobacién del
cumplimiento de Controles Clave, en 78 de 104 prexpy cuyas respuestas fueron Sly
PARCIAL en la evaluacion del Control Interno, avéta de diferentes medios de
verificacion, asi: Acciones de personal: paraicordr la respuesta a 1 pregunta, Acciones
formativas: para confirmar la respuesta de 1 preglActas y registros: para confirmar la

respuesta a 1 pregunta, Archivo del Departamenéma gonfirmar la respuesta a 3



preguntas, Cadigo de Etica para los servidoresugiesites de la ESPOCH: para confirmar
la respuesta a 2 preguntas, Contratos de servmiofesionales y ocasionales: para
confirmar la respuesta a 6 preguntas, Estructugarico Funcional de la ESPOCH: para
confirmar la respuesta a 8 preguntas, Expedieai¢ets servidores politécnicos: para
confirmar la respuesta a 6 preguntas, Formularimelesidades de capacitacion: para
confirmar la respuesta a 1 pregunta, Instalacipoéecnicas: para confirmar la respuesta
a 2 preguntas, Manual de agrupacion, analisis grigeegon de puestos de trabajo del
personal administrativo de la ESPOCH basado en etmnpias: para confirmar la
respuesta a 9 preguntas, Normativa interna de ROES$: para confirmar la respuesta a 10
preguntas, Pagina WEB institucional: para confirfaarespuesta a 2 preguntas, Plan de
Capacitacion: para confirmar la respuesta a 8 ptagu Plan de Talento Humano: para
confirmar la respuesta a 6 preguntas, Politicasagacitacion: para confirmar la respuesta
a 1 pregunta, Reglamento de Evaluacion del Desemefia confirmar la respuesta a 1
pregunta, Reglamento Interno de Personal de la ESP@ara confirmar la respuesta a 1
pregunta, Reloj Biométrico Centralizado: para aomdir la respuesta a 1 pregunta, Sistema
de Administracion y Gestibn de Recursos Humanosa ganfirmar la respuesta a 4
preguntas y Términos de Referencia para contrgiag confirmar la respuesta a 2

preguntas.

Interpretacion: De 104 preguntas evaluadas a 6 servidores del 2epamto de

Desarrollo Humano de la ESPOCH, 78 que corresppadé5% tuvieron una respuesta Sl
(57 preguntas) y PARCIAL (21 preguntas), respuegtes necesitaron ser evidenciadas
para comprobar la existencia de algun tipo de obnta documentacidén sustentatoria o
medio de verificacion, de las operaciones admatistrs o decisiones del Departamento, se

encontro disponible, lo que facilitd su comprobagy@analisis.

Asi entre los mas significativos se observé qua panfirmar la respuesta a 10 preguntas
efectuadas a los servidores del Departamento, dionte verificacién fue la Normativa
interna de la ESPOCH, seguido por la comprobacgladepuesta de 9 preguntas a través
del Manual de agrupacion, analisis y descripcionpdestos de trabajo del personal

administrativo de la ESPOCH basado en competenaisiscomo 8 preguntas fueron



verificadas a través del Plan de Capacitacionsdrpreguntas a través de la Estructura
Organico Funcional de la ESPOCH, 6 mediante lostratms de servicios profesionales y
ocasionales, 6 mediante los Expedientes de losdseeg politécnicos, 6 con el Plan de

Talento Humano, entre otros.

El objetivo de la comprobacion fue respaldar cadpuesta afirmativa o de cumplimiento
parcial, con un medio de verificacion suficientgsartinente que sustente la propiedad,

legalidad y veracidad de cada respuesta propom#opar los servidores del Departamento.

4.1.6. Riesgo y Confianza en base a Controles Clave

Tabla 14: Riesgo y Confianza en base a Controlesaves

g %
NUMERO 0
% BRECHA TIPO DE
CONTROLES CLAVE SlGSLA PRIIEDCI:‘EUN— POEII%E\IRA_ CAI(':II':»)'EA_ CUMPLI- DE Elzggg CONFIAN-
TAS MIENTO CUMPLI- ZA
MIENTO
Atencion al usuario AU & 6 4 67% 33% Medio Media
Clasificacion de puestos CP 5 10 7 70% 30% Medio Media
Evaluacién del desempefio ED 9 18 1 6% 94% Alto Baja
Formacién y capacitacion FCDP 12 24 18 75% 25% Medio Media
Normativa interna NI 9 18 14 78% 22% Bajo Alta
Planificacion del talento PTH 5 10 10 100% 0% Bajo Alta
humano
REGVEMTENDYESSEHO || s 13 26 16 62% 38% | Medio Media
de personal
Régimen laboral RL 22 44 35 80% 20% Bajo Alta
Remuneracmn_es eingresog 2 4 1 2506 75% Alto Baja
complementarios
Salud ocupacional SO 10 20 9 45% 55% Alto Baja
Sistema de archivo SA 6 12 9 75% 25% Medio Media
Sistemas de informacién Sl 8 16 10 63% 38% Medio Media
TOTAL: 104 208 134

Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno
Realizado por: Maria Fernanda Orozco N.



VALORACION:

CP= CT * 100
PT

CP= 134 * 100
208

CP= 64%

Donde:

CP: Calificacion ponderada

PT: Ponderacion total

CT: Calificacion total

Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno
Calculado por: Maria Fernanda Orozco N.

EVALUACION DEL RIESGO Y LA CONFIANZA

Tabla 15: Evaluacién del Riesgo y la Confianza

Riesgo
Alto Medio Bajo
15% - 50% 51% - 75% 76% - 95%
Baja Media Alta
Confianza
Fuente: Manual de Auditoria Financiera Gubernamental

Elaborado por: Contraloria General del Estado



Grafico 11: Ponderacion y Calificacion de ControleClaves

PONDERACION/CALIFICACION DE
CONTROLES CLAVES
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Fuente: Datos Tabla 14

Elaborado por: Maria Fernanda Orozco

Gréfico 12: Porcentaje de Cumplimiento y Brecha déos Controles Clave

% DE CUMPLIMIENTO Y BRECHA DE LOS
CONTROLES CLAVE
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Fuente: Datos Tabla 14
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco

Andlisis: La Tabla 14, identifica el riesgo y la confianzalese a Controles Clave, de

donde se puede observar lo siguiente:



Atencién al usuario, con una ponderacién de 6 abtuma calificacion de 4, que
corresponde al 67% de cumplimiento con una bre@he88%; implica un riesgo y

confianza medios.

Clasificacion de puestos, con una ponderacion deblidvo una calificacion de 7, que
corresponde al 70% de cumplimiento con una bre@h&@%; implica un riesgo y

confianza medios.

Evaluacion del desempefio con una ponderacioén ¢étL8o una calificacion de 1, que
corresponde al 6% de cumplimiento con una brech@4%é; e implica un riesgo alto y
una confianza baja.

Formacién y capacitacién, con una ponderacién det2dvo una calificacion de 18,
gue corresponde al 75% de cumplimiento con unahbrdel 25%; implica un riesgo y
confianza medios.

Normativa Interna, con una ponderacion de 18 obtuwa calificacion de 14, que
corresponde al 78% de cumplimiento con una bre@ta22%; implica un riesgo y

confianza medios.

Planificacion del talento humano, con una pondérade 10 obtuvo una calificacion de
10, que corresponde al 100% de cumplimiento; imaplic riesgo bajo y confianza alta.

Reclutamiento y seleccion de personal, con una gractn de 26 obtuvo una
calificacion de 16, que corresponde al 62% de cummghto con una brecha del 38%;
implica un riesgo y confianza medios.

Régimen Laboral, con una ponderacion de 44 obtuw® calificacion de 35, que

corresponde al 80% de cumplimiento con una breeh@@; implica un riesgo bajo y
confianza alta.

Remuneraciones e ingresos complementarios, corponderacion de 4 obtuvo una
calificacion de 1, que corresponde al 25% de cumiphto con una brecha del 75%;
implica un riesgo alto y confianza baja.

Salud ocupacional, con una ponderaciéon de 20 obtina calificacion de 9, que
corresponde al 45% de cumplimiento con una breeh8%%6; implica un riesgo alto y

confianza baja.



Sistema de archivo, con una ponderacion de 12 obtuna calificacion de 9, que
corresponde al 75% de cumplimiento con una bre@ha@8%; implica un riesgo y
confianza medios.

Sistemas de informacidn, con una ponderacion debfié/o una calificacion de 10, que
corresponde al 63% de cumplimiento con una bre@ta38%; implica un riesgo y

confianza medios.

La suma total de la ponderacion obtenida fue dey2@8calificacion total evaluada fue de
134.

Interpretacion: En el Riesgo y la Confianza en base a ControlegeS/andividualmente

se puede observar la ponderacion (valor asignadonatol siempre que funcione bien) y la
calificacion (el valor obtenido de la evaluaciénabatrol), la relacion entre los dos valores
nos proporciono el porcentaje de cumplimiento,ifierencia entre el 100% y el porcentaje
de cumplimiento fue la brecha de cumplimiento (@ifeia entre el cumplimiento deseado
y el logrado), finalmente con el porcentaje de climmipnto se determind el tipo de riesgo y

confianza, con base en la Tabla: Rangos de RieSiygmflanza.

En forma individual, los Controles Clave: Normativaerna, Planificacion del Talento
Humano y Régimen laboral, alcanzaron un tipo degdebajo o una confianza alta, debido
a que existieron factores de riesgo pero no taroitaptes, ademas la probabilidad de la
existencia de errores o irregularidades fue baja.

Adicionalmente los Controles Claves: Atencion albar®, Clasificacion de puestos,
Formacién y capacitacion, Reclutamiento y selecciérpersonal, Sistema de Archivo y
Sistemas de Informacion, obtuvieron un riesgo Yfiaoma medios, por la existencia de
factores de riesgo significativos y la posibilidage se presenten errores o irregularidades
fue media.

Los Controles Clave: Evaluacion del desempefio, Renagiones e ingresos

complementarios, Salud ocupacional, obtuvieronrigago alto o una confianza baja,



porque expuso varios factores de riesgo, algunosllde muy importantes y donde fue

altamente probable la existencia de errores oufagiglades.

En base al analisis individual de los Controlesv€lae determiné el nivel de riesgo y
confianza del Departamento de Desarrollo Humandad&SPOCH, asi utilizando la
informacién de la Tabla 14, se aplicé la formula ldevaloracion de la calificacion

ponderada, con la relacion de la ponderacion Yicadion total, obteniéndose el 64% de
calificacion ponderada o el porcentaje de cumpimaele los controles, lo que implico un

riesgo y confianza medios, con base en los rargfablecidos en la Tabla 15.

El Gréfico 11, nos ilustra linealmente la pondaeyacy la calificacion alcanzados en la
evaluacién, se puede observar que las lineas demaen la Planificacion del talento
humano, que es aquel control donde los valoresiggaales, en los demas puntos de la
gréfica, la calificacion alcanzada esta por delbada ponderacion deseada. El punto mas

bajo de la grafica se encuentra en el control Eacafun del desempefio.

El Gréfico 12, nos indica el cumplimiento de cadatwml en relacion a lo deseado. De
igual manera, en Planificacion del Talento Humaeagosede observar el cumplimiento

total y en el control Evaluacion del Desempefidrécha de cumplimiento significativa.

4.2. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS.

La evaluacion de la asociacion entre el Contraérimd del Departamento de Desarrollo
Humano de la Escuela Superior Politécnica de Chia#moy la administracion del Talento
Humano institucional, permitira verificar la hipéie planteada en el presente trabajo de

investigacion.

El método estadistico utilizado para la comprobadiee Chi-cuadrado (x?), por ser una
prueba que permitié medir las respuestas que swielin de un Cuestionario de Control
Interno de 104 preguntas, aplicado a los funciosadlel Departamento, entre los cuales se

encontraron el Director, dos Analistas de Talentonieno, un Administrador de Sistemas



de Talento Humano, una Responsable de Archivo y Ssaetaria, Al Director y 6

servidores politécnicos en las que se aplicaroaspgctos que detallo a continuacion:

Tabla 16: Contenido de la Evaluacion de Control Inérno

NUMERO DE
COMPONENTE CONTROLES CLAVE PREGUNTAS
Atencion al usuario 3
Atencién al usuario | Normativa interna 9
y gestion
Institucional Sistema de archivo 6
Sistemas de informacion 8
Clasificacion de puestos 5
Evaluacién del desempefio 9
Manejo técnico del A2 3
Talento Humano Formacion y capacitacion 12
Planificacion del talento humano 5
Reclutamiento y seleccion de 13
persong
Administracion del Régimen laboral 22
Talento Humano Remuneraciones e ingresos 5
complementarios
Salud ocupacional | Salud ocupacional 10
TOTAL 104
Fuente: Anexo 1: Cuestionario de Control Interno

Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.

De la informacion obtenida se consideran las hg®e la siguiente manera:

H1: El Control Interno del Departamento de Desarréllamano de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazancide significativamente en la Administracion del Tdten

Humano institucional.

HO: El Control Interno del Departamento de Desarréllamano de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazap incide significativamente en la Administracion del Tdten

Humano institucional.



4.2.1. Frecuencias observadas

Para poder obtener el cuadro de las frecuencian@mas se ha tomado como referencia
los componentes y controles clave, en los que sa Ibaestro estudio. Los valores
colocados en la columna “Cumple” son las respuéStiésy los colocados en la columna
“No cumple” son las respuestas “No” y “Parcial”.

Tabla 17: Cumplimiento de Controles Clave por Compbpente

COMPONENTE CONTROL CUMPLE NO CUMPLE TOTAL
CLAVE
Atencién al usuario 1 2 5
Atencién al
usuario y gestion| Normativa interna 6 3 9
institucional
Sistema de archivo 4 2 6
Sistemas de 5 3 8
informacion
Clasificacion de
puestos Y e &
Manejo Técnico | Evaluacion del 0 9 9
del Talento | desempefio
Humano Formacion y
capacitacion v g 2
Planificacion del 5 0 5
talento humano
Reclutamiento y
seleccion de 6 7 13
persong
Administracién Régimen laboral 17 5 22
del Talento ;
Humano Remuneraciones e
ingresos 0 2 2
complementarios
Salud . Salud ocupacional 2 8 10
ocupacional
TOTAL 56 48 104
Fuente: Tabla 11: Cumplimiento de Controles Clave
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.

Al calcular las frecuencias esperadas en base Baltda 17, la distribucion esperada
contuvo valores muy bajos, ocasionando que ma&sdélde los datos fueron menores a 5,
por tal razén se englobaron los valores por compese determinandose las frecuencias

observadas asi:



Tabla 18: Frecuencias observadas por componente

COMPONENTE CUMPLE NO CUMPLE TOTAL
Atencion al usuario y Gestion
o 16 10 26
institucional
Manejo técnico del Talento Humano 21 23 44
Administracion del Talento
17 7 24
Humano
Salud ocupacional 2 8 10
TOTAL 56 48 104
Fuente: Tabla 17: Cumplimiento de Controles €l@or Componente
Elaboracién: Maria Fernanda Orozco N.

4.2.2. Frecuencias esperadas

Para obtener las frecuencias esperadas multiple@htotal de cada columna por el total

de cada fila y dividimos para el total entre l#asfiy columnas

Tabla 19: Frecuencias esperadas por componente

COMPONENTE CUMPLE NO CUMPLE TOTAL

Atencion al usuario y gestion

14,00 12,00 26,00
Institucional
Manejo técnico del Talento Humano 23,69 20,31 44,00
Administracion del Talento

12,92 11,08 24,00
Humano
Salud ocupacional 5,38 4,62 10,00
TOTAL 56 48 104

Fuente: Tabla 18: Frecuencias observadas por componente
Elaboracién: Maria Fernanda Orozco N.

4.2.3. Nivel de significacion

Se utilizé un margen de error del 5% el cual s@anvertir en el nivel de confianza de

0.05, con el que se buscaron los datos en la Tbtauadrado.



4.2.4. Grados de libertad.

Para determinar los grados de libertad se utiéizduiente formula:

GL = (f-1) (c-1)

Fuente: Interaprendizaje de probabilidades y estadistica
inferencial con Excel, Winstats y Graph
Autor: Mgs. Mario O. Suérez |.

GL = (4-1) (2-1)

GL = 3*1
GL=3
Donde:

GL: Grados de libertad
f: fila

C: columna

4.2.5. Distribucién del Chi-cuadrado.

En la presente tabla se observa distribucion det@édrado.



Tabla 20: Distribucion del Chi-cuadrado

Gl_zﬁgftzge 0,1 0,05 0,025 0,01 0,005
2,71 3,84 5,02 6,63 7,88
2 4,61 Py 7,38 9,21 10,60
3 6,25 ((7.81) 9,35 11,34 12,84
4 7,78 Noud 11,14 13,28 14,86
5 9,24 11,07 12,83 15,09 16,75
6 10,64 12,59 14,45 16,81 18,55
7 12,02 14,07 16,01 18,48 20,28
8 13,36 15,51 17,53 20,09 21,95
9 14,68 16,92 19,02 21,67 23,59
10 15,99 18,31 20,48 23,21 25,19
11 17,28 19,68 21,92 24,73 26,76
12 18,55 21,03 23,34 26,22 28,30
13 19,81 22,36 24,74 27,69 29,82
14 21,06 23,68 26,12 29,14 31,32
15 22,31 25,00 27,49 30,58 32,80
16 23,54 26,30 28,85 32,00 34,27
17 24,77 27,59 30,19 33,41 35,72
18 25,99 28,87 31,53 34,81 37,16
19 27,20 30,14 32,85 36,19 38,58
20 28,41 31,41 34,17 37,57 40,00
21 29,62 32,67 35,48 38,93 41,40
22 30,81 33,92 36,78 40,29 42,80
23 32,01 35,17 38,08 41,64 44,18
24 33,20 36,42 39,36 42,98 45,56
25 34,38 37,65 40,65 44,31 46,93
26 35,56 38,89 41,92 45,64 48,29
27 36,74 40,11 43,19 46,96 49,65
28 37,92 41,34 44,46 48,28 50,99
29 39,09 42,56 45,72 49,59 52,34
30 40,26 43,77 46,98 50,89 53,67

Fuente: Interaprendizaje de probabilidades y estadistigaéncial con Excel, Winstats y Graph

Autor: Mgs. Mario O. Suarez |.
Tomando en cuenta el nivel de significacion quedels5% y analizando el grado de
libertad que es 3, se toma el valor de 7.81 comealer de referencia para la regla de

decision.



4.2.6. Célculo del Chi-cuadrado

A continuacion se describen las férmulas utilizgoas el calculo del chi-cuadrado.

Se aplica la formula:

_ (FO—FE)?
LT

XE

Fuente: Interaprendizaje de probabilidades y estadistica
inferencial con Excel, Winstats y Graph
Autor: Mgs. Mario O. Suarez I.

En donde:
X2 = Chi-cuadrado
= Sumatoria
FO= Frecuencia Observada
FE= Frecuencia Esperada o Teorica
FO-FE= Frecuencia observada — frecuencias esperadas
(FO-FE)*= Resultado de las frecuencias observadas y elseahcuadrado.
(FO-FE)%FE= Resultado de las frecuencias observadas y eggerddcuadrado

dividido para las frecuencias esperadas.



Tabla 21: Calculo del Chi-cuadrado

Frecuencias Frecuencias
Observadas (FO) | Observadas (FE) FO-FE (FO-FE)2 (FO-FE)2IFE
16 14,00 2,00 4,00 0,28571429
21 23,69 -2,69 7,25 0,30594406
17 12,92 4,08 16,62 1,28617216
2 5,38 -3,38 11,46 2,12747253
10 12,00 -2,00 4,00 0,33333333
23 20,31 2,69 7,25 0,35693473
7 11,08 -4,08 16,62 1,50053419
8 4,62 3,38 11,46 2,48205128
X2 8,67815657
Fuente: Aplicacion de la Formula Chi - Cuadrado
Elaboracion: Maria Fernanda Orozco N.

4.2.7. Regla de Decision.

Si X?c > X’t se acepta la hipdtesis de investigacion.

Como Xc= 8,67815657> X%= 7.81 se rechaza |&H0 y se acepta la hipdtesis de
investigacionH1: -El Control Interno del Departamento de Desarrdflomano de la
Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, incidignificativamente en la

Administracion del Talento Humano institucional”.

Gréfico 13: Comprobacion de la hip6tesis

Fuente: Aplicacién de la Formula Chi - Cuadrado
Elaboracién: Maria Fernanda Orozco N.



CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

El grado de confiabilidad del Control Interno aptio por la Direccion y el personal de
apoyo y técnico del Departamento de Desarrollo Hinte la ESPOCH, fue del 64%,
el mismo que se determind en base al cumplimieatb2dControles Clave (Atencion al
usuario; Clasificacion de puestos; Evaluacion dasethpefio; Formacion vy
capacitacion; Normativa interna; Planificacion dalento humano; Reclutamiento y
seleccion del personal; Régimen laboral; Remunemnasi e ingresos complementarios,
Salud ocupacional, Sistema de archivo; y Sisteneamfdrmacion ), por tanto existe
una confianza y riesgo medios, en base al rangd%ea 75% establecido en la Tabla
15: Evaluacion del Riesgo y la Confianza, considienara el analisis. La calificacion
obtenida demuestra que los procedimientos aplicados evitan ni detectan
oportunamente errores o irregularidades existergesdecir no proporcionan una
seguridad razonable del cumplimiento de leyes yulemipnes aplicables al
Departamento, lo que impidi6 que se propenda ahrddk del Talento Humano

institucional.

Una de las atribuciones y responsabilidades debi@mento de Desarrollo Humano,
prescrito en el Reglamento Organico Funcional edelaumplir y hacer cumplir las

Leyes, Reglamentos y demas normativa contenida®rdiferentes cuerpos legales,
situacion que evidencia un grado de riesgo a cerwmise. La identificacion de estos
potenciales riesgos como se analiz6é es un proogs@ctivo y un componente esencial

de un Control Interno efectivo.

Se identificaron los riesgos que afectaron el cumphto de las funciones del
Departamento de Desarrollo Humano, asi:



Riesgo bajo o confianza alta: En los Controles €l&ormativa interna; Planificacion
del Talento Humano y Régimen laboral, con un pdgjerde cumplimiento del 78%,
100% y 80%, en su orden. Situacion que proporcioma seguridad razonable del
Control Interno aplicado por el Departamento. Be easo, la Planificacion del Talento
Humano no ameritaria la implementacion de un P&gantrol, ya este Control Clave
fue debidamente estructurado en funcion de losegux destinados a realizar un

diagnostico de los servidores politécnicos, cdmeade prever situaciones futuras.

Riesgo o confianza medios: En los Controles Clavencion al usuario; Clasificacion

de puestos; Formacion y capacitacion; Reclutamigrgeleccion de personal; Sistema
de Archivo y Sistemas de Informacion, con porcestaje cumplimiento de varian
desde el 62% hasta el 75%, en los cuales existtarés de riesgo que afectan el
desarrollo del personal de la institucion. Hay qudicar que la Atencién al usuario y
los Sistemas de Informacion constituyen paramdtésscos para la obtencion de la
Certificacion de Calidad de Servicio, con la cual ESPOCH podria acceder a

remuneraciones adicionales como reconocimientoumo a sus servidores.

Riesgo alto o confianza baja: En los Controles €lakvaluacion del desempefio;
Remuneraciones e ingresos complementarios y Saluplaoional, con porcentajes de
cumplimiento del 6%, 25% y 50%, respectivamenten dos riesgos citados, el
Departamento de Desarrollo Humano impidié en eneri caso, que los servidores
politécnicos cuenten con un mecanismo de rendid@nuentas que estimule asensos,
promociones, estimulos, menciones honorificaspdies para estudios, como resultado
de su rendimiento. En el caso de las Remuneracienegresos complementarios, el
Departamento no ejercié su competencia; y finalmeat no aplicar los controles
adecuados en Salud ocupacional no garantizarombieate adecuado a los servidores
politécnicos.

Considerando la situacion actual del DepartameroDésarrollo Humano de la

ESPOCH, un Plan de Control Interno se constituih wn instrumento que



proporcionara una seguridad razonable en la adim@oién del Talento Humano, por
cuanto desarrollara y documentara una estrategra de gestion de los riesgos que

afectan adversamente el cumplimiento de sus fuasigratribuciones.

5.1. Recomendaciones

Fomentar un adecuado Control Interno en el Depamémn considerando la funcion
principal, las actividades esenciales y las cormuéis de cada cargo; y en base a las
leyes, reglamentos y demdas normas aplicables atdeca Controles Claves, para
garantizar la confiabilidad del Control Internoiaptio por la Direccion y el personal

del Departamento de Desarrollo Humano.

Vigilar los procedimientos departamentales relaattos con los Controles Claves:
Atencidn al wusuario; Clasificacion de puestos; nkagion y capacitacion;
Reclutamiento y seleccion de personal; Sistemardbivo y Sistemas de Informacion,
gue obtuvieron un riesgo y confianza medios, eneaap los Controles Clave:
Evaluacién del desempefio; Remuneraciones e ingresogplementarios y Salud

ocupacional, que presentaron un riesgo alto o ananza baja.

Implementar un Plan de Control Interno para el Dlepaento que permita administrar
adecuadamente el Talento Humano, en cumplimienttosldines institucionales y

procurando el bienestar de los servidores politésni



CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1. Tema de la propuesta

Plan de Control Interno aplicable al Departamemdésarrollo Humano de la ESPOCH,

para la adecuada administracion del Talento Hunrestibucional.

6.2. Datos informativos

Gréfico 14: Estructura orgénica de la ESPOCH

Fuente: Investigacion
Elaborado por: ESPOCH



El Reglamento Organico de Gestion Organizaciondhdescuela Superior Politécnica de
Chimborazo, expedido mediante Resoluciéon 598.CR.2{# 20 de diciembre de 2012,
considero al Departamento de Desarrollo Humano cDimeccion de Gestion de Talento
Humano, dentro de su estructura organizacionappmresos como un proceso habilitante
de apoyo del Vicerrectorado Administrativo, a tsavde la Coordinaciéon General de

Talento Humano y Bienestar Politécnico, dependermidormada por:

1. La Direccion de Gestion de Talento Humano

2. La Direccion de Bienestar Politécnico

3. Direccion de Tecnologia de Informacion y Comunigaci

Ademas la Resolucion citada, prescribe la Misiotadgireccion asi:

“Propender al desarrollo del talento humano comotéa clave de éxito de la organizacion
y gestion institucional, con altos niveles de eficia, eficacia y efectividad, para
coadyuvar en el logro de la mision y objetivos deElscuela Superior Politécnica de

Chimborazo”.

En este contexto, sus atribuciones y responsatidslason las siguientes:

a) Cumplir y hacer cumplir la Leyes Orgéanicas deidadion Superior, Servicio Publico,
sus Reglamento y el Cdodigo de Trabajo y aplicandemativa interna contenida en los
diferentes Reglamentos, Manuales, Contrato Colgcficuerdos y Resoluciones.

b) Cumplir y hacer cumplir los deberes, derechddjgaciones contemplados en el
Estatuto, LOES, LOSEP, y sus reglamentos, CodigoT@ajo y mas normatividad

conexa.



c) Asesorar a los niveles directivos de la Esci&lperior Politécnica de Chimborazo,
unidades administrativas y académicas en aspeefasianados con el Sistema de

Desatrrollo Institucional, Administracion del Talertiumano y Bienestar Laboral.

d) Desarrollar politicas permitan administrar ytgesr el Talento Humano, desde una
perspectiva integrada en forma técnica, profesignahmarcada en la normativa legal

vigente.

e) Estructurar, elaborar y presentar la planifisaael Talento humano, en funcion de los
planes, programas, proyectos y procesos a ser tajesu por la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo.

f) Analizar, describir, valorar y clasificar los gatos de la ESPOCH, en funcién de la
naturaleza del trabajo, la distribucion jerarquigalas funciones y de los requerimientos
para ocuparlos.

g) Organizar y ejecutar el sistema de evaluacidnddsempefio de la actuacion de los
funcionarios Escuela Superior Politécnica de Chimbwo, de acuerdo con la metodologia
adoptada, en concordancia con las normas estadecid

h) Gestionar las politicas, normas, métodos y mhotentos tendientes a seleccionar al

personal idoneo que reuna los requerimientos esiialols.

i) Propender al desarrollo integral del Talento oo a partir de procesos de adquisicion
y actualizacion de conocimientos, desarrollo deités, habilidades y valores para elevar

el desemperio de sus funciones de manera eficiesfieay.

