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RESUMEN

La propuesta es realizar una auditoria de gestion al proceso de reclutamiento y seleccion de
personal en la Direccion Zonal 6 del SRI, iniciando con: Conocimiento, disposiciones

legales, mision, vision, actividades y estructura de la entidad.

Se abordaran conceptos de auditoria de gestion, y del plan estratégico, concluyendo con un

diagnostico mediante control interno.

Se evaluara el sistema de control interno del proceso, identificando y aplicando técnicas de
evaluacion, obteniendo niveles de confianza y de calificacion del riesgo, para exponerlo en

un informe final.

Finalmente se comunicara los resultados obtenidos en la auditoria, emitiendo comentarios,

conclusiones y sus respectivas recomendaciones.
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ABSTRACT

This paper proposes to conduct a management auditing to the process of recruitment
and selection of personpel at the IRS Zonal 6, starting with knowledge, laws, mission,
vision, activities and structure of the entity. Management auditing concepts as well as
the strategic plan will be addressed; concluding with a diagnosis carried out through

internal control.

The internal control system of the process will be evaluated, identifying and applying
assessment techniques, gaining confidence levels and risk rating in order to expose it in
a final report. Finally, the auditing results will be informed by issuing comments,

conclusions and recommendations.

'“\-l -. ‘.ﬁ- i

A Y Lic. Lourdes Crespo

Dpto. [diomas




INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion tiene por objeto dar a conocer el procedimiento del area de
Talento Humano de la Direccién Zonal 6 del Servicio de Rentas Internas, verificando que
el subsistema de reclutamiento y seleccion permita escoger a la persona mas idénea o

cualificada, alcanzando los objetivos institucionales conforme la normativa legal vigente.

En el primer capitulo se describe de manera general a la institucion, el Servicio de Rentas
Internas, Direccidn Zonal 6, la descripcion detalla: Los fundamentos teoricos y legales de la
entidad, antecedentes de la institucion, la misién, vision, objetivos estratégicos, valores,

estructura organizacional, estructura del Departamento de RRHH, y base legal.

El segundo capitulo trata los conceptos basicos de Auditoria de Gestion, el alcance, los
objetivos, papeles de trabajo e indicadores de gestion, asi como la metodologia utilizada,

para asi continuar con el desarrollo de las fases de la Auditoria.

El tercer capitulo detalla la aplicacion de la Auditoria de Gestion al Subsistema de
Reclutamiento y seleccion de personal, comenzando con la Fase I, Planificacion, de donde
se deriva el Conocimiento Preliminar y la Planificacion Especifica, luego se continia con la
Fase I, la ejecucion de la Auditoria, en donde se aplica pruebas de auditoria para evaluar la
eficiencia, eficacia y economia del subsistema, se identifican los hallazgos, se consigue la
evidencia a través de los indicadores de gestidn, obteniendo asi los papeles de trabajo. En la
Fase Ill se presenta un informe final con el cual se dan a conocer las conclusiones y

recomendaciones que permitan mejorar la eficiencia, eficacia y economia del subsistema.

Finalmente el capitulo cuarto contiene las conclusiones y recomendaciones generales.

X



CAPITULO |

1. Fundamentos Tedricos y Legales Del Servicio De Rentas Internas.

1.1 Antecedentes de la Institucion

El Servicio de Rentas Internas se cred el 2 de diciembre de 1997 basandose en los
principios de justicia y equidad, como respuesta a la alta evasion en el pago de impuestos
debido a la ausencia de cultura tributaria. Desde su inicio se ha caracterizado por ser una
institucion independiente en la definicion de estrategias y politicas de gestion que han
permitido que se maneje con equilibrio, y firmeza en la toma de decisiones, aplicando de

manera transparente tanto sus politicas como la legislacién tributaria.

En estos ultimos afios se evidencia un enorme incremento en la recaudacion de impuestos.
Entre los afios 2000 y 2006 la recaudacion fue de 21.995 millones; mientras que entre el
2007 y 2013 la recaudacion se triplicd, superando 60.000 millones de dolares. Las mejoras
e implementacién de sistemas de alta tecnologia, desarrollo de productos innovadores como
la Facturacion Electronica, SRI mdvil, servicios en linea, reduccién de costos indirectos a
la ciudadania y el afianzamiento de la cultura tributaria, ademés del incremento
significativo de contribuyentes, ha permitido que la instituciébn encamine sus procesos

diarios a la busqueda de la mejora continua en beneficio de los contribuyentes y del pais.

1.2 Misidn
Contribuir a la construccion de ciudadania fiscal, mediante la concientizacién, la

promocion, la persuasion y la exigencia del cumplimiento de las obligaciones tributarias, en

1



el marco de principios y valores, asi como de la Constitucién y la Ley; de manera que se

asegure una efectiva recaudacion destinada al fomento de la cohesion social.

1.3 Vision

Ser una institucion que goza de confianza y reconocimiento social por hacerle bien al pais.
Hacer bien al pais por nuestra transparencia, modernidad, cercania y respeto a los derechos
de los ciudadanos y contribuyentes. Hacer bien al pais porque contamos con funcionarios
competentes, honestos, comprometidos y motivados. Hacer bien al pais por cumplir a
cabalidad la gestion tributaria, disminuyendo significativamente la evasion, elusion y

fraude fiscal.

1.4 Objetivos Estratégicos

a) Incrementar la eficiencia y efectividad en los procesos de asistencia y control,
enfocadas al cumplimiento tributario, sustentados en un modelo de gestion de

riesgos.

b) Incrementar la aplicacion de los principios constitucionales en materia tributaria.

c) Incrementar la conciencia de la ciudadania acerca de sus deberes y derechos

fiscales.

d) Incrementar la eficiencia operacional.

e) Incrementar el desarrollo del talento humano.

f) Incrementar el uso eficiente del presupuesto.



1.5

Valores

a)

b)

d)

Conocimiento y cumplimiento de la Constitucion de la Republica del
Ecuador y de la legislacion ecuatoriana.- Las actuaciones y conductas del
personal del Servicio de Rentas Internas deben guardar conformidad con las

disposiciones constitucionales y legales.

Confidencialidad o reserva.- El personal del Servicio de Rentas Internas debe
mantener la confidencialidad o reserva de la informacion que esta

Administracion Tributaria custodia, conforme a la ley.

Vocacion de servicio.- El personal del Servicio de Rentas Internas debe
mantener una actitud orientada al servicio y caracterizada por la calidad, la
calidez y la oportunidad en la atencién a las ciudadanas y los ciudadanos; y a sus

comparieros de trabajo.

Honradez.- Las actuaciones y conductas de las servidoras y los servidores del
Servicio de Rentas Internas deben realizarse con equidad, sin privilegiar ni
discriminar a nadie a través de la dispensa de favores o servicios especiales en el
desempefio de su cargo, ni recibir beneficios ni remuneraciones adicionales a los

que legalmente tengan derecho.

Honestidad.- El personal del Servicio de Rentas Internas debera actuar siempre

con base en la verdad con probidad, rectitud y justicia.



f)

9)

h)

Responsabilidad social.- EI personal del Servicio de Rentas Internas debe
procurar hacerle bien al pais, mediante la contribucion activa y voluntaria al
mejoramiento social, convirtiéndose en un referente en el sector publico
ecuatoriano e internacional, con el objetivo de mejorar la situacion competitiva
de la sociedad y su autoestima asi como la del sector publico, creando

ciudadania fiscal.

Responsabilidad ambiental.- El personal del Servicio de Rentas Internas debe
manifestar en sus actuaciones respeto al medio ambiente y al ecosistema,
promoviendo el uso racional de los medios y herramientas de trabajo, conducta

que se reflejara en nuestras actividades profesionales y personales.

Transparencia y participacion.- El personal del Servicio de Rentas Internas
debera ajustar su conducta al derecho que tiene la sociedad de estar informada
sobre la actividad de la Administracidon; tiene por objeto generar un ambiente de
confianza, seguridad y franqueza, de tal manera que los ciudadanos estén
informados y conozcan las responsabilidades, procedimientos, normas y demas

informacion generada por la institucién, permitiendo la participacion social.

Compromiso.- El personal del Servicio de Rentas Internas tiene la aptitud y
actitud de colaboracién con la institucion, prestando sus servicios con ahinco y

esmero en cada funcion encomendada y con sentido de pertenencia.



)

K)

Equidad.- El personal del Servicio de Rentas Internas fomentara el
cumplimiento y aplicacion de los derechos y garantias de las ciudadanas y de los

ciudadanos, en un ambiente de justicia.

Respeto.- El personal del Servicio de Rentas Internas propenderd el
establecimiento de relaciones interpersonales sanas en un marco de tolerancia y
observancia a los derechos y a la dignidad humana, en sus diferentes
manifestaciones. Se propendera el respeto a la interculturalidad vy

plurinacionalidad.

Colaboracion.- El personal del Servicio de Rentas Internas debera tener
predisposicion para contribuir de manera activa en sus relaciones con su equipo
de trabajo, con otros departamentos o areas, e incluso con personal de otras
entidades publicas, para el cumplimiento de los fines y logro de los objetivos

institucionales.

m) Solidaridad.- El personal del Servicio de Rentas Internas debe procurar el

bienestar de sus comparfieros, conciudadanos y, en general de los demas seres

humanos



1.6

Estructura Organizacional

El Servicio de Rentas Internas su Direccidén General y Direccion Zonal, consta de los siguientes cronogramas:

DIRECCION AUDITORIA INTERNA

Grafico 1: Organigrama estructural de la direccion general del SRI.
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Grafico 2: Organigrama estructural de la direccion zonal del SRI.
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1.7  Estructura del Departamento de Recursos Humanos.

El Servicio de Rentas Internas su Departamento de Recursos, esta conformado por el siguiente cronograma:

Grafico 3: Organigrama estructural del departamento de recursos humanos del SRI.
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1.8  Base Legal

1.8.1 Base Legal del Servicios de Rentas Internas.

El Servicio de Rentas Internas (SRI), con su Direccion Provincial en la ciudad de Cuenca,
cuenta para el desarrollo de sus actividades con las siguientes disposiciones legales,

reglamentos, normas y demas disposiciones internas:

e Decreto ejecutivo de Creacion,
e Leyde Creacion,
e Normas Constitucionales,

e Ordenanzas de Creacion.

Normas de Regulacion:
e Decreto Ejecutivos,
e Disposiciones Constitucionales,
e Leyes,
e Plan Nacional del Buen Vivir,

e Reglamentos Generales.



1.8.2 Base Legal de la Norma de subsistema de reclutamiento y seleccion del

personal.

La Norma N° MRL-2014-0222 de subsistema de seleccion del personal del sector publico,
publicado en el Registro Oficial suplemento No. 383 de 26 de noviembre de 2014, el
Ministerio de Relaciones Laborales establece que, “...el articulo 54 de la Ley Organica del
Servicio Publico LOSEP del sistema integrado de desarrollo del talento humano del

servicio publico estara conformado, entre otros, por el subsistema de seleccion de personal;

Que, el articulo 65 de la LOSEP establece que el ingreso a un puesto publico sera efectuado
mediante concurso de merecimientos y oposicion, que evalle la idoneidad de los

interesados y se garantice el libre acceso a los mismos;

Que, el articulo 68 de la LOSEP sefiala que los ascensos se realizaran mediante concurso de
méritos y oposicion, en el que se evaluard primordialmente la eficiencia de las y los

servidores y, complementariamente, los afios de servicio;

Que, el Reglamento General a la LOSEP, en los articulos 176 al 185, determina los
lineamientos generales en los cuales se deberad desarrollar el subsistema de seleccion de

personal;

Que, mediante los Decretos Ejecutivos No. 449 y 470 de 15 de septiembre y 20 de octubre
de 2014, se incorporaron reformas al Reglamento General a la LOSEP que se refieren al

subsistema de seleccion de personal;

10



Que, mediante Acuerdo Ministerial No. MRL-2012-0000058, publicado en el Registro
Oficial No. 702 de 14 de mayo de 2012, el Ministerio de Relaciones Laborales emiti6 la

Norma Sustitutiva de la Norma de Reclutamiento y Seleccion de Personal;

Que, es necesario actualizar la normativa del subsistema de seleccion de personal a fin de
dotar a las UATH institucionales del sector publico de metodologias, procedimientos e
instrumentos técnicos que permitan la ejecucién de procesos selectivos de manera &gil,
transparente, eficiente y eficaz; y, En ejercicio de las atribuciones que le confiere el literal
a) del articulo 51 de la Ley Organica del Servicio Publico y el articulo 178 de su

Reglamento General...”*

! Norma N°® MRL-2014-0222 de subsistema de seleccion del personal del sector plblico, publicado en el Registro Oficial suplemento
No. 383 de 26 de noviembre de 2014
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CAPITULO 11

2. Fundamentos de la Auditoria de Gestion.
2.1. Auditoria de Gestion

2.1.1. Definicion

La Auditoria de Gestion segun la Guia Metodoldgica de la Contraloria General “...es un
examen sistematico y profesional, efectuado por un equipo multidisciplinario, con el
proposito de evaluar la eficacia de la gestiébn de una entidad, programa, proyecto u
operacion, en relacién a sus objetivos y metas; determinar el grado de economia y
eficiencia en el uso de los recursos disponibles; medir la calidad de los servicios, obras o

bienes ofrecidos; y, el impacto socio-econémico derivado de sus actividades...” 2

En la obra de Milton Maldonado, se menciona que: “...La auditoria de gestion evala la
eficiencia, efectividad, economia del manejo de los recursos de una entidad, un programa o
actividad; a mas del cumplimiento de las normas éticas por el personal en la operatividad

de sus procesos...” 3

La auditoria de gestion es un examen que es realizada por profesionales a las actividades,
programas o sistemas de la empresa, con la finalidad de establecer o incrementar la
eficiencia, eficacia y economia, asimismo se valorara la calidad de los servicios o productos

bridados por la entidad y el impacto socio-econémico obtenidos de las actividades del

2 (Contraloria General Del Estado, Acuerdo 047-CG-2011, Guia metodoldgica para Auditoria de Gestion, Ecuador, pag. 6).
3 (MALDONADO, Milton, “Manual Especifico de Auditoria de Gestion” Quito-Ecuador, Primera Edicion.)
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personal con el fin de emitir un informe profesional. Se requiere estudiar las Planificacion,

Organizacién, Dinamizacion de recursos y el Control.

La Auditoria de Gestion del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal, es el
proceso ordenado y profesional, que examina los componentes del subsistema de
seleccion del Talento Humano, para asegurar que se esté generando procesos competitivos
para el escogitamiento del talento humano de la institucion conforme establece la LOSEP,

su Reglamento y las normas técnicas dictadas para el efecto

Actividades de la Unidad de Talento Humano:

Seleccion de talento humano,

Capacitaciones,

Proceso de Induccion,

Informacion y comunicacion interna como externa,

Evaluacion de desempefio,

Control de asistencia.