J) Aplicar el conjunto de normas, técnicas, métogwstocolos y procedimientos, justos,
transparentes, imparciales con la finalidad de uarabajo parametros objetivos las
funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.



k) Ejecutar los procesos de movimientos de perspaglicar el régimen disciplinario con

sujecion a la LOSEP, su reglamento, normas coneagasydos y resoluciones.

[) Mantener actualizado los expedientes laboralet $ITH, necesarios para la toma de

decisiones en el area.

m) Preparar reglamentos, manuales, instructivosos @ue faciliten y orienten la gestion
administrativa.

n) Propender a elevar la calidad de vida laborainpviendo la participacién del personal
en la gestion institucional, a efectos que el fals@a considerado como una actividad

social que enorgullece a la persona.

0) Establecer de manera clara las normas y regles pfomuevan una verdadera
integracion de los servidores, a través del apoytuo la franqueza interpersonal y la

eliminacion de ideas preconcebidas;

p) Elaborar roles de pagos de remuneraciones yfibesede Ley y cumplir con las
obligaciones ante el IESS.

g) Administrar el sistema de registro de ndmina adelerdo con las directrices del

Organismos Rector de las Finanzas Publicas.

r) Realizar las gestiones pertinentes en la apioage la normativa vigente en relacion a

ingresos, rotaciones, traslados y jubilaciones.

s) Revisar y legalizar la documentaciéon e informadle los productos y servicios de la

Direccidn y las unidades administrativas a su cargo



t) Velar porque las disposiciones de los ConsejdRegtorado de la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo y las normas administatitengan cumplida y oportuna

ejecucion.

u) Cumplir y hacer cumplir las Leyes y normas gegulan la gestion de la de la Escuela
Superior Politécnica de Chimborazo.

6.3. Antecedentes de la propuesta

La gestion del Talento Humano en el Sector Puldlicba centrado en la administracion de
personal, y poco se ha avanzado en la gestiériéegta del area y su aporte al logro de los
objetivos institucionales. Con la finalidad de igdasobre el aporte de la gestion humana
al cumplimiento de la mision de la institucidn, kn presente investigacion se pudo
establecer que las servidoras y servidores del rz@panto de Desarrollo Humano, son
responsables de realizar las acciones y atenderregserimientos para el disefio,
implantacion, operacion y fortalecimiento de loanponentes del Control Interno de
manera oportuna, sin embargo se detectaron defiagede control, que se originaron por

las siguientes causas y ocasionaron los siguiefeetos, en su orden:

El personal del Departamento no tiene el perfiRdalistas de Talento Humano, lo que

obstaculiza el rendimiento y productividad de letsvadades y el desempefio del cargo.

El personal no estd involucrado con la misién yciones definidas para el
Departamento, lo que imposibilita el logro de laidn departamental y de los deberes
y obligaciones de los servidores.

Los procesos existentes en el Departamento no dsfémidos ni analizados, lo que
dificulta la deteccion de debilidades en los proseg por consiguiente no se realizan

acciones correctivas.

Carencia de una herramienta o0 medio adecuado deoCorterno departamental, que

impide la correcta administracion del talento human



Las deficiencias sefialadas en el andlisis critieolad investigacion, se deben a la
inobservancia del ordenamiento juridico, técnicadyninistrativo por parte de la direccion

y el personal técnico y de apoyo del DepartameatDesarrollo Humano.

6.4. Justificacion de la propuesta

Para identificar los riesgos que afectaron al cumphto de las funciones del
Departamento de Desarrollo Humano y diagnosticgrado de confiabilidad del Control
Interno aplicado por su personal, se realiz6 urduacion de Control Interno basado en
controles clave, tales como: Atencion al usuariasificacion de puestos; Evaluacion del
desempefio; Formacion y capacitacion; Normativarnate Planificacion del talento
humano; Reclutamiento y seleccion de personal; iR&yilaboral; Remuneraciones e
ingresos complementarios; Salud ocupacional; Sestee archivo y Sistemas de

informacion.

La evaluacion realizada tuvo como objetivo ideadifilas deficiencias de Control Interno.
De esta manera de las 104 preguntas aplicadagjes6ogresponden al 54% tuvieron una
respuesta Sl, es decir los controles se cumpli&®rgue corresponden al 25% tuvieron

una respuesta NO y 22 que corresponden al 21%nsglievon parcialmente.

En base a las respuestas a las preguntas se estableriesgo y la confianza del

Departamento, asi:

Normativa interna, Planificacion del Talento Human®&®égimen laboral, alcanzaron un

tipo de riesgo bajo o una confianza alta.

Atencidn al usuario, Clasificacion de puestos, Fmidn y capacitacion, Reclutamiento y
seleccion de personal, Sistema de Archivo y Sisteednformacién, obtuvieron un riesgo

y confianza medios.



Evaluacion del desempefio, Remuneraciones e ingreswsplementarios, Salud

ocupacional, obtuvieron un riesgo alto o una @n#a baja.

En base al analisis individual de los Controlesv€lae determiné el nivel de riesgo y
confianza del Departamento de Desarrollo HumantadeSPOCH, obteniéndose el 64%
de cumplimiento de los controles, lo que implicdri@sgo y confianza medios, por lo tanto

es muy probable que no se alcancen los objetiidSatdrol Interno.

En este marco, es necesario el disefio de un Placodérol Interno aplicable al

Departamento de Desarrollo Humano de la ESPOCHiab®ireccion de Gestion de
Talento Humano, el mismo que prevera las acciomégersonal, proporcionando una
seguridad razonable de proteccion de recursosqmdbdéin la administracion del desarrollo

humano, en cumplimiento de los objetivos institneles.

6.5. Objetivos de la propuesta

6.5.1. Objetivo general

Disefiar un Plan de Control Interno aplicable al &&mento de Desarrollo Humano,
actual Direccion de Gestion de Talento Humano, aleEEPOCH para la adecuada
administracion del Talento Humano institucional.

6.5.2. Objetivos especificos

Identificar de las debilidades de Control Intermo pomponentes y controles clave.

Establecer estrategias, actividades, metas, regipl@ss indicadores, requerimientos por

componentes para el disefio del Plan de Contrainote

Proporcionar una metodologia adecuada para la &traiion del Talento Humano de

la institucion.



6.6. Beneficios de la propuesta

La implementacion de un Plan de Control Interno BDelpartamento de Desarrollo
Humano, actual Direccion de Gestion de Talento Hwmae la Escuela Superior
Politécnica de Chimborazo, asegurara razonablemamdeapropiada administracion del
Talento Humano de la institucion, en la efectividadceficiencia de las operaciones,
confiabilidad de la informacion y el cumplimiente kyes y regulaciones aplicables. Entre
los beneficios de contar con un Plan de Contrelrivd, podemos citar los siguientes:

Reduccién de riesgos que puedan afectar el loglasdabjetivos.

Cumplimiento de las atribuciones y objetivos de daganizaciones y los deberes y

obligaciones de sus servidores.

Promocion del desarrollo organizacional.

Eficiencia, eficacia y transparencia en las operss.

Asegurar el cumplimiento del marco normativo.

Proteccidn los recursos y bienes del Estado.

Informacion confiable y oportuna.

Fomento de la practica de valores.

Promocion de la rendicion de cuentas de los samsdsobre el ejercicio de sus

atribuciones, la utilizacion de los recursos pugstosu disposicidon y los resultados

obtenidos.



Responsabilidad de cada institucion, por la ex@&eyny mantenimiento de su propio

sistema de Control Interno.

6.7. Analisis de factibilidad

6.7.1. Factibilidad legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador, eartulo 212, tipifica como una de las
funciones de la Contraloria General del Estadojgidirel Sistema de Control
Administrativo que se compone de Auditoria InterAaditoria Externa y del Control
Interno de las entidades del Sector Publico y deetdidades privadas que dispongan de

recursos publicos.

Ademas, la Ley Organica de la Contraloria GenexbEdtado, en el articulo 5, establece el
Sistema de control, fiscalizacién y auditoria dstaflo, en el que las instituciones del
Estado, sus dignatarios, autoridades, funciongridemas servidores, actuaran dentro del
Sistema.

El articulo 6, del mismo cuerpo legal, prescribe ¢ ejecucion del Sistema de control,
fiscalizacidon y auditoria del Estado se realizavampedio del control interno y externo. El

Control Interno, como responsabilidad administeatile cada una de las instituciones del
Estado.

La Escuela Superior Politécnica de Chimborazo (BESRPQ por ser una institucion con
personeria juridica de derecho publico, se rige lpoConstitucion de la Republica del
Ecuador y por la Ley de la Contraloria GeneralEthdo, en consecuencia, debe aplicar el

Control Interno, por tal razén, la realizacion dedsente trabajo es viable.

6.7.2. Factibilidad administrativa

El articulo 227 de la Constitucion de la Repubtieh Ecuador, define la Administracion

Pdblica como un servicio a la colectividad que ige por los principios de eficacia,



eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracionescentralizacién, coordinacion,

participacion, planificacion, transparencia y eaaldn, adicionalmente en su articulo 229,
establece que la ley definirh el organismo rectorngteria de recursos humanos y
remuneraciones para todo el Sector Publico y re@uda ingreso, ascenso, promocion,
incentivos, régimen disciplinario, estabilidad,tesisa de remuneracion y cesacion de

funciones de sus servidores.

En este contexto, la Ley Organica del Servicio feablen el articulo 50, establece los
organismos de aplicacion, en lo relativo a la adbtricion del Talento Humano y
remuneraciones, que son el Ministerio de Relaciobaisorales y las Unidades de
Administracion del Talento Humano de cada entidasgtitucion, organismo o persona
juridica del Sector Publico.

Administrativamente, la propuesta se torna factgwegue el Departamento de Desarrollo
Humano de la ESPOCH, tiene como misidbn promoverdesarrollo humano en
cumplimiento de los fines institucionales y procuta el bienestar de los servidores
politécnicos.

6.7.3. Factibilidad técnica

La Ley Orgéanica del Servicio Publico, precisa aathninistracion técnica del Talento

Humano, en el articulo 53, como el conjunto de tiga¥, normas, meétodos y

procedimientos orientados a validar e impulsamhksilidades, conocimientos, garantias y
derechos de los servidores publicos con el fin eadollar su potencial y promover la
eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturatigagualdad y la no discriminacién en el

servicio publico, y en el articulo 54, determinaesiructura: Planificacion del Talento

Humano; Clasificacion de puestos; Reclutamient@lgcsion de personal; Formacion y
capacitacion y Evaluacién del desempefio.

Entre las atribuciones y responsabilidades de ladddes de Administracion del Talento

Humano, como es el caso del Departamento de D#saFfomano, actual Direccion de



Gestion de Talento Humano de la Escuela SuperibtéBaca de Chimborazo, esté la
aplicacion de las normas técnicas emitidas pdvigiisterio de Relaciones laborales, por lo

tanto la factibilidad técnica de la propuesta sientra sustentada.

6.7.4. Factibilidad social

El articulo 226 de la Constitucion de la RepubtiehEcuador, indica que las instituciones
del Estado, sus organismos, dependencias, losleegsipublicos y las personas que actien
en virtud de una potestad estatal ejerceran solantes competencias y facultades que les

sean atribuidas en la Constitucion y la Ley.

El articulo 5 de la Ley Organica de la ContraldBaneral del Estado, dispone que la
aplicacion del Sistema de control, fiscalizacicauglitoria del estado propendera a que los
servidores publicos, sin excepcién, se responseahily den cuenta publica sobre el
ejercicio de sus atribuciones, la utilizacién de tecursos puestos a su disposicion, asi

como de los resultados obtenidos de su empleo.

El Director y el personal del Departamento de De#lar Humano, actual Direccion de
Gestion de Talento Humano, son servidores pubticesdeben ejercer las competencias y
facultades establecidas en el marco legal quepdge la Escuela Superior Politécnica de
Chimborazo. La entidad debe asumir la responsalilgbr la existencia de un adecuado
Control Interno, el mismo que constituye un procesdicado por su personal, que
proporciona una seguridad razonable del cumpliroiethe las leyes y regulaciones
aplicables, es decir una rendicion de cuentassadaedad del cumplimiento de deberes y

obligaciones, por lo que la propuesta es factible.



6.8. Metodologia, Modelo Operativo

Tabla 22: Modelo operativo

FASES ETAPAS METAS ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE TIEMPO
Inicial Sensibilizacion Establecer un Presentacion. Talento Maria Fernanda Orozcp Primer
compromiso  formal Sociabilizacion. Humano Naranjo semestre de
con la Direccién parg Discusion de institucional. afio 2013.
la conducciéon de opiniones Recursos
proceso. divergentes. materiales.
Sociabilizacion de las Solucién de Recursos
debilidades de discrepancias tecnolégicos.
Control Interno con
la Direccion.
Inicial Planificacion Establecer lag - Descripcion de las - Talento Maria Fernanda Orozc{ Primer
actividades para g debilidades de Humano Naranjo semestre de
ejecucion del Plan. Control Interno. institucional. afio 2013.
Elaboracion y| - Establecimiento de - Recursos
sociabilizacion  del estrategias y - materiales.
borrador del Plan d¢ actividades de . Recursos
Control Interno. mejora tecnolégicos.
Central Implementacion Ejecucion del Plan Aplicacion de las| - Plan de| Direccion de Gestion de Primer
actividades por Control Interno| Talento Humano semestre de
componente, para el afio 2014.
cumplimiento de las
estrategias
planteadas.
Final Evaluacién Comprobaciéon  de Indicadores de - Plan de| Direccion de Gestion d( Indefinido
Control Interno gestion Control Interno| Talento Humano
aplicado con Ia
implementacién de le
propuest

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.9. Situacion actual

6.9.1. Agrupacion de controles clave en componentes

La identificacion de los riesgos que afectaron @nglimiento de las funciones del
Departamento de Desarrollo Humano de la ESPOCH diadndstico del grado de
confiabilidad del Control Interno aplicado por sergonal, se realizaron en funcion de
Controles Clave, considerando que los controlexdo#, son procedimientos necesarios
para evitar o detectar oportunamente errores gulaedades importantes. Se identificaron

12 controles clave:

Tabla 23: Controles Clave
CONTROLES CLAVE

Atencion al usuario

Clasificacién de puestos

Evaluacion del desempefio

Formacion y capacitacion

Normativa interna

Planificacion del talento humano

Reclutamiento y seleccién de personal

Régimen laboral

Remuneraciones e ingresos complementario

n

Salud ocupacional

Sistema de archivo

Sistemas de informacion

Fuente: Investigacion

Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.
La Propuesta consideré lo estipulado en el arti@@odel Reglamento General a la Ley
Organica del Servicio Publico, que establece laetsira de la gestion de las Unidades de
Administracion del Talento Humano, mediante la oomiacion de procesos, que estaran

integradas basicamente por:



a) Atencion al usuario y de la gestion institucioreh, el @ambito de sus atribuciones y
competencias.

b) Manejo técnico del talento humano.

c) Administracion del talento humano, remuneracionggesos complementarios.

d) Salud ocupacional.

Dentro de este marco, se agrupd a los ControlegeQlar componentes, para definir la
estructura propuesta del Departamento de Desakialano:

Tabla 24: Agrupacion de los Controles Clave por Coponente
COMPONENTE CONTROL CLAVE

Atencién al usuario y gestion Institucional | Atencion al usuario

Normativa interna

Sistema de archivo

Sistemas de informacién

Manejo técnico del Talento Humano Clasificacion de puestos

Evaluacion del desempefio

Formacién y capacitacion

Reclutamiento y seleccion de personal

Administracion del Talento Humano Régimen Laboral

Remuneraciones e ingresos complementarios

Salud ocupacional Salud ocupacional

Fuente: Investigacion
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.9.2. Identificacion del incumplimiento de disposiones legales

Tabla 25: Incumplimiento de disposiciones legales

COMPONENTE | CONTROL DESCRIPCION DE LA NORMA NORMA
CLAVE
Atencion al Atencion al usuario | LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO Art. 52
usuario y gestion REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 118
Institucional SERVICIO PUBLICO
Normativa interna | LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO Art. 52
REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 79
SERVICIO PUBLICO
Sistema de archivo | NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS 405-04
ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR
PUBLICO Y PERSONAS JURIDICAS DE
DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE
RECURSOS PUBLICOS
Sistemas de LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO Art. 52
informacion REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 118
SERVICIO PUBLICO Art. 134
Manejo técnico del | Clasificacion de REGLAMEN'I:O A LA LEY ORGANICA DE Art. 163
Talento Humano puestos SERVICIO PUBLICO
NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS 407-02
ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR
PUBLICO Y PERSONAS JURIDICAS DE
DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE
RECURSOS PUBLICO
Evaluacion del LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO Art. 52
desempefio REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 220
SERVICIO PUBLICO Art. 222
Art. 226
Art. 227
NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS 407-04
ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR
PUBLICO Y PERSONAS JURIDICAS DE
DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE
RECURSOS PUBLICOS
Formacion y LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO Art. 52
capacitacion REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 198
SERVICIO PUBLICO Art. 202
Art. 205
Reclutamiento y LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO Art. 52
seleccion de REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 178
personal SERVICIO PUBLICO Ar. 189
Art. 191
Art. 192
NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS 407-03
ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR
PUBLICO Y PERSONAS JURIDICAS DE
DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE
RECURSOS PUBLICO
Administracion Régimen Laboral REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 118
del Talento SERVICIO PUBLICO
Humano NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS 401-03




ENTIDADES, ORGANISMOS DEL SECTOR 407-05
PUBLICO Y PERSONAS JURIDICAS DE 600-01
DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE
RECURSOS PUBLICOS
Remuneraciones e | REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 117
ingresos SERVICIO PUBLICO Art. 120
complementarios
Salud ocupacional | Salud ocupacional REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE Art. 120
SERVICIO PUBLICO Art. 130
Art. 229
Art. 232
ESTATUTO DE LA ESCUELA SUPERIOR Art. 78
POLITECNICA DE CHIMBORAZO
REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE Art. 1
LOS TRABAJADORES Y MEJORAMIENTO
DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO.
REGLAMENTO DEL SEGURO GENERAL DE Art. 2

RIESGOS DEL TRABAJ(

Fuente: Cuestionario de Control Interno.
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco

N.




6.9.3. Identificacion de las debilidades de Contrdhterno

Tabla 26: Identificacién de las debilidades de Conbl Interno

COMPONENTE

CONTROL CLAVE

DEBILIDAD DE CONTROL INTERNO

Atencién al usuario y gestion

Institucional

Atencién al usuario

Se receptd parcialmente las quejas y denunciaigadab por la ciudadania en contra de servidorbBcps, de ser el caso, no
realizé un informe a la autoridad nominadora yegiusmiento oportuno.

Atencién al usuario

Se receptaron parcialmente quejas, denuncias,engi@s, felicitaciones y observaciones que efedagensuarios internos y externos

y no se efectud su tramite y seguimiento.

Normativa interna

Se aplicé parcialmente las normas técnicas emitm@sel Ministerio de Relaciones Laborales, solekecgion de persond
capacitacion y desarrollo profesional con sustemt@l Estatuto, Manual de Procesos de Descripdfaloracion y Clasificacion d
Puestos.

Normativa interna

No se elaboré el reglamento interno de adminigiraciel talento humano, con sujecién a las normasicgs del Ministerio d
Relaciones Laborales.

Normativa interna

Se elaboraron parcialmente reglamentos intern@sldenistracion del talento humano, en los que sblkegieron las particularidad
de la gestion institucional que seran objeto deisars derivadas de las faltas leves y graveslesidas en la LOSEP.

Sistema de archivo

Los documentos de caracter administrativo estuvipescialmente organizados de conformidad al sesteéenarchivo adoptado por
entidad, el que debe responder a la realidad y mdeesidades institucionales.

Sistema de archivo

No se reglamenté la clasificacién y conservaciénodedocumentos de uso permanente y eventualjiit@do como histérico y €
que ha perdido su valor por haber dejado de tecgtencia legal, técnica, financiera, estadistide otra indole.

se

D

£S

la

Sistemas de informacion

No se mantiene actualizado y ni se aplicé obliganeente el Sistema Informatico Integrado del Taldhtmano y Remuneracion
elaborado por el Ministerio de Relaciones Laborales

£S

Sistemas de informacién

No se remiti6 al Ministerio de Relaciones Labordesnformacion relacionada con la certificacion ciidad del servicio, |
administracion y el desarrollo del talento humanemuneraciones e ingresos complementarios, pornmietio del Sistem
Informético Integrado de Talento Humano y Remuriersss.

Y

Sistemas de informacion

No se registr6 en el Sistema Informatico Integraéb Talento Humano y Remuneraciones, administrastoep Ministerio de
Relaciones Laborales, la informacién relacionadalos movimientos de personal del talento humansudiastitucion, al moment
de realizar el acto administrativo y sus remunerees.




COMPONENTE

CONTROL CLAVE

DEBILIDAD DE CONTROL INTERNO

Manejo técnico del Talento
Humano

Clasificacion de puestos

No se registré la informacioén de clasificacion degios en el sistema de informacién administradcepblinisterio de Relaciong
Laborales.

Clasificacion de puestos

No se formularon y revisaron periédicamente laifitzsion de puestos, definiendo los requisitosagar desempefio y los niveles
remuneracion.

Evaluacion del desempefio

No se realiz6 la evaluacién del desempefio una vefi@ considerando la naturaleza institucional gegvicio que prestan g
servidoras y servidores a los usuarios externoseenos.

Evaluacion del desempefio

No se asesor6 a cada unidad, area o proceso,apfidacion del subsistema de evaluacion del des@open la instrumentacion
consolidacion la informacion y resultados de ldwa@ion de los servidores, a fin de retroalimeatasistema integrado de desarrg
del talento humano de la institucion, con la fidadl de cubrir las debilidades determinadas endluasion de desempefio.

Evaluacion del desempefio

No se utilizaron los resultados de la evaluacidndésempefio para aplicar las politicas de promggiEgonocimiento, ascenso|
cesacion.

Evaluacion del desempefio

No se efectuaron evaluaciones programadas y paltades, de los niveles de productividad alcanzgaodos servidores durante
periodo de prueba (nombramiento provisional).

Evaluacion del desempefio

En el caso de existir informes de evaluacion cdificzcion de regular o insuficiente en el desempdé funciones las de un servid
en periodo de pruebao se procedié a comunicar la cesaciéon inmedm&tud funciones.

Evaluacion del desempefio

Se emitieron y difundieron parcialmente las paiiy procedimientos para la evaluacion del desemm@atifuncion de los cuales
evalu6 periddicamente al personal de la institucion

Evaluacién del desempefio

El trabajo de los servidores no fue evaluado peem@mente, lo que impidié identificar el rendim@uyt productividad iguales
mayores a los niveles de eficiencia previamengbéstidos.

Evaluacion del desempefio

La evaluacion de desempefio no se efectud bajoiasitécnicos (cantidad, calidad, complejidad ydrmaientas de trabajo) en funci
de las actividades establecidas para cada puestabdgo y de las asignadas en los planes opesadizta entidad.

Evaluacién del desempefio

Los resultados de la evaluaciéon de desempefio wigrsin de base para la identificacion de las ndeesis de capacitacion
entrenamiento del personal o de promocion y reclfinapara mejorar su rendimiento y productividad.

Formacion y capacitacion

La Unidad no coordiné anualmente la capacitaciémadey los servidores con la Red de Formacion yaCiggrion Continuas dg
Servicio Publico.

Formacion y capacitacion

Se realizé la capacitacion programada anualmeete, o en virtud de la programacion establecidaspdinisterio de Relaciong
Laborales, y no se generd y reporté semestralnemnteecesidades institucionales de capacitacigreationado Ministerio.

0
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COMPONENTE

CONTROL CLAVE

DEBILIDAD DE CONTROL INTERNO

Formacion y capacitacion

Se ejecutd parcialmente la coordinaciéon de losgmug de formacion de cuarto nivel de los servidpodigécnicos, conforme a |a
politicas y normas emitidas por el Ministerio ddaRmnes Laborales en coordinacion con el InstitlgdAltos Estudios Nacionale

para lo cual no se llevé el control de la desigiradle los servidores beneficiarios, los mecanisdeofinanciamiento y el contra|,

seguimiento y evaluacion.

127

Formacion y capacitacion

Se planifico parcialmente los planes y programasagiacitacion a favor de los servidores politéaniecorde a las politicas y normas

técnicas emitidas por el Ministerio de Relacionabdrales.

Formacion y capacitacion

Se contrat6 servicios especializados de capaaitacah personas naturales o juridicas, del seéioigp o privado no calificadas p
el Ministerio de Relaciones Laborales.

pr

Reclutamiento y seleccion
de personal

Se aplico parcialmente el subsistema de selec@@esonal para los concursos de méritos y oposid&conformidad con la norma

que expida el Ministerio de Relaciones Laborales.

Reclutamiento y seleccion
de personal

El reclutamiento y seleccion de personal se fundéden contratos y no en los concursos publicosndetos y oposicion,
comprendieron parcialmente la preparacion del p@ate reclutamiento, la convocatoria, evaluaciéselgccion, expedicién d
nombramiento y la etapa posterior de induccion.

w

Reclutamiento y seleccion
de personal

Se implementaron parcialmente mecanismos de indluaifin de garantizar una adecuada insercién aehdpr del concurso d
méritos y oposicién a su nuevo puesto de trabagoaycultura organizacional de la ESPOCH.

[0

Reclutamiento y seleccion
de personal

Para los ascensos no se establecio las basesaimtgsos de méritos y oposicion.

Reclutamiento y seleccion
de personal

No se comunicé inmediatamente al Ministerio de &etees Laborales a fin de proceder a eliminar @spuo traspasarlo a otra

institucién del sector publico, en el caso de mgegtie quedaren vacantes.

Reclutamiento y seleccion
de personal

No se ingreso6 los datos de puestos vacantes ahfidhformatico Integrado del Talento Humano y Reenaciones, ni se comuni
en el plazo maximo de 5 dias al Ministerio de Refegs Laborales, la existencia del puesto vacante.

o]

Reclutamiento y seleccion
de personal

El ingreso de personal a la entidad se efectuéquirato, y parcialmente, previa convocatoriaju@a@én y seleccion.

Administracion del Talento
Humano

Régimen Laboral

No se aplicéd las normas, politicas y metodologiaterchinadas por el Ministerio de Relaciones Lalesrgbara el control
certificacion de calidad del servicio.

Régimen Laboral

La Direccién supervisé parcialmente los procesopgraciones constantemente para asegurar queaseotlason de acuerdo con
establecido en las politicas, regulaciones y priatiedtos en concordancia con el ordenamiento jcwidi

Régimen Laboral

No existe un plan de ascensosigaservidores de la ESPOCH.