La Unidad de talento humano tiene a cargo diferentes actividades como se menciond
anteriormente, la auditoria de gestion examinara la actividad relevante tal como son los
procesos de reclutamiento y seleccién de personal, ya que en el sector publico debe

apegarse a la norma, realizando con transparencia y eficiencia en cada proceso.
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2.1.2. Obijetivos de la Auditoria de Gestion

EL prop6sito u objetivo global de la auditoria de gestion es estudiar el cumplimiento de las
actividades y procesos administrativos de la entidad; evaluando el grado de eficiencia,
efectividad y economia; de indicado se puede desagregar los siguientes objetivos

relacionados:

e Establecer el grado de efectividad y eficiencia con que se han utilizado

los recursos materiales y financieros.

e Verificar si las politicas, controles operativos y accién correctiva han

sido manejadas correctamente.

e Agregar valor mediante la practica de examenes gerenciales.

e Determinar la razonabilidad de la politica, procedimientos y normas que

se dan en la empresa.

e Identificar las areas de reduccion de Costos, mejorar los métodos
operativos e incrementar la rentabilidad con fines constructivos y de

apoyo a las necesidades examinadas.

e Determinar si la funcion o actividad bajo examen podria operar de

manera mas eficiente, econémica y efectiva.

e Determinar si la produccion del departamento cumple con las
especificaciones dadas; en consecuencia se dan variados informes,
presupuestos y prondsticos, asi como también los Estados Financieros.
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e Verificar si la financiacion de las adquisiciones de bienes o servicios
afectan la cantidad, calidad y las clases de compras si se hubiesen

realizado.

e Contribuir en la gestion de riesgos empresariales.

2.1.3. Alcance

Segun la Guia Metodoldgica de Auditoria de Gestion de la Contraloria General menciona
que “...La auditoria de gestion puede examinar todas las operaciones o actividades de una
entidad o parte de ellas, en un periodo determinado; por esta condicion y por la variedad de
hallazgos que puedan detectarse, dependiendo del enfoque, se requiere de un equipo de
trabajo multidisciplinario que analice el proceso administrativo, las actividades de apoyo y

las actividades operacionales, bajo los criterios de eficiencia, efectividad y economia...”

La Auditoria de Gestién examina las actividades, programas, proyectos, sistemas, etc. que
se ejecutan en las Instituciones las mismas que pueden ser de tipo administrativo y/o

financiero

2.1.4. Papeles de Trabajo

Se considera papeles de trabajo, evidencia de auditoria o informacion de los exdmenes a

todo lo que el auditor utiliza para su realizacion

4 (Contraloria General Del Estado, Acuerdo 047-CG-2011, Guia metodoldgica para Auditoria de Gestion, Ecuador, pag. 9).
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La Guia Metodoldgica de Auditoria de Gestion de la Contraloria General indica que®...Los
papeles de trabajo de auditoria constituyen el soporte del trabajo llevado a cabo por el
auditor, contienen los comentarios, conclusiones y recomendaciones incluidos en su

informe; asi como las evidencias del cumplimiento del debido proceso de auditoria.

Los papeles de trabajo, vinculan la labor realizada por el auditor durante las etapas de
planeamiento y ejecucion de la auditoria con el producto final de la misma, el informe de

auditoria...”®

Los papeles de trabajo deben proveer la suficiente informacién de los hallazgos
encontrados en la auditora, es decir seran un respaldo de los informes que sustentaran,

explicaran y justificaran dichas observaciones.

2.14.1. Objetivos de los papeles de trabajo:

Los papeles de trabajo permiten al auditor dejar constancia de los procesos seguidos,
hallazgos y de la informacion conseguida, de tal manera que permita ir acumulando a lo
largo del periodo del examen, que a la final se elabore un informe. A continuacion se

detalla los objetivos principales:

e Proporcionar evidencia del trabajo realizado, los resultados obtenidos y del

informe

e Registrar la aplicacion de pruebas y procedimientos, los resultados y los

hallazgos.

e Suministras informacion para los informes y opinién del auditor.

5 (Contraloria General Del Estado, Acuerdo 047-CG-2011, Guia metodoldgica para Auditoria de Gestion,
Ecuador, pag. 24).
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2.14.2.

Mejorar la calidad de los Auditores, del trabajo de campo y de los informes
Facilitar los medios para la revision del o los supervisores.
Respaldar las conclusiones expresadas por el auditor con calidad profesional.

Servir de medio de capacitacion del personal de entrenamiento de la

auditoria
Ser fuente informacion para futuras auditorias.

Ayudar al auditor o revisor fiscal a la guia de su trabajo.

Caracteristicas de los Papeles de Trabajo:

Claros, pertinentes, legibles, completos, detallados y realizarse en un orden

I6gico.

No deben tener tachaduras y enmendaduras.

Deben contener los programas de trabajo.

Incluira indice, marcas y diferentes referencias.

Seran fechados, numerados y firmados por el personal a cargo.

Estaran supervisados y se dejara constancia de ello.

Contendra la informacion justa y necesaria para el cumplimiento de los

objetivos.
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Los papeles de trabajo se manejan en archivos y tienen dos tipos:

Archivo permanente o continuo.- En este tipo de archivo se maneja en flujo de
informacién y de documentos contiene que servird para el examen en proceso y para
futuros examenes, normalmente esta constituido por la base legal, la organizacion, estados

financieros, planificacion estratégica de la empresa, etc.

Archivo Corriente.- Este archivo se maneja el flujo de informacion de documentos
exclusivos del examen que se esta practicando: Programa de auditoria, células narrativas,

aplicacion de técnicas y procedimientos, etc.

2.1.4.3. Marcas de auditoria:

Las marcas en la auditoria son signos convencionales que el auditor utiliza de acuerdo a su
necesidad, para re3gistrar, referenciar, cruzar o resaltar actividades efectuadas o

informacién relacionadas con los procedimientos aplicados.
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Tabla 1: Ejemplos de Marcas de Auditoria

MARCAS SIGNIFICADO
0 Hallazgo
> Sumatoria
N Revisado
N Pendiente de aclarar
t Falta de Informacion
X Incumplimiento a la normativa
+ Falta de completar el proceso
0 Documentos mal estructurados
W Verificado con evidencia

Elaborado por: Las Autoras
2.1.4.4. Evidencia en la auditoria:

La evidencia nos es mas que las pruebas obtenidas de los hechos analizados por el o los
auditores con la finalidad de tener respaldo de las situaciones que se daran a lo largo de la
auditoria. La evidencia debe ser suficiente y competente, para la obtencidén se debera

aplicar las técnicas de la auditoria.

Caracteristicas Fundamentales de la Evidencia:

Auténtica.- Cuando la informacién es veridica en todas sus caracteristicas.

Verificable.- Es el requisito de la evidencia que permite que dos 0 mas auditores que

consigan las mismas conclusiones por separado, en iguales circunstancias.
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Neutral.- Debe estar libre de prejuicios, y no debe haber sido disefiado para apoyar intereses

especiales.
Riegos de la Evidencia:

Riesgo Inherente.- Mientras mayor sea el nivel de riesgo inherente aumentara la cantidad de

evidencia necesaria.

Riesgos de Control.- La implementacién el control interno proporciona la tranquilidad o

desconfianza, susceptible de analisis y comprobacién.

2.1.4.5. Técnicas de auditoria:
Entre las técnicas mas utilizadas por los auditores estdn la de observacion, analisis,

entrevista, e inspeccion, las cuales detallaremos a continuacion:

Tabla 2: Técnicas de Auditoria

Observacion Esta técnica se echa a ver el aspecto fisico de la empresa, la reali-
zacion de las actividades, procedimientos o procesos que se llevan
a cabo, etc.

Analisis Es el examen minucioso y objetivo de las actividades auditadas,

con el objetivo de establecer su propiedad y conformidad con razo-
namientos técnicos.

Tabulacion Se agrupa los datos mas relevantes obtenidos en el area auditada.

Entrevista En esta técnica se conversa con el personal del area o departamento
auditado, con el fin de conocer a fondo el estado actual en el que se
encuentra la Institucion.

Visita Consiste en un examen ocular a los documentos obtenidos, con el
proposito de corroborar su existencia y veracidad.
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Elaborado por: Las Autoras

2.1.4.6. Hallazgos de auditoria:
El hallazgo de auditoria es la descripcion légica, completa y ordenada de las desviaciones

establecidas por el Auditor producto de la aplicacién de pruebas y procedimientos de

auditoria.

A continuacion se detalla los atributos que debe tener los hallazgos:

Condicion.- Son las deficiencias encontradas por el auditor en las operaciones

auditadas. LO QUE ES.

Criterio.- Opinion de la condicion actual con la situacion que deberia ser de

acuerdo a las normas o estandares establecidos. LO QUE DEBERIA SER.

e Efecto.- Son las consecuencias reales potenciales que afectan a la empresa, de la
comparacion entre el criterio y la condicién. LO QUE SIGNIFICA PARA LA

EMPRESA.

Causa.- Hace referencia a lo que sucedio, para que se cumpliera o no la condicion,

RAZON O RAZONES.

La conclusion: Es el juicio del auditor sobre el hallazgo, resume sus atributos resaltando

los efectos significativos.

La recomendacion: La recomendacion que da el auditor es la operacion correctiva que

Permitira superar el hallazgo.
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2.1.5. Programas de auditoria:

Es un esquema que detalla los objetivos y procedimientos que el auditor utilizara en las
diferentes fases del examen, el programa debera ser flexible y realizado de tal forma que
nos ayude a maximizar tiempo, y ejecutar un basico control de calidad de las verificaciones
0 evaluaciones aplicadas; adicionalmente establecera responsabilidades de ejecucion,

supervision y control de actividades.

2.1.6. Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion son medidas o estandares utilizados para evaluar de forma
cualitativa y cuantitativa el desempefio de una institucion o empresa, en términos de

eficiencia, economia y efectividad

Para formar un indicador se colocara en el numerador las variables con datos referentes a
procesos 0 productos, y en el denominador se situard las variables fisicas, econémicas o

cronoldgicas que sean posibles de comparar.

Determinada que:

“Cada entidad del sector ptblico deberd preparar sus indicadores de gestion de acuerdo a su
mision y vision conforme las herramientas de planificacion, desarrolladas como parte del

proceso administrativo.

La elaboracién de los indicadores de gestion se sustentara con la informacion que guarde

relacion con el cumplimiento de los objetivos y las metas.

Los indicadores de desempefio permitiran medir el grado de cumplimiento de las funciones

y responsabilidades de los servidores publicos, en niveles de eficiencia, efectividad,
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economia e impacto en la comunidad, de acuerdo con la mision y vision y los objetivos y

estrategias institucionales.” ®

Caracteristicas de los indicadores de gestion:

Proporcionar informacion util para la toma de decisiones.

e Formaran parte de los procesos, departamentos funcionales y sistemas de

evaluacion de la institucion.

e Estaran enlazados a la mision, vision y objetivos de la institucion.

e Seran establecidos un tiempo de evaluacién y la persona encarga del célculo.

e Se establecerd el nimero necesario de indicadores para evaluar la gestion, el

grado de satisfaccion y el uso de los recursos.

Tipos de Indicadores:

De Actividad: Permite evaluar la produccion que se encuentra en “semi-elaborados” o de

avances en etapas preliminares de un proyecto.

De Producto: Permite evaluar lo referente al volumen del producto terminado.

De Eficacia: Permite evaluar la relacion entre el producto y la meta.

b “Reglamento de la Ley Organica de la Contraloria General del Estado, Art. 15.
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De Productividad: Permite evaluar la relacion entre e producto y el proceso.

De Calidad: Permite evaluar la relacion entre lo que es correcto hacer o lo gue se hizo.

“...Criterios para identificar un indicador:

Simples y claros
e Representativos
e Investigativos

e Comparables

e Estables

e Relacion costo-efectividad

Criterios para seleccionar un indicador:

Identificar el proceso

e Identificar actividades criticas a medir

e Establecer metas de desempefio o estandares

e Establecer medicion de desempefio

e Identificar las partes responsables

e Recopilar los datos

e Analizar y reportar el actual desempefio

e Comparar el actual desempefio con las metas o estandares

e Determinar si las acciones correctivas son necesarias



e Hacer cambios, para que el proceso concuerde con las metas o estandares

e Determinar si nuevas etapas o nuevas medidas son necesarias...”. ’

2.2. Control de Gestion.

2.2.1. Definicion.

Es una fase esencial para la gestion de la institucion, el control de gestion es el conjunto de
procesos que es aplicada para asegurarse el cumplimiento de las actividades, que estan

encaminadas a la consecucion de sus objetivos previamente establecidos.

El alcance de la auditoria y la extraccion de la muestra dependeran de la evaluacion de los
sistemas del control interno, quiza este proceso se convierte en una de las partes mas
importantes del proceso porque determinara la validez y aplicacion de los sistemas de

control interno.

El control en el area de recursos humanos es un conjunto de pasos sistematicos, que analiza
los aspectos relevantes de las funciones del departamento, se utiliza como una herramienta
para identificar sus fortalezas y debilidades, ayudando a un mejor desempefio de los

funcionarios y medir los logros de los objetivos o metas de la organizacion.

” (Contraloria General Del Estado, Acuerdo 047-CG-2011, Guia metodoldgica para Auditoria de Gestion, Ecuador, pag. 23).
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2.2.2. Objetivos.
El control de gestion establece una guia de accion que permitira coordinar las actividades
en el interior de la Institucion y, de igual manera, facilitara el cumplimiento de los

objetivos institucionales, los cuales se detallan a continuacion:

Fortalecer los procesos de comunicacion entre los grupos involucrados.

e Determinar las acciones preventivas y correctivas

e Velar por el cumplimiento de su funcion constitucional y legal

e Facilitar el cumplimiento de os objetivos

e Verificar que la informacién y procesos se cumplan de acuerdo con las obligaciones

emitidas por el estado.

2.2.3. Tipo de Control de Gestion

Existen tres tipos de control segin Ley Organica de la Contraloria General del Estado, en la

cual nos menciona que:

“...Control previo.- Los servidores de la institucion, analizaran las actividades
institucionales propuestas, antes de su autorizacién o ejecucién, respecto a su legalidad,
veracidad, conveniencia, oportunidad, pertinencia y conformidad con los planes y

presupuestos institucionales;

Control continuo.- Los servidores de la institucion, en forma continua inspeccionaran y

constataran la oportunidad, calidad y cantidad de obras, bienes y servicios que se recibieren
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o prestaren de conformidad con la ley, los términos contractuales y las autorizaciones

respectivas; vy,

Control posterior.- La unidad de auditoria interna sera responsable del control posterior
interno ante las respectivas autoridades y se aplicara a las actividades institucionales, con

posterioridad a su ejecucion...”®

Estas normas son encaminadas a promover el uso y la administracion eficiente de los
recursos publicos, asi determinando el correcto funcionamiento de las entidades o
corporaciones de jurisdiccion del Estado, siempre buscando la meta de evadir la corrupcién

y el fraude institucional.

2.2.4. Control Interno

El marco integrado del control interno publicado por el COMMITTEE OF SPONSORING
ORGANIZATIONS, - COSO- el afio 2013 define: Es un proceso disefiado con el objeto de
proporcionar un grado de seguridad razonable en el logro de los objetivos relacionados con
las operaciones de la institucion, la informacion y el cumplimiento, dentro de las siguientes

categorias:

e Honestidad y Responsabilidad,

e Eficiencias y eficacia,

e Confiablidad de la informacion siendo oportuna y confiable,

8 (Ley Organica de la contraloria general del estado, art. 12)
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e Salvaguardar los recursos Institucionales,

e Cumplir las normas y leyes.

Grafico 4: Modelo del Coso

M'

Fuente: COSO

Componentes del control interno.

El control interno consta de cinco componentes integrados, que se detalla a continuacion:

Entorno de Control,

e Evaluacidn de riesgos,

e Actividades de Control,

¢ Informacion y Comunicacion,

e Actividades de supervision.
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Entorno de Control

El entorno de control es el conjunto de normas, procesos y estructuras que son la base para
desarrollar el control interno de la institucion, marca las pautas de comportamiento de una
organizacion y tiene una influencia directa en el nivel de compromiso del personal respecto
al control. Constituye la base de todos los demas elementos del control interno, aportando

integridad y los valores éticos de la organizacion.

A continuacion se detalla los factores que integran el componente entorno de control:

e “Laorganizacion demuestra compromiso con la integridad y los valores éticos.

e El consejo de administracion demuestra independencia de la direccion y ejerce la
supervision del desempefio del sistema de control interno.

e La Direccion establece, con la supervision del consejo, las estructuras, las lineas de
reporte y los niveles de autoridad y responsabilidad apropiados para el logro de los
objetivos.

e La organizacién demuestra compromiso para atraer, desarrollar y retener a profe-
sionales competentes, en alineacién con los objetivos de la organizacion.

e La organizacién define las responsabilidades de las personas a nivel del control in-

terno para el logro de objetivos.”

Evaluacion De Los Riesgos
Cada organizacion se enfrenta a diferentes riesgos eventuales tanto externos como
internos. Se define como la posibilidad de que un acontecimiento ocurra y afecte

negativamente al logro de los objetivos. Dichos riesgos debe evaluarse en relacion a los
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niveles preestablecidos de tolerancia, la cual constituird la base para determinar como se

gestionaran.

A continuacion se detalla los factores que integran el componente:

e “La organizacion define los objetivos con suficiente claridad para permitir la
identificacion y evaluacion de los riesgos relacionados.

e La organizacion identifica los riesgos para el logro de objetivos en todos los niveles
de la entidad y los analiza como base sobre la cual determinara como se debe
gestionar.

e La organizacion considera la probabilidad de fraude al evaluar los riegos para el
logro de los objetivos.

e La organizacion identifica y evalia los cambios que podrian afectar

significativamente al sistema de control interno.”

Actividades De Control

Las actividades de control son las politicas y procedimientos establecidos por la direccion y
otros miembros de la organizacién, para garantizar que se lleven a cabo las instrucciones
dadas para mitigar los riegos y su impacto en el logro de objetivos. Las actividades de
control se ejecutaran en todos los niveles de la entidad y en las diferentes etapas de los

procesos. Las actividades de control pueden ser clasificadas por la naturaleza como
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preventivas o de deteccidn, la cual podra abarcar una amplia gama de actividades manuales

y automaticas.

Dentro de las actividades de control se establecen los siguientes factores:

e “La organizacion define y desarrolla actividades de control que constituyen a la
mitigacion de los riegos hasta niveles aceptables para la consecucion de los

objetivos.

e La organizacion define y desarrolla actividades de control a nivel de entidad sobre

la tecnologia para apoyar el logro de objetivos.

e La organizacion despliega las actividades de control a través de politicas que
establecen lineas generales del control interno y procedimientos que llevan dichas

politicas a la préctica.”

Informacion y Comunicacién

La comunicacion es un proceso continuo e iterativo que permite a la direccion identificar,
procesar y comunicar la informacion relevante, en la forma y en el plazo que permita a cada
funcionario y empleado asumir sus responsabilidades, para apoyar el funcionamiento de los
otros componentes del control interno. La comunicacion interna es la que fluyen en toda la
organizacion deforma ascendente o descendente en todos los niveles. La comunicacion
externa tiene dos finalidades comunicar de afuera hacia adentro de la entidad o adentro

hacia afuera la informacion relevantes, para los grupos de interés.

Los principales factores que integran este componente son:
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e “Las organizaciones generan y utilizan informacion relevante y de calidad para

apoyar el funcionamiento del control interno.

e Las organizaciones comunican la informacion internamente, incluidos los objetivos
y responsabilidades que son necesarios para apoyar el funcionamiento del sistema

de control interno.

e Las organizaciones se comunican con los grupos de interés externos sobre los

aspectos clave que afectan al funcionamiento del control interno.”

Actividades de supervision.

Resulta necesario realizar una supervision de los componentes de control interno, dicho
seguimiento se podra aplicar evaluaciones continuas, evaluaciones independientes o una
combinacion de las anteriores para valorar la calidad del rendimiento, permitiendo evaluar
si éste continua funcionando de manera adecuada o es necesario introducir cambios. Las
evaluaciones contindas, suministra informacion oportuna en los procesos de negocio en los
diferentes niveles de la organizacion. Las evaluaciones independientes, se ejecutan
periédicamente puede ser variable dependiendo de la evaluacién de riesgos, la efectividad

de las evaluaciones depende de la direccion.

El componente supervision se integra de los siguientes factores:

e “Las organizaciones seleccionan, desarrollan y realizan evaluaciones continuas o
independientes para determinar si los componentes del sistema de control interno

esta presentes y funcionando de la una forma correcta.
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e La organizacion evallia y comunica las deficiencias de control interno de forma
oportuna a las partes responsables de aplicar medidas correctivas, incluyendo la

alta direccion y el consejo.”®

2.3. Fases de la Auditoria

FASE I

2.3.1. Planificacién

2.3.1.1. Conocimiento Preliminar.

En base a la informacidn obtenida se define cual es la estrategia que se va a utilizar, en esta
fase se adquiere una vision general de la institucion en la cual se va a realizar la auditoria lo

que permitira actualizar conocimientos sobre el tema del examen.
El prop6sito de esta sub fase es:

e Obtener un conocimiento acumulado de la empresa o &rea examinada que permita al
equipo de auditoria familiarizarse con las actividades administrativas, técnicas y

operativas.

2.3.1.2. Planificacién Especifica.

Una vez obtenido el diagndstico preliminar, y con el fin de optimizar los recursos

disponibles y cumplir con las metas y objetivos propuestos, en esta fase se evalla la

9 Resumen ejecutivo del COSO 11 publicado 2013.
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estructura de control interno, se califica el nivel de riesgo, se identifican las areas criticas,

y se determina el enfoque del examen.

Los propositos de esta sub fase son:

Estudiar y evaluar el control interno de la empresa o area examinada por

componente.

Evaluar y calificar el riesgo de auditoria.

Identificar las areas criticas que seran examinadas en la siguiente fase.

Establecer el enfoque del examen.

FASE Il

2.3.2. Ejecucion

Las areas identificadas como criticas en la fase anterior, entendiéndose como tales las que
tienen un nivel de riesgo medio o alto, por consiguiente relevantes, problematicas y capaz
de ser mejoradas por accion de la auditoria, son evaluadas mediante la aplicacion pruebas
selectivas a base de procedimientos para medir la efectividad del control interno, la
eficiencia, eficacia y economia de la empresa o &reas examinada, como resultado de se
identifican y desarrollan los hallazgos, adicionalmente se elaboran las recomendaciones y

conclusiones que se incluiran en el informe final de auditoria

Los objetivos de esta fase son:

e Aplicar pruebas y procedimientos de auditoria de conformidad con el enfoque

establecido.
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e Identificar y desarrollar los hallazgos de auditoria.

FASE 111

2.3.3. Conclusién

En esta fase toda la informacion recopilada es revisada, analizada y unificada, con el fin de
corroborar la evaluacion correcta de los hallazgos, y la efectividad del plan de auditoria, lo
que permitird comunicar los resultados con un juicio basado en la evidencia obtenida en la
ejecucion, y ademas plantear recomendaciones que contengan acciones correctivas para

superar los hallazgos obtenidos.

Los objetivos de esta fase son:

e Comunicar los resultados totales del examen concluido.

e Terminar las labores de auditoria

e Entregar el producto final:  Informe
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CAPITULO 111

3. Aplicacion de la Auditoria de Gestion al subsistema de reclutamiento y seleccion
de personal del Servicio de Rentas Internas

3.1. FASE 1: Planificacién

SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6
ORDEN DE TRABAJO N° Al — 001 -2015

Fecha: 21 de Diciembre 2015

De: Ing. Genaro Pefia

Para: Vanessa Garcia, Auditor — Jefe del Equipo

Asunto: Examen al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal del Departamento

de Talento Humano.

Origen o Motivo del examen: Por solicitud del Director del Servicio de Rentas Internas
Coordinacion Zonal 6 en la ciudad de Cuenca, y por presentarse el trabajo de titulacion de

Ingenieria en Contabilidad y Auditoria.

Objetivo General: Verificar que el subsistema de reclutamiento y seleccion de personal a
través de los instrumentos de caracter técnico y operativo, permitan escoger a la persona

mas idonea o cualificada.

Alcance: En el examen al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal se estudiara

los planes y programas de reclutamiento y seleccion, la organizacion y funciones, , los
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procedimientos, el talento humano, las técnicas aplicadas, los resultados, las relaciones con

el Ministerio de trabajo, el seguimiento, la coordinacion y las medidas de control.

Objetivos especificos:

Comprobar que se hayan alcanzado los objetivos y metas del Plan Estratégico del

Talento Humano en el area de reclutamiento y seleccion y los programas.

Verificar si la estructura organizativa y las funciones del sub sistema de

reclutamiento y seleccion responde a los objetivos establecidos y a las necesidades.

Verificar que los procedimientos de reclutamiento y seleccién de personal, facilitan

las actividades y estén ejecutados de acuerdo a la normatividad vigente.

Verificar si el talento humano que efectia el reclutamiento y seleccion esta

cualificado.

Determinar si la entidad establecid los instrumentos y mecanismos de caracter

técnico en la Unidad de Talento Humano.

Verificar las medidas establecidas por la institucion relacionada con el seguimiento

de los concursos y sus ganadores.

Comprobar que la institucion esté efectuando los procesos de conformidad con las
politicas y disposiciones establecidas por el Ministerio de Trabajo en lo referente a

la bolsa de trabajo, socio empleo, etc.
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e Verificar que la entidad para la contratacion, nombramiento y posesion de los

servidores y trabajadores, haya contado con los requisitos establecidos.

e Verificar los procesos de coordinacion que tiene el departamento de talento humano

con otros departamentos que requieran de contratar personal.

e Determinar que las medidas de control implementadas faciliten la consecucion de

los objetivos.

Equipo de Trabajo:

Vanessa Garcia Auditor-Jefe de Auditoria 60 Dias

Ma. Augusta Moscoso Auditor Operativo 60 Dias

La supervision de este trabajo estaré a cargo del: Ing. Genaro Pefia, supervisor del equipo
de auditoria.

Tiempo estimado:  Se realizara en 60 dias.
Costo aproximado:  $600.00

Responsable: Ing. Genaro Pefia.
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SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6
Examen al Subsistema De Reclutamiento y Seleccion De Personal
Plan Estratégico

Origen o motivo del examen: Por haberse generado la Orden de Trabajo No. Al — 001 —
2015 de fecha 21 de diciembre de 2015, por solicitud del Director del Servicios de Rentas
Internas Zonal 6 en la Cuidad de Cuenca, y por presentarse el trabajo de titulacion de

Ingenieria en Contabilidad y Auditoria.

Objetivo general: Verificar que el subsistema de reclutamiento y seleccion de personal a
través de los instrumentos de carécter técnico y operativo, permitan escoger a la persona

mas idonea o cualificada.

Alcance: En el examen al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal se estudiara
los planes y programas de reclutamiento y seleccion, la organizacion y funciones, , los
procedimientos, el talento humano, las técnicas aplicadas, los resultados, las relaciones con

el Ministerio de trabajo, el seguimiento, la coordinacién y las medidas de control.

Obijetivos especificos:

e Comprobar que se hayan alcanzado los objetivos y metas del Plan Estratégico del

Talento Humano en el &rea de reclutamiento y seleccion y los programas.

e Verificar si la estructura organizativa y las funciones del subsistema de

reclutamiento y seleccion responde a los objetivos establecidos y a las necesidades.

e Verificar que los procedimientos de reclutamiento y seleccién de personal, faciliten

las actividades y estén ejecutados de acuerdo a la normatividad vigente.
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e Verificar si el talento humano que efectia el reclutamiento y seleccion esta

cualificado.

e Determinar si la entidad establecio los instrumentos y mecanismos de caracter

técnico en la Unidad de Talento Humano.

o Verificar las medidas establecidas por la institucion relacionada con el seguimiento

de los concursos y sus ganadores.

e Comprobar que la institucién esté efectuando los procesos de conformidad con las
politicas y disposiciones establecidas por el Ministerio de Trabajo en lo referente a

la bolsa de trabajo, socio empleo, etc.

e Verificar que la entidad para la contratacion, nombramiento y posesion de los

servidores y trabajadores, haya contado con los requisitos establecidos.

o Verificar los procesos de coordinacion que tiene el departamento de talento humano

con otros departamentos que requieran de contratar personal.

e Determinar que las medidas de control implementadas facilitan la consecucién de

los objetivos.

Proceso Metodoldgico Del Examen

En el presente examen al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal se utilizara

el siguiente proceso metodoldgico:
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1. Planificacion:

En esta fase se orienta a conocer y obtener informacion del subsistema de reclutamiento y
seleccion de personal del SRI y se evaluaré el control interno. Estara integrada por dos sub

fases:

1.1. Conocimiento preliminar:

Obijetivos:

e Obtener informacion y conocimientos de la Institucién auditada y del subsistema de

reclutamiento y seleccion de personal.

e Familiarizar al equipo de trabajo con las actividades sustantivas y adjetivas del

examen.

¢ Identificar con precision los componentes a evaluar.

Resultados:

a. El reporte tendrd el conocimiento recolectado del subsistema de reclutamiento y
seleccion de personal, en el cual se detallara la base legal, planificacién, organizacién de la
Institucion, servidores, tecnologia, mecanismos de control y comunicacion de resultados.
Dicho reporte serd de uso exclusivo por el equipo de auditoria y sera aprobado por el

supervisor.

b. La formacion del Archivo de Papeles de Trabajo del examen, la clasificacion del archivo
de papeles de trabajo que manejara la informacion y documentos del sistema, sera de la

siguiente manera:
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Archivo permanente.- En este tipo de archivo se maneja el flujo de informacion y de

documentos contiene que servira para el examen en proceso y para futuros examenes.