COMPONENTE

CONTROL CLAVE

DEBILIDAD DE CONTROL INTERNO

Régimen Laboral

El ascenso de los servidores no se produjo medimataocion al nivel inmediato superior de su respe@rupo ocupacional, previ
el concurso de méritos y oposicién, consideranaxferiencia, el grado académico, la eficiencibrgredimiento en su desempefio|

Régimen Laboral

No se realizé un seguimiento continuo en el trarsscmormal de las operaciones, en las actividadbiuales, asi como en ot
acciones que efectla el personal al realizar seataencaminadas a evaluar los resultados daisiste control interno.

Remuneraciones e ingreso
complementarios

” El Departamento no administrd las remuneracioriegresos complementarios de los servidores paiités.

Remuneraciones e ingreso
complementarios

sDentro de la estructura del Departamento no seidends las remuneraciones e ingresos complementagodos servidore
politécnicos, sin embargo estan en proceso deossideradas,

Salud ocupacional

Salud ocupacional

Dentro de la estructura del Dapsnto se consider6 parcialmente la salud ocupaloite los servidores politécnicos.

Salud ocupacional

Se consider6é como parte pareiaasarrollo del talento humano la salud ocupation

Salud ocupacional

Se elaboré parcialmente un Plan de Salud Ocupdcimtegral con caracter esencialmente preventivaley conformacio
multidisciplinaria.

Salud ocupacional

El Plan de Salud Ocupacional Integral en su catteimcluy6 parcialmente los siguientes elementoedicina preventiva y dg
trabajo, higiene ocupacional, seguridad ocupatipb#&nestar social?

Salud ocupacional

No se ejecuté en forma obligatoria el Plan IntedeaSeguridad Ocupacional y Prevencion de Riesgesrggistré en el Ministerio d
Relaciones Laborales.

as

h|

D

Salud ocupacional

Se coordin parcialmente codifagentes unidades institucionales las tareasiceladas con el bienestar politécnico.

Salud ocupacional

No se consideré para el Plan Integral de Segurdeapacional y Prevencion de Riesgos, las dispossialel Reglamento d
Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramidat Medio Ambiente de Trabajo.

)

Salud ocupacional

No se consider6 para el Plan Integral de Segu@agacional y Prevencion de Riesgos, las normaslestdas en el Reglamer]
del Seguro General de Riesgos del Trabajo.

to

Fuente: Anexo 1. Cuestionario de Control Interno.
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.10. Plan de Control Interno

6.10.1. Atencién al usuario y gestién Institucional
Tabla 27: Plan de Control Interno - Atencién al usario y gestion institucional
Componente: | 1. ATENCION AL USUARIO Y GESTION INSTIT UCIONAL
Situacion En la evaluacion de Control Interno realizado adostroles clave del componente "Atencién al UsugriGestién Institucional” (Atencion al usuario, riNativa Interna, Sistema de Archivo y Sistema:
actual: Informacion), se determin6 un porcentaje de cuniplito del 71%, equivalente a un nivel de confiaMEDIA.
Estrategia: Definir, controlar, certificar, mejorar, y retrilnél desempefio de los servidores de la EscuelaiBupelitécnica de Chimborazo a través del Depeetgto de Desarrollo Humano.
Indicador: Grado de confianza en la atencion al usuario ye&ign institucional. (Se obtiene de la aplicagiéh Cuestionario de Control Interno del ComponéAtencion al usuario y gestion institucional” - Tal32:
’ Evaluacion de Control Interno)
Disefio del lificacion obtenida de | i6n al icestinn institucional / Calificacié ldel 6n al . i6n institucional *
indicador Calificacion obtenida de la Atencién al usuaricegtipn institucional / Calificacion total de la Aton al usuario y gestion institucional * 100
Inte_rpr('etamor) Proporciona el grado de confianza en la atenci@srio y la gestion institucional.
del indicador:
Parametros o o ) o ) o o )
del indicador: Del 15% al 50% la confianza es BAJA - Del 51% % la confianza es MEDIA - Del 76% al 95% laftamza es ALTA
Situacion Para que el Control Interno del componente "Ateamebusuario y gestion institucional”, proporciamea seguridad razonable en la adecuada admin&irdel Talento Humano, se necesita de un nivg

esperada:

confianza ALTA.

de

| de
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No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
1.1. Atencion al usuario
ObFener 'ell parametro dejl nivel jBirector de Gestion de Talemq(;oordmauon Genergl deAIc_emzar_ un n|vel' adeguado Bormulario de informe de Ia o
1.1.1. satisfaccion del cliente interno X alento Humano y Bienestasatisfaccion del cliente interno Y - . Humanos, Logisticos.
umano. NP valuacion de la calidad.
externo. Politécnico. externo.
Difundir los productos  y/ Robustecer el portafolio de
112 servicios que presta la Institucipnalistas de Talento Humano. D|reCC|or_1’ de Tecnplog_lg ceproductc_)s y servicios dlvcalrgosPagl_ng wgb' instituciona),Financieros, o Tecnoldgico
: Informaciéon y Comunicacion. | presencial, escrita, telefoniggpublicidad, tripticos, entre otrog.Humanos, Logisticos.
a los usuarios externos. h ;
virtual, mixta.
Dotar a la Institucion e un
Elaborar un manual de procesos y Director de Gestion de Talentolanual de procesos yManual de procesos |y
1.1.3. proce_dlmlentos de atencion |aAnalistas de Talento Humano. Humano. procedimientos de atencion aqroce_dlmlentos de atencién |@dHumanos, Logisticos.
usuario. ) usuario.
usuario.
Mejoramiento de 13 . - L -
. - . L . L . Adecuar la infraestructura fisi¢anspeccion  fisica de  la_. . f
114 infraestructura fisica yDirector de Gestion de Talent®ireccion de Tecnologia cey tecnolégica actual  pafanfraestructura y tecnologia deﬁlnanmeros, Tecnoldgico
tsicrcioclic())glca para la prestacion ([ddumano. Informacion y Comunicacion. mejorar la atencién al usuario. | servicio de atencion al cliente. umanos, Logisticos.
Recepcién de quejas, denuncias,
sugerencias, felicitaciones |y Establecer un sistema que
observaciones que efectien Jos permita al usuario presentainformes de quejas sobre quejgas,
115 usuarios internos y externos,| $ecretaria / Administrador deéDirector de Gestion de Talentquejas, denuncias, sugerenciagenuncias, sugerencias, yecnoldgicos, Humano.
e remision al  Misterio  deé Sistemas de Talento Humano.| Humano. felicitaciones y observacionesfelicitaciones efectuadas por Ipkogisticos.
Relaciones  Laborales  como que permita un mejor control geisuarios internos y/o externos.

insumo para la certificacion de
calidad de servicio.

la

la gestion.

P




P

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Planificar los objetivos y metas
de los niveles de satisfaccion [de Determinar adecuada %lan de evaluacion y control dle
1.1.6. los usuarios, de acuerdq 2 %nalistas de Talento Humano. Director - de Gestion de Talenfoportunamente los queuvos Ya satisfaccion de los usuariplumanos, Logisticos.
parametros y criterios Humano. metas de los niveles 4e ternos
establecidos por el Ministerio de satisfaccion de los usuarios. '
Relaciones Laborales.
. . . Indicadores de gestion de |la
Evaluar el U'VEI de satisfacci TMnalistas de Talento Humang 6 . Alcanzar el nivel minimo deprestacion de productos g, -
de los usuarios externos y rem tx I, ] irector de Gestion de TalentqQ . L - e ecnoldgicos, Humano:
1.1.7. los resultados al Ministerio cel_dmmlstrador de Sistemas j?—|uman0 Satisfaccion de atencion |adervicios claves respecto a Iﬁogisticos
Relaciones Laborales. alento Humano. usuario. gzilicsizjécféanntldad, oportunidad|y
Evaluar - el = desempefio  del Coordinacion ~ General  deContar con perfiles profesional=~':OrmUIariO de evaluacion del
1.1.8. personal_gue ejecuta agnwdace{%lrector de Gestion de Talemc]’alento Humano y Bienestancordes a las actividades d%esempeno' _del personal q.%ﬁumanos, Logisticos.
de atencién al usuario interno| fAumano. NP A . €jecuta actividades de atencién
Politécnico. atencion al usuario. S
externo. al usuario interno y externo.
1.2. Normativa interna
Elaborar el Reglamento Intermo
de Administraciéon de Talento Proporcionar una herramientﬁe lamento Interno de
121 Humano, con sujecién a Iianalistas de Talento Humano Director de Gestion de Talentque regule las relaciones de I,’&ldlgwinistracién de  TalentbHumanos. Lodisticos
o normas técnicas emitidas por "| Humano. ESPOCH con los servidore?_|umano + 09 ’
Ministerio de Relaciones politécnicos. '
Laborales.
Reglamentar la clasificacion Contar con la normativa LeReglamento Interno de
g A y o Director de Gestion de Talentg - Y% asificacion y conservacion de, L
1.2.2. conservacion de los documentosnalistas de Talento Humano. fegule el manejo de documen ®s  documentos de caraclerimanos, Logisticos.

de caracter administrativo.

Humano.

de caracter administrativo.

administrativo.




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

CORRESPONSABLE

METAS

ME DIO DE VERIFICACION

REQUERIMIENTOS

1.3. Sistema de archivo

Realizar una evaluacion del gllejorar los procesos y I’ﬁ

. . . .z g sz N
1.3.1. sistema de archlvo_ .document%esponsable de Archivo Director de Gestion de Talemprécticas del sistema de arch forme  de gvaluacnon d ‘IHumanos, Logisticos.

que actualmente utilizan en |la Humano. Sistema de archivo documental.

AT documental.

institucion.

A”a"z"’!f nuevas estrategias palEi‘esponsable de Archivo |Director de Gestion de Talem(j}mplemgntar un sistem nforme de evaluacion del .
1.3.2. el archivo documental que cuemtg . automatizado de los respaldos - Humanos, Logisticos.

. nalistas de Talento Humano. | Humano. . Sistema de archivo documental.

con respaldos digitales. del archivo documental .

Proponer a las autongiadgls un i Coordinacion General deGenerar un sistema adecuado ?5? . .

plan de mejora, actualizacion|irector de Gestion de Talentcl. . ) A an de mejora de los archi O, .
1.3.3. b o . alento Humano y Bienestamanejo de los archivgs umanos, Logisticos.

sistematizacion de los archivpslumano. Politécnico documentales documentales.

documentales. ’ '
1.4. Sistemas de informacion

Aplicar el Sistema Informaticp Implantar la infraestructura

Integrado d_e Talento Humano )Anal[st_as de Talento_ Humanag birector de Gestion de Talent ecnologica pgra'|nt¢rrela0|0naS|stema Informético Imegracol’ecnolégicos, Humano
1.4.1. Remuneraciones elaborado por édministrador de Sistemas 0S procesos institucionales cpde  Talento Humano

Ministerio de Relacione]

Laborales.

sTalento Humano.

ad

umano.

el Ministerio de Relacioneg
Laborales.

sRemuneraciones

Logisticos.

P




P

P

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Nombrar o designar una persgna " - . -
’ - . . ” . Establecer responsabilidades| @ficio de asignacion en el que [se
1.4.2. responsablg del manejo deAdministrador de  Sistemas @wecuor_\’ de Tecnplog_lf':\ Y&%unciones para el manejo daletallen las funciones |yHumanos, Logisticos.
SITH (Sistema Informético Talento Humano. Informacion y Comunicacion. . .
sistema SIITH. responsabilidades.
Integrado de Talento Humano).
Solicitar la capacitacion Capacitar al personal en el
. P irector de Gestion de Talent®ireccion de Tecnologia denanejo del sistema SIITH, a frb S Tecnoldgicos, Humano:
1.4.3. correspondiente sobre el uso ¢ . S ! . |'Plan de capacitacion. P
SITH umano. Informacion y Comunicacion. d_e evitar errores en su manejg 'y Logisticos.
' vigilar su buen uso.
. L . . Gestionar 'y  ejecutar la.. .
Ingresar la informacion requerig@nalistas de Talento Humandg L. i . . .2 . BSistema  Informatico Integraqo
1.4.4. por el Ministerio de RelaciongedAdministrador de Sistemas reccion de Tecnplog_lg gémplementacion  del S'.St.ert e Talento  Humano yHumanos, Logisticos.
nformacion y Comunicacion. | SIITH, para obtener efectividg .
Laborales. Talento Humano. T emuneraciones.
en los procesos institucionales
Sohcnar _ un  reporte d? l . . o Informes de la informaciop
informacion ingresada al sistemAnalistas de Talento Humang 6 . Realizar el seguimiento €n . el - L
p o ; irector de Gestion de Talento L . Ingresada al Sistema Informétic@ecnoldgicos, Humano:
1.4.5. para llevar un control del mismadAdministrador de Sistemas j?—|uman0 operacion, para garantizar I?nte rado de Talento Humana| yogisticos
e informar a las autoridades d€alento Humano. ' confiabilidad de la informacion, R 9 : 9 ’
. emuneraciones.
forma periddica.
Elaborar en coordinacion con Ips
responsables de cada procgso
(gobernante, agregador de valor,
habilitante y desconcentrados) . N Establecer las acciones e
. nalistas de Talento Humang Coordinacion General de_ . . . . . J_
sobre la base del informe de . mejoramiento a través dePrograma de Mejoramiento de|ldecnoldgicos, Humano:
1.4.6. tdalento Humano y Bienest

calidad de los servicios, emitig
por el Ministerio de Relacione
Laborales, el Programa
Mejoramiento de la Gestid
Institucional (PMGs).

(Eirector de Gestion de Talen

umano.
S

n

Politécnico.

i

Gestion Institucional (PMGs).

rograma de Mejoramiento de

I&estion Institucional (PMGs)

Logisticos.

P




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS

Implementar en coordinacién cpn

los responsables de cada proceso

(gop(_ernante, agregador de ValoI5irect0r de Gestion de TalentReSponsabIes de cada proceso Financieros, Tecnolégico
1.4.7. habilitante 'y desconcentrad Humano ?gobernante, agregador de valor, Humanos. Lodisticos

los Programas de Mejoramier|to ’ habilitante y desconcentrado). » H09 ’

de la Gestion Institucional

(PMGs).

Andlisis de indicadores de lps

resultados de evaluacion |y Director de Gestién de Talento Indicadores de gestion de Ij?ecnolé icos Humanos
1.4.8. formulacion de Programas @dénalistas de Talento Humano. Programas de Mejoramiento d 9 ’

Mejoramiento de la Gestid

Institucional (PMGSs).

n

Humano.

5

la Gestion Institucional (PMGs).

Eogl'sticos.

P

Fuente: Tabla 26: Identificacién de las Debilidades de @arinterno

Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.10.2. Manejo técnico del Talento Humano

Tabla 28: Plan de Control Interno — Manejo técnico del Talendb Humano

Componente: | 2. MANEJO TECNICO DEL TALENTO HUMANO
Situacion En la evaluacién de Control Interno realizado adostroles clave del componente "Manejo TécnicoTaéénto Humano" (Clasificacién de puestos; Evatiracel desempefio, Formacion y capacitacgjon;
actual: Planificacion del Talento Humano y Reclutamienseleccion del personal), se determin6 un porcedimplimiento del 59%, equivalente a un nivetadefianza medio.
Estrategia: Establecer los procedimientos e instrumentos dectartécnico y operativo que permitan a la Dilatce Gestion de Talento Humano, administrar adizenante la clasificacion de puestos; la evaluadih
gia: desempefio; la Formacion y capacitacion y el reciigato y seleccion de personal
Indicador: Grado de confianza en el manejo técnico del Taleiotmano institucional. (Se obtiene de la aplicadéhCuestionario de Control Interno del Componéktanejo Técnico del Talento Humano" - Tabla
’ Evaluacion de Control Interno)
Disefio del e . P e T .
indicador Calificacién obtenida del manejo técnico del Tadedtimano / Calificacion total del manejo técnicb Teento Humano * 100
Inte_rpr(_etaC|or_1 Proporciona el grado de confianza en el manejadédtel Talento Humano institucional.
del indicador:
Parametros % al 50% | fi | 5198586 | fi | 76% al 95% la framz
del indicador: Del 15% al 50% la confianza es BAJA - Del 51%%#6 la confianza es MEDIA - Del 76% al 95% la a es ALTA
Situacion Para que el Control Interno del componente "Maiiéjnico del Talento Humano", proporcione una seigdrrazonable en la adecuada administracién dehiaHumano, se necesita de un nivel de
esperada: confianza ALTA.
No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
2.1. Clasificacion de puestos
Valorar los puestos de |[a Manual de Descripciory,
ESPOCH, en funcién de |a Dotar a la ESPOCH de ywValoracion y Clasificacion dp
naturaleza del trabajo, B nali Director de Gestion de Talenfinstrumento técnico para valofgPuestos, aprobado por qh .
2.1.1. S | Analistas de Talento Humano. ; o . umanos, Logisticos.
distribucion jerarquica de Igs Humano. los puestos del servidpMinisterio de Relaciones
funciones y los requerimientgs politécnico. Laborales
para ocuparlos.




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
) » Manual de Descripciory,
Realizar la valoracion de puestos Valoracién y Clasificacion dp
considerando los factores He Jerarquizar 'y ponderar | Puestos, aprobado por el
competencia, complejidad del : Iy uestos de trabajo en relacion @inisterio de  Relacionek - X
2.1.2. puesto y responsabilidad, con|lAnalistas de Talento Humano. Director - de Gestion de Talerg os factores de competencla,aporales Tecpo]ogmos, Humanos,
; . iy Humano. o Logisticos.
jerarquia y ponderacidgn complejidad del puesto |y
determinada por el Ministerio de responsabilidad.
Relaciones Laborales.
. Manual de Descripciory,
Valorar las competencias que|se Valoracién y Clasificacién dp
requieren para el ejercicio del Puestos, aprobado por el
puesto, a través de l¢s . . signar el puntaje a IgSvinisterio de Relacionek .- |
2.1.3. subfactores de instruccigrinalistas de Talento Humano. Director - de Gestion de Talen@ompetencias a través de [9s;poral Tecpo]ogmos, Humanos,
e - Humano. . orales Logisticos.
formal, experiencia, habilidad¢s subfactores asociados.
de gestion, y habilidades (e
comunicacion.
Manual de Descripciory,
e e ot s psionar ol pme 2 SCTOON ) Casicanon o
productos 0 servicios ye complejidad del puesto, basadl%'n'ster'b pde Rel:fc'ones
prod q . Director de Gestion de Talent@l grado de dificultad inisteri ! Tecnoldgicos, Humanos,
2.1.4. realizan los procesdsAnalistas de Talento Humano. A, r{_aborales P
o . Humano. contribucién del puesto 4 Logisticos.
organizacionales, a través de Jos relacion a los  subfactores
subfactores de condiciones [de ;
) L asociados.
trabajo y toma de decisiones.
Valorar la responsabilidad en lps \I\//Ialnual' . de cl 2escr|’p0|(:jr;
actividades,  atribuciones |y Asignar el puntaje a | iagsr%cslon gprob?c;(;cacg)c?r “e+
responsabilidades del puesto . Director de Gestion de Talentoesponsabilidad en lgg == > . ecnoldgicos, Humanos,
2.15. través de los subfactores de (ﬁnahstas de Talento Humano. Humano. actividades, a través de Ip |rt;|ste|r|o de R(':'Iac'oneSLogl’sticos.
del puesto y control de subfactores asociados. aborales
resultados.
Definir en base al resultado Manual de Descripciory,
alcanzado en la valoracién |[el Valoracién y Clasificacion de
grupo ocupacional al qgde Puestos, aprobado por |el
corresponde el puesto, fle Establecer la escala de intervalddinisterio de Relaciones
216 acuerdo a la Escala Nacional anaIistas de Talento Humano Director de Gestion de Talentale valoracion en base a Ipksaborales Tecnoldgicos, Humangs,
R Remuneraciones Mensuales | Humano. resultados obtenidos en [la Logisticos.
Unificadas de los Servidorgs asignacion de puntajes.
Publicos, aprobada por El
Ministerio de Relacionep

Laborales.




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
2.2. Evaluacion del desemperfio
Definir los indicadores dg . Director de Gestion de Talento Indicadores de evaluacion {le
2.2.1. - = Analistas de Talento Humano. =
evaluacion del desempefio Humano. desempefio.
299 Elabora'rly difundir el ma~nual 9eanalistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talento Manual ~de evaluacion  dgl
evaluacion del desempenio. Humano. desempefio.
Elaborar el plan y cronogran Nnali L Proveer al Departamento de yna
2 LAnalistas de Talento Humand Coordinacion General de . ) ” ) - PR
2923 de evaluaglon del desempg:nBirector de Gestion de Talerfd@alento Humano y Bienest ap1etodol_qg|a previa para &lan de eyaluauon del Financieros, o Tecnoldgicop,
para conocimiento y aprobacipn NP evaluacion del desempefio dlelesempefio. Humanos, Logisticos.
. . Humano. Politécnico. i .
de la méxima autoridad. personal administrativo.
Establecer la némina de
evaluadores y evaluados, . Director de Gestion de Talento Néminas de evaluadores |y
224. coordinacion con el responsa lgnahstas de Talento Humano. Humano. evaluados.
de cada proceso interno.
Asesorar y capacitar a l¢s
evaluadores acerca de  fos Director de Gestion de Talento
2.2.5. objetivos, procedimientos |eAnalistas de Talento Humano. Humano Actas de asesoria y capacitacipn.
instrumentos de aplicacién del '
subsistema.
Evaluar a los servidores pL’JincaE luad / Di d Coordinacién General deContar con un mecanismo {I lario d luacién  deIr l6ai |
2.2.6. una vez al afio, a través de Oé\/a ua (c)jres | Director alento Humano y Bienestarendicién de cuentas programg 8ormu ario de evaluacion dgtechologicos, Humanos,
jefes inmediatos. estion de Talento Humano. Politécnico. y continuo. esempefio. Logisticos.
. . L Garantizar una evaluacién del
Coordinar la ejecucion del N ~ 1
= . L Coordinacion General dedesempefio basado en principigs
297 proceso de evaluacién deDirector de Gestion de Talemcl’alento Humano y Bienesthde relevancia equidaft nformes del proceso 9&1umanos Logisticos
des_empleno y todas sus faseq Hemano. Politécnico. confiabilidad, confidencialidad 19valuaC|on del desempefio.
aplicacion. ST .
consecuencia e interdependentia.




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Elaborar el acta de integracipn . - Coordinacién General de . . A
2.2.8. del Comité de Reclamos %)lrector de Gestion de Talemc]’alento Humano y Bienestar Acta de integracién del '(’:om|
L. umano. NP de Reclamos de Evaluacion.
Evaluacion. Politécnico.
Recibir, procesar la informacign
229 )é e Crlgqucl)csar, d eal Evc;ﬁjrg::t% n d ! qCE:omité de Reclamos director de Gestion de Talento Notificaciones de los reclam
presentacion de I valuacion. Humano. presentados.
correspondientes reclamos.
Convocar y asesorar al Com|tBirector de Gestion de Talemq(_:oordlnauon Genera] 9e Convocatorias y actas
2.2.10. - alento Humano y Bienestar ;
de Reclamos de Evaluacion. | Humano. N asesoramiento.
Politécnico.
Consolidar la informacion de Igs
resultados de la evaluacion en
2211, periodos trlmestra!es Canalistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talento Informe df: evaluacion del
semestrales, segun el Humano. desempefio.
requerimiento de los plangs
institucionales.
Procesar 'y analizar 13s
calificaciones de lap Director de Gestion de Talento
2.2.12. evaluaciones y presentar dusnalistas de Talento Humano. H Resultados de la evaluacion.
. umano.
resultados a la autoriddd
nominadora de la institucion.
Elaborar los registrop
correspondientes para  Ips
archivos de  personal |y, _. Director de Gestion de Talento Formulario de evaluacion
2.2.13. ; Analistas de Talento Humano. e
comunicar sus resultados a [os Humano. comunicaciones de resultados
funcionarios y servidores
evaluados.
Utilizar los resultados de [ Potenciar la contribucion de Ips
eve_lluamon del deselr_npeno PRBirector de Gestion de Talemq(;oordmauon Ge”ef?' deservidores politécnicos en elg .
2.2.14. aplicar las  politicas  dp, alento Humano y Bienest i o lan de desarrollo. Humanos, Logisticos.
L o Humano. NP ogro de los objetivos
promocion, reconocimientg, Politécnico.

ascenso y cesacion.

estrategias institucionales.




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Elaborar el plan y desarrollo dle
competencias, en coordinacipn
2.2 15. con los procesos internos. EAnaIistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talento Plan de desarrollo.
plan debe responder a Igs Humano.
necesidades detectadas a trgvés
del proceso de evaluacion.
Aplicar las accionep s
. . - Coordinacion General de
correspondientes en el caso |dgirector de Gestion de Talentq. . L
2.2.16. - : alento Humano y Bienestar Resultados de la evaluacion.
servidores con evaluaciongslumano. Politécnico
deficientes e inaceptables. ’
2.2.17 gﬂ;gtseréir lgztu;/l;ztgzéiée:‘ebsase ?A;alistas de Talento Humano Director - de Gestion de Talerfo Base ~de datos de lgs
B y | Humano. evaluaciones del desemperio.
resultados. . L
Proveer de informacion
- - _ disponible de la evaluacién gle Tecnolégicos, Humanos,
E”V'Iard|a Icri]folrmacmln de '05| desempefio para su postelfior Logisticos.
resultados de la evaluacion (el ané”sisyveriﬁcaci(’)n. . . ;2
desempefio a través del sistgniirector de Gestion de Talent®ireccion de Tecnologia de S'Ste.“?a de mfo_rmacpn
2.2.18. . L . L 2 administrado por el Ministerip
de informacion administrado ppHumano. Informacion y Comunicacion. h
S ; de Relaciones Laborales.
el Ministerio de Relacionds
Laborales.
2.3. Formacion y capacitacion
Levantar las necesidades |[de
capacitacion 'y planificar . Director de Gestion de Talento Plan de capacitacion / Plan de
23.L programar eventos ceAnahstas de Talento Humano. Humano. Planificar y programar evento desarrollo profesional.
capacitacion. de capacitacion que cubran Igs -
' R Tecnol6gicos, Humanos,
necesidades de la institucion, [&@ Loaisticos
Generar y reportgr unidad o proceso y los puestds . y g '
semestraimente las necesidafles Director de Gestion de Talento de trabajo. Sistema de informacion
2.3.2. institucionales de capacitacion|analistas de Talento Humano. administrado por el Ministerip
S - Humano. :
Ministerio de Relaciones de Relaciones Laborales.
Laborales.
Coordinar anualmente a
capacitacion de los servido ER); L Coordinacién General de Establecer interinstitucionaleg . . -
- irector de Gestion de Talentq. . ) N S Financieros, Tecnoldgicos,
2.3.3. con la Red de Formacion alento Humano y Bienestfarpara la profesionalizacion de IgsConvenios interinstitucionales.

Capacitacion  Continuas d
Servicio Publico.

umano.
g

Politécnico.

servidores politécnicos.

Humanos, Logisticos.




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

CORRESPONSABLE

METAS

MEDIO DE VERIFICACION

REQUERIMIENTOS

2.3.4.

Coordinar la  capacitacig
programada anualmente, con

programacion establecida por &l

Ministerio de Relacione

Laborales.

1l

|@irector de Gestion de Talen

umano.
5

tCoordinacién General d
%alento Humano y Bienest
Politécnico.

D

Convenios interinstitucionales.

2.3.5.

Coordinar los procesos
formacioén de cuarto nivel de |
servidores politécnicos, con
Instituto de Altos Estudio
Nacionales, bajo lo)
lineamientos establecidos en
Plan Nacional de Formacion d
Servicio Publico.

e
S

el

5Director de Gestion de Talen)
SHumano.

el

el

tCoordinacién General d
%alento Humano y Bienest
Politécnico.

Convenios interinstitucionales.

2.3.6.