Archivo Corriente.- Este archivo se maneja el flujo de informacion de documentos
exclusivos del examen que se esta practicando: Programa de auditoria, células narrativas,

aplicacion de técnicas y procedimientos, etc.

c. El programa detallado como resultado de la fase de planificacion especifica:

1.2. Planificacion Especifica

Obijetivos:

Evaluar el control interno del subsistema de seleccion de personal.

Evaluar y calificar el riesgo de auditoria del examen al subsistema de seleccién de

personal de talento humano.

Identificar areas criticas

Establecer el enfoque del examen.

Resultados:

Para la Entidad:

Se entregara un informe de evaluacion del control interno al subsistema de reclutamiento y

seleccion de personal, que implementado permitira mejorar la eficiencia en el proceso.

Para el equipo:
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a) Informe

b) Matriz de calificacion de riesgo, como:

Riego Inherente.- Se establece antes de evaluar el control interno, mientras mayor sea el

nivel de riesgo inherente aumentara la cantidad de evidencia necesaria.

Riesgos de Control.- La implementacion el control interno proporciona la tranquilidad o
desconfianza, susceptible de analisis y comprobacién, haciendo referencia a los controles

internos contenidos en la auditoria interna. Se establece luego de evaluar el control interno.

FRECUENCIA VALOR
Muy Alta 4
Alta 3
Media 2
Baja 1

c) Plan de Muestro

Nos Ayudara a establecer los datos estadisticos y la evaluacion del control interno que
proporcionaran el tamafio de la muestra y se definiran los tipos de pruebas de auditoria que

se aplicara en este examen, las cuales se dividen en:

Pruebas Sustantivas: Comprobar la razonabilidad en la presentacion de la informacion de la

Institucion.
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Pruebas de Cumplimiento: Establecer el grado de cumplimiento de las politicas y

procedimientos de control interno.

d) Programa detallado de la ejecucion.

e) Papeles de trabajo.

2. Ejecucion.

En esta fase estard orientada a evaluar la eficiencia, eficacia y economia, en la cual se

identificaran y analizara los hallazgos, para aplicar las pruebas de auditoria.

Obijetivos:

e Verificar la eficiencia, eficacia y economia.
e Aplicar las pruebas de auditoria.

e ldentificar y ejecutar los hallazgos.

Resultados:

Hallazgos.- Son desviaciones que llaman la atencién al auditor y que deben ser
comunicada, ya que podrian representar deficiencias importantes a la Institucion, producto

de la aplicacion de pruebas y procedimientos de la auditoria.

En la composicion de los hallazgos, se debera incluir los siguientes detalles:

e Condicion: LO QUE ES.

e Criterio: LO QUE DEBERIA SER.
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e Efecto: LO QUE SIGNIFICA PARA LA EMPRESA.

e Causa: RAZON O RAZONES.

3. Conclusion.

En esta fase se procede a comunicar los resultados encontrados en el examen al subsistema

de seleccidén y reclutamiento de personal al Departamento de talento humano.

Objetivos:

e Comunicar los resultados encontrados en el examen al subsistema de seleccion de

personal.

e Culminar las labores de la auditoria aplicada al subsistema de seleccidn de personal.

e Entregar el informe final del examen al subsistema de seleccion y reclutamiento de

personal al departamento de recursos humanos

Resultados:

Es el informe técnico y profesional, en la que se detalla todos los resultados obtenidos en la
aplicacion del examen al subsistema de seleccion y reclutamiento de personal al

departamento de recursos humanos, previo a la entrega del examen final.

Para la elaboracion del examen final, debera tener el siguiente procedimiento:
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a) Redactar el borrador,
b) Reunion de los auditores en donde se discutiran los resultados obtenidos,
c) Elaboracion del informe final,

d) Entrega del Informe.

Plan de Indices o Referencias.

Tabla 3: Plan de indice

INDICE
PP Planificacion de Talento Humano
PPc Conocimiento Preliminar

PP/p Programa

PPor Organizacion y Funcion

PPpr Procedimientos

PPth Talento Humano

PPt Técnicas

PPrs Reclutamiento y Seleccién

PPmc | Medidas de Control

PPof Oficio preliminar

PPi Informacién

PE Planificacion Especifica

PE/p Programa

PEam | Ambiente de Control

PEer Evaluacién de Riesgos




Marcas del Examen

PEac | Actividades de Control

PEic Informacién y Comunicacion
PEm Monitoreo

PEv Varios

E Ejecucion

E/p Programa

EPL Evaluacién de la procesos
EO Evaluacién de la Organizacién
EV Evaluaciones Varias

C Conclusion

Chb Borrador

Ce Conferencia

IF Informe Final

Elaborado por: Las Autoras

Las marcas en la auditoria son signos convencionales que el auditor utiliza de acuerdo a su

necesidad.

Tabla 4: Marcas de Auditoria

MARCAS SIGNIFICADO
0 Hallazgo
> Sumatoria
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N Revisado

N Pendiente de aclarar

t Falta de Informacion

X Incumplimiento a la normativa
# Falta de completar el proceso
10 Documentos mal estructurados
W Verificado con evidencia

Elaborado por: Las Autoras

Términos Técnicos:

Norma técnica del Subsistema de seleccién y reclutamiento de personal.- Esta norma
tiene por objeto establecer el procedimiento y los instrumentos de caracter técnico y
operativo que permitan a las unidades de administracion del talento humano de las
Instituciones del Estado sujetas al ambito de la LOSEP, escoger a la persona mas idonea
entre las y los postulantes para ocupar un puesto publico, en funcién de la relacion entre los

requerimientos establecidos en la descripcidn y el perfil de los puestos institucionales.

Talento Humano.- Es conjunto de empleados dentro de un departamento de la institucion,
que su funcidn principal es seleccionar, contratar, formar, emplear y retener colaboradores

para la organizacion.

Seleccion de personal.- Es la eleccion de un individuo adecuado, para el cargo adecuado;

quiere decir es escoger entre los candidatos reclutados el méas apto para ocupar los cargos
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existente en la institucion, cumpliendo con el perfil, para mantener la eficiencia de una

organizacion.

Examen de auditoria.- Es una parte de la auditoria que verificard, estudiara y evaluara

aspectos limitados o de una parte de las actividades de una Institucion.

Evidencias.- La evidencia de auditoria es la informacion que obtiene el auditor para extraer

conclusiones en las cuales sustenta su opinion.

Hallazgos de auditoria.- Son el resultado de la evaluacién de las evidencias recaudadas
durante la auditoria, frente a los criterios de la misma, entendiéndose como evidencia el
compendio de registros como: documentos, archivos, declaraciones de hechos o cualquier

informacion relevante encontrada por el grupo auditor.

Informe.- Los informes de las unidades de auditoria interna, suscritos por el jefe de la
unidad, seran dirigidos a la méaxima autoridad de la institucion a la que pertenezcan, la que

sera responsable de adoptar, cuando corresponda, las medidas pertinentes.

Recursos:
Vanessa Garcia Auditor-Jefe de Auditoria 60 Dias
Ma. Augusta Moscoso Auditor Operativo 60 Dias

La supervision de este trabajo estara a cargo del: Ing. Genaro Pefia, supervisor del equipo
de auditoria.
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Materiales:

e Computadoras

e Impresora

e Materiales de oficina
o 2 Resmas de papel bond
o 10 carpetas de carton
o 2 Lépices
o 2 esferos azules
o 2 esferos rojos
o 2 borradores
o 1 corrector
o Grapadora
o Perforadora

e Cémara

Cronograma o Planificacion de actividades:

PROCESO FASE | DESARROLLO | COMUNICACION | TOTAL
DE RESULTA-
DOS
PLANIFICACION 15 9 7 16
CONOCIMIENTO 8
PRELIMINAR
Auditor - Jefe de Au- 5
ditoria
Auditor Operativo 3
ESPECIFICA 9
Auditor - Jefe de Au- 6
ditoria
Auditor Operativo 3
EJECUCION 37 32 5 37
Auditor - Jefe de Au- 30
ditoria




Auditor Operativo 7

CONCLUSION 6 7 7
Auditor - Jefe de Au- 4

ditoria

Auditor Operativo 2

TOTAL DIAS 60 41 19 60

51



3.1.1. Conocimiento Preliminar

3.1.1.1. Programa de Trabajo

SRI

=l hace bien al pois!

NAL

SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6 AUSTRO  CP/P
SUBSISTEMA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSO-

NO

Objetivos y Procedimientos

Ref. Programa

Realizado

Supervisado

Objetivos:
Obtener informacion y
conocimientos de la Institucién
auditada y del sub sistema de
reclutamiento y seleccion de
personal

Familiarizar al equipo de trabajo
con las actividades sustantivas vy
adjetivas del examen.

Identificar con  precisién  los
componentes a evaluar.

Procedimientos:

Prepare la visita preliminar a la Ins-
titucién que permita obtener datos
generales y realizar los contactos
con los servidores del area.

Solicite al Coordinador el Plan de
Talento Humano del Servicios de
Rentas Internas Zonal 6 nos permi-
tira conocer sus:

Mision, Vision, Valores, Objetivos,
metas, Politicas, Estrategias, indi-
cadores. Con énfasis en el sub sis-
tema de reclutamiento y seleccién

Solicite al Jefe administrativo del
SRI zonal 6 el manual organico
funcional de puestos y procesos,
que permita revisar la estructura
organica de la Institucién, Funcio-

PPil

PP/p1

PPorl
PPor2

VG-MM

VG-MM

VG-MM

Ing. Peia

Ing. Pefia

Ing. Pefia
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nes departamentales, estructuras de
procesos, funciones.

Planifique reunion con:

Director Zonal 6 del SRI
-Informarle sobre el inicio del exa-
men.

Los objetivos y resultados que se
esperan

-Indagarle sobre problemas en el
Departamento de Recursos Huma-
nos

-Solicitarle el apoyo para la elabo-
racion del examen y el envio de
comunicaciones al personal relacio-
nado.

-Indicarle fechas de comunicacién
de resultados.

Coordinador Zonal de Talento
Humano Zonal 6

-Informarle el inicio del examen.
-Solicite informacion referente al
examen.

-ldentifique la norma legal para los
CONCUrSOS.

Solicite al encargado de Talento
Humano un listado del personal
que labora en el Departamento de
Talento Humanos con detalle de
cargo, perfil profesional, experien-
cia en la institucion, evaluaciones
efectuadas.

Solicite al Jefe de la UATH un in-
forme en la cual se detallara el pro-
ceso que se llevan los concursos de
seleccion de personal realizadas en
el ultimo periodo.

Indague con el personal de la insti-
tucion como es el procedimiento de
requerimiento de personal en la
institucion.

PPofl

PPof2

PPor3
PPth1l

PPt1
PPrsl1

PPprl

VG-MM

VG-MM

VG-MM

VG-MM

VG-MM

Ing. Pefia

Ing. Peia

Ing. Pefia

Ing. Pefia

Ing. Pefia
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10

Solicite las politicas y procedimien-
tos que utiliza la institucién para
comunicarse con las actividades del
Ministerio de Trabajo.

Reporte

PPi2

VG-MM

VG-MM

Ing. Pefa

Ing. Pefa

Elaborado por: Las Autoras
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3.1.1.2.

Visita Preliminar

Ri

Serecevnazs SUBSISTEMA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PER-
SONAL

h | SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6 PPil

ENERO 2016

VISITA PRELIMINAR

Institucion:

Servicio de Rentas Internas Coordinacion Zonal 6 — Regional Austro

Direccién:

Cuenca, Av. Remigio Crespo s/n y Lorenzo Piedra

Teléfono:
2-887777

Fecha de Creacion:
El Servicios de Rentas Internas nacio el 2 de diciembre de 1997

Organigrama Institucional:

Cuenta con un organigrama Nacional y Zonal

Objetivo de la Institucion:

Ser una institucién que goza de confianza y reconocimiento social por hacerle
bien al pais.

Hacer bien al pais por nuestra transparencia, modernidad, cercania y respeto a
los derechos de los ciudadanos y contribuyentes.

Hacer bien al pais porque contamos con funcionarios competentes, honestos,

comprometidos y motivados.
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7.

Hacer bien al pais por cumplir a cabalidad la gestién tributaria, disminuyendo
significativamente la evasion, elusion y fraude fiscal.

Sistema de control interno:

Mantienen un sistema de control interno con biométrico, en la cual estas regis-

trados todos los servidores.

Recursos y Tiempo requeridos:

Recursos humanos:

Nombre Cargo
Vanessa Garcia Jefe de Equipo de Auditoria
Maria Augusta Moscoso Auditor Operativa
Ing. Genaro Pefa Supervisor

Recursos Materiales:

e Computadoras

e Céamara

e Impresora

e Materiales de oficina
Tiempo requerido:

Se requerira de 60 dias

Elaborado por: Las Autoras

Fuente: SRI-Zonal 6
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3.1.1.3. Informe del conocimiento preliminar.

El examen al sub sistema de reclutamiento y seleccion de personal al Departamento de
Talento Humano del Servicio de Rentas Internas Zonal 6, se ha efectuado de acuerdo a la
orden de trabajo N° Al — 001 — 2015, con fecha 21 de diciembre de 2015, el cual dio como

resultado la siguiente informacion:

Documentos:

PP/pl.- Plan estratégico del Departamento de Talento Humano del Servicio de Rentas

Internas Zonal 6, servird para conocer los procesos efectuados para alcanzar los objetivos.

PPorl.- Funciones departamentales del Servicio de Rentas Internas Zonal 6.

PPor2.- Mapa de Procesos del Servicio de Rentas Internas Zonal 6.

PPth1.- Listado de las personas que laboran en la Unidad de Talento Humano del Servicio

de Renta Internas Zonal 6.

PPor3.- Listado de las Funciones y perfil profesional de los funcionarios que laboran en la

Unidad de Talento Humano de SRI Zonal 6.

PPrsl.- Informe de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

PPt1.- La Técnicas para los procesos de seleccion de reclutamiento y seleccion de personal,
se realiza mediante la Norma Técnica de Subsistema de seleccion de personal segln

reforma el acuerdo N°® MRL-2014-0222.

PPprl.- Cronograma anual para el lanzamiento de concursos del SRI.
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PPcl.- Los procedimientos de comunicacién con las actividades del Ministerio de Trabajo

y la pagina socio-empleo.

PPil.- Informacion General del Servicios de Rentas Internas Zonal 6.

Contenido:

Mision de la Unidad de Talento Humano:

Ser una unidad de apoyo que promueve el bienestar y el desarrollo integral del talento

humano hacia la consecucidn de los objetivos institucionales.

Aplicar el subsistema de seleccion de personal y administrar la gestion del talento humano

del Servicio de Rentas Internas.

Estrategias:

Buscar el mejoramiento continuo alineado al plan estratégico de la Unidad de Talento

humano con el plan estratégico de la Institucion.

Politicas:
e Promover el bienestar y el desarrollo integral del talento humano.

e Impulsar el mejoramiento constante en la Unidad de Talento Humano.

Valores:
e Honestidad

e Confidencialidad
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e Vocacion al Servicio
e Compromiso
e Colaboracion

¢ Responsabilidad

Atribuciones y responsabilidades de la Unidad de Talento Humano:

a) Hacer cumplir las disposiciones, politicas, normas especificas y procedimiento técnicos

definidos por esta Unidad Administrativa;

b) Aplicar y gestionar el sistema integrado de talento humano y sus cinco subsistemas:
subsistema de planificacion del talento humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y
seleccion de personal; formacién, capacitacion y desarrollo profesional; y, evaluacién del

desempefio; asi como la salud ocupacional;

¢) Administrar las estructuras posicionales, en funcion de la mision, objetivos, procesos y

actividades de la organizacién y productos;

d) Coordinar la planificacion del recurso humano necesario para la ejecucién de los

procesos en las diferentes Unidades Administrativas de la Institucion;

e) Disefiar, elaborar y presentar el plan anual de formacién y capacitacion.

f) Disefiar estrategias, planes y proyectos y disponer su ejecucién a las unidades
administrativas de talento humano desconcentradas, con el objetivo de disminuir el indice

de rotacion de personal;
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g) Establecer y ejecutar politicas y normas para la gestion disciplinaria y el régimen

sancionatorio acorde a la normativa vigente;

h) Hacer cumplir el Cadigo de Etica y establecer mecanismos que fomenten la adopcion de

valores y principios éticos profesionales;
1) Disefiar y administrar los deberes y beneficios del talento humano; y

J) Las demas que le sean asignadas por la autoridad pertinente.

Unidad Administrativa de Talento Humano
Actividades:

1. Informes de seleccion de personal.

2. Induccidn y capacitacion del personal.

3. Informes de distributivo de puestos zonal.

4. Evaluacion de Desempefio provisional, permanente, resultados irregulares e

insuficientes.

5. Régimen disciplinario y sancionatorio.

6. Ficha de personal.

7. Cronograma, seguimiento y control de vacaciones.

8. Beneficios al personal (Transporte, alimentacion, uniformes, etc.).
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9. Estudios de Salud ocupacional.

10. Acciones de personal administrativas.

11. Informes técnicos de Talento Humano.

12. Reportes de la gestion de Talento Humano.

Reclutamiento y Seleccion de Personal

Actividades:

1. Informe de seleccion de personal a través de concursos de méritos y oposicion.

2. Bases de concursos y convocatorias.

3. Informes para instituto de meritocracia.

4. Informe para contratacion de personal fijo y ocasional.

5. Bases de datos de pruebas técnicas y psicométricas.

6. Plan de cobertura.

7. Induccidn al personal.

8. Procesos de pasantias y préacticas estudiantiles.

9. Nombramientos provisionales.

10. Ascensos de personal.
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11. Insercidn laboral de personal con capacidades especiales.

PPorl Funciones departamentales del Servicio de Rentas Internas Zonal 6, contiene: (ver

anexo 4)

Direccion Zonal

Mision:

Coordinar y controlar la ejecucion de politicas, normas y procedimientos establecidos, en
materia tributaria, juridica, administrativa y financiera; y retroalimentar a la matriz sobre el
avance de gestion técnica-tributaria de las provincias que se encuentran bajo su

jurisdiccion.

Atribuciones y responsabilidades:

a) Asegurar la aplicacion de las politicas, mecanismos, procedimientos y sistemas definidos

a nivel nacional, que faciliten la atencion a los contribuyentes en el &ambito desconcentrado;

b) Resolver los reclamos de los contribuyentes y atender los juicios que sean interpuestos

por estos en los tribunales respectivos;

c) Asegurar la aplicacién de los procedimientos de verificacion y control para garantizar el
cumplimiento de las obligaciones tributarias del contribuyente;
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d) Requerir a los contribuyentes o terceros, la informacion necesaria para ejecutar el Plan
de Control Tributario en el ambito desconcentrado, en coordinacion con la Subdireccién

General de Gestion Tributaria y la Subdireccion General de Planificacion Estratégica;

e) Dirigir, organizar, coordinar y controlar la gestion operativa y administrativa de la
direccion zonal, de las direcciones provinciales, centros de gestion o servicios tributarios
bajo su jurisdiccion, de conformidad con las disposiciones legales, reglamentarias y de los

procedimientos establecidos por la Subdireccion General de Planificacion Estratégica;

) Elaborar y presentar el proyecto de Planes Operativos y de Proforma Presupuestaria de la

Direccién Zonal articulados a las definiciones y politicas de la Direccion Nacional de

Gestion Institucional;

g) Cumplir con las metas y objetivos de la Direccion Zonal y presentar el informe trimestral

de resultados;

h) Administrar el presupuesto y los recursos financieros, materiales y humanos de la

Direccién Zonal;

i) Asegurar que los servicios tributarios operen bajo los estandares institucionales

establecidos;

Jj) Proponer acciones conjuntas con el usuario interno, para el redisefio 0 mejoramiento
continuo de los procesos operativos y administrativos de la Direccion Zonal, en

coordinacion con el Departamento de Gestion de la Calidad; y,

k) Las demas que le sean asignadas por la autoridad pertinente.
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PPor2 Mapa de Procesos del Servicio de Rentas Internas Zonal 6.

Grafico 5: Mapa de Procesos

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS
MAPA DE PROCESOS

Procesos
Gabernantes

]

DIRECCIONAMIENTO GENERAL DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS

~—

1.- PLANIFICACION Y CONTROL INSTITUCIONAL

2.- GESTION DE LA CALIDAD

3.- GESTION DE LA NORMATIVA Y RIESGOS TRIBUTARIOS

Procescs 4.- GESTION DE PROCESOS ADMINISTRATIVOS Y JUDICIALES
Habllitantes
de Asesorl is

5.- ASESORIA JURIDICA

6.- CONTROL INTERNO

7.- GESTION DE SANCIONES

8.- GESTION DE LA COMUNICACION INSTITUCIONAL

9.- ADMINISTRACION DE LOS SISTEMAS DE INFORMACION

10.- GESTION DE LA DOCUMENTACION INTERNA

Proceses

11.- GESTION DEL TALENTO HUMANO

de Apoye

12.- GESTION TECNOLOGICA E INNOVACION

13.- GESTION ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA

Cadena 14.- ASISTENCIA AL 15.- HABILITACION AL 16.- CONTROL DEL 17.- GESTION DE
223 CUMPLIMIENTO TRIBUTARIO § CUMPLIMIENTO TRIBUTARIO § CUMPLIMIENTO TRIBUTARIO RECAUDACION

Fuente: Estatuto Organico del SRI

PPth1 Listado de las personas que laboran en la Unidad de Talento Humano del Servicio
de Renta Internas Zonal 6:
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Tabla 5: Listado de funcionarios de la Unidad de Talento Humano

Psc. Ismael Maldonado Coordinador Zonal 6 de la Unidad de Talen-
to Humano

Ing. Maria Augusta Sarmiento Especialista de Talento Humano

Ing. Viviana Cabrera Analista 2 de Talento Humano

Ing. Edison Carrién Analista 1 de Talento Humano

PPor3 Listado de las Funciones y perfil profesional de los funcionarios que laboran en la

Unidad de Talento Humano. (Ver anexo 3)
PPrs1 Informe de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal.

El estado de procesos de seleccidn en el area de talento humano a nivel regional tiene
intervenidos un total 39 de las 43 partidas vacantes existentes, lo que significa un total de

90,7% de partidas intervenidas.

Tabla 6: Estado de Partidas

ESTADO DE PARTIDAS | NUMERO | PORCENTAJE

Partidas Intervenidas 39 90,70
Partidas Sin Intervenir 4 9,30
PARTIDAS TOTALES 43 100

Se han realizado 122 ingresos del personal entre los meses de enero a septiembre de 2015, e

incluyen todas las modalidades de nombramientos asi como en el caso de la contratacion

ocasional.
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Proceso de lanzamiento de concursos:

1. Mantener actualizado el manual de puestos institucional, como instrumento

indispensable para la elaboracion de las bases del concurso;

2. Establecer el nUmero de puestos que se sujetaran a concurso y verificar que estos puestos

se encuentren:

2.1. Debidamente financiados a través de la partida presupuestaria correspondiente;

2.2. Que no estén sujetos a litigio y se encuentren legalmente vacantes; y,

2.3. Que se hayan agotado los bancos de elegibles inmediatos y de potenciales elegibles
propios de los puestos y de puestos similares en la misma institucion; de contar con los

mismos.

3. Definir el lugar, infraestructura y logistica para el normal desarrollo del concurso.

4. Preparar las pruebas de conocimientos técnicos. Para la elaboracién del banco de
preguntas para el puesto objeto del concurso, la UATH institucional, a través del
administrador del concurso, solicitara a la o el responsable de la unidad administrativa a la
que pertenece el puesto, que elabore y remita un banco de preguntas de conocimientos

técnicos con sus respectivas respuestas.

5. Preparar la bateria de pruebas psicométricas;

6. Convocar e integrar a los Tribunales de Méritos y Oposicion y de Apelaciones mediante
la firma de las actas constitutivas correspondientes, las que deberan subirlas a la plataforma

tecnoldgica en conjunto con las bases del concurso.
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7. Definir el cronograma de actividades a ejecutarse dentro del desarrollo del concurso, de

acuerdo a la necesidad institucional y capacidad operativa de la UATH.

PPt1 La Técnicas utilizadas para los procesos de seleccion de reclutamiento y seleccion de
personal, se realiza mediante la Norma Técnica de Subsistema de seleccion de personal
segun reforma el acuerdo N° MRL-2014-0222 publicado en el registro oficial N° 383 de 26

de noviembre de 2014.

PPprl El requerimiento de personal de la Institucion se realiza mediante una planificacion
que se hace al inicio del afio conjunto con los Jefes departamentales, se fija un cronograma

para el lanzamiento de concursos.

PPcl Los procedimientos de comunicacion con las actividades del Ministerio de Trabajo se
realiza mediante correo electrénico y la pagina web habilitado para el personal de la
UATH, que tiene su usuario registrado, para facilitar el manejo de la informacion de

concursos Institucionales a través de la pagina socio-empleo a nivel nacional.

PPil Informacion:

El Servicios de Rentas Internas mediante Ley N° 41, publicada en el Registro Oficial N°206

de 02 de diciembre de 1997, se creé como una entidad publica con personalidad juridica
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propia y dotada de las facultades establecidas por la referida de ley y establecida por el
Cddigo Tributario para la administracion tributaria, respectos a los tributos internos del

estado y de los que no estan expresamente asignados por la ley a otra autoridad.

El Servicios de Rentas Internas Zonal 6 se encuentra ubicada en la ciudad de Cuenca,
Dirigido por El Ing. Jaime Ordofiez, cuenta con dos sucursales, la principal estd ubicada en
las calles Remigio Crespo 5-28 y Lorenzo Piedra, y su nueve agencia en la Av. Hurtado de

Mendoza 5-165 y Guapondelig.
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3.1.2. Planificacion Especifica

3.1.2.1.

Programa de trabajo

SRi

e hace bien al pois!

NAL

SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6 AUSTRO PE/P
SUBSISTEMA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSO-

NO

Objetivos y Procedimientos

Ref. Programa

Realizado

Supervisado

Objetivos:

Evaluar el control interno del

subsistema de  seleccion  de

personal.

Evaluar y calificar el riesgo de
auditoria del examen al subsistema
de seleccion de personal de talento

humano.
Identificar areas criticas
Establecer el enfoque del examen.

Procedimientos:

Aplique el cuestionario de control
interno que permita evaluar los dife-
rentes elementos del Departamento
de Talento Humano en el Servicio
de Rentas Internas.

Analice de cumplimiento de la
normativa vigente aplicado al sub-
sistema de seleccion de personal.

Investigue sobre la aplicacion del
subsistema de seleccion de personal
con la normativa. (Coordinador de
talento humano)

PEv1

PEv2

PEvV3

VG-MM

VG-MM

VG-MM

Ing. Pefia

Ing. Pefia

Ing. Peia
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Evaluacién mediante Flujograma el

procesos del subsistema de selec- PEv4 VG-MM Ing. Pena
cién de personal.

Elabore y evalué la matriz de riegos PEVS VG-MM Ing. Pena
Evalué el sistema de comunicacion PEV6 VG-MM Ing. Pefia

del departamento de recursos hu-
manos con las diferentes areas de la
Institucion.

Elaborado por: Las Autoras
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3.1.2.2. Cuestionario de evaluacién de control interno
Tabla 7: Matriz de Control Interno

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CONTROL INTERNO

Empresa: Servicio de Rentas Internas

Tipo de Examen: Auditoria de Gestion

Realizado por: Vanessa Garcia — Maria Augusta Moscoso

Revisado por: Ing. Genaro Pefia

Hoja N°

RECURSOS HUMANOS: Area de Reclutamiento,
Seleccion y Contratacion

PT

RESPUESTA

SI/NO

CT

AMBIENTE DE CONTROL

11

INTEGRIDAD Y VALORES ETICOS

¢Se han establecido principios y valores éticos como
parte de la cultura organizacional?

Sl

¢La Maxima autoridad ha emitido formalmente el
cadigo de ética de la entidad?

Sl

¢Se han definido mecanismos que promuevan la in-
corporacion del personal al cumplimiento de valores
institucionales?

Sl

¢Los procesos de reclutamiento y seleccion de perso-
nal se conducen teniendo presente rasgos y cualida-
des afines a los valores institucionales?

S

ADMINISTRACION ESTRATEGICA

¢Los servidores de Talento Humano, conocen del
funcionamiento y actualizacion del sistema de plani-
ficacion, asi como el establecimiento de indicadores
de gestion permitan evaluar el cumplimiento de los
fines, objetivos y la eficiencia de la gestion institu-
cional?

NO

¢En base a su experiencia, los servidores de talento
humanos, han propuesto el establecimiento de politi-
cas adicionales sobre procesos de planificacion, clasi-
ficacion, reclutamiento y seleccion de personal que
permitan la aplicacion de principios de justicia, y
equidad, asi como el apego a la normativa y marco
legal que regulan las relaciones laborales?

NO

POLITICAS Y PRACTICAS DE TALENTO
HUMANO
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Se han incluido politicas y préacticas necesarias para
asegurar una apropiada planificacion y administra-
cion del talento humano de la institucion, de manera
que se garantice el desarrollo profesional y asegure la
transparencia, eficacia y vocacion de servicio?

Sl

¢Han sido objeto de evaluaciones periddicas por parte
de la méaxima autoridad acerca de su rendimiento y
productividad?

Sl

ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

El Area de talento humano de la Zonal 6, cuenta con
el tamafio adecuado en su estructura fisica, nimero
de servidores adecuados que permita cubrir la de-
manda existente?

NO

¢Se ha dado a conocer por escrito las funciones de
cada uno de los servidores de recursos humanos a
través de la debida documentacion?

NO

¢Se ha definido las funciones y responsabilidades del
responsable de Talento Humano a través del manual
de funciones?