Contratar servicio
especializados de capacitaci
con personas naturales
juridicas, del sector publico
privado calificadas por 4
Ministerio de Relacione
Laborales, observando
establecido en la Ley Organi
del Sistema Nacional d
Contratacion Publica.

»]

n,

o]

0

IDirector de Gestion de Talen|
SHumano.

o

Ca

e

tCoordinacién General d
%alento Humano y Bienest
Politécnico.

Contratos de servicid

especializados de capacitacion.

2.3.7.

Verificar que los servidores g
hayan cursado un programa
formaciébn y  capacitacio
cumpla con la transferencia
conocimientos o} efect
multiplicador.

e
de

j’énalistas de Talento Humano.

D

Director de Gesti6on de Talen|
Humano.

o
Establecer mecanismos para
cumplimiento del efecto
multiplicador en la transmisiory
de conocimientos.

Mecanismos de transferencia
bronocimientos.

de

Humanos, Logisticos.

2.3.8.

Llevar el control, seguimiento
evaluacion de los servidor
beneficiarios de procesos
formacion.

y
;%nalistas de Talento Humano.

Director de Gestion de Talen|
Humano.

to

Informes de control, seguimien
y evaluacion.

2.3.9.

Elaborar los planes y program
de capacitacién a favor de |
servidores politécnicos, acorde
las politicas y normas técnic|
emitidas por el Ministerio d
Relaciones Laborales.

s
DS

a/Snalistas de Talento Humano.

b

Director de Gesti6on de Talen|
Humano.

Proveer a los servidorg
tpolitécnicos de procesos
adquisicién y actualizacion (
conocimientos.

S
iPlan de capacitacion / Plan
alesarrollo profesional.

pEinancieros, Tecnolégico
Humanos, Logisticos.

b




P

o

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Registrar 'y  gestionar zl
informacion de formacion Gestionar la formacién .. . e
R . . ] - . L . o S .. IFSistema de |nformaC|onT - |
capacitacion a través del Sistef@irector de Gestion de Talent®ireccion de Tecnologia decapacitacion con la utilizacion ¢ = ..~ | Tecnoldgicos, Humano
2.3.10. . L NS . . J dministrado por el Ministerip, ~~. .
Informatico Integrado de TalenfdHumano. Informaciéon y Comunicacion. | una herramienta informatica ceze Relaciones Laborales Logisticos.
Humano del Sector PuUblido sector publico. ’
(SIITH).
24 Reclutamiento y selecciéon dé¢
o personal
Aplicar el subsistema de
seleccion de personal para |os
concursos de  méritos . o Coordinacion General deEscoger a la persona mas idohea .-
2.4.1. oposicién, de conformidad cq irector - de Gestion de Talemc]’alento Humano y Bienestaentre los aspirantes a un cafgdcciones de personal. Tecpo]oglcos, Humanos,
] umano. NS B~ Logisticos.
la norma que expida € Politécnico. publico.
Ministerio de Relacionep
Laborales.
Ingresar los datos de puesjos . .
. o N Gestionar el reclutamiento |y.. »
vacantes al Sistema Informatl,B. L . L . s e Sistema Informético Integraco]. - |
242 Integrado del Talento Humana ¥||rect0r de Gestion de Talentdi)lrecuor_\’ de Tecn_olog_lfa deseleccion, con Ia_l utlllZéle.IOH 9%l  Talento  Humano ecpo_loglcos, Humano
Remuneraciones, y comunicar [lumano. Informacion y Comunicacion. | una herr}anyenta informética Cegzemuneraciones. Logisticos.
f ; sector publico.
existencia del puesto vacante.
Mantener actualizado el Manyal
de Descripcion, Valoracion |y
Clasificacion de Puestd Si i Coordinacion General de Manual de Descripcior],
o . irector de Gestion de Talentq. . L .
2.4.3. Institucional, como |nstrumentoH alento Humano y Bienestar Valoracion y Clasificacion dp
J-Humano. N 7
fundamental para la elaboracipn Politécnico. Puestos Institucional.
de las bases de los concursog de
méritos y oposicion.
3 Cumplir con los pasos previos al Financieros, Tecnolégicos,
Identificar las vacantes de Ips Director de Gestion de Talento proceso de reg[utamlentoy Informe de requerimientos de Humanos, Logisticos.
2.4.4. puestos que se sujetaran| Analistas de Talento Humano. seleccion. q '
Humano. personal.
concurso.
Establecer la planificacion |y . L
2.4.5. cronograma general deAnalistas de Talento Humano. Director - de Gestion de Talerfo Plan y cronograma del concurdo.

concurso.

Humano.




b

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
?glccelt:c: a?{ils ;isepggftaezlzceg EI‘LS Director de Gestion de Talenfo
2.4.6. vacantes, remita un banco [dénalistas de Talento Humano. Humano / Responsables de fos Banco de preguntas.
- procesos a las que pertenecen las
preguntas con conocimientps
P vacantes.
técnicos.
Elaborar las bases del concufso
2.4.7. Qe mer@os y oposicion 'y I3 SbAnaIistas de Talento Humano. Director - de Gestion de Talerfo Bases del concurso.
ingresara a la pagina we Humano.
www.socioempleo.gob.ec.
Elaborar la convocatoria dEl
concurso de méritos y oposicign, Director de Gestion de Talenf®ifundir el concurso para reurfir . Financieros, Tecnoldgico
2.4.8. y publicar en la pagina wgbAnalistas de Talento Humano. . 8 | Convocatoria al concurso. .
: Humano. la mayor cantidad de aspiranteg. Humanos, Logisticos.
www.socioempleo.gob.ec y ¢n
la pagina web institucional.
Realizar el proceso de
reclutamiento y seleccién de
personal a través de concur$os
de” meritos 'y oposicio 'Director de Gestion de Talemq(;oordmauon Ge”ef?' 9e Pagina wel
2.4.9. utilizando la plataforma alento Humano y Bienestar .
p_ - Humano. NP www.socioempleo.gob.ec.
tecnoldgica administrada por |el Politécnico.
Ministerio de Relacionep
Laborales
www.socioempleo.gob.ec.
Declarar ganador del concursolal
i ) » inacio aspirante con mayor puntaje . . .
anformar los _trl'b,ur.wales 9&irector de Gestion de Talemq(;oordmauon General  de e hava sido dediarado idéndo 3 Financieros, Tecnologicos,
2.4.10. méritos 'y oposicion; 'y, deHumano alento Humano y Bienestard ya SIdo aef Actas de conformacion. Humanos, Logisticos.
apelaciones, segn sea el casg. : Politécnico. para el ejercicio del cargo
publico.
Analizar, verificar y medir lag
competencias de los aspirantes,
de conformidad  con lgs Director de Gestion de Talento
2.4.11. requisitos previstos en |dAnalistas de Talento Humano. Humano Formatos de méritos.
convocatoria, de acuerdo |al '

cronograma establecido para
fase de méritos.

la




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

CORRESPONSABLE

METAS

MEDIO DE VERIFICACION

REQUERIMIENTOS

2.4.12.

Evaluar el nivel de
conocimientos técnicg
inherentes al perfil del pues
descrito en las bases
concurso y registrar Ig
resultados en la pagina w
www.socioempleo.gob.ec.

S
(0]

S
bb

dnalistas de Talento Humano.

Director de Gesti6on de Talen|
Humano.

o

2.4.13.

Aplicar las prueba
psicométricas, definidg
previamente en las bases

concurso, que servirdn p3
medir las competencia
conductuales necesarias parg
puesto. Registrar los resultad
en la pagina we
www.socioempleo.gob.ec.

3
S

Hel
ra

el
0s

FAnalistas de Talento Humano.

Director de Gesti6on de Talen|
Humano.

o

2.4.14.

Realizar las entrevistas confori
al cronograma elaborado, parg
andlisis y valoracién de
instruccion académic
experiencia relevant
capacitacion relevant
competencias técnicas
conductuales de los aspirant]
Registrar los resultados en
pagina wel]
www.socioempleo.gob.ec.

y
Es.
la

b Analistas de Talento Humano.

Director de Gesti6on de Talen|
Humano.

o

2.4.15.

Preparar el informe técnico
todo el proceso técnid

selectivo, previo el informe de

Tribunal de Méritos Y
el ganador del concurso, a fin
notificar a la  autorida
nominadora.

e
(]

b|

e
i

A Analistas de Talento Humano.
Oposicion, en donde se declare

Director de Gestion de Talen|
Humano.

o

Pruebas de conocimientos
técnicos.

Pruebas psicométricas.

Informe de entrevistas.

Informe técnico.




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS

Expedir el  nombramientp
provisional de prueba, utilizanddCoordinacién General de

2.4.16. el formulario establecido por glTalento Humano y BienestqiMaxima autoridad Acciones de personal.
Ministerio de RelacionegPolitécnico.
Laborales.

Disefiar y ejecutar programas |de
inducciéon y adaptacion a |a
institucion de los nuevgsDirector de Gestion de Talen
servidores seleccionados, p@tdumano.

facilitar su vinculacion ddgl
servidor a su puesto de trabajo

tCoordinacién General dd-acilitar la adecuada vinculacigpn
%alento Humano y Bienestadel servidor a su puesto (i®lany programas de induccion Humanos, Logisticos.
Politécnico. trabajo.

2.4.17.

Fuente: Tabla 26: Identificacién de las Debilidades de @arinterno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.




6.10.3. Administraciéon del Talento Humano

Tabla 29: Plan de Control Interno — Administraciéndel Talento Humano

Componente: | 3. ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
Situacion En la evaluacion de Control Interno realizado adestroles clave del componente "Administracion Tiento Humano™" (Régimen Laboral y Remuneracieanegyresos complementarios), se determin
actual: porcentaje de cumplimiento del 75%, equivalenta aivel de confianza medio.
Estrategia: Administrar bajo los lineamientos, politicas, regibnes, normas e instrumentos pertinentes, ehatglaboral y de remuneraciones e ingresos complames.
Indicador: Grado de confianza en la administracion del Taléfumano institucional. (Se obtiene de la aplicacéhCuestionario de Control Interno del ComponéAiministracion del Talento Humano" - Tabla 3
' Evaluacion de Control Interno)
:?1§ii2?j(?rel Calificacion obtenida en la administracion del fitdeHumano institucional / Calificacion total eraldministracion del Talento Humano instituciondi00
Inte_rpr'etaC|or.1 Proporciona el grado de confianza en la administnagel Talento Humano institucional.
del indicador:
Parametros o o ) o ) o o )
del indicador: Del 15% al 50% la confianza es BAJA - Del 51% %6 la confianza es MEDIA - Del 76% al 95% laftamza es ALTA
Situacion Para que el Control Interno del componente "Adrtiiaison del Talento Humano", proporcione una selgurirazonable en la adecuada administracion dehicaHumano, se necesita de un nivel de confiar|
esperada: ALTA.
No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
3.1. Régimen laboral
. | . » Vigilar el cumplimiento de los . ) . o
311 Controlar el cumplimiento de I3 S\nalistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talemodeberes, derechos, prohibicionegefglsnos de control de Financieros, Tecnolégicos,

jornadas y horarios de trabajo. Humano. asistencia y permanencia. Humanos, Logisticos.

de los servidores politécnicos

un

za



P

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Administrar el régimen de . - Registros de licenciasg,
3.1.2. licencias, comisiones de servigidnalistas de Talento Humano. agﬁ]c;ﬂg de Gestion de Talenfo comisiones de servicio |y
y permisos. ' permisos.
Ejecutar el cc_)n_trol y seguimiento Director de Gestién de Talento Registro de los _serwdores que|se
3.1.3. de las comisiones de servididnalistas de Talento Humano. Humano encuentran haciendo uso de yna
con o sin remuneracion. ' comision de servicios.
Realizar los procesos e . L .
3.1.4. traslados, traspasos y cambj@snalistas de Talento Humano. agemcé?]z) de Gestion de Talenfo Rigzté?c)ssc;zrtr:%silgrda(i;,otsraspasos
administrativos. ' y '
Aplicar el régimen disciplinariqg,
3.15. conforme a las garantias basi :%Snalistas de Talento Humano. Director - de Gestion de Talenfo Registro de faltas disciplinariag.
del derecho a la defensa y|é Humano.
debido proceso.
Gestionar la  cesacion & nali Director de Gestion de Talento Registro de los casos (e
3.1.6. . nalistas de Talento Humano. s :
funciones Humano. cesacion de funciones.
Ingresar la informacion de
regimen laboral y mantenerl dministrador de Sistemas @®irector de Gestion de Talentc%mhz"’lr del sistema Ir]fc’rr,n"".t'c"JSistema de Administracion |yTecnoldgicos, Humano
3.1.7. actualizada en el Sistema para la gestion de régimeis - iis e
S - s alento Humano Humano. estion de Recursos Humanog.Logisticos.
Administraciéon y Gestion de laboral.
Recursos Humanos.
32 Remuneraciones e ingresos
- complementarios
3.21 Determinar la_remuneracion j(/aAnaIista de Remuneraciones Director - de Gestion de Talem(bistributivo de remuneracioneg.  Distributivo de tereraciones. Tecnologicos, Humano

los servidores politécnicos.

Humano.

Logisticos.

P




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Verificar la partida
presupuestaria con . ) Director de Gestion de Talento. . ) . . o
3.2.2 disponibilidad ~ efectiva  d :}Anahsta de Remuneraciones Humano. Ledula presupuestaria de gastps. Cédula presupaeaastos| Humanos, Logisticos.
fondos.
Realizar el pago de
remuneraciones, honorarigs,
323 remuneracion varlapli_s PO alista de Remuneraciones Director de Gestion de Talento Roles de pago.
eficiencia, bonificacion Humano.
geogréfica y horas
extraordinarias y suplementarigs.
3.24 Elaborar roles de pago. Analista de Remuneraciones agsncé?]:) de Gestion de Talenfo Roles de pago.
Mantener un registro de lista d ) Director de Gestion de Talento . . les d
3.25 descuentos de Ley. Analista de Remuneraciones Humano. I_nc|u_|r en las funciones y Roles de pago.
atribuciones del Departamentp
de Desarrollo Humano la gesti Tecnoldgicos, Humanos,
de las remuneraciones e ingreses Logisticos.
complementarios del servidoi
de i . : i6n d I politécnico.
396 Generar reportes de ingres DXnalista de Remuneraciones Director de Gestion de Talento Roles de pago.
descuentos y netos. Humano.
327 Registrard de Entradas y Salig 3% alista de Remuneraciones Director de Gestion de Talento Reportes de ingreso ¢
al IESS. Humano. novedades.
3.2.8 Administrar  1as - planillas deAnalista de Remuneraciones Director - de Gestion de Talenfo Planillas de aportes de fondos.
Aportes y Fondos de Reserva. Humano.




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Asignar las remuneraciones g . ) Director de Gestion de Talento )
3.2.9. las cuentas bancarias. Rnalista de Remuneraciones Humano. Respaldo de la transferencia.
3210 Controlar el otorgamiento de | Nnalista de Remuneraciones Director de Gestion de Talento Registros de control de anticipo
e anticipos de remuneracion. Humano. de remuneraciones.
Verificar el pago de viaticos, . . Director de Gestion de Talento Registros de control de viaticds,
3.2.11. - . IO 'Analista de Remuneraciones : : R
subsistencias y movilizacion. Humano. subsistencias y movilizaciéon.
3212, Verificar el pago de horassAnaIista de Remuneraciones Director de Gestion de Talento Registros de control de pago de

suplementarias y extraordinarig

Humano.

horas extras.

Fuente: Tabla 26: Identificacién de las Debilidades de t@arinterno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.




6.10.4. Salud ocupacional

Tabla 30: Plan de Control Interno — Salud ocupacioal

Componente: | 4. SALUD OCUPACIONAL
:(':tttztl:_'on En la evaluacion de Control Interno realizado ahponente "Salud Ocupacional”, se determiné un ptagede cumplimiento del 45%, equivalente a uelrde confianza bajo.
Estrategia: Prevencion, disminucion o eliminacién de los riesdel trabajo y el mejoramiento del medio ambieletérabajo de la ESPOCH.
Indicador: Grado de confianza en la salud ocupacional instiizad. (Se obtiene de la aplicaciéon del Cuestionde Control Interno del Componente "Salud Ocupaadl’ - Tabla 35: Evaluacion de Control Interno)
Disefio del lificacion obtenid | ud ional f . len | ud ional *
indicador Calificacion obtenida en la salud ocupacional fieakion total en la salud ocupacional * 100
Inte_r prgtamor? Proporciona el grado de confianza en salud ocupaktiostitucional.
del indicador:
Parametros o o ) o ) o o )
del indicador: Del 15% al 50% la confianza es BAJA - Del 51%%# la confianza es MEDIA - Del 76% al 95% laftamza es ALTA
i‘tg:f;gg, Para que el Control Interno del componente "Salagp@cional”, proporcione una seguridad razonabla edecuada administracion del Talento Humanogesesita de un nivel de confianza ALTA.
No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
4.1. Salud ocupacional
Precautelar la seguridad |y
- . L . L . | fomentar el bienestar de Ips
4.1.1. Confo_rmar ’?'. Comité  deDirector de Gestion de Talenth|r¢QC|op de Bienests rtrabajaolores, adoptando  la&cta de conformacion. Humanos, Logisticos.
Seguridad e Higiene del Trabajddumano. Politécnico.

politicas, regulaciones y norm
minimas de seguridad e higien

]

D




No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE METAS MEDIO DE VERIFICACION REQUERIMIENTOS
Plan de salud ocupacional / Plan
Aplicar planes tendientes Rl de medicina preventiva / Plan fde
cuidar de la salud de IlgDirector de Gestion de Talent®ireccion de Bienestar seguridad e higiene industrial o
4.1.2. : oo S . umanos, Logisticos.
servidores politécnicos y |a&Humano. Politécnico. Plan Integral de Seguridg
prevenir los riesgos laborales Ocupacional y Prevencion de
Riesgos.
Reglamentar las politicas . - . L . .
) . irector de Gestion de Talent®ireccion de Bienestar Reglamento de Seguridad .
4.1.3. med|das para la prevencion ggumano. Politécnico. Higiene. ﬁumanos, Logisticos.
riesgos laborarles
Mantener en buen estado [de
414 servicio las instalacionegDirector de Gestién de Talent®ireccion de Bienestar Observacion in situ Financiero. Humanos. Logist
T maquinas, herramientas | ylumano. Politécnico. ’ ' 09
materiales para un trabajo seguiro
Organizar y facilitar  log
Servicios Médicos, Comités |y-. i . i . §
4.1.5. Departamentos de Segurid (gg;c;ﬁg de Gestion de Talemggﬁ%ﬂg;o de Bienestar Compromisos institucionales. Financiero, Humanosji$ticos
con sujecion a las norma: ’ ’
legales vigentes
Prevenir y evitar los riesgos dle Alcanzar el desarrollp
accidentes Iaboral_es Director de Gestién de Talent®ireccion de Bienests rprofe;smnal y persona_l ’de. los . . L
4.1.6. enfermedades profesionales A servidores politécnicosPlan de contingencia. Humanos, Logisticos.
. .| Humano. Politécnico. - . . o
través de su oportuna deteccipn, protegiendo su integridad fisica
evaluacion y remediacion y psicoldgica.
Sugerir la creacion de; I_a Unid i?)irector de Gestion de Talent®ireccion de Bienestar Unidad de Seguridad e Higie1§| -
4.1.7. de Seguridad e Higiene deH . . umanos, Logisticos.
) umano. Politécnico. del Trabajo.
Trabajo.
Dar for_n]acmn en materia ¢ irector de Gestion de Talent®ireccion de Bienestar Registros de formacion en Financiero, Tecnoldgico
4.1.8. prevencion de riesgos, a Ip: S > . .
h DO umano. Politécnico. prevencion de riesgos, Humanos, Logisticos.
servidores politécnicos

Py

Fuente: Tabla 26: Identificacién de las Debilidades de t@arinterno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.11. Matriz de implementacion del Plan de Controinterno

Tabla 31: Matriz de implementacion del Plan de Comrol Interno

2014
No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE | I 1 v
1 | 2 ‘ 3 1 | 2 | 1 ‘ 2 | 1 ‘ 2 |
1 ATENCION AL USUARIO Y GESTION INSTITUCIONAL
1.1. Atencion al usuario
111 sozgiffgi::igLpgsllmc‘leiggt:eilmne“rls(l) j‘E)irector de Gestion de TalenidCoordinacion General de Talento X
e YHumano. Humano y Bienestar Politécnico.
externo.
Difunqir los productos_ y/( . Direccién de Tecnologia de
1.1.2. | servicios que presta la Institucion &nalistas de Talento Humano. Informacién v Comunicacion X
los usuarios externos. y )
Elaborar un manual de procesos y . o
1.1.3. | procedimientos de atencion [aRnalistas de Talento Humano. 35;(:;?1:) de Gestion de Talenfo X
usuario. )
11.4 ?{Is?égramlen:gciiléa ilcn;raes;rr:ctu Birector de Gestion de Talenfdireccién de Tecnologia de X
T b ! P Humano. Informacién y Comunicacion.
prestacion de servicio.
Recepcion de quejas, denuncips,
sugerencias, felicitaciones y
observaciones que efectien [os
115 usuarios internos y externos, |Yecretaria / Administrador deDirector de Gestibn de Talenfo X
"= | remision al Misterio de RelaciongsSistemas de Talento Humano. | Humano.
Laborales como insumo para |la
certificacion de la calidad de
servicio.
Planificar los objetivos y metas de
los niveles de satisfaccion de Ips
116 usugrlos, de _aquerdo a .binalistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo X
parametros y criterios establecidos Humano.
por el Ministerio de Relaciongs
Laborales.
Evaluar el nivel de satisfaccion & nali
; L nalistas de Talento Humano| /.. o
117, los usuarios externos y re_mltlrl S\dministrador  de  Sistemas ‘_glrector de Gestion de Talenfo X
resultados al Ministerio dp umano.
: Talento Humano.
Relaciones Laborales.
Evalu(_':lr el dese_mpeno del persmﬂirector de Gestion de TalenfdCoordinacién General de Talento
1.1.8. | que ejecuta actividades de atenc| a0 ; P
o umano. Humano y Bienestar Politécnico.
al usuario interno y externo.




2014

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE | I 1 v
1 | 2 ‘ 3 1 | 2 | 1 ‘ 2 | 1 ‘ 2 |
1.2. Gestion institucional
Elaborar el Reglamento Interno ¢e l
Administracion de Talent B -
1.2.1. | Humano, con sujecion a las nornja&nalistas de Talento Humano. 3::?;2; de Gestion de Talento X
técnicas emitidas por el Minister|o ’
de Relaciones Laborales.
Reglamentar la clasificacion |y ) .
1.2.2. | conservacion de los documentos|denalistas de Talento Humano. 3::?;2; de Gestion de Talento X
caracter administrativo. )
Realizar una evaluacion del sistefna
123, de archivo dppumental qLeResponsable de Archivo Director de Gestibn de Talenfo X
actualmente  utilizan en |a Humano.
institucion.
Analizar nuevas estrategias para . . o
1.2.4. | archivo documental que cuente CO%esponsable de  Archivo |/Director de Gestion de Talenfo X
s nalistas de Talento Humano. Humano.
respaldos digitales.
Proponer a las autoridades un plan
125 de mejora, actualizacion |yDirector de Gestién de TalenfcCoordinacién General de Talento X
=" | sistematizacion de los archivp$umano. Humano y Bienestar Politécnico.
documentales.
Aplicar el Sistema Informatic
Integrado de Talento Humano |YAnalistas de Talento Humano birector de Gestion de Talento
1.2.6. | Remuneraciones elaborado por|@dministrador de Sistemas umano
Ministerio de Relaciones Talento Humano. ’
Laborales.
Nombrar o designar una persona
127 responsable del manejo del SlITHAdministrador de Sistemas deDireccion de Tecnologia de X
=7 | (Sistema Informatico Integrado deTalento Humano. Informacién y Comunicacion.
Talento Humano).
Solicitar . la capacitacio irector de Gestién de Talentdireccion de Tecnologia de
1.2.8. | correspondiente sobre el uso d . R X
umano. Informacién y Comunicacion.
SIITH.
Ingresar la informacion requeridaAnalistas de Talento Humano birecci()n de Tecnologia de
1.2.9. |por el Ministerio de RelaciongsAdministrador de Sistemas 8 formacion Comunicaciéng
Laborales. Talento Humano. y ’
Solicitar un reporte de Ia
informacion ingresada al sistem#nalistas de Talento Humano birector de Gestion de Talento
1.2.10. | para llevar un control del mismo|eAdministrador de Sistemas & 1umano X
informar a las autoridades de formaalento Humano. ’
periédica.




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

CORRESPONSABLE

2014

1.2.11.

Elaborar en coordinaciéon con |
responsables de cada proc
(gobernante, agregador de val
habilitante y desconcentrados),
sobre la base del informe de
calidad de los servicios, emitid

por el Ministerio de Relaciond

Laborales, el Programa
Mejoramiento de la Gestif
Institucional (PMGs).

S
o)
b,

Analistas de Talento Humano

g-lumano.

e
n

/

umano y Bienestar Politécnico.

I%irector de Gestion de Talen q(_:loordmamon General de Talen

to

1.2.12.

Implementar en coordinacion ¢
los responsables de cada proc|
(gobernante, agregador de val
habilitante y desconcentrado), |
Programas de Mejoramiento de
Gestién Institucional (PMGs).

n
£SO

pDirector de Gestion de Talen
pslumano.

la

Responsables de cada
O(gobernante, agregador de
habilitante y desconcentrado).

proc
val

£SO

1.2.13.

Andlisis de indicadores de |
resultados de evaluacion
formulacion de Programas
Mejoramiento de la Gestif
Institucional (PMGs).

S
y .

Analistas de Talento Humano.
n

Director de Gestibn de Talenfo

Humano.

MANEJO TECNICO DEL TALENTO HUMANO

Clasificacion de puestos

Valorar los puestos de la ESPO(
en funciébn de la naturaleza d
trabajo, la distribucion jerarquid
de las funciones 'y lo
requerimientos para ocuparlos.

H
el
aAnalistas de Talento Humano.

5

Director de Gestibn de Talenfo

Humano.

Realizar la valoracion de puest
considerando los factores

competencia, complejidad d
puesto y responsabilidad, con
jerarquia y ponderacio
determinada por el Ministerio d
Relaciones Laborales.

ps
e
el
l&nalistas de Talento Humano.
n
e

Director de Gestibn de Talenfo

Humano.

Valorar las competencias que
requieren para el ejercicio d
puesto, a través de los subfactol

de instruccién formal, experiencig;

habilidades de gestioén,
habilidades de comunicacion.

se
el
Ir )

nalistas de Talento Humano.

y

Director de Gestibn de Talenfo

Humano.