Sl

EVALUACION DE RIESGOS

IDENTIFICACION DE RIESGOS

¢Se ha definido al responsable de supervisar las ope-
raciones y procesos relacionados con el area de talen-
to humanos en la Zonal?

NO

¢Existe un gran volumen de procesos de seleccion de
servidores en la Zonal?

Sl

¢Los procesos de reclutamiento, seleccion y contrata-
cién de servidores cuentan con un marco legal, nor-
mativo y reglamentario aplicables?

S

¢Se mantiene informacion actualizada del area de
talento humano para el periodo del analisis?

S

¢Se dispone de reportes, informes, registros con pis-
tas de auditoria que proporcionen informacién sufi-
ciente para las operaciones efectuadas en recursos
humanos?

NO

¢Se lleva un control de la numeracion de los procesos
realizados por el departamento de talento humano?

NO

¢Se lleva un control adecuado de los procesos de re-
clutamiento, seleccion y contratacion de servidores
en Zonal mediante un sistema informatico?

NO

VALORACION DE LOS RIESGOS
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¢Se ha conformado los respectivos Comités con el fin
de analizar y evaluar los riesgos potenciales que afec-
ten al proceso de reclutamiento, seleccion y contrata-
cion de servidores en la Zonal?

NO

RESPUESTA AL RIESGO

¢Se han materializado las medidas propuestas que
logren que las metas de Talento Humano se cumplan
de acuerdo a los planes y proyectos?

NO

ACTIVIDADES DE CONTROL

21

15

SEPARACION DE FUNCIONES Y ROTACION
DE LABORES

La méxima autoridad y sus Coordinaciones han teni-
do cuidado al definir las funciones de sus servidoras
y servidores y de procurar la rotacion de las tareas, de
manera que exista independencia, separacion de fun-
ciones incompatibles y reduccion del riesgo de erro-
res o acciones irregulares?

Sl

DOCUMENTACION DE RESPALDO Y SU AR-
CHIVO

En el departamento de talento humano, ¢Se realiza el
pertinente respaldo y archivo de los documentos uti-
lizados por los servidores?

Sl

¢Se mantiene los archivos de talento humano debi-
damente almacenados en espacios amplios y adecua-
dos, con el fin de dar proteccién a la informacion
contenida en ellos?

Sl

¢Se mantiene un control de los expedientes de los
procesos de seleccion de cada uno de los procesos en
la entidad?

S

FORMULARIOS Y DOCUMENTOS

¢Los documentos que respaldan los procesos de se-
leccion, se encuentran debidamente legalizados,
cumpliendo todos los requisitos previstos, y permiten
su verificacion posterior?

Sl

La autoridad correspondiente de talento humano ¢Ha
designado una persona para la revisiéon periédica de
la secuencia numérica, el uso correcto de los formula-
rios numerados Yy la investigacion de los documentos
faltantes?

NO

PLAN DE TALENTO HUMANO

Se ha sustentado los planes de talento humano en el
andlisis de la capacidad operativa de las diferentes
unidades administrativas, en el diagnéstico del perso-
nal existente y en las necesidades de operacion insti-

NO
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tucionales?

MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS

¢Existe en la entidad, un manual que contenga la des-
cripcion de las tareas, responsabilidades, el analisis
de las competencias y requisitos de todos los puestos
de su estructura y organizativa?

Sl

INCORPORACION DE PERSONAL

El ingreso de personal a la entidad, ¢Se ha efectuado
previa la convocatoria, evaluacién y seleccién que
permitan identificar a quienes por su conocimiento y
experiencia garantizan su idoneidad y competencia y
ofrecen mayores posibilidades para la gestion institu-
cional?

Sl

¢Existe algun manual, instructivo o politica que regu-
le los procesos de reclutamiento, seleccion e incorpo-
racion de servidores a la entidad?

Sl

EVALUACION DE DESEMPENO

¢Se ha emitido y difundido politicas y procedimien-
tos para la evaluacion del desempefio, en funcion de
los cuales se evallan periédicamente a los servidores
de la Institucion?

Sl

PROMOCIONES Y ASCENSOS

¢Se promueve el ascenso del servidor en la carrera
administrativa mediante la promocién al nivel inme-
diato superior de su respectivo grupo ocupacional,
previo el concurso de méritos y oposicion?

NO

CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO CON-
TINUO

La Zonal ¢Promueve en forma constante y progresiva
la capacitacién, entrenamiento y desarrollo profesio-
nal de las servidoras y servidores en todos los niveles
de la entidad, a fin de actualizar sus conocimientos,
obtener un mayor rendimiento y elevar la calidad de
su trabajo?

Sl

ROTACION DE PERSONAL

En la Zonal, ;/Se establecen acciones orientadas a la
rotacion de las servidoras y servidores, para ampliar
sus conocimientos y experiencias, fortalecer la ges-
tion institucional, disminuir errores y evitar la exis-
tencia de personal indispensable?

NO
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Existe una mayor proporcion de personal contratado
que nombrado en el &rea de consulta externa?

NO

ASISTENCIA Y PERMANENCIA DEL PERSO-
NAL

La entidad, ha establecido procedimientos y meca-
nismos apropiados que permitan controlar la asisten-
cia y permanencia de sus servidoras y servidores en
el lugar de trabajo?

Sl

¢Los servidores de la entidad, cumplen con el horario
asignado por la Institucion para el ejercicio de sus
funciones?

Sl

¢Se cuenta con la colaboracion activa del personal de
la institucion para la correcta realizacion de activida-
des que promueva el cumplimiento de metas y objeti-
VO0S?

Sl

DESARROLLO Y ADQUISICION DE SOFT-
WARE APLICATIVO

¢Existe un sistema informatico interno, propio de la
Zonal que permita conocer integramente las fases y
procesos que se sigue en el procedimiento de reclu-
tamiento, seleccion y contratacion de servidores a la
entidad?

NO

INFORMACION Y COMUNICACION

CONTROLES SOBRE SISTEMAS DE INFOR-
MACION

¢Se cuenta con controles adecuados que garanticen la
confiabilidad y seguridad de la informacion de talen-
to humano hacia 6rganos superiores?

NO

CANALES DE COMUNICACION ABIERTOS

¢Cuentan los servidores de la entidad con los medios
adecuados para que la informacién de la institucion
esté disponible para el cumplimiento de sus activida-
des?

NO

SEGUIMIENTO

SEGUIMIENTO CONTINUO O EN OPERA-
CION

¢Las recomendaciones emitidas por Organos Supe-
riores hacia los servidores del departamento de Ta-
lento Humanos, han sido corregidas oportunamente?

S

¢La Coordinacion de Talento Humano, se ha encar-
gado de dar un seguimiento constante, el mismo que
asegure la eficacia del sistema de control interno?

S
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¢La coordinacion de Talento Humano, ha identifica-
do y buscado estrategias que permitan erradicar con-

diciones reales o potenciales que afecten el desarrollo 1 NO 0
de las actividades del area para el cumplimiento de

metas y objetivos?

TOTAL 46 27

Fuente: Entrevista a Talento Humano

Elaborado por: Las Autoras

Una vez obtenido el conocimiento de los procesos que lleva a cabo el Departamento de

Talento Humano, se desarrolld6 un cuestionario de calificacion de control interno,

examinando exhaustivamente a esta Area.

Es asi que se formul6 preguntas cerradas que permitieron una calificacion de 1 a aquellas

cuyas respuestas fueron positivas y 0 a las respuestas negativas, tal como expresa en el

cuadro anterior. Una vez aplicado el método de cuestionarios para la Evaluacion de Control

Interno, y basados en la siguiente tabla:

Tabla 8: Tabla de calificacion de Riesgo

TABLA
RANGO CALIFICACION
76% AL 95 % ALTO
51% AL 75% MODERADO
15% AL 50% BAJO
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Se obtuvieron los siguientes resultados:

La evaluacion al Departamento de Recursos Humanos del Servicio de Rentas Internas
Zonal 6, considerando un total de 46 preguntas realizadas y obteniendo un total de 27
afirmaciones, se alcanzé un nivel de confianza del 59%, que representa un nivel de riesgo
moderado, es decir que existen varios factores de riesgo y también la probabilidad de que se

presenten errores o irregularidades:

Tabla 9: Nivel de Confianza

NIVEL DE CONFIANZA
CALIFICACION TOTAL
NC = x 100
PONDERACION TOTAL
27
NC = x 100
46
NC = 59% MODERADO
NC = Nivel de confianza Elaborado por: Autoras

El nivel de riesgo generado por las caracteristicas de la propia institucion es del 41%, un
riesgo moderado, cuyo resultado proviene del nivel de confianza y riesgo por cada

componente del departamento de talento humano del Servicio de Rentas Internas
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Tabla 10: Nivel de confianza y riesgo

AMBIENTE DE EVALUACION ACTIVIDADES INFORMACION Y
) SEGUIMIENTO
CONTROL DE RIESGOS DE CONTROL COMUNICACION
CT |7 3 15 0 2
PT | 11 9 21 2 3
NC | 64% | Moderado 33% Bajo 71% | Moderado 100% Alto 67% | Moderado
NR | 36% | Moderado 67% Bajo 29% | Moderado 0% Alto 33% | Moderado
Elaborado por: Autoras CT= Calificacion Total PT = Ponderacion Total

NR = Nivel de Riesgo  NC = Nivel de Confianza
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3.1.2.3. Investigacion sobre la aplicacion del subsistema de seleccion de personal

con la normativa (Coordinador de Talento Humano).

Cedula Narrativa

SR, SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6 AUSTRO  PEV3
Serecetinaizs SUBSISTEMA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSO-
NAL

Ref. Cedulas Narrativas

En esta cedula narrativa se realiz6 al Psc. Ismael Maldonado, Coordinador Zonal de
Talento Humano, en la cual se indago sobre la aplicacion del subsistema de seleccién
de personal y la norma que maneja el Servicio de Rentas Internas, la entrevista fue
realizada el Miércoles 27 de Enero de 2016, con la que nos dio a conocer mas a fondo
las actividades del departamento.

A continuacion detallaremos las preguntas realizadas en la entrevista:

1) ¢Cuantas personas laboran el Departamento de Talento Humano y cual
son sus cargos?
Actualmente en la UATH laboran cuatro funcionarios, con los siguientes
cargos:
e 1 Coordinador Zonal de Talento Humano
e 1 Especialista de Talento Humano
e 1 Analista 2 de Talento Humano

e 1 Analista 1 de Talento Humano

2) ¢Qué funciones desempefia como Coordinador de UATH?

e Hacer seguimiento a los procesos de evaluacion del desempefio del personal.

e Comunicar las politicas, normas y procedimientos en temas administrativos y
operativos respecto a documentacion fisica y sistemas utilizados en el mismo.
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3)

4)

5)

6)

7)

Verificar que se cumplan las politicas, normas y procedimientos respecto a
induccion, capacitacion y desarrollo del personal y evaluacion del desempefio.

Desarrollar y Ejecutar el plan anual de capacitacion de acuerdo a las
necesidades de la Regional.

Aplicar los programas de capacitacion en cada regional, proponiendo los
correctivos y acciones de refuerzo.

Evaluar el Plan de Carrera Institucional.

¢ Como se elabora la planificacion de talento humano?
Se realiza anualmente, mediante el POA se planifica lo que se va a realizar

durante el afo.

¢ Quién o quienes manejan seleccion de personal en la UATH?
En el departamento son dos personas encargadas de realizar seleccion de
personal, con la supervision del Coordinador.

¢ Se rigen al proceso de la norma o tienen un proceso propio?
Si nosotros nos basamos estrictamente en la norma técnica, a la LOSEP y su
reglamento, para realizar los procesos de seleccién de personal, ya que tenemos

matrices que llenar para los lanzar los concursos.

¢El subsistema de seleccion de personal se encuentra descentralizado en
esta Zonal?

Si, nosotros manejamos nuestros concursos pero siempre pasamos un reporte a
la nacional para mantener actualizados sobre los procesos que se realizan y mas

por las partidas presupuestarias que se necesitan.

¢Como determina la competencia del personal que realiza tareas que
afectan directamente a la calidad de atencion?

Las competencias estan dadas dentro de los perfiles para cada puesto, en cada
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area de la Institucién, en el manual de cargos institucional que es aprobado por
el MDT, y son validadas al momento de la entrevista.

8) ¢Cuales son los criterios que utilizan en la entrevista que hace el jefe
inmediato al candidato a la plaza vacante?
En la entrevista se constituye un tema, dentro de la cual el rol del jefe inmediato
evalUa unicamente la experiencia del candidato, los criterios utilizados estan

dados por el perfil de cada puesto.

Fuente: Psc. Ismael Maldonado

Elaborado por: Las Autoras
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3.1.24.

Diagrama de Flujo del Subsistema de Seleccion de Personal

SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

Grafico 6: Flujograma de los subprocesos de admisién al puesto

Fuente: Departamento de Talento Humano - SRI
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SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

Grafico 7: Flujograma de Planificacion del Concurso

Fuente: Departamento de Talento Humano - SRI
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SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

Grafico 8: Flujograma de Gestion de Concurso

Fuente: Departamento de Talento Humano - SRI
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SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

Grafico 9: Flujograma de Monitoreo

Fuente: Departamento de Talento Humano - SRI
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3.1.25. Matriz de Evaluacién del Sistema de Comunicacion.

Tabla 11: Matriz de Comunicacion

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

MATRIZ DE EVALUACION DE INFORMACION Y COMUNICACION

Los sistemas de informacion apoyan a la identificacion , captura e intercambio de informacion, en una forma y oportunidad
que permiten a la Direccion Administrativa y a otro personal apropiado, cumplir con sus responsabilidades

Cuestionario \SI' \No \ Comentarios

Calificacion

CALIFICACION PROMEDIO POR COMPONENTE

Los sistemas de informacion proveen a la Direccion Administrativa los reportes necesarios para el
desempefio de la entidad en relacion a los objetivos establecidos, incluyendo informacion interna y exter-
na relevante, y proporcionan la informacion a la gente apropiada con el detalle necesario y a tiempo, para

permitirles cumplir con sus responsabilidades eficaz y eficientemente.