2014

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE I 1 v
2
Valorar la complejidad del puesfo
en la consecucion de los producjos
214 |0 servicios que realizan Iq Sanalistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo X
procesos organizacionales, a trayes Humano.
de los subfactores de condiciorles
de trabajo y toma de decisiones.
Valorar la responsabilidad en las
actividades, atribuciones y . o
2.1.5. | responsabilidades del puesto, | Analistas de Talento Humano. 3|rector de Gestion de Talenfo X
A umano.
través de los subfactores de rol del
puesto y control de resultados.
Definir en base al resultado
alcanzado en la valoracion el grupo
ocupacional al que corresponde|el
puesto, de acuerdo a la Escala . o
2.1.6. | Nacional de Remuneraciong#\nalistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talenfo X
- Humano.
Mensuales Unificadas de los
Servidores Publicos, aprobada por
el Ministerio de Relaciones
Laborales.
2.2. Evaluacion del desempefio
221, Definir - los |nd|cado~res dEAnaIistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo
evaluacion del desempefio Humano.
2292 Elabora_r,y difundir el rTJanuaI deAnaIistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talenfo
evaluacion del desempefio. Humano.
E\I/aa?t?e:iiréﬁl F:jlgln zezgnqoge?oma jr%nalistas de Talento Humano /Coordinacién General de Talento
2.2.3. L pe P Birector de Gestion de Talentq_| ; SN
conocimiento y aprobacién de IE}_| umano y Bienestar Politécnico.
o . umano.
méaxima autoridad.
Establecer la némina de
evaluadores y evaluados, ¢ . Director de Gestibn de Talenfo
2.2.4. A dElnallstas de Talento Humano.
coordinacion con el responsable [de Humano.
cada proceso interno.
Asesorar 'y capacitar a Igs
evaluadores acerca de Ips B -
2.2.5. | objetivos, procedimientos leAnalistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talento
) L Humano.
instrumentos de aplicacion del
subsistema.
Evaluar a IO~S sewldqres pubh_c PEvaluadores / Director de GestipiCoordinacion General de  Talento
2.2.6. | una vez al afio, a través de los je

f%se Talento Humano.

inmediatos.

Humano y Bienestar Politécnico.




2014

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE I 1 v
Coordinar la ejecucion del procepa.. ” S
22.7. | de evaluacion del desempefio Elrector de Gestion de Talen| d:oordlnaC|or_1 General_,de_ Talento X
S umano. Humano y Bienestar Politécnico.
todas sus fases de aplicacion.
Elabqrgr el acta de integracion c%irector de Gestion de TalenicCoordinacion General de Talento
2.2.8. | Comité de Reclamos deH ] e X
L umano. Humano y Bienestar Politécnico.
Evaluacion.
Recibir, procesar la informacion |y
229 notificar, al Comité de Reclamg@sComité de Reclamos deDirector de Gestibn de Talenfo X
=7 | de Evaluacién, la presentacion dEvaluacion. Humano.
los correspondientes reclamos.
2210 Convocar y asesorar al Comité dbirector de Gestién de TalenfcCoordinacién General de Talento X
77" | Reclamos de Evaluacion. Humano. Humano y Bienestar Politécnico.
Consolidar la informacion de Ids
resultados de la evaluacion en Director de Gestion de Talento
2.2.11. | periodos trimestrales o semestraleAnalistas de Talento Humano. Humano
segun el requerimiento de lops )
planes institucionales.
Procesar y analizar 13s
calificaciones de las evaluaciones y ) Director de Gestion de Talento
2.2.12.| presentar sus resultados a |lanalistas de Talento Humano.
. . Humano.
autoridad nominadora de |a
institucién.
Elaborar los registros
correspondientes para I°$ archiyos . Director de Gestion de Talenfo
2.2.13.| de personal y comunicar su#nalistas de Talento Humano.
] . Humano.
resultados a los funcionarios |y
servidores evaluados.
Utilizar los resultados de I
evgluamon dgl. desempefio P Birector de Gestion de TalenfcCoordinacién General de Talento
2.2.14.| aplicar las politicas de promociony, - o Humano v Bienestar Politécnico
reconocimiento, ascenso y : y :
cesacion.
Elaborar el plan y desarrollo de
competencias, en coordinaciéon con
2215, los procesos internos. El plaq dEbEnaIistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo X
responder a las necesidades Humano.
detectadas a través del proceso| de
evaluacion.
Aplicar las accione
2216 correspondientes en el caso [dBirector de Gestion de TalentdCoordinacién General de Talento X

servidores con evaluacion

eglumano.

Humano y Bienestar Politécnico.

deficientes e inaceptables.




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

2014

CORRESPONSABLE

2.2.17.

Mantener actualizada la base
datos de las evaluaciones y
resultados.

de
usnalistas de Talento Humano.

Director de Gestion de Talenfo
Humano.

2.2.18.

Enviar la informacion de log

resultados de la evaluacion d
desempefio a través del sistemal
informacién administrado por
Ministerio de Relacione
Laborales.

D

el

@erector de Gestion de Talen
2lHumano.

5

Direccion de Tecnologia de
Informacién y Comunicacion.

2.3.

Formacion y capacitacion

Levantar las necesidades
capacitacion y  planificar
programar eventos de capacitacid

de
Analistas de Talento Humano.
n.

Director de Gestion de Talenfo
Humano.

Generar y reportar semestralme
las necesidades institucionales
capacitacion al Ministerio d
Relaciones Laborales.

nte
dE )
| Analistas de Talento Humano.

Director de Gestibn de Talenfo
Humano.

Coordinar anualmente la

capacitacion de los servidores ¢
la Red de Formacion
Capacitacion Continuas d
Servicio Publico.

3f—|umano.

0Birector de Gestion de TalenicCoordinacion General de Talento

Humano y Bienestar Politécnico.

2.3.4.

Coordinar la capacitacig
programada anualmente, con
programacién establecida por
Ministerio de Relacione
Laborales.

umano.

n
(LEirector de Gestion de TalenicCoordinacion General de Talento
5

Humano y Bienestar Politécnico.

Coordinar  los  procesos
formaciéon de cuarto nivel de Id
servidores politécnicos, con

Instituto de  Altos  Estudio
Nacionales, bajo los lineamient
establecidos en el Plan Nacional
Formacion del Servicio Publico.

e
S

” Humano.
DS
de

B|3irector de Gestion de TalenicCoordinacion General de Talento

Humano y Bienestar Politécnico.

Contratar servicios especializad

0s

de capacitacion, con personas

naturales o juridicas, del sec
publico o privado calificadas por
Ministerio de Relacione
Laborales, observando
establecido en la Ley Orgénica
Sistema Nacional de Contrataci
Publica.

lor

?lDirector de Gestion de Talen
’OHumano.

e
on

Coordinacién General de Talento
Humano y Bienestar Politécnico.




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

CORRESPONSABLE

2014

Verificar que los servidores q(
hayan cursado un programa
formacién y capacitacién, cump
con la transferencia d
conocimientos o efect
multiplicador.

e
de

?Analistas de Talento Humano.
o}

Director de Gestibn de Talenfo

Humano.

Llevar el control, seguimiento
evaluacion de los servidor
beneficiarios de procesos
formacion.

analistas de Talento Humano.

Director de Gestion de Talen

Humano.

Elaborar los planes y programas
capacitacion a favor de |Iqg
servidores politécnicos, acorde
las politicas y normas técnic

emitidas por el Ministerio de

Relaciones Laborales.

de
S

isi\nalistas de Talento Humano.

B

Director de Gestion de Talen

Humano.

2.3.10.

Registrar y gestionar 12}

informaciéon de formacion

capacitacion a través del Siste
Informatico Integrado de Talen
Humano del Sector Public
(SIITH).

mBirector de Gestion de Talen
oHumano.
0

Direccion de Tecnologia
Informacién y Comunicacion.

d

2.4.

Reclutamiento y seleccién dg
personal

24.1.

Aplicar el subsistema de selecci
de personal para los concursos
méritos y oposicion, d
conformidad con la norma qy
expida el Ministerio de Relaciong
Laborales.

On
de

eHumano.
s

Humano y Bienestar Politécnico.

eDirector de Gestion de TalentcCoordinacion General de Talen

to

2.4.2.

Ingresar los datos de puest
vacantes al Sistema Informati
Integrado del Talento Humano
Remuneraciones, y comunicar
existencia del puesto vacante.

0S

Director de Gestion de Talen

umano.
la

Direccion de Tecnologia
Informacién y Comunicacion.

d

2.4.3.

Mantener actualizado el Manual
Descripcion, Valoracién

Clasificacion de Puestci)sD.
irector

Institucional, como instrumen
fundamental para la elaboracién
las bases de los concursos
méritos y oposicion.

e

Humano.
de

de

Humano y Bienestar Politécnico.

de Gestion de TalenicCoordinacion General de Talen

to

2.4.4.

Identificar las vacantes de |
puestos que se sujetaran

S
Analistas de Talento Humano.

concurso.

Director de Gestion de Talen

Humano.




2014

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE I 1 v
1
245 Establecer la planificacion Analistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talenfo X
cronograma general del concursa. Humano.
Solicitar al responsable del proceso . o
a las que pertenecen las vacanfes, Director de Gestion de Talenfo
2.4.6. . nalistas de Talento Humano. Humano / Responsables de los procgsos X
remita un banco de preguntas qon a las que pertenecen las vacantes
conocimientos técnicos. que p ’
Elaborar las bases del concurso|de
247 méritos y oposicion y las ingresard, - iistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo X
a la pagina wel Humano.
www.socioempleo.gob.ec.
Elaborar la convocatoria del
concurso de méritos y oposicion, y ) .
2.4.8. | publicar en la pagina webAnalistas de Talento Humano. 3::?;2; de Gestion de Talento X
www.socioempleo.gob.ec y en [la ’
pagina web institucional.
Realizar el proceso de
reclutamiento 'y seleccion de
personal a través de concursos|de
249 méritos y oposicién, utilizando laDirector de Gestion de TalentdCoordinacién General de Talento
77| plataforma tecnolégica Humano. Humano y Bienestar Politécnico.
administrada por el Ministerio de
Relaciones Laboral
www.socioempleo.gob.ec.
an_formar los _tr_lt,)u.nales deDirector de Gestion de TalenfdCoordinacién General de Talento
2.4.10.| méritos y oposicion; vy, ] ] e
> . Humano. Humano y Bienestar Politécnico.
apelaciones, segln sea el caso.
Analizar, verificar y medir la:
competencias de los aspirantes,|de
2411, confqrmldad con los reql.“S'tcsAnaIistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo
previstos en la convocatoria, ¢le Humano.
acuerdo al cronograma establec|do
para la fase de méritos.
Evaluar el nivel de conocimientgs
técnicos inherentes al perfil del
2412, puesto descrito en las bases gg\lnalistas de Talento Humano. Director de Gestibn de Talenfo

concurso Y registrar los resultad
en la pagina wel

www.socioempleo.gob.ec.

Humano.




No.

ACTIVIDADES

RESPONSABLE

2014

CORRESPONSABLE

2.4.13.

Aplicar las pruebas psicométricg
definidas previamente en las ba:
del concurso, que serviran p
medir las competenci
conductuales necesarias para
puesto. Registrar los resultados
la pagina weh
www.socioempleo.gob.ec.

S
es
ra

Sépalistas de Talento Humano.

en

Director de Gestion de Talen
Humano.

2.4.14.

Realizar las entrevistas conforme|
cronograma elaborado, para
analisis y valoracion de |
instruccién académica, experien
relevante, capacitacion relevan
competencias técnicas

conductuales de los aspirant
Registrar los resultados en
pagina web
www.socioempleo.gob.ec.

al

el

a

ia

§Analistas de Talento Humano.

PS.
la

Director de Gestion de Talen
Humano.

2.4.15.

Preparar el informe técnico de to
el proceso técnico selectivo, pre

el informe del Tribunal de Méritos

y Oposicion, en donde se declare
ganador del concurso, a fin
notificar a la autorida
nominadora.

do
io

dinalistas de Talento Humano.
e

Director de Gestion de Talen
Humano.

2.4.16.

Expedir el nombramient
provisional de prueba, utilizando
formulario establecido por ¢
Ministerio de Relacione
Laborales.

D
e
|

5

boordinacién General de Talen
Humano y Bienestar Politécnico.

t(i\/létxima autoridad

2.4.17.

Disefiar y ejecutar programas
induccion y adaptacién a
institucion de los nuevos servidor

de
a
eBirector de Gestion de Talen

seleccionados, para facilitar

vinculacién del servidor a S[J

puesto de trabajo.

stHumano.

Coordinacién General de Talen
Humano y Bienestar Politécnico.

to

ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

Régimen laboral

Controlar el cumplimiento de Ig

jornadas y horarios de trabajo.

Sanalistas de Talento Humano.

Director de Gestion de Talen
Humano.

3.1.2.

Administrar el régimen d
licencias, comisiones de servicio

)

YAnalistas de Talento Humano.

permisos.

Director de Gestion de Talen
Humano.




2014
No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE I 1 v
Ejecutar el control y seguimienfo . i
3.1.3. | de las comisiones de servicio con Analistas de Talento Humano. zgﬁ;ﬁg de Gestion de Talenfo
sin remuneracion. )
Realizar los procesos de trasla_dos, ) Director de Gestion de Talento
3.1.4. | traspasos y cambigsAnalistas de Talento Humano. H
e . umano.
administrativos.
Aplicar el régimen disciplinariol
315 conforme a las garantias bas'"?nalistas de Talento Humano. Director de Gestion de Talenfo
del derecho a la defensa y el debjdo Humano.
proceso.
3.1.6. | Gestionar la cesacion de funciongs  Analistas derf@aHumano. Director de Gestion de Talenfo
Humano.
Ingresar la informacién de régimen
317 laboral y mantenerla actualizada eAdministrador de Sistemas deDirector de Gestion de Talenfo
77" | el Sistema de Administraciéon |yTalento Humano Humano.
Gestién de Recursos Humanos.
3.2 Remuneraciones e  ingresog
™" | complementarios
Determinar la remuneracién de bi . . Director de Gestion de Talenfo
3.21 f RS nalista de Remuneraciones
servidores politécnicos. Humano.
Verificar la partida presupuestaria . ”
3.2.2 | con la disponibilidad efectiva deAnalista de Remuneraciones Director de Gestion de Talenfo
Humano.
fondos.
Realizar el pago de
remuneraciones, honorarids,
remuneracion variable par ’ . Director de Gestibn de Talenfo
3.2.3 L e o, .+ |_Analista de Remuneraciones
eficiencia, bonificacion geogréfi Humano.
y horas extraordinarias |y
suplementarias.
3.2.4 | Elaborar roles de pago. Analista de Remuneraciones Director de Gestion de Talento
Humano.
Mantener un registro de descuen% ’ . Director de Gestibn de Talenfo
3.25 nalista de Remuneraciones
de Ley. Humano.
Generar reportes de ingresi ) ) Director de Gestion de Talenfo
3.2.6 descuentos y netos. Hnalista de Remuneraciones Humano.
327 Registrara de Entradas y Salidag i\lnalista de Remuneraciones Director de Gestibn de Talenfo
IESS. Humano.




2014

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE I 1 v
328 Administrar las  planillas dEAnaIista de Remuneraciones Director de Gestibn de Talenfo
- Aportes y Fondos de Reserva. Humano.
Asignar las remuneraciones en 3R nali . Director de Gestibn de Talenfo
3.2.9. ’ nalista de Remuneraciones
cuentas bancarias. Humano.
3.2.10. Controlar el otorgamlgr]to de ksAnaIista de Remuneraciones Director de Gestibn de Talenfo
anticipos de remuneracion. Humano.
3211, Ver|f|_car gl pago”de .,V'at'COE’AnaIistade Remuneraciones Director de Gestibn de Talenfo
subsistencias y movilizacion. Humano.
Verificar el pago de horas ) ) Director de Gestion de Talen
8212 suplementarias y extraordinarias. Analista de Remuneraciones Humano.
4 SALUD OCUPACIONAL
4.1 Salud ocupacional
2411, Cor!fgrmar el Comlt‘e de Seguridadirector de Gestién de Talem‘birecci()n de Bienestar Politécnico.
e Higiene del Trabajo. Humano.
Aplicar planes tendientes al cuidar
412, de‘ !a 'salud de los semdo[r)E@lrector de Gestion de Talem‘bireccién de Bienestar Politéchico.
politécnicos y a prevenir losHumano.
riesgos laborales
Reglamentar las politicas |y ”
4.1.3. | medidas para la prevencion jglrector de Gestion de Talem‘birecci()n de Bienestar Politécnico.
. umano.
riesgos laborarles
Mantener en buen estado [e
4.1.4. | SeIvicio las |n_staIaC|one ,JDirector de Gestion de Talen Direccion de Bienestar Politécnico.
maquinas, herramientas yHumano.

materiales para un trabajo segurg




2014

No. ACTIVIDADES RESPONSABLE CORRESPONSABLE I 1 v
2 3 1 2 3 1
Organizar y facilitar los Servici
415 Médicos, QomltesyDepar_t’ament Birector de Gestion de Talem‘birecci()n de Bienestar Politécnico.
de Seguridad, con sujecién a laklumano.
normas legales vigentes
Prevenir y evitar los riesgos de
accidentes laborales Director de Gestién de Talen
4.1.6. | enfermedades  profesionales a Sireccion de Bienestar Politécnico.
p -} FHumano.
través de su oportuna deteccipn,
evaluacién y remediacion
Sugerir la creacion de la Unidad g®irector de Gestién de Talenfq.. - . U
4.1.7. Seguridad e Higiene del Trabajo.| Humano. Direccion de Bienestar Politécnico.
Dar formacion en materia de.. -
4.1.8. | prevencion de riesgos, a |eD|rector de Gestion de Talen Direccién de Bienestar Politécnico.

servidores politécnicos

?—|umano.

Fuente: Tabla 28 a la 30: Planes de Control Interno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.




6.12. Cuestionario de Evaluacion de Control Interno

Para evaluar la implantacién del Plan de Contrdleriro propuesto para el
Departamento de Desarrollo Humano de la ESPOCHc¢osmsiderard el Plan de
Procesamiento de la Informacion que consta enreb17.

6.12.1. Atencién al usuario y gestién institucional

Tabla 32: Evaluacién de Control Interno — Atencién alusuario y gestion institucional

PREGUNTAS RESPUESTAS PONDERA- CALIFICA-

No A P
S| NO PARCIAL CION CION

Atencion al usuario
¢ Se obtuvo el parametro del nivel|de

1 | satisfaccion del cliente interno |y 2
externo?
¢Se difundi6 los productos yfo

2 | servicios que presta la Institucion a 2

los usuarios externos?
¢Se elabor6 un manual de procesos

3 |y procedimientos de atencion |al 2
usuario?
¢, Se mejoro la infraestructura fisica y

4 | tecnoldgica para la prestacion |de 2
servicio?

¢ Se receptaron de quejas, denuncias,
sugerencias, felicitaciones y
observaciones de los usuar|os
5 |internos y externos, y se remitio |al 2
Misterio de Relaciones Laboralgs
como insumo para la certificacion
de la calidad de servicio?
¢Se planificaron los objetivos |y
metas de los niveles de satisfaccion
de los usuarios, de acuerdo a |los
pardmetros y criterios establecidos
por el Ministerio de Relaciones
Laborales?
. Se evalud el nivel de satisfaccion
de los wusuarios externos y |[se
remitieron los  resultados &l
Ministerio de Relaciones Laborales?
.Se evalu6 el desempefio (el
personal que ejecuta actividades|de
atencion al usuario interno |y
externo?

Gestion institucional

¢Se elabor6 el Reglamento Intefno
de Administracion de Talento
9 | Humano, con sujecion a las normas 2
técnicas emitidas por el Ministerjo
de Relaciones Laborales?
¢Se reglamentd la clasificacion|y
10 | conservacion de los documentos|de 2
caracter administrativo?
;Se realiz6 una evaluacion del
sistema de archivo documental que
actualmente utilizan en a
institucion?

11




¢Se analiz6 nuevas estrategias para
12 | el archivo documental que cuente 2
con respaldos digitales?
¢,Se propuso a las autoridades|un
plan de mejora, actualizacion |y
sistematizacion de los archivps
documentales?
¢Se aplico el Sistema Informatico
Integrado de Talento Humano |y
Remuneraciones elaborado por| el
Ministerio de Relaciones Laborales?
¢Se nombr6 o designé una perspna
responsable del manejo del SIITH
(Sistema Informatico Integrado gle
Talento Humano)?
¢Se  solicit6 la  capacitacid
16 | correspondiente sobre el uso del 2
SIITH?
¢Se ingres6 la  informacig
17 | requerida por el Ministerio d
Relaciones Laborales?
¢Se solicitd6 un reporte de |la
informacién ingresada al sistema
18 | para llevar un control del mismo|e 2
informar a las autoridades de forma
periédica?
¢Se elaboré en coordinacion con flos
responsables de cada proceso
(gobernante, agregador de valor,
habilitante y desconcentrados), |y
sobre la base del informe de |la
calidad de los servicios, emitido por
el Ministerio de Relaciones
Laborales, el Programa le
Mejoramiento de la  Gestign
Institucional (PMGs)?
¢Se implementé en coordinacipn
con los responsables de cada
proceso (gobernante, agregador|de
valor, habilitante y desconcentrad
los Programas de Mejoramiento (de
la Gestion Institucional (PMGs)?
¢ Se realizé el andlisis de indicadares
de los resultados de evaluacion y
21 | formulacion de Programas (e 2
Mejoramiento de la  Gestign
Institucional (PMGs)?

13

14

15

=}

® 5
N

19

20

TOTAL 42 cT
Valoracion:
CP: L * 100
PT
CP: L * 100
42
cP=

Donde:
CP: Calificacion ponderada

PT: Ponderacion total

CT: Calificacion total

Fuente: Tabla 28 a la 30: Planes de Control Interno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.12.2. Manejo técnico del Talento Humano

Tabla 33: Evaluacion de Control Interno — Manejo Técnio del Talento Humano

No.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

S|

NO

PARCIAL

PONDERACION

CALIFICACION

Clasificacion de puestos

¢Se valoraron los puestos de
ESPOCH, en funcién de
naturaleza  del trabajo,

a

distribucion  jerarquica de Igs

funciones y los requerimientos p
ocuparlos?

ra

¢ Se realiz6 la valoracion de pues
considerando los factores

competencia, complejidad d
puesto y responsabilidad, con
jerarquia y ponderacio|

determinada por el Ministerio de

Relaciones Laborales?

e
el

la
n

¢ Se valoré las competencias que
requieren para el ejercicio d|

e

puesto, a través de los subfactores

de instruccién formal, experienci
habilidades de gestion,
habilidades de comunicacién?

A
y

¢Se valor6 la complejidad c
puesto en la consecuciéon de
productos o servicios que realiz
los procesos organizacionales,
través de los subfactores

condiciones de trabajo y toma
decisiones?

¢ Se valoré la responsabilidad en
actividades, atribuciones
responsabilidades del puesto,
través de los subfactores de rol
puesto y control de resultados?

y

a
el

;Se defini6 en base al result:
alcanzado en la valoracion el gru
ocupacional al que corresponde
puesto, de acuerdo a la Esc
Nacional de  Remuneracion
Mensuales Unificadas de |
Servidores Publicos, aprobada
el Ministerio de Relacione]
Laborales?

po
el
ala
PS

S

or
5

Evaluacién del desempefio

;Se defini6 los indicadores
evaluacion del desempefio?

¢ Se elabor6 y difundi6 el manual
evaluacion del desempefio?

¢Se elaboré eplan y cronogram
de evaluacion del desempefio pi
conocimiento y aprobacién de
méxima autoridad?

ara

10

;Se estableci6 la némina

evaluadores 'y evaluados,

coordinacién con el responsable
cada proceso interno?

en
de

11

;Se asesor6 ycapacité a lo
evaluadores acerca de los objetiv,
procedimientos e instrumentos
aplicacion del subsistema?

oS,
de

12

¢ Se evalu6 a los servidores publi
una vez al afio, a través de los je
inmediatos?

0s
fes

13

¢Se coordiné la ejecucion
proceso de evaluacion |
desempefio y todas sus fases
aplicacion?

14

¢Se elaboré el acta de integrac
del Comité de Reclamos d
Evaluacién?

e

15

¢ Se recibid, proceso la informaci
y notificd, al Comité de Reclamd
de Evaluacion, la presentacion

los correspondientes reclamos?




¢ Se convocd y asesor6 al Comité

16 Reclamos de Evaluacion?
¢ Se consolidé la informacién de lps
resultados de la evaluacion gn
17 | periodos trimestrales o semestrales,
segun el requerimiento de los planes
institucionales?
¢Se proces6 y analizé las
calificaciones de las evaluacioneg y
18 | presentar sus resultados a |la
autoridad nominadora de |a
institucion?
.Se elaboré los registros
correspondientes para los archivos
19 | de personal y comunicar sus
resultados a los funcionarios |y
servidores evaluados?
;Se utilizé los resultados de (la
evaluacion del desempefio para
20 | aplicar las politicas de promocidp,
reconocimiento, ascenso y
cesacion?
¢Se elabor¢ el plan y desarrollo
competencias, en coordinacion con
21 los procesos internos El pIan_ depe
responder a las necesidades
detectadas a través del proceso| de
evaluacion?
.Se aplico las accion
22 correspondientes en el caso |de
servidores con evaluaciones
deficientes e inaceptables?
¢ Se mantuvo actualizada la base de
23 | datos de las evaluaciones y 3gus
resultados?
:Se envid la informacion de |
resultados de la evaluacion del
24 Qesempgﬁo a tra\_/é_s del sistema| de
informacién administrado por ¢l
Ministerio de Relaciones
Laborales?
Formacion y capacitacion
¢Se levantd las necesidades |de
25 | capacitacion y  planificar
programar eventos de capacitacion?
:Se genero y  reporté
semestralmente las necesidagles
26 | institucionales de capacitacion [al
Ministerio de Relaciones
Laborales?
:Se  coordind anualmente
27 capacitacion de los servidores con
la Red de Formacion y Capacitacipn
Continuas del Servicio Publico?
¢Se coordind la capacitaci
programada anualmente, con |la
28 | programacién establecida por |el
Ministerio de Relaciones
Laborales?
¢Se coordind los procesos
formacién de cuarto nivel de Igs
servidores politécnicos, con El
29 | Instituto  de  Altos  Estudios
Nacionales, bajo los lineamientps
establecidos en el Plan Nacional [de
Formacioén del Servicio Publico?
.Se contrat6 Servicic
especializados de capacitacion, g¢on
personas naturales o juridicas, el
sector publico o privado calificadas
30 | por el Ministerio de Relaciongs
Laborales, observando (o}
establecido en la Ley Organica del
Sistema Nacional de Contratacipn
Publica?
¢ Se verificd que los servidores ¢
hayan cursado un programa e
31 | formacion y capacitacion, cumpja
con la transferencia de

conocimientos o] efect]




multiplicador’

32

¢Se llevé el control, seguimientc
evaluacion de los servidor
beneficiarios de procesos
formaciéon?

2S
e

33

¢ Se elaboré los planes y prograr
de capacitacion a favor de |
servidores politécnicos, acorde a
politicas y normas técnicas emitid|
por el Ministerio de Relacion
Laborales?

S
as
S
S

34

¢.Se Registrar y gestionar e
informacion de  formacion

capacitacion a través del Siste
Informatico Integrado de Talen
Humano del Sector Publig
(SITH)?

[=]

Reclutamiento 'y seleccion dg
personal

35

¢Se aplic6 el subsistema
seleccion de personal para
concursos de méritos y oposicig
de conformidad con la norma q
expida el Ministerio de Relaciong
Laborales?

" o3

36

¢Se ingres6 los datos de pue:
vacantes al Sistema Informati
Integrado del Talento Humano
Remuneraciones, y comunicar
existencia del puesto vacante?

< o

37

¢ Se mantuvo actualizado el Man
de Descripcion, Valoracién
Clasificacion de Puestd
Institucional, como instrument
fundamental para la elaboracién
las bases de los concursos
méritos y oposicién?

s
o
de
de

38

¢Se identificé las vacantes de
puestos que se sujetaran
concurso?

0S

39

¢Se establecié la planificacion
cronograma general del concurso

P

40

¢Se solicité al responsable
proceso a las que pertenecen
vacantes, remita un banco
preguntas  con  conocimient
técnicos?

las
de
S

41

¢ Se elabor6 las bases del conci

de méritos y oposicion y las

ingresara a la pagina we
wwwsocioempleogobec?

b

42

;Se elabord la convocatoria
concurso de méritos y oposicion,|
publicar en la pagiha we
wwwsocioempleogobec y  en
pagina web institucional?

[

43

¢Se realizé6 el proceso
reclutamiento 'y seleccion d
personal a través de concursos
méritos y oposicion, utilizando ||
plataforma tecnoldgic
administrada por el Ministerio
Relaciones Laboral
wwwsocioempleogobec?

o ®
@

[)

44

¢Se conformé los tribunales
méritos y oposicion; 'y, d
apelaciones, segun sea el caso?

137

45

¢Se analiz6, verificd y midié I
competencias de los aspirantes,
conformidad con los requisitg
previstos en la convocatoria,
acuerdo al cronograma establec
para la fase de méritos?

de
S
e
do

46

.Se evalud el nivel C

conocimientos técnicos inherentes

al perfil del puesto descrito en |
bases del concurso y registrar
resultados en la péagina wi

as
0s
eb

wwwsocioempleogobec?




¢ Se aplicé las prueb
psicométricas, definid
previamente en las bases glel
concurso, que servirdn para mefdir
las competencias conductuales
necesarias para el puesto Regisfrar
los resultados en la péagina wgeb
wwwsocioempleogobec?

47

¢ Se realiz6 las entrevistas confor
al cronograma elaborado, para |el
andlisis y valoracion de |p
instruccién académica, experien¢ia
48 | relevante, capacitacion relevante, 2
competencias técnicas y
conductuales de los aspiranies
Registrar los resultados en la pag|na
web wwwsocioempleogobec?

¢Se prepar6 el informe técnico
todo el proceso técnico selectivo,
previo el informe del Tribunal dg
49 | Méritos y Oposicion, en donde se 2
declare el ganador del concurso| a
fin de notificar a la autorida
nominadora?

.Se  expidi6 el nombramier
provisional de prueba, utilizando gl

50 | formulario establecido por el 2
Ministerio de Relaciones
Laborales?

¢ Sedisefi6 y ejecutdé programas
induccion y adaptacion a |a
institucion de los nuevos servidores

51 seleccionados, para facilitar $u 2
vinculacion del servidor a su puegto
de trabajo?
TOTAL 102 CT
Valoracién:

CP= CT

*100
PT
102
cP=

Donde:
CP: Calificacion ponderada

PT: Ponderacion total

CT: Calificacion total

Fuente: Tabla 28 a la 30: Planes de Control Interno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.12.3. Administraciéon del Talento Humano

Tabla 34: Evaluacion de Control Interno — Administradén del Talento Humano

No.

PREGUNTAS

RESPUESTAS

S|

NO

PARCIAL

PONDERACION

CALIFICACION

Régimen laboral

¢ Se controlé el cumplimiento de las

jornadas y horarios de trabajo?

:Se  administré el
licencias, comisiones de servicio
permisos?

régimen (e

¢ Se ejecutd el control y seguimie
de las comisiones de servicio cor
sin remuneracion?

to

:Se realiz6 los
traslados, traspasos
administrativos?

y camb

procesos e

¢ Se aplico el régimen disciplinari
conforme a las garantias basicas
derecho a la defensa y el deb
proceso?

o,
del
do

¢Se gestiond la cesacion

funciones?

de

¢Se ingres6é lainformacion de
régimen laboral y mantener|
actualizada en el Sistema
Administracién 'y Gestion d
Recursos Humanos?

Remuneraciones e
complementarios

ingreso

;Se determind la remuneracion
los servidores politécnicos?

:Se verificd la partid
presupuestaria con la disponibilid
efectiva de fondos?

Q

A

10

.Se realizd el
remuneraciones,
remuneracion variable pq
eficiencia, bonificacion geogréafig
y  horas  extraordinarias
suplementarias?

pago

honorarids

e

r
a
v

11

¢ Se elaboré roles de pago?

12

;,Se  mantuvo un
descuentos de Ley?

registro

e

13

¢Se generé reportes de ingreg
descuentos y netos?

14

¢ Se registré las Entradas y Salid

al IESS?

as

15

¢Se administré las planillas
Aportes y Fondos de Reserva?

e




16 ¢Se asignd las remuneraciones|en 2
las cuentas bancarias?

17 ¢ Se control6 el otorgamiento de los 2
anticipos de remuneracion?
¢Se verificd el pago de viaticos

18 ) ; o 2
subsistencias y movilizacion?

19 ¢Se verifico el pago de horas 2
suplementarias y extraordinarias?

TOTAL 38 CT
Valoracion:

CP= CT

%100
PT
CP=___CT  +100
38

cp=

Donde:
CP: Calificacion ponderada
PT: Ponderacion total

CT: Calificacion total

Fuente: Tabla 28 a la 30: Planes de Control Interno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.12.4. Salud ocupacional

Tabla 35: Evaluaciéon de Control Interno — Salud ocupeional

RESPUESTAS
No. PREGUNTAS PONDERACION | CALIFICACION
S| NO PARCIAL

Salud ocupacional

¢ Se conform6 el Comité ¢
1 |Seguridad e Higiene de
Trabajo?

- o
N

¢ Se aplicé planes tendien
al cuidar de la salud de |
2 | servidores politécnicos y
prevenir los riesgo
laborales?

D 5 ®
wU)

¢ Se reglamenté las politicas
y medidas para |
prevencion  de  riesgg
laborarles?

wn Y

¢ Se mantuvo en buen estado
de servicio las instalaciongs,
4 | maquinas, herramientas |y 2
materiales para un trabajo

seguro?

¢Se organizé y facilito lo
Servicios Médicos, Comité
5 |y Departamentos d

las normas legales vigenteg~

S
S
e
Seguridad, con sujecion |a
5?7
S

;Se previno y evitd lo
riesgos de  accidentes
laborales y enfermedades
profesionales a través de |su
oportuna deteccion,
evaluacion y remediacion?

¢ Se sugirié la creacion de|la
7 |Unidad de Seguridad |e 2
Higiene del Trabajo?

;Se dio formacion en
materia de prevencion de
riesgos, a los servidore
politécnicos?

4]

TOTAL 16 CT

Valoracion:

CP= cT
PT

CP= cT
16

*100

*100

CP=
Donde:
CP: Calificacion ponderada

PT: Ponderacion total

CT: Calificacion total

Fuente: Tabla 28 a la 30: Planes de Control Interno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.



6.13. Mapa estratégico del Plan de Control Interno

MAPA ESTRATEGICO

MISION DEL DEPARTAMENTO DE DESARROLLO HUMANO:
Propender al desarrollo del Talento Humano como factor clave de éxito en la organizacion y gestion
institucional, con altos niveles de eficiencia, eficacia y efectividad, para coadyuvar en el logro de la misién y
objetivos de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo.

PLAN DE CONTROL INTERNO DEL DEPARTAMENTO DE DESARRO LLO HUMANO
Proceso aplicado por el Director y el personal técnico y de apoyo, que proporciona una seguridad razonable
de que se alcance la mision del Departamento.

COMPONENTE: MANEJO TECNICO DEL TALENTO

HUMANO
COMPONENTE: ATENCION AL USUARIO Y GESTION CONTROLES CLAVE: Clasificacion de puestos;
INSTITUCIONAL Evaluacién del desempefio, Formacién y capacitacion y
CONTROLES CLAVE: Atencién al usuario, Normativa Reclutamiento y seleccion del personal.
interna, Sistema de archivo y Sistemas de Informacion: ESTRATEGIA: Establecer los procedimientos e

ESTRATEGIA: Definir, controlar, certificar, mejorar,

retribuir el desempefio de los servidores de la Escue
Superior  Politécnica de Chimborazo a trav amente la clasificacion de puestos; la evaluacion
Departamento de Desarrollo Humano. efio; la formacién y capacitacion y el
ACTIVIDADES, RESPONSABLE, CORR eleccion de personal

METAS, MEDIO DE VERIFICACION Y R| SPONSABLE, CORRESPONSABLE,

VERIFICACION Y

y instrumentos de cardcter técnico y operativo que permitan a

Direccion de Gestién de Talento Humano, administrar

COMPONENTE:  ADMINIS L USUARIO Y GESTION
HUMANO.
CONTROLES CLAVE: Régimen
e ingresos complementarios.

ESTRATEGIA: Administrar bajo los
regulaciones, normas e instrumentos pel
laboral y de remuneraciones e ingresos co
ACTIVIDADES, RESPONSABLE, CORRE:
METAS, MEDIO DE VERIFICACION Y REQUERI

ncién al usuario, Normativa
y Sistemas de Informacion:
controlar, certificar, mejorar, y
o0 de los servidores de la Escuela
ica de Chimborazo a través del
e Desarrollo Humano.

S, RESPONSABLE, CORRESPONSABLE,
MEDIO DE VERIFICACION Y

3.1.1.-3.1.07.

3.2.1.-3.212. 411.-4.18

Fuente: Plan de Control Interno
Elaborado por: Maria Fernanda Orozco N.




6.14. Incidencia del Plan de Control Interno en l&Administracién del Talento
Humano Institucional

6.14.1. Atencion al usuario y gestion institucional

6.14.1.1. Atencion al usuario

La adecuada atencién al usuario interno y exteenla &scuela Superior Politécnica de
Chimborazo, a través de las actividades de mejom@pupstas, ajustara el
funcionamiento de la institucion a las demandakesede los usuarios, ademas sirve de
cauce de informacion para los miembros de la codaghuiniversitaria y la sociedad en
general, sobre los servicios que presta la ESPOCH éormacioén de profesionales.
Las Unidades de Administracion de Talento Humamdedan implementar dentro de
sus estructuras internas el proceso de atenci@suario, ya que en el afio 2014 el
parametro del nivel de satisfaccion del clienteeed sobre la calidad, cantidad y
oportunidad de los productos y servicios demandgdesibidos, debera alcanzar un
nivel minimo de satisfaccion del 81%, para podenmlir con uno de los requisitos para
la obtencion de la Certificacion de la Calidad Sletvicio otorgada por el Ministerio de
Relaciones Laborales. Con la obtencion de la a@atiidn referida, la institucién podra
pagar la Remuneracion Variable por Eficiencia caemonocimiento econdémico a la

labor de los servidores politécnicos.

6.14.1.2. Gestioén institucional

El Departamento de Desarrollo Humano de la ESPQigHera implementar dentro de
sus estructuras internas el proceso de la gestistituicional, previo al proceso de
certificacion de la calidad del servicio institutah. EI mejoramiento de la gestion
institucional, lograra una oOptima administraciénlde recursos publicos, gracias a la
cual, si se alcanza los estandares organizacionsdegsportaria para la emision del
Certificado de la Calidad del Servicio, por paret Ministerio de Relaciones Laborales,
para dar reconocimiento economico a la labor deséwgidores, con la Remuneracion
Variable por Eficiencia. En este punto es deterntmael nivel de implementacién del
Sistema Integrado de Informacién del Talento Humamemuneraciones - SIITH. El

Sistema de Remuneracion Variable por Eficienciaggosestituira en una herramienta de



apoyo en la automatizacion del proceso de placificade metas, mediciéon de la
productividad y evaluacién del rendimiento, para reconocimiento del buen

desempenio del puesto por parte de los servidol®#EpsL

6.14.2. Manejo Técnico del Talento Humano

6.14.2.1. Clasificacion de puestos

La implementacion de la Descripcion, Valoraciéon yadfficacion de Puestos
institucional, no podria funcionar aislada, pordag procesos citados funcionan en
interrelacion. Una disfuncion tendria repercusioaasel clima laboral. Para el afio
2014, debe implementarse en un 100% el Manual decripeién, Valoracion y
Clasificacion de Puestos aprobado por el MinisteidoRelaciones Laborales para la
Certificacion de la Calidad del Servicio de la E€FOyY el reconocimiento al
desempeiio de los servidores. Los métodos y técgiesyudan a conocer el valor de
los puestos de trabajo, se denomina Valoracion wkstBs, si el Departamento de
Desarrollo Humano incluye en el "Manual de agrufpacianalisis y descripcion de
puestos de trabajo del personal administrativadeSPOCH basado en competencias”,
los niveles de remuneracion en base a las esesiagyicas emitidas por el Ministerio
de Relaciones Laborales brindara a sus servideregpoértunidad de acceder a un
mecanismo retributivo variable y complementaria amuneracion mensual unificada;
ademas contara con un instrumento basico para flaioilein de las bases de los
concursos de mérito y oposicion, para la evaluadgindesemperio, identificacion de

competencias que sustenten el plan de desarrtdlagpacitacion.

6.14.2.2. Evaluaciéon del desempefio

La evaluacién del desempefio es un mecanismo deid@nde cuentas programada y
continua y efectuada al personal administrativiedeSPOCH, fomentaria la eficacia y
eficiencia de los servidores en su puesto de tabegtimulando su desarrollo
profesional; los resultados de la citada evaluaestableceria y apoyaria ascensos y
promociones, traslados, traspasos, cambios admativsts, estimulos y menciones
honorificas, licencias para estudios, becas, cudgsogapacitacion y entrenamiento,



cesacion de funciones, destituciones, entre otadgmas, seria una base para el
establecimiento del plan de capacitacion y dedarda competencias de los servidores;
el rendimiento individual de los servidores polit®éos generaria una cultura
organizacional de rendicion de cuentas. Ademas BSPOCH, previamente obtuviera
la Certificacion de Calidad de Servicio Publicodpa motivar a los servidores que
hayan obtenido la calificacion de excelente, contetgamiento de la Remuneracién

Variable por Eficiencia cada semestre.

6.14.2.3. Formacion y capacitacion

La formacion y capacitacion deberan estar oriastaal desarrollo integral de los
servidores politécnicos, constituyéndose en unucajde politicas y procedimientos
establecidos para regular los estudios de carregspgcializacion (formacion) y a la
adquisicién y actualizaciébn de conocimientos, en doales se desarrollan técnicas,

habilidades y valores (capacitacion).

6.14.2.4. Reclutamiento y seleccion de personal

El ingreso y el ascenso a un cargo publico sezaga@limediante concurso de méritos y
oposicion, en el primer caso evaluando la idonedkatbs aspirantes y garantizando el
libre acceso y en el segundo caso, evaluandodeerdia de los servidores publicos. El
concurso de méritos y oposicion contempla el raahignto, convocatoria, evaluacion y
seleccion, expedicion de nombramiento y la inductdiél personal. El Departamento de
Desarrollo Humano a través de este componente kienempetencia de administrar
este instrumento de gestion destinado a logralapuaspirantes seleccionados para el
ingreso, asi como para el ascenso y la carreraateicio publico, cumplan con las
caracteristicas y requisitos determinados en elusllade Descripcion, Valoracion y
Clasificacion de Puestos, ademas de caracteriggtagantes tales como instruccion

formal, experiencia, capacitacion, competenciasités y conductuales.

6.14.3. Administraciéon del Talento Humano



6.14.3.1. Régimen laboral

La adecuada administracion del Departamento de riddlsaHumano, se realizara
vigilando el cumplimiento de los deberes, dereclposhibiciones de los servidores
politécnicos, en la jornada de trabajo; régimetiaincias, comisiones y permisos; en
los traslados, traspasos y cambios administragvok cesacion de funciones, lo cual
asegurara razonablemente el desarrollo de lasdedies de los servidores de acuerdo
con lo establecido en los lineamientos, politicagulaciones, normas e instrumentos

pertinentes.

6.14.3.2. Remuneraciones e ingresos complementarios

La inclusién de la gestion de las remuneracionesgeesos complementarios del
servidor politécnico, contribuiran al cumplimierde las funciones y atribuciones del
Departamento de Desarrollo Humano, el mismo qua ebkafio 2014, debe alcanzar el
100% en el cumplimiento de la escala de la RemuitegraMensual Unificada como
uno de los parametros para la Certificacion dedbd@d del Servicio, que permitira el
reconocimiento a los servidores politécnicos pomadacuado desempefio. Ademas el
adecuado Control Interno del Departamento, vigitaré los puestos sean remunerados
sobre la base de un sistema que garantice el pionde que la remuneracion de los
servidores sea proporcional a sus funciones, aficde responsabilidades y valorara su

profesionalizacion, capacitacion y experiencia.

6.14.4. Salud ocupacional

6.14.4.1. Salud ocupacional

El cumplimiento de las actividades de mejora pastrol clave Salud Ocupacional,
tiene un impacto directo en el bienestar de losicdares politécnicos por cuanto
involucra su seguridad y salud, ademas del mejemstmi del medio ambiente de

trabajo.



La Escuela Superior Politécnica de Chimborazo, awés del Departamento de
Desarrollo Humano, asegurara a sus servidoregretko a prestar sus servicios en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su satupacional, comprendida ésta
como la proteccion y el mejoramiento de la salsicdi, mental, social y espiritual, a
través del desarrollo de programas integraless taleno: el Plan de Salud Ocupacional,
Plan de Medicina Preventiva, Plan Integral de SdgdrOcupacional y Prevencion de

Riesgos, etc.

6.15. Factores clave de éxito

Los factores claves de éxito son aspectos sin Uases ninguna de las estrategias

planteadas en el Plan de Control Interno, podresexda a cabo.

Para que el Departamento de Desarrollo Humanoala®ireccion de Gestion de
Talento Humano pueda cumplir con el Plan, se dasgurar la estabilidad de sus

factores clave, que son:
1. Apoyo y compromiso de la Direccion y el personainiéo y de apoyo de la

Direccion de Gestidén de Talento Humano, con laugjén y evaluacion del Plan.

2. Mantener las facultades y atribuciones conferidda ®ireccion de Gestion de

Talento Humano.

3. Fortalecimiento de la autonomia técnica, admirtisiay financiera, para realizar

sus actividades.

4. Responsabilidad de la Coordinacion General de Talétumano y Bienestar
Politécnico de coadyuvar en el desarrollo sosterdbl Plan de Control Interno.
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Evaluacién de Control Interno

ANEXO 1

Tabla 36: Cuestionario de Control Interno

. CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
st | No [ PARCIAL
LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO
Bl registro de Para el desempefio de un cargo publicq se
;ombram?entos requiere nombramiento o contrato, expedjdo
contratos de lo$ Reclutamiento y Analista de por au_tpndad pommadora}. El término parg la
1 Art. 18 | servidores fueron seleccion de X Dr. Guido Yanez Talento Actas y registros posesion s?ra de le dl_as, por lo cuall se 2 2
registrados  dentrp personal Humano 1 registraron los nombramientos y contraps.
del plazo de quince En el afio 2012, se incorpor6 personal a
dl'asg a i través de contratos por servicios ocasionales
’ y profesionales.
¢Se elabararon Igs Proyecto de Estatuto,
proyectos dg Orgénico Funcional
estatuto, normativa . Analista de 9_ R
) Normativa Ing. Edgar Politicas de Recursos
2 Art. 52 | interna, manuales g interna X Cargua Talento Humanos. Reglamento 2 2
indicadores de 9 Humano 2 : R€g
L Interno de Personal,
gestion del talent Indicadores de Gestion
humano?
I%ie e::gg&glgsaplgg Para la elaboracion de este manual se ut|lizo
L i -, P un  modelo  AD-HOC basado &n
descripcion, Agrupacion, analisis : ’ :
valora'c):ién y dgsc?ipcién de puestgc co;npetenﬁlells, deszje sl lpunto de vista ()iel
P . . . -] enfoque holistico (modelo constructivistg),
3 Art. 52 clasificacion de| Normativa X Ing. Eduardo| Director del de tra_bz?uo d(_el personal e endo  las competencias como |l 2 2
puestos interna Ortega Departamento|  administrativo de la ilizacion d b i de |
institucionales, col ESPOCH basado en | Toviizacion de saberes (a_lt,n utos de fas
enfoque en la gestion competencias per;onas) en una situacién _ de traga]o
competencias particular  (funciones laborales) pdra
Iabofales’? solucionar problemas y construir relacionep.




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
Para la administracion del sistema |el
Jla Unidad| Departamento de Desarrollo Humano utilizé
administro el - el Sistema de Administracién y Gestion [de
: ’ Politicas, normas, P,
Sistema Integrado de Sistemas de Analista de métodos Recursos Humanos de la institucion que
4 Art. 52 | Desarrollo : L X Dr. Guido Yénez Talento todos y guarda informacion acerca de: 1) datos deflos 2 2
e informacién procedimientos del . . !
Institucional, Humano 1 Departamento servidores 2) horarios de trabajo 3) control
Talento Humano P de asistencia 4) historial personal por
Remuneraciones? servidor 5) expedientes automatizados,| 6)
formacion y capacitacion, entre otros.
;Se realizaron lop
procesos dg
movimientos dg
personal y aplic el
régimen
disciplinario, con . L.
L En el periodo evaluado, en relacion| a
sujecion a la Le I s -
L o .- Analista de ; movimientos de personal no se registrafon
Organica de Servici Régimen Ing. Edgar Expedientes de los ) A A
5 Art. 52 Publico su Laboral X Cargua Talento servidores politéenicos nombramientos ni asensos. Se aplico| el 2 2
' 9 Humano 2 p régimen disciplinario con observancia de| la
reglamento genera), . ] :
normativa general e interna vigente.
normas conexas
resoluciones
emitidas por e
Ministerio de
Relaciones
Laborales?
.Se mantieng
actualizado 'y s¢ Para el ingreso al Sistema Informético
aplico Integrado de Talento Humano SIITH, [se
obligatoriamente € necesita: 1) Estructura Orgénica por
Sistema Informaticqg Administrador Procesos 2) Estatuto por Procesos 3) Manual
Integrado del Sistemas de Tec. Ivan| de Sistemas dg¢ de Clasificacion Puestos 4) Escalas |de
6 Art. 52 ; - X . | 2 0
Talento Humano informacion Camacho Talento Remuneraciones de 20 grados, niyel
Remuneraciones Humano jerarquico superior (LOSEP), escalafpn
elaborado por €| (LOES) y pisos y techos (Cédigo ge
Ministerio de Trabajo); los mismos que se encuentran en
Relaciones proceso de elaboracion y aprobacién.

Laborales?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE S 5 ARGIA SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
:Se aplico la
normas técnicap
emitidas por e
Ministerio de
Relaciones
Laborales, sobre
seleccion de
personal, En relaciéon a las normas técnicas |de
capacitacion ) ) Contratos ocasionales selepci()n d’el personal, en el afio 2012 se
7 Art. 52 desarr_ollo Nprmatlva X Ing. Eduardo| Director del profesionales - Plan dd realizaron Unicamente contratos, por lo que 2 1
’ profesional con interna Ortega Departamento Capacitacion la norma referida no fue aplicada. Pero| se
sustento en €l observo en los contratos la descripcién def los
Estatuto, Manual de puestos.
Procesos de
Descripcion,
Valoracion y
Clasificacion de|
Puestos
Genérico e
Institucional?
.Se realizd [
evaluacion de
desempefio una vegz
al afio, considerandp
la naturalezg Evaluacion del Ing Edgar Analista de
8 Art. 52 | institucional y el desempefio X Car.gua Talento 2 0
servicio que prestan Humano 2
las  servidoras
servidores a lo
usuarios externos e
internos?
¢ Se aplico e
subsistema de
;2:2%?:2? para (Ij:; En gl gﬁo 2012 se suscribieron contr_atos por
concursos de méritgs Reclutamiento | Analista de Contratos de servicios zﬁglr(i:;;sdos pro;er:5|loa naelxﬁori dya d oncgnsq'i?] r;z:\jl Ersé
9 Art. 52 |y oposicion, dg seleccion de X Dr. Guido Yénez Talento profesionales y previo inforr?"le del Departamento fle 2 1
ﬁg?rfr(\)e;”:;]lg:de;;;)igala personal Humano 1 ocasionales Desarrollo Humano. Para‘e_ste gfecto se
Ministerio de aprobaron resoluciones administrativas.
Relaciones
Laborales?
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10

Art. 52

.Se  receptd |
quejas y denunci
realizadas por |
ciudadania en cont
de servidoreq

publicos, de ser gl

caso, se realizd u
informe a la
autoridad
nominadora y e
seguimiento
oportuno?

Atencion al
n usuario

Ing. Eduardo|

Ortega

Director del
Departamento

Reglamento Organico d

Gestion Organizaciona
de la ESPOCH

El Reglamento lo expidi6 el Conse
Politécnico el 20 de diciembre de 2012, e
se estipula como producto del Departame
de Desarrollo Humano la elaboracién
einformes sobre quejas, denunci
sugerencias, y felicitaciones efectuadas
los usuarios internos y/o externos, los

serén remitidos al Misterio de Relacior]
Laborales como insumo para la certificac
de la calidad de servicio; proceso que est
desarrollo.

o
el

nto

de

as,

por 2
ue

11

Art. 52

¢La Unidad coordin
anualmente 13
capacitacion de las
los servidores con |
Red de Formacion
Capacitacion
Continuas de
Servicio Publico?

A Formaciony
capacitacion

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

12

Art. 52

.Se elabor6 q
reglamento intern
de  administracié
del talento humang
con sujecion a la
normas técnicas dg
Ministerio de
Relaciones

Laborales?

Normativa
interna

Ing. Eduardo|

Ortega

Director del
Departamento




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
sl | No | PARCIAL
REGLAMENTO A LA LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO
El DepartamentJ) Las acciones de personal se archivaron en
custodio las los expedientes en el Historial Laboral |[de
acciones de Sistema de Responsable dp todo el personal: profesores a contratq, y
13 Art. 21 | personal registradgs archivo X Sra. Rosa Garcig archivo |” Archivo del Departamentq nombramiento, empleados a contratg y 2 2
y se incorporaron al nombramiento, trabajadores a contrat¢ y
expediente de| nombramiento, empleados para proyectos,
servidor? asistentes de catedra.
¢Se  vigie el EI,D_epartamento vigil6 lo d_is_puest_q enlel
cumplimiento  de Régimen Interno de Aqrp|n|strat:|on e
los deberes Talento Humano en relacion a los de_be es,
derechos ) der_echo_s y proh|b|C|on_es de los servidores
o Analista de - politécnicos, establecido en la LOSHP,
prohibiciones  dg . . Ing. Edgar Normativa interna de la . . N
14 Art. 23 los servidores Régimen Laborall X Cargua Talento ESPOCH ademas contd con normativa interna como 2 2
politécnicos Humano 2 :gs |P0|Itl(t:aS ld? Recurjos Eumanols,
: eglamento nterno e ersonal,
ﬁggtélgmdo; enSLIJa Resoluc_ione_§ de C(_)nsejo PoIitécrf:\o
Reglamento? (determinacion de la jornada de trabajo)
’ establecidos por la ESPOCH.
¢Para la concesign
gz las V?gr?scig:ris Todo el pers_onal obligatoriamente hc r_é1
basicamente | uso Qg vacaciones en el’receso académico
fecha de ingreso administrativo, exceptuandose aque las
el cronograma ddl personas que por necesidagles
plan de vacaciones institucionales no pudler_on ha_cer uso de,
establecido. a fin d& ) gste derecho, el Jefe mmedmto dehera
que en el pérl’odo al . Ing Edgar Analista de Expedientes de los informar _ de este  particular gl
15 Art. 27 cual correspondah Régimen Laborall X Car.gua Talento servidores politécnicos Departamer)fo de Desarrollo Humanq para 2 2
las  mismas sé Humano 2 la_elaboracion del cuadro de vacaciores,
garantice Ias_ mismas que se concederan_ previa
continuidad en 1 solicitud. ALas vacaciones son reg|§traias
atencion  de o en el sistema de admlmstramon de
. 1 recursos humanos y archivadas en| el
SErvicios que prest expediente de cada servidor, en la secgién
la instituciéon y el Correspondencia !
goce del derecho ’
los servidores?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE S 5 ST SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
a’sl DepDa:Saar::iﬂéo La e_ntidad o_bservc’) el régi_m_en de
Humano veld por IlcenC|a§, comisiones y  servicios e
fiel cumplimiento conformidad con las disposiciones de| la
de los derechos de LO_SEP, novedades_ que se encuenfran
los servidores reg@}radas en el sistema S@RH enl la
politécnicos en In Edoar Analista de | Sistema de Administracié ngﬁﬁgsA;igl?é)s égﬁr?t;somgrrsegr?aﬁé 1)3)
16 Art. 29 | relacion a| Régimen Laboral| X 9: 9 Talento y Gestion de Recursos o - ) p P 2 2
vacaciones Cargua Humano 2 HUMAanos formauor_w 4) permiso sin cargo a vacac|on
licencias ! 5) C§|§,mldad domestllcla 6) enfermedad 7)
comision’es comision _fje servicios con 'y sjn
permisos dd remuneracion 8) _Ilcengas sin sueldg 9)
acuerdo  con  Id vacaciones 10) IlcenC|a_ por maternldzfld
prescrito en I3 11)'perm|so para el cuidado del rec|én
LOSEP? nacido, entre otras.
.Se  registré
contabilizé6  todos
:(r;spmablespel’mlsoz _ Ing Edgar Analista de | Sistema _de Administracién Los permisos i_mputables a vacaciones_ de
17 Art. 65 vacaciones sean Régimen Laborall X Car.gua Talento y Gestion de Recursos | registré en el sistema S@RH en la opcjén 2 2
estos en dl"as, hords Humano 2 Humanos AUSENCIAS, en asuntos personales.
o fracciones de
hora?
.Se elaboraron
reglamentos
internos de
administracion de
talento humano, ep .
los que sd Los documentos se encuentran vigentes,
establecieron  lag | Eduard Director del Politicas de Recursos | 3" er;]\barg% se E}att)o:jaron :an fl ano 2po7
18 Art. 79 | particularidades dé Normativa interng X ng. vardg Irector de Humanos y Reglamento de’ MO han sido objeto de actualizacion, jya 2 1
la gestion Ortega Departamento Personal qug_la base legal fue la Constitucipn
institucional _quel Politica del Ecuador, LOSCCA, entfe
seran objeto de otras.
sanciones derivadgs
de las faltas leves y
graves establecidgs
en la LOSEP?
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19

Art. 108

;Se establecieron
los planes de retirt
voluntario 'y de
jubilacién, dentro
de la planificacion
del talento humandg,
para el afio en cursoRégimen Laboral
y el siguiente afi
del ejercicio fiscal,
con la
correspondiente
disponibilidad
presupuestaria?

Ing. Edgar|

Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

Plan de Talento Humano|

Como parte del Plan de Desarro|
Humano, se considerd las desvinculag
de personal
voluntario 'y jubilacibn con s
correspondiente requerimiento econémi

lo
ion

de la ESPOCH por refiro

CO.

20

Art. 117

:Se ejecutarop
politicas, normas ¢
instrumentos de
conformidad con I3
LOSEP, su
Reglamento
General 'y lag
atribuciones
competencias  dgl
Departamento, coh
el proposito de
lograr  coherencia
en la aplicacion dg
las directrices
metodologias  de
administracion de
talento humano
remuneraciones,
evaluacion, control
certificacion del
servicio?

Régimen Laboral

Ing. Edgar

Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

Normativa interna de la
ESPOCH

El Departamento de Desarrollo Humahno

adopté las  politicas, normas
instrumentos generales para la aplicad
de la administracion del talento humano

e
ion
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21

Art. 117

¢El  Departament
administro las
remuneraciones
ingresos

complementarios
de los servidore$
politécnicos?

eRemuneraciones

ingresos
complementarios

Ing. Eduardo
Ortega

Director del
Departamento

22

Art. 118

.Se aplicé la
normas, politicas
metodologias
determinadas por €
Ministerio de
Relaciones
Laborales para €l
control y
certificacion de
calidad del
servicio?

Régimen Laboral

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

23

Art. 118

;Se administré ¢
implement6 lag
estrategias de
atencion, a las y lo
usuarios internos
externos,
especialmente pal
aquellas persongz
con discapacidad?

12

Atencién al
usuario

Sra. Piedad
Hernandez

Secretaria

Normativa interna de la
ESPOCH

Se dio atencioén prioritaria brindan
informacion y alentandoles a que ofrez
Sus servicios segun areas ocupacion
acordes a sus competencias en funcié
la discapacidad.

o
an

ples 2
de




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
Sl NO PARCIAL
dfee'as :jicr?upégsq El Reglamento lo expidi6 el Consejo
quejas, - ! Politécnico el 20 de diciembre de 2012,|en
sugerencias, | ioul duct |
felicitaciones v o el se estipula como producto de
. . h Reglamento Organico dg Departamento de Desarrollo Humano| la
observaciones que Atencion al Ing. Eduardo| Director del - AN L . )
24 Art. 118 efectien os usuario X Ortega Departamento Gestion Organizacional de elaboracion de informes sobre quejgs, 2 1
o 9 p la ESPOCH denuncias, sugerencias, y felicitaciones
usuarios internos J oo
externos d efectuadas por los usuarios internos ly/o
. y o externos, producto en desarrollo paral su
efectud su tramite ) P P -
. posterior andlisis, tramite y seguimiento
seguimiento?
:Se  remiti6  a
Ministerio de
Relaciones
Laborales la
informacién
relacionada con la
certificacion de
calidad del
zlei(r:llig’tracién ylz Administrador
Sistemas de Tec. Ivan| de Sistemas d¢
25 Art. 118 | desarrollo de informacién X Camacho Talento 2 0
talento humano
h Humano
remuneraciones g
ingresos
complementarios,
por intermedio de
Sistema
Informético
Integrado de
Talento Humano y
Remuneraciones?
Dentro de lal Mediante esta Resolucion se expide| el
estructura de| ) Reglamento  Orgéanico de  Gestipn
Departamento  se ) RESOLUCION Organizacional de la ESPOCH, en el cpal
L . Ing. Eduardo| Director del ; . foi
26 Art. 120 | consideré la salug Salud ocupacional X Ortega Departamento 598.CP.2012 de 20 de | se incluy6 dentro de la estructura basica de 2 1
ocupacional de lo g P diciembre de 2012 la  Direccion de Gestion de Talento
servidores Humano, la calidad de vida laboral. Sin
politécnicos? que sea aplicable en el afio 2012.




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
Dentro de lal
estructura de Mediante esta Resolucion se expide| el
Departamento  se Reglamento  Organico de  Gestibn
consider6 lag Remuneraciones e In Eduardol  Director del RESOLUCION Organizacional de la ESPOCH, en el cpal
27 Art. 120 | remuneraciones g ingresos X Orgté a Departamento 598.CP.2012 de 20 de | se incluy6 dentro de la estructura basica de 2 1
ingresos complementarios 9 P diciembre de 2012 la Direccion de Gestiébn de Talento
complementarios Humano, la gestion de némina. Sin due
de los servidore: sea aplicable en el afio 2012.
politécnicos?
X . Mediante esta Resolucion se expide| el
.Se consider . L
como parte ) Reglar_nenm Organico de  Gestipn
integrante de . Ing Eduardd  Director del RESOLUCION Organlzamonal de la ESPOCH, en ell cpal
28 Art. 130 desarrollo de Salud ocupaciona|l X Orté D 598.CP.2012 de 20 de | se incluy6 dentro de la estructura basicg de 2 1
ga epartamento - . -~ o
diciembre de 2012 la Direccion de Gestion de Talento
talento humano | Humano, la calidad de vida laboral. $in
salud ocupacional? - = "
que sea aplicable en el afio 2012.
¢Se registré en el
Sistema
Informético
Integrado del
Talento Humano
Remuneraciones,
administrado por €|
Ministerio de
rosieul RN | e
h > istemas de ec. van| de Sistemas d¢
29 Art. 134 mformamon | informacion X Camacho Talento 2 0
relacionada con los H
o umano
movimientos de
personal del talentp
humano de s
institucion, al
momento de
realizar el actd
administrativo |
sus
remuneraciones?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
.Se  registr6 13 Hasta el afio 2012 estuvo vigente |el
informacion de manual de agrupacion, andlisis |y
clasificacion de descripcion de puestos de trabajo del
puestos en €l . personal administrativo de la ESPOCH
) e Analista de -
sistema dg Clasificacion de Ing. Edgar basado en competencias. Este manual no
30 Art. 163 | : L X Talento S 2 0
informacién puestos Cargua estuvo aprobado por el Ministerio de
. Humano 2 - .
administrado por €| Relaciones Laborales razén por la cuallno
Ministerio de se ingreso al sistema. El nuevo manual se
Relaciones encuentra enviado al Ministerio para [su
Laborales.? aprobacion.
;Se  elaboré
mantuvo
actualizado e
manual de
Szi;gg%ﬁn’ El referido manual estuvo vigente en|el
Yt Y Manual de agrupacion,afio hasta el afio 2012, fue aprobado par el
clasificacion de T T . L
westos  de | o Analista de analisis 'y descrlp(:l_on deConsejo Polltecnlco,y_desarrollado en base
puestos Clasificacion de Ing. Edgar| puestos de trabajo deh la propuesta genérica de la SENRES| El
31 Art. 173 | institucién, en base X Talento L . . 2 2
a las politicas puestos Cargua Humano 2 personal administrativo denuevo manual se elabor6 en l:_)as_e al
la ESPOCH basado grManual Genérico de Descripcion,
normas e : - I
. competencias. Valoracién y Clasificacion de Puestos del
instrumentos de MRL
orden general, y fue ’
expedido por la:
autoridades
nominadoras 0 sus
delegados?
¢El contenido de
manual incluyo|
entre otros
elementos I3
metodologia, 1a
estructura dg
puestos de 4 .. | El contenido del manual incluyé [a
A Manual de agrupacion, s )
institucion, pa A descripcién 'y perfil de los puestps
L ) andlisis y descripcion de_ . A, ) P
definicion y lasificacion d d Analista de d bai d=|eX|stentes en la institucién. No incluy6 |la
32 Art. 173 | puestos de cada Clasificacion de X Ing. Edgar Talento puestos ~de _trabajo I valoracion genérica y especifica de |os 2 2
) ) puestos Cargua personal administrativo de N
grupo ocupacional Humano 2 uestos porque no justifica hacerlo ante la
I la ESPOCH basado g . . B
la descripcion y competencias existencia de escalas jerarquicas |de
valoracion genéric p ' cumplimiento obligatorio.
y especifica de log
puestos y  fusg
aprobado por ¢
Ministerio de
Relaciones
Laborales?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
¢El  Departament®
aplico los
mecanismos
tecnicos que Se establecieron politicas para |la
permitan la ) ) "t .
h ' Reclutamiento y Analista de .- contratacion de docentes ocasionales y de
33 Art. 178 obligatoria, seleccion de X Dr. Guido Yéanez Talento Contratos de servicios restacion de servicios profesionales 2 2
: correcta y eficiente ’ profesionales yocasionaleg) . . p ” .
e o personal Humano 1 requisitos previos la elaboracion (e
administracion - de contratos para docentes
subsistema de P ’
reclutamiento N
seleccion de
personal.?
¢ El reclutamiento
seleccion de
personal :
fundamenté en lo
concursos publicos
de méritos y
oposicion, y
comprendieron 13 . . El ingreso de personal se fundamentd| en
o d Reclutamiento y Analista de d - fesional ional .
34 Art. 178 | Preparacion el seleccion de X Dr. Guido Yéanez Talento Contratos de servicios | contratos profesionales y ocasionales. Sin 2 1
: proceso ds ’ profesionales y ocasionalgeembargo se aplicaron mecanismos| de
. personal Humano 1 . 2
reclutamiento, 14 induccion general al personal contratadg.
convocatoria,
evaluacion
seleccion,
expedicion de
nombramiento y Ig
etapa posterior de
inducci6n?
.Se disefio
ejecutd el procesp
de reclutamiento Los contratos de servicios ocasionale
seleccion de contratos civiles de servicios profesionares
personal, de 0 contratos técnicos especializados [sin
Ic;osnformldatlmic(;osn Reclutamiento y Analista de Normativa del Ministerio raeultaocrligg dos deor |ad35$gﬁ§:g'i’omi;;§32
35 Art. 185 p ! seleccion de X Dr. Guido Yanez Talento de Relaciones Laborales dos p : PSR 2 2
normas para satisfacer necesidades instituciongles,
. personal Humano 1 ESPOCH . :
instrumentos  de previo el informe del Departamento ¢e
Ministerio de Desarrollo Humano, certificacion
Relaciones presupuestaria y disponibilidad de los
Laborales y I4 recursos econdémicos.
normativa  interng

de la ESPOCH?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL

¢Se implementarop

mecanismos de

induccién a fin de

garantizar ung

adecuada insercion No existieron concursos de méritos|y

del ganador de] Reclutamientoy Analista de Contratos de servicios oposicién en el 2012, sino contratos
36 Art. 189 | concurso dg  seleccién de X Dr. Guido Yanez Talento B - ocasionales y profesionales. Sin emba| 2 1

- L profesionales y ocasionalgs A B . .

méritos y oposiciorn personal Humano 1 se aplicaron mecanismos de induccjén

a su nuevo puestp general al personal contratado.

de trabajo, y a g

cultura

organizacional de

la ESPOCH?

¢Para los ascensps

se establecié lap

bases de log

concursos de

meéritos y

oposicion, y

finalizado el

mismo, previa|

gft?)?is(;ggm de I3 Reclutamiento y . ) Analista de o
37 Art. 191 nominadora. en ol seleccion de X Dr. Guido Yanez Talento No existieron asensos en el afio 2012. 2

P o personal Humano 1

término de 3 dias,

se extendi6 e

nombramiento  a

servidor, quien

debi6 en el términ

de 3 diag

posesionarse

asumir el nuevq

puesto?
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38

Art. 192

¢Para los puestgs

que quedare
vacantes, luego dg
estudio técnicg

correspondiente, eh

un plazo de quince
dias se determind
el puesto e
necesario. En el
caso de que no s€
necesario, se
comunicé
inmediatamente 4l
Ministerio de
Relaciones

Laborales a fin de
proceder a elimina
el puesto 9

traspasarlo a otra

institucion del
sector publico?

aReclutamiento y
seleccion de
personal

Dr. Guido Yanez

Analista de
Talento
Humano 1

39

Art. 192

¢Se ingres6 log
datos de puestri

vacantes al Siste
Informético
Integrado de!
Talento Humano
Remuneraciones,
se comunicé en €
plazo maximo de §j
dias al Ministerig

de Relacione
Laborales, 13
existencia de

puesto vacante.?

Reclutamiento y
seleccion de

|
personal

Dr. Guido Yanez

Analista de
Talento
Humano 1




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
:Se verifica e
cumplimiento  de
las polmcgs Y La capacitacion a los servidores
normas, asi comg e
de la coordinacio polltec_:nlcos fueron desarrollados |y
T ) coordinados por el Departamento [de
institucional de lag . Analista de .
40 Art. 197 | actividades Formacion y X Ing. Edgar Talento Politicas de capacitacion| Desarrol_lo Humano en base a politigas 2 2
) T capacitacion Cargua establecidas entre ellas: 1) la formacj6n
procedimientos Yy Humano 2 i R
disposiciones externa 2_) autofinanciamiento B)
; cofinanciamiento 4) horario de los eventos
relatvas a |4 i L
o 5) evaluacion 6) aprobacion.
formacién de log
servidores
politécnicos?
:Se realizd g
capacitacion
programada
anualmente, e
virtud de la
programacion
establecida por €l Se realizaron las acciones formatiyas
Ministerio de Formacion n Edoar Analista de programadas en funcién de los objetivos y
41 Art. 198 | Relaciones clon y X 9: 9 Talento Plan de Capacitacién | competencias a generar, los resultados 2 1
capacitacion Cargua - X
Laborales, 'y sé Humano 2 esperados, la duracion, presupuestos y
gener6 y reportd responsables.
semestralmente las
necesidades
institucionales  de
capacitacion a
mencionado
Ministerio?
¢Para I
e:ggoramon gz A partir de las necesidades se realizq el
p o analisis de formacién y capacitacion por
capacitacion, s¢ . : o
i L Analista de . ) unidades organizativas para obteper
42 Art. 198 realiz6 el control Formacion y X Ing. Edgar Talento Formulario de neceSIdadES|nformaci(’)n referente a los servidores que 2 2
: seguimiento de la capacitacion Cargua de capacitaciéon :
s Humano 2 deben ser capacitados y desarrollados| las
capacitacion e . AN
necesidades organizacionales e

todos los procesos
internos  de |4
ESPOCH?

individuales.
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No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
.Se  ejecutd |
coordinacién de lo.
procesos de
formacién de
cuarto nivel de log
servidores
politécnicos,
conforme a lag
politicas y normasg La ESPOCH a través de la Escuela|de
emitidas por e Posgrado y Educacion ContindaPEC,
Ministerio de brindé programas de maestrias ppra
Relaciones formar el talento humano a través del
Laborales er . Analista de postgrado y la educacién continua, que
43 Art. 198 | coordinacion con e| Formaqop}y X Ing. Edgar Talento Plan de Capacitacion | permitieron el crecimiento instituciongl, 2 1
. capacitacion Cargua v D
Instituto de Altos Humano 2 pero no se coordind con el Ministerio fle
Estudios Relaciones Laborales. EI 87% de los
Nacionales, para | docentes que laban en la ESPOCH
cual se llevd e poseen grados de cuarto nivel en distintas
control  de la| areas de conocimiento.
designacién de los
servidores
beneficiarios, log
mecanismos de
financiamiento y e
control,
seguimiento
evaluacion?
¢Se  planificé log
planes y programas El Plan de Capacitacion de la ESPOCH es
de capacitacion a d ido incluv:
favor de los un documento cuyo contenido incluyo:
. base legal, objetivos, politicas, andlisis|de
servidores . ) :
olitécnicos, acordé  Formacion y Ing Edgar Analista de o nece5|dade_35, estructura d_el plan| accignes
44 Art. 202 p L, X i Talento Plan de Capacitacion | de capacitacion, capacitacion exterpa, 2 1
a las politicas y capacitacion Cargua ; -
PO Humano 2 presupuesto, calendario de actuacion y
normas tecnicas evaluacion, sin embargo no exigte
emitidas por e . go no 1
T coordinacion con el Ministerio de
Ministerio de Relaciones Laborales
Relaciones '

Laborales?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
. . En las acciones formativas en el afio 2012
.Se  realizé e A e )
o se realizé el seguimiento a: [)
seguimiento - e
cumplimiento de los objetivos 2)

durante la| ;

cjecucion de o - § Analista de resultados esperados 3) co_r;_ten(;dos del
45 Art. 203 | programas de F°’m?°'°F‘,V X Ing. Edgar Talento Plan de Capacitacion evelnto A,4) dprle SUTuEStfo utilizado. 1.2 2 2

capacitacin capacitacion Cargua Humano 2 evaluacion del Plan fue un proceso

. ! realizado desde el inicio, durante |y

observandose las . h . .

necesidades después e _|nc|uyo_ 1) evaluacion al doct_s nte

AR 2) evaluacion al instructor 3) evaluacipn

institucionales?

de los resultados.

Se contratq

servicios

especializados dg

capacitacion, ~ co Se contrataron servicios especializadog de

personas naturalgs Formacion In Edgar| Analista de instructores del sector ri\F/)ado deN la
46 Art. 205 | o juridicas, de elon y X 9: 9 Talento Acciones formativas | . """ privaco 'y 2 1

P, capacitacion Cargua institucién, pero no fueron calificados por
sector publico d Humano 2 S )
. e el Ministerio de Relaciones Laborales.

privado calificadag

por el Ministerio de

Relaciones

Laborales?

;Sobre la base de

las politicas,

normas,

instrumentos

metodologias

emitidos, se

asesor6 a cada

unidad, é&rea

proceso, en |

aplicacion del

subsistema y de

instrumentar ’

A ” Analista de

a7 Art. 220 F:onsohde}f laj Evalua0|on~del X Ing. Edgar Talento 2 0

informacion y desempefio Cargua

Humano 2

resultados de |
evaluacion de lo

servidores, a fin d¢

retroalimentar  al
sistema integrad
de desarrollo de

talento humano de

la institucién, con
la finalidad de
cubrir las
debilidades
determinadas?
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48

Art. 222

;Se utilizaron log
resultados de |
evaluacion de
desempefio para Evaluacion del
aplicar las politica: desempefio
de promocion,
reconocimiento,

ascenso y cesacior

~

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

49

Art. 226

.Se efectuarop
evaluaciones
programadas y por
resultados, de los
niveles de
productividad
alcanzados por Io|
servidores durante Evaluacion del
el periodo de desempefio
prueba

(nombramiento
provisional) y sul
notificacién se|
realiz6 antes de |
culminacién del
periodo?

OO

o

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

En

el

afo 2012, no

nombramientos provisionales.

hubiergn

50

Art. 227

¢JEn el caso de
existir informes de
evaluacion cor
calificacion de|
regular o}
insuficiente en e
desempefio de Evaluacion del
funciones las de up  desempefio
servidor en period
de prueba se
procedio

comunicar IZI
cesacion inmediata
de sus funciones?

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2




< CONTROL MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE RESPUESTA SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
¢ Se elaboré un Plan
de Salud
Ocupacional
Integral con Ing. Eduardo Director del Resolucion Mediante la Resolucion se expidié el Plan
51 Art. 229 | caracter Salud ocupaciona|l (5rt Departamento No0.78.CP.2008.de 28 de| de Salud de la ESPOCH, sin embargo| no 2 1
esencialmente €ga P febrero de 2008 se encuentra actualizado.
preventivo y de
conformacion
multidisciplinaria?
SEl Plan de Salud
Ocupacional
Integral en sy
contenido incluyd
los siguienteg El Plan de Salud de la ESPOCH, contuvo
elementos: Ing. Eduardo Director del Resolucion acciones como: plan de salud de|la
52 Art. 229 | medicina Salud ocupaciona|l (5rte a Departamento No0.78.CP.2008.de 28 def comunidad  politécnica y plan de 2 1
preventiva y de 9 P febrero de 2008 prevencién de riesgos laborales. El Plan
trabajo, higiene no se encuentra actualizado.
ocupacional,
seguridad
ocupacional V
bienestar social?
¢Se implementaron La unidad , cuenta con los servicios |de
dispensarios Medicina, Odontologia, Psicologia |y
médicos arg . Ing. Eduardo Director del Servicio Centro de Emergencia, esta atendida or
53 Art. 229 brindar servici(? ds Salud ocupaciongl - X gOrtega Departamento| Atencion Integral en Salu profesgionales especialistas en cada unF1 de 2 2
salud ocupacional a las areas béasicas de Salud y de probhada
los servidores? experiencia.
.Se ejecutd ep
forma obligatoria e
Plan Integral de
Seguridad
Ocupacional V] )
54 Art. 232 | Prevencion de Salud ocupaciondl X Ing(.)IrEtduardo Director del 2 0
Riesgos  y  sd ega Departamento
registr6 en e
Ministerio de
Relaciones
Laborales?




< CONTROL MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE RESPUESTA SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
ESTATUTO DE LA ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA DE CHIM BORAZO
L Existencia de Servicios d¢
¢El Departament Bienestar Politécnico .| Se promovi6 el desarrollo humano de |os
s (Becas, Centro de Atencidn”_: A L
promovié el B miembros de la comunidad politécnica| a
integral en Salud, . .
desarrollo  human Comedor. Bares través del Departamento de Bienestar
en cumplimiento d¢ Copiadoras ’Se uriaad Politécnico del cual el Director del
55 Art. 76 los fines Salud ocupaciondl X Ing. Eduardo Director del Librgria Politécniga otroé Departamento de Desarrollo Humano |es 2 2
’ institucionales p Ortega Departamento Proyectos: Polité(‘inica integrante, mediante la coordinacign,
procurando e Y ’ " planificacion y ejecucion de actividades
. Saludable, Sexualidad A . o
bienestar de lo Saludable. Plan de que promovieron el bienestar fisiqo,
servidores e psicolégico y social de la comunidad
olitécnicos? Prevencién de de;f:lstres, politécnica
P ’ Plan de Prevencion de ’
Riesgos Laborales).
"El Departamentd El Departamento de Desarrollo Humano
ée pDesarroIIo estuvo integrado por un Director con
Humano estuvg Ing. Eduardo Director del formacion y  experiencia  en a
56 Art. 77 intearado  por e Régimen Laborall X gé)ne a Departamento Organico Funcional administracion  del talento  humano, 2 2
Dire%tor Ft)arsona 9 p personal técnico es decir, los analistag de
técnico’ dga ovoP talento humano y personal de apoyo:
y poy archivo, sistemas informaticos, secretari
1) La suscripcion de los contratos [de
docentes, empleados y trabajadores [con
sujecion a las disposiciones legales
correspondientes. 2) La suscripcion de [las
acciones de personal que se elaboren para
el registro de los movimientos de persohal
referentes a ingresos, ascensos, traslddos,
traspasos, cambios  administrativps,
. Se resentaron licencias y comisiones con o in
clanes ’?0 uestas remuneracion, sanciones, incrementos| de
Fecomeﬁdae:iones )I/ remuneraciones, subrogaciones 0
Vicerrector de Sistemas de Ing. Eduardo Director del Normativa interna de la | €N€ar90s.  cesacion de funplons&
57 Art. 78 | s ; L X destituciones, vacaciones, y deméas agtos 2 2
nvestigacion informacion Ortega Departamento ESPOCH relativos a la administracion del persopal
ItZ()ﬁ::rrollo para d('; docente, administrativo y obrero de |la
= ESPOCH. 3) La concesion de licencias,
decisiones?

comisiones de servicios, permisos |y
vacaciones al personal politécnico gon
sujecion a las disposiciones legales
pertinentes. 4) Disponer el traslado,
traspaso y cambio administrativo de |os
servidores politécnicos de conformidad
con las necesidades institucionales| y
observancia estricta de las disposiciohes
legales correspondientes.




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
¢El  Departament® o Aplicé un conjunto de normativa interna y
I Politicas, normas, N i
Administro el Ing. Eduardo reglamentos. planes externa, orientada a administrar el talepto
58 Art. 78 | sistema de recursqsRégimen Laboral| X 9. 9 ' PIanes, | himano de la ESPOCH en cumplimiento 2 2
Ortega manuales, resoluciones - el
humanos de | ara el Departamento de los fines institucionales y procurandq el
ESPOCH? P P bienestar de los servidores politécnicos.
.Se  custodic | La informacibn de los servidorgs
¢ ! politécnicos se encuentra en los
documentacion Sistema de Responsable de respectivos expedientes, los interesados
59 At 78 rese_rvada_ archivo X Sra. Rosa Garcig archivo Expedientes para acceder a la informacién dehen 2 2
confidencial de los : s .
) hacerlo mediante solicitud al Director del
servidores de | Departamento
institucion? P ’
"’rsoie";zzsoro endé S A través de este medio se asesord al
p i personal politécnico acerca de: 1) formatos
seleccion . L
capacitacion - Ing. Edgar Analista de Pagina WEB institucional de requisicion de person_al_ 2) formafos
60 Art. 78 e Régimen Laborall X : Talento . para contratos 3) requisitos para |la 2 2
contratacion N Cargua http://www.espoch.edu.ed L .
i Humano 2 elaboracién de contratos 4) politicas ppra
evaluacion de o ot
la contratacion 5) plan de capacitacion,
personal
o entre otros
politécnico?
.Se  aplico e M’f”.‘“.a' de agrupacion, .y N
analisis y descripcion de| Su aplicacion definié de una manera clara
Manu_al de A Ing. Eduardo Director del puestos de trabajo del | las tareas de un determinado puesto Y| los
61 Art. 78 | Funciones y e| Normativa interng X ) L f ) 2 2
e Ortega Departamento| personal administrativo d¢ factores que son necesarios para llevarlos
Clasificador de| -
la ESPOCH basado en | a cabo con éxito.
Puestos? )
competencias.
cSe  realizé 14
propuesta a Manual de agrupacion,
Consejo de analisis y descripcién de ) 1x
o ) El manual estuvo vigente hasta el dfio
Investigacion Y| puestos de trabajo del lizacio P bad
Desarrollo de I L Ing. Eduardo Director del | personal administrativo d 2012, su aclt_ugi zacion esta aprobada jpor
62 Art. 78 actualizacion  de Normativa interng - X Ortega Departamento| la ESPOCH basado en Consejo dPO |tectr)1|cq, y se le”‘?“?”"’f‘ gn 2 2
Manual de competencias y Manual deProceso de aprobacién por e Ministerio|de
; . L |'Relaciones Laborales.
Funciones; Clasificaciéon de Puestos|
Clasificador de| Institucional

Puestos?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
Se coordind con el Departamento |de
¢Se coordinéd con Bienestar Politécnico, sin embargo a partir
las diferenteg de diciembre de 2012, se establecid| la
unidades Ing. Eduardo Director del Reglamento Organico de | coordinacion con  otras  unidadps
63 Art. 78 | institucionales lag Salud ocupaciondl X gbrte a Departamento Gestion Organizacional dg institucionales como el Comité de Gestion 2 1
tareas relacionaddgs g p la ESPOCH de Calidad y Desarrollo Instituciondl;
con el bienestal ademés se crea la Coordinacion Gengral
politécnico? de Talento Humano y Bienestar
Politécnico.
Las acciones de personal se elaborgron
. previo visto bueno del Director del
;Se elaboraron Ids .
- Departamento. Posteriormente gon
acciones de . ) )
suscritas por el Vicerrector y el interesago.
personal parg Una vez elaboradas se registran en el
nombramientos, Analista de Sistema de Talento Humanog finalmente
64 Art. 78 | renuncias, Régimen Laborall X Dr. Guido Yanez Talento Acciones de personal se archivan en el ex edien{e de chda 2 2
ascensos, cambigs Humano 1 ; _exp
- . servidor. Una copia se entrega a|la
administrativos, ] -
licencias y Dep_er_1d_en0|a correspondlente. En _el cpso
: de inicio y término de una gestion se
sanciones? -
anexa la Declaracion Juramentada |del
servidor.
En la estructura del Plan se incluyé |1)
:Se organiz capacitacion especifica: dirigida a |la
programas dg Formacion Ing. Edaar Analista de mejora de las competencias |2)
65 Art. 78 | capacitacion para clon y X 9. =09 Talento Plan de Capacitacion | capacitacion de desarrollo: dirigida a|la 2 2
. capacitacion Cargua . A -
los servidores Humano 2 mejora de los conocimientos, habilidades,
politécnicos? técnicas y 3) capacitacion estratégica:
dirigida a la mejora del nivel directivo.
Es obligacién de todo el personal regisfrar
la asistencia a su jornada de trabajo, ep el
;Se coordind con sistema de control disefiado para el efgcto
las autoridade (Reloj Biométrico Centralizado). HI
respectivas € In Edoar Analista de Reglamento Interno de control y permanencia del personal en sus
66 Art. 78 | control de| Régimen Laboral| X 9: 9 Talento 9 puestos de trabajo es responsabilidad|del 2 2
. . Cargua Personal de la ESPOCH| . : ]
asistencia de Humano 2 jefe inmediato. Toda novedad relacionada
personal con la asistencia del personal instituciopal
institucional? se registr6 en el Sistema e
Administracién y Gestién del Recurso

Humano de la ESPOCH.




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
adfti/i dat:j(zssarrolla;(r)"l Conjuntamente con el Departamento |de
promover P y Ing. Eduardo Director del Normativa interna de la Bienestar Politécnico, se foment6 |la
67 Art. 78 fortalecer a Régimen Laborall X Ortega Departamento ESPOCH pertenencia msntum_qnal a trav_e_s de 2 2
pertenencia encuentros, prestacién de servicios| y
institucional? programacion de actividades especiales|.
REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES Y MEJORAMIENTO DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO.
¢Se considerd para
el Plan Integral de
Seguridad
Ocupacional N
Prevencién de
Riesgos, lag .
68 Art. 1 | disposiciones  del Salud ocupaciona| X gr%e a Eduardg Dzlrztr::grrn(iﬂto 2 0
Reglamento de 9 P
Seguridad y Salu
de los Trabajadores
y Mejoramiento de
Medio Ambiente d¢
Trabajo?
REGLAMENTO DEL SEGURO GENERAL DE RIESGOS DEL TRABAJ O
¢Se consider6 para
el Plan Integral de
Seguridad
Ocupacional N
Prevencién de )
B ) Ing. Eduardo| Director del
69 Art. 2 Riesgos, las normgsSalud ocupacional X Ortega Departamento 2 0

establecidas en el
Reglamento de
Seguro General dp
Riesgos de
Trabajo?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
sl | No | PARCIAL

NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA LAS ENTIDADES, ORGAN ISMOS DEL SECTOR PUBLICO Y PERSONAS JURIDICAS DE DERECHO PRIVADO QUE DISPONGAN DE RECURSOS PUBLICOS
¢ Se determinaron
fomentaron 18]
integridad y log|
valores éticos, parp
beneficiar el Mediante el Codigo se definié y determind
desarrollo de log el cumplimiento de los principios éticos:
procesos o Ing. Eduardo Director del Cédigo de Etica para los| responsak_)ilidad, hongstidad, solidarida_d,

70 200-01 | actividades Normativa interng X é)ne a Departamento servidores y estudiantes deverdad, libertad, equidad, perseverantia, 2 2
institucionales y sé 9 P la ESPOCH tolerancia y dignidad; asi como lps
establecieron mecanismos y estrategias para su difusjon,
mecanismos  que prevencion y control.
promuevan Ia
incorporacion  de
personal a esos
valores?
¢Se fomenté um El modelo educativo de desarrollo integral
ambiente éticq de la ESPOCH, plante6 la incorporacion
desarr_ollan_do €| ) Cédigo de Etica para los del componente ético a la formacipn

7 200-03 profespnallsmo Normativa internd X Ing. Eduardo Director del servidores y estudiantes cenrofesmnal, |mpuls‘a£ndo _procesps 2 2
fortaleciendo 18] Ortega Departamento | permanentes de reflexion - accion, con el
; a ESPOCH . : -

transparencia en las objetivo de integrar los valores colectivps
préacticas diarias ep a los institucionales, personales |y
el Departamento? profesionales.
.Se deleg
funciones o tareas
al personal de|
Departamento, parp
el cumplimiento de
los  procesos
actividades
correspondientes, Las funciones o tareas se delegaron para
se asigné Ig Ing. Eduardo Director del coordinar y administrar eficientemente los

72 200-05 | autoridad necesaria, Régimen Laboral| X (5rte Organico Funcional procesos de talento humano, para lo ¢gual 2 2

- ga Departamento e Lo

a fin de que log se designé atribuciones y
servidores puedap responsabilidades por cada puesto.
emprender la
acciones ma
oportunas par
ejecutar su
cometido de
manera expedita
eficaz?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
.Se reconoci
como elementg
esencial, ) las Agrupacion, andlisisy | Se identificé el cargo, nivel, funcion |y
competencias e L o
. L descripcion de puestos deactividades principales de los puestos|de
profesionales de lop duard . del baio del | baio. | ] d
73 200-06 | servidores de| Régimen Laboral| X Ing. Eduardo| Director de trabajo del personal | trabajo, las competencias (capap_l ades, 2
Ortega Departamento administrativo de la destrezas, conocimientos especificos| y
Departamento, . I
acordes  con  lak ESPOCH basgdo en procetsos)_, ademéas la formacion |y
h competencias experiencia del personal de la ESPOCH.
funciones
responsabilidades
asignadas?
¢Se especific6 ep
los requerimiento
de personal, el
nivel de El documento mencionado fue suscrito por
competencias Reclutamiento y Analista de Términos de referencia el Jefe de la Unidad solicitante e incluyé
74 200-06 | necesario para los seleccion de X Dr. Guido Yanez Talento las labores (funciones y responsabilidades) 2 2
A para contratos . :
distintos puestos personal Humano 1 del puesto, el perfil profesional, las
tareas E condiciones de contratacion.
desarrollarse en las
areas
correspondientes?
ilas tarea:
desarrolladas por ¢l
personal de
Departamento, Agrupacion, andlisis y El manual constituy6 una herram_lenta para
asignadas dentro de o conocer los puestos de trabajo en fos
sus respectivas descripcion de puestosdecam os: las tareas y actividades propias
P . Ing. Eduardo| Director del trabajo del personal pos: M proy
75 401-02 | competencias, sg Régimen Laboral| X - . del trabajo y las tareas que ayudan a lograr 2 2
L Ortega Departamento administrativo de la " -
adecuaron a lap el objetivo del trabajo; todas las tarea$ o
) s ESPOCH basado en - h
disposiciones competencias actividades se adecuaron a las necesidpdes
emanadas por la p de la ESPOCH.
Direccion, en
concordancia con gl
marco legal.?




CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-

NORMA | DESCRIPCION CLAVE < ST SERVIDOR CARGO VERIFICAGION OBSERVACIONES RACION CACION
Jla Direccion|
superviso log
procesos y
operaciones
constantemente
Ezr%eszsgﬁ;?gnqgf Existieron procesos establecidos en| la
401-03 | acverdo con I Régimen Laboral X Ing. Eduardo| Director del Normativa interna de la normatlva vigente que se cumplierpn 2 1
. L Ortega Departamento ESPOCH parcialmente o no se cumplieron, por|lo
establecido en las ue la supervision fue parcial
politicas, d P P '
regulaciones )

procedimientos e
concordancia con gl
ordenamiento
juridico?

Existen 2 tipos de archivos para [la
documentacién  sustentatoria de |as
operaciones administrativas o decisiohes
departamentales. El archivo institucional
organizado por Dependencias en las cuples

¢La documentacion Archivos institucional y | se adjunta la documentacion de respaldo y

. Sra. Piedad .
sustentatoria de las Secretaria

Hernandez numérico el archivo numérico. Ademas se llevan

operaciones registros de control como el libro de
adrr_nr_nstratlvas g registro de correspondencia, el registro| de
decisiones documentacion entregada para el archivo
departamentales, ge personal y el registro de pedidos |de
encuentra ) contratos.

205-04 dlsponlble, parg S|stema de X 2 2
acciones dg archivo
verificacion o
auditoria, asi com
para informacion Cada expediente de los servidores de la
de otros usuarios ESPOCH, se encuentra organizado de¢ la
autorizados, e siguiente manera: 1) certificados médi¢os
ejercicio de sug 2) vacaciones 3) Hoja de vida 4) Contratos
derechos? 5) Historial laboral 6) Correspondencia.

Responsable de Expedientes de los

Sra. Rosa Garcig - ) L
archivo servidores politécnicos

Toda la documentacion se encuentra
archivada en el lugar correspondiente gara
facilitar las acciones de verificacion de las
acciones  de personal, encargpos,
subrogaciones, licencias con y sin sueldo,

afio sabatico, permisos, vacaciones, et




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE S No T PARCIAL SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
¢Los  documentos
de caracte
administrativo )
estuvieron Los documentos se encuentran archivados
organizados de y existen sistemas de control que
co%formidad al responden a las necesidades
78 405-04 | sistema de archivb Sistema de X Sra. Piedad Secretaria Archivos de expedientes/ institucionales, sin embargo no existe un 2 1
adoptado por I archivo Hernandez institucional y numérico | sistema de archivo adoptado por |la
emigad el fm det;e entidad, el sistema de archivo se cred en
responder a a | base a la practica para responder a|las
realidad y a lag necesidades.
necesidades
institucionales?
Se reglament6 la
clasificacion y
conservacion de lop
documentos de us
permanente
i;ﬁf?éizl() com?)l El espacio designado para el archivo figico
79 405-04 | histérico v el qu Sistema de X Sra. Rosa Garcia Responsable deg Archivos de expedientes] no es el adecuado ya que exisfen 2 0
ha erdidg su an|0 archivo ’ archivo institucional y numérico | documentos  encargados en  offas
porphaber dejado d Dependencias o en cartones.
tener incidenci
legal, técnica
financiera,
estadistica o de ot
indole?
gf;isisrealgg T: El andlisis de la capacidad operativa|es
capacidad operativh L Analista de parte de la planificacion deI_ Ta]eno
80 407-01 | de las diferenteg Plalmlﬂcar(]:lon del X Ing. Edgar Talento Plan de Talento Humano| Hur_nanlo yI forma parte,l_dr_el d'?9”°5"~° 2 2
unidades talento humano Cargua Humano 2 institucional. Este analisis sirve de
referencia para las incorporaciones| y

administrativas de
la entidad?

desvinculaciones de personal.




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
El diagnostico del personal existente es la
; Exi fase inicial de la planificacion. Se realiza
¢ Existe un . E P
diagnéstico del Planificacion del Ing. Edgar Analista de el diagnostico del personall a_mparado por
81 407-01 personal existentp talento humano X Cargua Talento Plan de Talento Humano| la LOSEP (personal admlnlstratlvq), la 2 2
i Humano 2 LOES (personal docente) y el Codigo (de
en la ESPOCH? ] .
Trabajo (Conserjes, Choferes, Guardjas,
personal Agricola).
Como parte de la planificacion de Talento
Humano se analizan los requerimientos de
personal. Las necesidades se recopilan en
base al formulario de Requisicion (e
;Se evalué lag Analista de Personal en el que consta la informacjén
82 207-01 necesujgdes de Planificacion del X Ing. Edgar| Talento Plan de Talento Humana sobre el cargo, las ac;uwgigde_s esenciales 2 2
operacion talento humano Cargua Humano 2 del cargo, los justificativos del
institucionales? requerimiento del personal y Ja
informacioén sobre la unidad académica o
administrativa solicitante. La informacign
es procesada y sirve de andlisis para elfuso
de la Direccion de Talento Humano.
El Departamento elaboré el Plan de
Desarrollo Humano, el mismo que tiene la
¢Se realizé un Plaph e Analista de siguiente estructura: 1.- Diagnéstico, .-
83 407-01 | de Talento| Planificacion del X Ing. Edgar Talento Plan de Talento Humano| Plgan de creacion deg partidas 2 2
talento humano Cargua . -
Humano? Humano 2 presupuestarias, 3.- Requerimientos |de
personal, 4.- Desvinculaciéon de persopal
y, 5.- Requerimiento econémico.
El diagnostico del Plan de Talento
¢Mantuvo el Humano fue realizado en base | a
Departamento informacién estadistica, como edad de |los
informacion Analista de servidores, afios de servicio, nimero|de
84 207-01 estaqlstlca - que Planificacion del X Ing. Edgar| Talento Plan de Talento Humana puestlols,, Ilceq9|as 0 comisiones; Io‘ que 2 2
permita realizar un talento humano Cargua Humano 2 permiti6 planificar acciones afirmativas
diagnéstico de (incorporacion de personal), partidas por
personal de g retiro obligatorio, voluntario, jubilacion
institucion? complementaria, requerimientps
econdémicos, entre otros.




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
¢;Se formularon
revisaron Manual de agrupacion,
periédicamente |3 . T . . .
S . andlisis y descripcion de| No se incluy6 en el manual los niveles|de
clasificacion de e Analista de f A . - -
- Clasificacion de Ing. Edgar puestos de trabajo del | remuneracién en razén de la existencig de
85 407-02 | puestos, definiendp X Talento s g e L 2 1
e puestos Cargua personal administrativo de las escalas jerarquicas emitidas por| el
los requisitos par Humano 2 la ESPOCH basado en | MRL
su desempefio y Igs - ’
; competencias.
niveles de|
remuneracion?
;Se elabor6 un
manual actualizad
que contenga la
descripcion de la
tareas,
responsabilidades, L
. Manual de agrupacion, S e o
el andlisis de la i S El manual contiene: la identificacion del
) ) analisis y descripcién de o ; -
competencias e Analista de i cargo, actividades esenciales a realizar,
C | Clasificacion de Ing. Edgar| puestos de trabajo del ) ;
86 407-02 | requisitos de todos uestos X Cargua Talento ersonal administrativo d competencias (capacidades, destregas, 2 2
los puestos, que p 9 Humano 2 P conocimientos  especificos, procesgs),
. la ESPOCH basado en L N
sirva de base para competencias formacién y experiencia.
la aplicacion de o p '
procesos dg
reclutamiento,
seleccion Y|
evaluacion de
personal?
iSe seleccions 4l Los términos _de referencia |nc|uyt_e_ron as
labores (funciones y responsabilidadps)
personal, tomandp . )
del puesto, el perfil profesiondl,
en cuenta log . L
- . considerando los requisitos del manualfde
requisitos exigidos asificacion  d dema
en el manual de ) ) o | clasificacion de puestos. Ademas |se
clasificacion del Reclutamiento y Analista de Términos de referencia | consideraron los requisitos previos a|la
87 407-03 Uestos seleccion de X Dr. Guido Yanez Talento para contratos - elaboracién de contratos como: certificddo 2 2
P personal Humano 1 Certificados de no tener impedimento para desempefiar

considerando o
impedimentos

legales y éticog
para su
desempefio?

cargo publico, certificado de no esiar

inmerso en nepotismo, declaraci
patrimonial juramentada, certificados
no adeudar a: Municipio, Conse

Provincial, IECE.

pn
de
jo




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
¢El ingreso  dg
personal a g
entidad se efectup
previa
convocatoria,
evaluacion Y|
seleccion, que Se convoco para el ingreso de personall en
permitieron Reclutamiento y Analista de Contratos de servicios la modalidad de contratos profesionales y
88 407-03 | identificar al seleccion de X Dr. Guido Yéanez Talento ) - ocasionales, de conformidad a lo dispugsto 2 1
h . profesionales y ocasionales
aspirante ma: personal Humano 1 en la LOSEP y su Reglamento y |la
idobneo para €| normativa interna de la ESPOCH.
desempefio del
puesto, por sl
conocimiento,
experiencia,
destrezas y
habilidades?
;Se conservd la
informacion del
proceso de
seleccion realizadd,
asi como de lo$ Reclutamientoy Analista de Los documentos de la contratacion |se
89 407-03 | documentos seleccion de X Dr. Guido Yanez Talento Expedientes encuentran archivados en el expediente¢ de 2 2
exigidos al personal Humano 1 cada servidor.
aspirante, e
funcion de los
requisitos  legale
establecidos?
;Se emitieron
difundieron las
politicas y
procedimientos
para la evalliauo Evaluacion del Ing. Edgar Analista de Reglamento de EvaluaciopSe elabord y aprob6 el Reglamento en el
90 407-04 | del desempefio, en d = X Talento = p N Ao 2 1
funcion  de  los esempefio Cargua Humano 2 del Desempefio afio 2008, pero no se realizé la evaluacipn.
cuales se evalup
periédicamente all
personal de |
institucion?




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
Sl NO PARCIAL
¢El trabajo de lo
servidores fug
evaluado
permanentemente,
y su rendimiento Analista de
o1 | aonos |Poducivdd | Evwactngel || x g | e z 0
Humano 2
mayores a log
niveles de
eficiencia
previamente
establecidos?
¢La evaluacion de
desempefio sp
efectud bajo
criterios  técnicos
(cantidad, calidad]
complejidad Y|
herramientas de Evaluacion del Ing. Edgar Analista de
92 407-04 | trabajo) en funcio desempefio X C;’:lr ua Talento 2 0
de las actividades P 9 Humano 2
establecidas  parp
cada puesto de
trabajo y de lag
asignadas en los
planes operativos
de la entidad?
¢Los resultados de
la evaluacion dg
desempefio
sirvieron de bas¢
para la
identificacion  de
las necesidades de Evaluacion del Ing. Edgar Analista de
93 407-04 | capacitacion q d o X : Talento 2 0
h esempefio Cargua
entrenamiento  dell Humano 2
personal o  dd
promocién y
reubicacion, para
mejorar su|
rendimiento y
productividad?




No.

NORMA

DESCRIPCION

CONTROL

RESPUESTA

CLAVE

SI

NO PARCIAL

SERVIDOR

CARGO

MEDIO DE
VERIFICACION

OBSERVACIONES

PONDE-
RACION

CALIFI-
CACION

94

407-05

¢Existe un plan de
ascensos para |Ig
servidores de g
ESPOCH?

SRégimen Laboral

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

En el afio 2012, no se realizaron asce
en la ESPOCH

SOS

95

407-05

servidores S
produjo  mediant
promocién al nivel
inmediato superio
de su respectiv
grupo ocupacional
previo el concursd
de méritos
oposicién,
considerando 13
experiencia, e
grado académicd,
la eficiencia y el
rendimiento en s
desempefio?

¢SEl ascenso de I}s

Régimen Laboral

Ing. Edgar
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

En el afio 2012, no se realizaron ascer
en la ESPOCH

SOS

96

407-06

;Se determiné de
manera técnica
objetiva las
necesidades de
capacitacion de|
personal, las que
estaran
relacionadas
directamente con €l
puesto?

Formacion y
capacitacion

Ing. Edgar|
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

Plan de Capacitacion

La deteccibn de necesidades

capacitacion constituyé un proceso
investigacion que permitié identificar |
servidores que debieron ser capacita
en qué capacitarlos, cuando deben
formados y las necesidades instituciona
satisfechas.

97

407-06

¢Existe un plan de
capacitacion
formulado por la|
Unidad de|
Desarrollo Humang
y aprobado por I3
méxima autoridad
de la entidad?

Formacion y
capacitacion

Ing. Edgar|
Cargua

Analista de
Talento
Humano 2

Plan de Capacitacion

Publicado en la pagina WEBun®nal




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA | DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
NO PARCIAL
¢Se han designado
servidores par:
participar en log
programas dg
estudio en el pais p
en el exterior, d¢
ser el caso, sge El Plan incluy6 los requerimientos de
suscribio un| capacitacion externa los mismos due
contrato- incluyeron 1) capacitacion relacionada don
08 407-06 Icompromlso, par. Formquép’y Ing. Edgar Plan de Capacitacion e! pgfesto de trabajo_ 2)”garant|':‘:1l de| la 2 2
aborar en lg  capacitacion Cargua difusiéon de la capacitacion adquirida (3)
entidad por e obtencién del aval del Departamento |de
tiempo establecid Desarrollo Humano 4) Presentacion |de
en las norma: informes, entre otros.
legales pertinentes.
Ademés los
conocimientos
adquiridos tuvieror)
un efecto
multiplicador?
;Se establecieron
procedimientos
mecanismos S )
. Con la utlizacion de este sistema [se
aproplados qIU( | Eduard Reloi Biométri proporcion6 informacion oportung,
99 407-09 permlta_n °°T‘“°a Régimen Laboral ng. uardo €l |or_netr|co actualizada y confiable respecto a |la 2 2
la asistencia Ortega Centralizado . . .
permanencia de sus asistencia y puntualidad del personal de la
. ESPOCH.
servidoras
servidores en €
lugar de trabajo?
¢Los  expedientes
del personal Cada expediente de los servidores de la
contienen la ESPOCH, se encuentra organizado en una
documentacion estructura definida por la Responsable |del
general, laboral archivo. Las acciones de persorfal,
profesional de cad encargos, subrogaciones, licencias cop y
servidor; ademas la  Sistema de . Expedientes de los sin sueldo, afio sabdtico, permisps,
100 407-10 informacion archivo Sra. Rosa Garcig servidores politécnicos | vacaciones, evaluacién docente, entre 2 2
relacionada co otras se encuentran archivadas | y
ingresos, organizadas. Ademas la Hoja de Vida|de
evaluaciones, los servidores se encuentra actualizada
ascensos, después de un proceso realizado pof la

promociones,
retiros?

pagina WEB institucional




- CONTROL RESPUESTA MEDIO DE PONDE- CALIFI-
No. NORMA DESCRIPCION CLAVE SERVIDOR CARGO VERIFICACION OBSERVACIONES RACION CACION
SI NO PARCIAL
¢;Los sistemas de
informacién
contaron cor . - .
controles La_ |nf_ormaC|on de los serwdores
politécnicos conservada en el sistema de la
adecuados parp idad dad brind
arantizar Administrador | . - | entidad es resguardada para brindar juna
garantize ) . - Sistema de Administraci6hmayor seguridad, por lo que se cre6
confiabilidad, Sistemas de Tec. Ivan| de Sistemas d¢ - . P =
101 500-01 sequridad un informacion X Camacho Talento y Gestion de Recursos | niveles de acceso a través de contrasgfias, 2 2
9 y Humanos entre ellos: 1) nivel de administracign:
clara Humano X X
- i acceso total 2) nivel de consulta: acceso
administracion  dg de lectura 3) nivel de mantenimiento:
los niveles de h o RN ’
1 ingreso, actualizacion y eliminacién
acceso a I3
informacién y datos
sensibles?
¢;Los servidores A
cuyo cargo  S€
encuentre I3
administracion de Se configurd la validacion de datos para
los sistemas de evitar que los usuarios introduzcan datos
|nformac_|on, _ ) Adm_lnlstrador Sistema de Administracioh ™ validos o permitir - su entrada |y
establecieron o Sistemas de Tec. Ivan| de Sistemas d¢ - comprobarlos tras finalizar el usuarlo,
102 500-01 ; S X y Gestion de Recursos N . - . 2 2
controles informacion Camacho Talento H entre ellos: 1) validacion de cédula [2)
- umanos C .
pertinentes para Humano comprobacion de campos vacios |[3)
que garantice control de datos repetidos 4) control [de
razonablemente Ia fecha actual.
calidad de 4
informacién y de Ig
comunicacion?
. . La pagina WEB de la institucion
¢Se establecieron 2 di ladar |1
canales de constituy6 un medio para trasladar |la
I, informacién del Departamento |a
comunicacion h S
. destinatarios internos y externos, en ella se
abiertos, que . Y
; Administrador exponen 1) Descripcion del Departamepto
permitan trasladar ) . B L o R,

. - Sistemas de Tec. Ivan| de Sistemas d¢ Pagina WEB institucional| de Desarrollo Humano: mision, vision,
103 500-02 | la informacién de ; " X . L . L ' 2 2
manera sequra informacion Camacho Talento http://www.espoch.edu.eg¢ objetivo, funciones 2) Publicaciones:

gurd, Humano formatos, requisitos, resolucionegs,

correcta y oportung reglamentos  instrucciones enerales

a los destinatarios ge ; generales,

politicas, informes, planes 3) Noticids:

dentro y fuera de | e .

institucion? invitaciones,  encuestas, 4) eventps:
’ invitaciones




No. NORMA

DESCRIPCION

CONTROL
CLAVE

RESPUESTA

SI

NO PARCIAL

SERVIDOR

CARGO

MEDIO DE
VERIFICACION

OBSERVACIONES

PONDE-
RACION

CALIFI-
CACION

104 600-01

;Se realizé un

seguimiento

continuo en e
transcurso
de las operacione!
en las actividade

habituales, asfi

como en otra
acciones que
efectlia el persong
al realizar  sus
tareas, encaminad
a evaluar log
resultados de
sistema de contrd
interno?

normal

5

Régimen Laboral

"

Ing. Eduardo
Ortega

Director del
Departamento

TOTALES

208

134

Valoracion:

Donde:

CP= cT
PT

CP= 134
208

CP=

64%

*100

*100

CP: Calificacion ponderada

PT: Ponderacion total

CT: Calificacion total




Evaluacion del riesgo y la confianza:

Riesgo
Alto Medio Bajo
15% - 50% 51% - 75% 76% - 95%
Baja Media Alta
Confianza

Conclusién: El riesgo y la confianza del Departamento de De#larHiumano de la ESPOCH, son medios.

Fuente: Manual de Auditoria Financiera Gubernamental
Calculado por: Maria Fernanda Orozco N.