80%

1. El &rea de RRHH es capaz de preparar informes estadisticos de ingresos y
desvinculaciones, exactos y oportunos, incluyendo informes técnicos? 1 0

2. Reciben los departamentos del SRI suficiente y oportuna informacién, que
les permita aclarar dudas e inquietudes sobre los procesos de talento humano? | 0 1

3. Son definidos y medibles los objetivos de la Coordinacion Zonal de Talento
Humano en relacion a llenado de vacantes tanto por contrato como nombra-
miento? Los resultados reales son medidos en relacion a esos objetivos? 1 0

4. Hay un alto nivel de satisfaccion de los servidores de la institucion con el
procesamiento de los sistemas de informacién incluyendo aspectos como con-
fiabilidad y oportunidad de socializacion de procesos de reclutamiento y selec-

cion? 1 0
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5. Existe un nivel suficiente de coordinacion entre las funciones/departamentos
de la institucién con el departamento de recursos humanos? 1 0

Los sistemas de informacion de Talento Humano son desarrollados o revisados con base al Plan Estraté-
gico Institucional?, y el Plan Estratégico esta interrelacionado con los sistemas de informacion generales
de la entidad, y responden al logro de los objetivos a nivel de organizacion y a nivel de proce-
sos/aplicaciones

60%

6. Existen politicas apropiadas para desarrollar y modificar los sistemas de
informacion de talento humano en funcion de las necesidades de la institucion
y de la normativa vigente? 1 0

7. Son congruentes con sus planes estratégicos los esfuerzos de la Coordina-
cién Zonal de Talento Humano para mantener al personal de la institucion con
informacion actualizada? 0 1

8. Existen aplicaciones o procesos especificos que son ejecutados para organi-
zar la informacion dentro del area de talento humano? 1 0

9. Si la respuesta es si, tiene la Coordinacién Zonal de Talento Humano docu-
mentados los controles relevantes asociados al manejo y organizacion de la
informacién que utilizan, que mitiguen el riesgo de error? 1 0

10. Hay politicas para la supervision periddica de los controles de informacién
dentro del area de talento humano? Y se toman acciones para mitigar el poten-
cial de nuevos riesgos en la custodia de la informacion de los servidores? 0 1
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La Coordinacion Zonal de Talento Humano recibe directrices de la Direccion Nacional de Recursos Hu-
manos para desarrollar sistemas de informacion necesarios, asegura y supervisa a los usuarios de esta
informacion?

83,33%

11. Participan todos los servidores del &rea en las reuniones para recibir direc-
trices sobre el manejo de informacion confidencial? 1 0

12. Refleja con claridad el diagrama de organizacion las areas de responsabili-
dad y las lineas de comunicacién? 1 0

13. Existen responsabilidades definidas para los custodios de la informacion de
talento humano que es receptada tanto de los servidores de la institucion como
de los aspirantes a los concursos? 1 0

14. Se controla la informacién custodiada por los servidores del area de talento
humano? 0 1

15. Asegura y monitorea el Coordinador Zonal de Talento Humano la informa-
cién que manejan los servidores a su cargo?

1 0
16. Existe un alto grado de cooperacion entre los servidores de la Coordinacion
Zonal de Talento Humano y de los servidores de la Direccion Nacional de Ta-
lento Humano, de manera que permita asegurar el monitoreo continuo de in-
formacion y actualizacion de normas dentro de la institucion? 1 0

89



La Coordinacién Zonal de Talento Humano comunica los deberes y responsabilidades de control de los
servidores de una manera eficaz y ha establecido canales de comunicacion para que los servidores repor-
ten dudas e inquietudes?

83,33%
17. Se definen y comunican con claridad las lineas de autoridad y responsabi-
lidad (incluyendo lineas de reportes) desde la Coordinacion de Talento Hu-
mano hacia los demas departamentos de la institucién
1 0
18. Existen descripciones de funciones por escrito y manuales que describan
las responsabilidades del persona?
1 0
19. Son comunicadas las politicas y los procedimientos establecidos al perso-
nal en Cafiar y Macas (Direcciones Provinciales)?
1 0
20. Se realiza una orientacion/adiestramiento a los nuevos servidores que co-
mienzan en una nueva posicién, para discutir la naturaleza y alcance de sus
deberes y responsabilidades? 1 0
21. El adiestramiento/orientacion incluye una discusion de controles internos
especificos, de los cuales son responsables? 1 0
22. Existe un proceso para que los servidores reporten dudas e inquietudes? 0 1
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Existe una adecuada comunicacion entre la Coordinacion Zonal de Talento Humano y toda la organiza-
cion que permita a la gente cumplir con su responsabilidad eficazmente, y a la Direccion Zonal la toma de
acciones de seguimiento oportunas y apropiadas sobre el manejo de la misma?

75%

23. Creen los empleados del Departamento de Talento Humano que tienen
informacidn adecuada para cumplir con las responsabilidades de su trabajo? 1 0

24. Existe un proceso que comunique con rapidez la informacion critica a toda
la entidad cuando sea necesario? 1 0

25. Se asigna responsabilidad a un miembro externo al &rea de talento humano
para ayudar a asegurarse que la informacion esta siendo correctamente recep-
tada por los demas servidores de la institucion? 1 0

26. Hay un proceso para recopilar dudas e inquietudes de los servidores de la
institucion sobre los procesos de recurso humanos? 0 1
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3.1.2.6. Matriz de Riesgo de auditoria PEV6
Tabla 12: Matriz de Riesgos
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6
COMPONENTES: RECURSOS HUMANOS
MATRIZ DE DECISIONES POR COMPONENTE, RIESGO Y CONTROL CLAVE
EST“VIIQAI\EéggES DE VALORACION

COMPONENTE | FACTORES CLASES | PROCEDIMIENTOS

DE RIESGO DE CON- DE AUDITORIA DE CON-
INHERENTE TROL PRUEBAS INHERENTE TROL

Cuentan con
Plan Estratégico
y POAS gene- Pruebas de | Mediante indicadores eva-

PLANIFICACION rados por la Moderado Cumplimiento | luar la planificacion. 64%
Direccion  Na-
cional.
En el departa-

E mento  cuenta Pruebas de e .

ORGANIZACION con una superfi- Moderado Cumplimiento Anélisis de las actividades 70%
cie limitada
El departamento
de Talento Hu-
mano  monito- Compruebe la aplicacién de
rea concursos de . Pruebas de |los concurso de méritos y

PROCEDIMIENTOS las  provincias Bajo Cumplimiento | oposicién de acuerdo a la 33%

del Azuay, norma técnica.
Cafiar y Morona
Santiago.
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TALENTO HU-
MANO

El departamento
de talento hu-
mano no cuenta
con plan de
incentivos con
relacion a los
objetivos logra-
dos o alcanza-
dos

Moderado

Pruebas de
Cumplimiento

Analisis te Rotacion

40%

TECNICAS APLI-
CADAS

Omision en
revisar las hojas
de vida del
ganador con la
informacién
requerida

Moderado

Pruebas de
Cumplimiento

De una muestra de proce-
sos efectuados estudie la
documentaciéon de soporte
y los informes presentados

50%

RESULTADOS

Incumplimiento
al momento de
contratar al
personal que no
cumple con el
perfil estableci-
do en el manual
de funciones.

Alto

Pruebas de
Cumplimiento

Elabore pruebas analiticas
en los procesos de selec-
cién

71%

COMUNICACION

No existe co-
municaciéon de
politicas, nor-
mas y procedi-
mientos al per-
sonal

Bajo

Pruebas de
Cumplimiento

EvalGe los resultados y
seguimiento que se realiza

40%
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SEGUIMIENTO

No cuentan con
auditorias 0
examenes espe-
ciales anteriores
que  permitan
revelar hallaz-
gos significati-
VoS que ayuden
al proceso ac-
tual.

Pruebas de
Cumplimiento

Haga un seguimiento a las

recomendaciones de
auditorias anteriores

las 40%

Elaborado por: Las Autoras
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3.1.2.7. Informe Sobre del Estudio y evaluacion del Control Interno del
Departamento de Recursos Humanos Del Servicio de Rentas Internas Zonal 6.

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6
Oficio N° Al — 001 — 2015

Asunto: Evaluacion del Sistema de Control Interno

Ingeniero

Jaime Ordorfiez,

DIRECTOR DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6
Presente.-

De nuestras consideraciones:

Luego de expresarle un cordial saludo, informamos que se realizé la evaluacion del sistema
de control interno al Departamento de Talento Humano del Servicio de Rentas Internas
Zonal 6.

El propdsito de la evaluacion fue determinar el grado de confiabilidad de los controles
establecidos por la Institucion, para el funcionamiento de sus procesos e identificar las
debilidades detectadas, que requieran de acciones correctivas para mejorar su gestion y el
logro de los objetivos establecidos.

La evaluacion de control interno se realizé de acuerdo con las normas ecuatorianas de la
auditoria gubernamental, emitidas por la Contraloria General del estado. El trabajo
desarrollado consistio en evaluar los controles existentes en la Institucion, de conformidad

con el articulo 9 de la Ley Organica de la Contraloria General del Estado.
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El informe contiene los resultados de dicha evaluacion realizada, donde constan
comentarios, conclusiones y recomendaciones, con la finalidad de que los procesos

mejoren.

A continuacion detallamos la informacién encontrada:

Falta de capacidad operativa en la Unidad Administrativa de Talento Humano.

Los procesos de seleccion son numerosos y sumados a las demas actividades resultantes de
los otros subsistemas, superan la capacidad operativa de los servidores del area para
cumplir con el tiempo éptimo en el llenado de vacantes. Por ello, a falta de una adecuada
planificacién y analisis de la capacidad operativa, y al no implementarse ninguna medida
para suplir la carencia del personal, se afectd el cumplimiento de los planes y proyectos
asignados por la institucién en el Plan Estratégico y Operativo vigente. Este se debe a que

la estructura humana del Departamento es insuficiente para las actividades que realiza.

Todo ello conllevo a la inobservancia de la norma de control interno 407-01 Plan de
Talento Humano, que expresa:

“...Los planes de talento humano se sustentaran en el andlisis de la capacidad operativa de
las diferentes unidades administrativas, en el diagnostico del personal existente y en las
necesidades de operacion institucionales...”

Conclusion:

Se debe distribuir mejor la carga operativa, 0 a su vez considerar este particular en la
planificacion de talento humano para tomar medidas que permitan cumplir con los tiempos
establecidos en el Plan Estratégico.
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Recomendaciones:

Al Director Zonal: Ordene que la Unidad de Talento Humano prepare el estudio pertinente
que justifique una nueva estructura y el incremento de personal conforme a lo que establece

la LOSEP y su Reglamento.

Area de Recursos Humanos no cuenta el tamafio adecuado en su estructura fisica

Se verifica inobservancia de la NCI 200-04 Estructura organizativa, indica que:

“...200-04 Estructura organizativa.- La méaxima autoridad debe crear una estructura
organizativa que atienda el cumplimiento de su mision y apoye efectivamente el logro de
los objetivos organizacionales, la realizacion de los procesos, las labores y la aplicacién de
los controles pertinentes. La estructura organizativa de una entidad depende del tamafio y
de la naturaleza de las actividades que desarrolla, por lo tanto no sera tan sencilla que no
pueda controlar adecuadamente las actividades de la institucion, ni tan complicada que
inhiba el flujo necesario de informacion. Los directivos comprenderan cuales son sus
responsabilidades de control y poseeran experiencia y conocimientos requeridos en funcion

de sus cargos...”

La estructura fisica inadecuada se debe a una mala utilizacion de los recursos, y ha
obstruido el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Pues el tamafio necesario para
las funciones de Talento Humano es mayor al que se tiene actualmente, a simple vista se
deja ver en una bodega compartida con el Administrativo Financiero, varios documentos,

carpetas y cajas apiladas, sin tener precaucion y seguridad alguna.
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Ademaés, el Coordinador Zonal de Talento Humano no cuenta con una oficina privada para
atender consultas de caracter confidencial de los servidores, lo que genera un desperdicio
de tiempo en la atencion de los funcionarios, pues tiene que trasladarse para el efecto a una

oficina en un piso diferente, el cual bien podria ser utilizado por el Departamento.

Conclusion:

La falta de espacio incurre en desperdicio de recursos, ademas la informacién de talento
humano se considera confidencial y al estar en un lugar compartido e inseguro es

susceptible a ser extraida facilmente.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Se le recomienda distribuir mejor el espacio para los servidores de la
Coordinacion Zonal de Talento Humano, disponer el traslado de inmediato de la Unidad al
cuarto piso donde podran trabajar con mayor holgura, colocando tanto a los servidores
como a los archivos que manejan en un mismo lugar, ademéas se sugiere destinar una
oficina privada al Coordinador Zonal, esto resguardara las visitas de los casos delicados e

informacion confidencial que se necesite tratar a puerta cerrada.

No existe un control numérico de procesos de seleccion en la zonal

La norma de control interno 405-04 Documentacion de respaldo y su archivo expresa:

“...Los documentos de caracter administrativo estaran organizados de conformidad al

sistema de archivo adoptado por la entidad, el que debe responder a la realidad y a las

b

, no obstante en el area de recursos humanos no se ha
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establecido un sistema de control numérico de procesos de seleccion que permita facilitar la
identificacion de los mismos, lo que el servidor responsable realiza es la asignacion del
“numero de partida” del proceso para referenciar dicha carpeta, dificultando tanto el
archivo de los documentos como su identificacion. Lo indicado podria producir
entorpecimiento en el seguimiento de la seleccion, ocasionando que se dupliquen algunos
procesos 0 haya dificultad en los informes de novedades. Esta situacion se produce por

descuido y falta de adopcién de un sistema de archivo.

Conclusién:
El no contar con un sistema de archivo, genera retrasos en la entrega de informacion e

inclusive duplica tareas e incurre en pérdida de tiempo.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Ordene que la Unidad de Talento Humano se acoja al sistema de
archivo llevado por los deméas departamentos de la institucién, utilizando una nomenclatura
apropiada para el efecto, lo que resultard en optimizacion de tiempo y recursos, facilitando

la obtencion oportuna de la informacion.

La Coordinacion Zonal de Talento Humano no cuenta con un plan de incentivos en

relacion con los objetivos y logros alcanzados

En la Coordinacion Zonal de Talento Humano se ha determinado que el personal no recibe

ninguna motivacion o incentivo al momento de incrementar su productividad en el
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desempefio de sus actividades, lo que ha sido motivo de descontento en los servidores del
area, puesto que se ha descuidado el desarrollo del Buen Vivir como responsabilidad del
Estado, resultando en deterioro del clima laboral y por ende atentando la estabilidad de los
servidores del departamento.

La Ley Orgéanica de Servicio Publico en su Art. 82 dice:

“La carrera del servicio publico.- Es el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a motivar el ingreso y la promocion de las personas para
desarrollarse profesionalmente dentro de una secuencia de puestos que pueden ser ejercidos
en su trayectoria laboral, sobre la base del sistema de méritos.

La carrera del servicio publico garantizara la estabilidad, ascenso y promocion de sus
servidoras y servidores de conformidad con sus aptitudes, conocimientos, capacidades,
competencias, experiencia, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y
requerimientos institucionales, sin discriminacion a las personas con discapacidad mediante
procesos de evaluacion e incentivos econémicos, para cumplir con el rol social de atender
con eficiencia y oportunidad las necesidades sociales para el desarrollo del Buen Vivir

como responsabilidad del Estado.”

Conclusion

La falta de un plan de incentivos para los servidores de la institucion ocasiona un
decremento o estancamiento en su productividad, e influye directamente en el desempefio
laboral, ya que un personal desmotivado disminuye su rendimiento en cada una de las

funciones asignadas a su cargo.
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Recomendaciones

Al Director Zonal: Elabore junto con el Coordinador Zonal de Talento Humano un plan
de incentivos para el personal con el fin de aumentar la productividad, entendiéndose
como incentivos no necesariamente los econémicos sino diplomas, felicitaciones, trofeos,

etc., entre otros métodos para incentivar y motivar a los servidores de la institucion.
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3.2

FASE I1: Ejecucion De La Auditoria

3.2.1. Programa de Trabajo

SRi

e hace bien al pois!

SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6 AUSTRO E/P1
SUBSISTEMA DE SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSO-

NAL

N° Objetivos y Procedimientos Ref. Programa Realizado Supervisado
Objetivos:

1 |Verificar la eficiencia, eficacia y
economia del subsistema de reclu-
tamiento y seleccion de personal.

2 | Aplicar las pruebas de auditoria.

3 | Identificar y ejecutar los hallazgos.
Procedimientos:

1 |Evalué mediante indicadores la pla-
nificacion de la Unidad de Talento EO1 VG-MM Ing. Pena
Humano.

2 |Analice las actividades del Depar- EO2 VG-MM Ing. Peia
tamento del Talento Humano.

3 | EvalGe mediante analisis la aplica- EPL1 VG-MM Ing. Pena
cién de la norma técnica en los pro-
cesos de seleccion de personal.

4 |Evalué mediante indicadores la ro- ~
tacion de personal. EV1 VG-MM Ing. Pena

5 |Evalué mediante una muestra los ~
documentos de soporte y los infor- EV2 VG-MM Ing. Pena
mes entregados.

6 |Prepare cuadros estadisticos que
permitan evaluar el comportamiento EPL2 VG-MM Ing. Pefa
de los concursos.

7 | Verifique si el Coordinador de la
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UATH revisa las carpetas de los EV3 VG-MM Ing. Peia
candidatos a los puestos cumple con
todos los requisitos y manejan un
archivo adecuado.

Analice el seguimiento que se esta
dando al personal ingresado a la EV4 VG-MM Ing. Pefa
institucion.

Elaborado por: Las Autoras
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3.2.1.1. Documentos de soporte y los informes entregados. EV2
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL PERSONAL

Tabla 13: Matriz de Pruebas de Corrido

NUMERO DE PROCESQOS

PREPARACION DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

1 | ¢Existe la certificacion de disponibilidad presupuestaria y de fondos? 1/1]1,11(1]1]1|1]|1

¢Existe la certificacidn para la cobertura de la vacante por parte de la UATH que
2 |no se encuentra en litigio?

¢Se encuentra legalizada el acta de conformacién del tribunal de méritos y opo-

3 |sicion?

4 |¢Se encuentra legalizada el acta de conformacion del tribunal de apelacién? 1/1)1,11(1]1]1]|1]|1
5 | ¢El perfil del puesto es el mismo que consta en el manual de puestos vigente? 1/1)1,11(1]1]1]|1]|1
6 |¢Las bases del concurso concuerdan con el perfil de puesto? 1/1}1,11(1]1]1|1]|1

CONVOCATORIA

7 |¢La convocatoria concuerda con las bases del concurso? 11,1 }1|1(1{11|1]1
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¢Se registro el envio de la convocatoria en el portal del ministerio de relaciones

i 11,1111 |11|1]1
8 [laborales socio empleo?
f;Se_reg!stro en pantallas de la publicacion de la convocatoria en la pagina web 1lol1l1l1l1l1l111l1
9 |institucional?
10 | ¢ Se difundi6 el concurso en carteleras institucionales? i1 (1 (11111 1|1]|1
¢Tiene una co_pla_d,e la publicacion en la web institucional (con encabezado y tlol1l1l1l1l1l1l1]1
11 | feche de publicacion)?
12 | ¢ Se receptaron las hojas de vida de los aspirantes? 1/1)1,11(1]1]1|1]|1
. Se regls'Fro la cop.la d_e Ia.(?valuacmn de desempefio de los aspirantes (en caso Nal 11110111 Inalnal 111
13 | que trabajen en la institucion)?
¢§e recepto el carnet del Conadis (en caso de aspirantes calificados con discapa- NA INATNA TNATNA I NATNATNA NA | NA
14 | cidad)?
¢Esta certlfl.cfalda de la UATH gue mdlqueaqu.e pfar.sonas, Iugare,s,elnstltumo- 11111 INATNATNATNA INATNA | NA
15 | nes fue remitida la convocatoria del concurso justificando la razén?
EVALUCION Y SELECCION
16 | ¢ Se verifico las postulaciones? 1/1)1,11(1]1]1|1]|1
¢Se registro en pantallas de la publicacion del formulario SEL-05 verificacion
: . 1/1(1|1(1}1(1|1]|1]1
17 | de postulaciones en el portal de socio empleo?
18 | ¢Se legalizo el acta del procedimiento de verificacion de postulaciones? 1/1)1,11(1}]1]1|1]|1
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¢Se registro en pantalla de las apelaciones efectuadas por los aspirantes en el

. : . NA NA[(NA| 1 1
19 | portal de socio empleo (en caso que existan apelaciones)?
¢ Se Iegallzo el acta resolutiva del tribunal de apelaciones (en caso gque existan NA NAINA L 1 1
20 | apelaciones)?
¢Se legalizo el acta de puntaje minimo para pruebas de conocimiento y compe- 1 11111 1
21 | tencias técnicas?
¢Se cumple con el llenado del formulario de calificacion de pruebas, conoci-
i . 1 1|11 1
22 | miento y competencias técnicas (SEL-06)?
¢Existen las pruebas originales de los exdmenes de conocimiento y competen- 1 11111 1
23 | cias técnicas, que incluyan sus respectivas respuestas?
¢Existe los exdmenes o pruebas rendidas por los aspirantes o registros de audio 1 11111 1
24 |y video (5 aspirantes mejores puntuados)?
¢ Se verlfl_co en pantallas las apelamongs efectuada_s por los aspirantes en el por- NA 1 INAINA 1
25 | tal de socio empleo (en caso de que existan apelaciones)?
;Se legalizo | resolutiv | tribunal lacion (en Xis-
¢Se lega .o as actas resolutivas del tribunal de apelacion (en caso de que exis NA 1 INAINA 1
26 | tan apelaciones)?
27 | ¢ EXisten las pruebas psicométricas que incluyen sus respectivas respuestas? 1 1111 1
¢Existe un documento con las preguntas originales aplicadas en las entrevista, 1 11111 1

28

incluidas sus respectivas respuestas?
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¢Existe la entrevista realizada a los aspirantes o registros de audio y video (de

i . 1)1 11,111 1]1
29 | los 5 aspirantes mejores puntuados)?
¢Se cumple con el llenado del formulario de calificacion de la entrevista (SEL- 111 1111111011111
30|07)?
¢Se encuentra llenado y legalizado correctamente el formulario de puntaje final
- 1)1 11,111 1]1
31 | para el componente de evaluacion (SEL-08)?
¢ Se registro en pantallas la publicacion de formulario SEL-08 el portal de socio 111 1111111011111
32 |empleo?
¢§e registro en pantallas Ia§ apelaciones del puntaje flna.l efectuadas. por los as- NA | NA NAINAINAINAT 1 INATL 1
33 | pirantes en el portal de socio empleo (en caso de que existan apelaciones)?
¢Esta debldam.ente legalizada el acta resolutiva del tribunal de apelacién (en NA | NA NAINAINAINAT 1 INATL 1
34 | caso de que existan)?
(;E?qste un mforme_por parte de la UATH justificando el motivo por el que no se 111 NA I NA T NA | NA TNATNA [ NA
35 | uso el portal de socio empleo?
OPOSICION
¢Se recibio por parte de los 5 mejores aspirantes donde conste la siguiente do-
cumentacion: cédula de identidad, papeleta de votacidn, titulos de formacion,
certificados de capacitacion, certificados que acrediten su experiencia y demas 11]1 1/1 111 ]1]1

36

documentos que sustenten el cumplimiento de la descripcion y perfil del puesto
debidamente notariados?
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¢Existe la copia de los documentos completos que sustenten el perfil (5 mejores

37 | aspirantes)? L tpypiptprypipigt
o ;;Ieizti::rii:rz]a)r;lente legalizada el acta final de impugnaciones (en el caso de que NA NA | NA TNA TNATNA I NA TNATNA
39 | ¢ Estéa debidamente legalizada el acta de oposicion? 1 11|11 1(1]1]1
40| ¢Se legalizo el acta final y la declaratoria del ganador del concurso? 1 1|11 111 ]1]1
41 | ¢Existi6 alguna irregularidad en el concurso para declarar desierto? NA NA|NA|NA|NA|NA|[NA|NA|NA

Elaborado por: Las Autoras
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La difusion de la Convocatoria en la Pagina Web Institucional mejorara la acogida al

Ilamamiento de los concursos

La Norma Técnica del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal indica:

Art. 16.- “De la difusion de la convocatoria.- Luego de subida la convocatoria a la
plataforma tecnologica, dentro de la planificacion a que hace referencia el articulo
precedente, la UATH institucional, a través del administrador del concurso, procedera a su
difusion en un plazo que tendra una duracién minimo de cuatro (4) dias, y en la que se

determinara las fechas de inicio y fin de la postulacion.

La difusién se realizara de manera simultanea por los siguientes medios obligatorios:

a) Plataforma tecnologica del Ministerio de Relaciones Laborales; v,

b) Pagina web institucional”.

Considerando que la seleccion de personal es un proceso técnico, y que uno de los pasos
que comprende es la difusion de la convocatoria en la pagina web de la Institucion, es
importante que ésta se cumpla, sin embargo se pudo observar que el analista encargado de
la seleccion de personal de la UATH, no difundié dicha convocatoria, ya que en los

documentos revisados de dos procesos no se hallo la documentacion.

Al no existir una difusion de la convocatoria por parte del Analista de Recursos Humanos,
implicé que exista poca acogida al llamamiento al concurso, causando que se inobserve la

Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de personal.

109



Conclusion:

No se publico la Convocatoria en la pagina web institucional, lo que ocasioné una
inobservancia de la normativa vigente, los servidores pueden percibir falta de comunicacion
e incluso sentir que la informacion esta siendo ocultada, lo que incide en forma directa en la
imagen institucional, generando perjuicios que pueden no solo en la declaracion de un
concurso desierto, sino también desembocar en malos entendidos por parte de los propios

servidores que laboran en la entidad.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Disponer al Coordinador Zonal de Talento Humano elaborar una lista de
las actividades propias de las fases del concurso, con el fin de controlar su Optimo
cumplimiento durante la realizacion de los mismos. Y al departamento para que se

encargue de socializar de manera efectiva las convocatorias a concurso dentro de la Zonal.
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3.2.1.2. Evaluacion del comportamiento de los concursos EPL2

Los concursos ejecutados se detallan a continuacion:

Tabla 14: Comportamiento de Concursos

TIEMPO
CONCURSOS CONCURSOS CONCURSOS DE
LANZADOS TERMINADOS DESIERTOS CICLO

B 0 0
FEBRERO B 5
MARZO [0 0 0
ABRIL 5 5 0
MAYO [0 0 0
JUNIO |7 6 1
JULIO 1 0 1
AGOSTO 7 7 0
SEPTIEMBRE [ 0 0
ocTtusre A 1 0
NOVIEMBRE B 0 5
DICIEMBRE | 0 0 28,03
TOTAL 32 24 8 DIAS

Fuente: Bitacora de concursos de m&o 2015
Elaborado por: Las Autoras
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Grafico 10: Comportamiento de los concursos de mérito y oposicion.

CONCURSOS 2015

M Concursos Lanzados
M Concursos Terminados

i Concursos Desiertos

Fuente: Bitacora de concursos de m&o 2015
Elaborado por: Las Autoras

Una planificada estructuracién de los cuestionarios en las pruebas mejorara su

efectividad.

En el periodo comprendido entre Enero — Diciembre 2015 en la Direccion Zonal 6 del
Servicio de Rentas Internas, se lanzaron 32 concursos de méritos y oposicion, de los
cuales 24 concursos fueron culminados de manera exitosa y 8 fueron declarados

desiertos por la UATH.

Los cuestionarios para lo concurso se prepar6 con preguntas abiertas, no obstante la
Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccién de Personal del Sector Publico,

indica que:
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Art. 13 Numeral 4 “Las preguntas deberan ser elaboradas sobre la base del rol, la
mision y actividades establecidas en la descripcion del puesto. No se podran establecer

preguntas fuera de los criterios referidos”.

Art. 23.- “De las pruebas de conocimientos técnicos.- Estas pruebas evaltan el nivel de
conocimientos técnicos inherentes al perfil de un puesto descrito en las bases del
concurso. Incluiran aspectos de caracter practico (destrezas) cuando el puesto vacante lo
amerite, 0 podrén ser Unicamente por escrito. Cuando sean por escrito, seran construidas
con metodologia de opcion multiple y de preguntas cerradas donde no podra haber mas

de una respuesta correcta”

No existe un procedimiento establecido para preparar las pruebas de conocimiento
técnicos, no hay un flujograma que indique el proceso para elaborar los mencionados
documentos de forma sistematica, clara y ordenada, por ende, al elaborar preguntas de
caracter abierto, se presta para diferentes interpretaciones por parte de los postulantes,
asi como también de la persona encargada de calificar las respuestas a las mismas, se
pierde objetividad y se desperdician recursos, ademas claramente se observa que no
fueron elaboradas sobre la base de las actividades establecidas en la descripcion del
puesto, ya que los temas difieren de la misidn del puesto, lo indicado ocasion6 que el
concurso se dé de baja debido a las apelaciones presentadas al mismo, desperdiciando

tiempo y recursos del estado.

Conclusion:

Al no contar con un procedimiento establecido para la elaboracion de preguntas
técnicas, se pueden malinterpretar las preguntas elaboradas por parte de los aspirantes,
esto debido a la falta de claridad en la redaccion de éstas, por lo que deben ser

efectuadas en forma técnica y conforme los criterios establecidos acorde a la mision del
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puesto, caso contrario las preguntas pierden objetividad y credibilidad por parte de los

aspirantes, lo que repercute directamente en la imagen institucional.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Disponer al Coordinador Zonal de Talento Humano que los bancos
de preguntas técnicas a mas de ser elaboradas por el Area Requirente, sean revisadas

por Meritocracia, previo a su utilizacion, con el fin de transparentar los procesos.

El uso adecuado de las seguridades informaticas respaldaréa la cadena de custodia

de la informacioén sensible de Talento Humano.

Se pudo verificar que la informacion correspondiente a los concursos se resguarda en
carpetas virtuales compartidas, lo que representa un peligro al momento de custodiar la
informacion, ya que al estar en red, cualquier persona con conocimientos informaticos
medios puede acceder a la misma, generando desconfianza en la seguridad de los
bancos de preguntas a utilizarse en los concursos, lo que inclusive puede declarar un

concurso desierto.

Al no existir un manual que contenga un procedimiento de resguardo e informacién
especifica para el Area de Talento Humano (pese a que existe todo un departamento de
Seguridad Corporativa) se puede observar que las areas de mas sigilo estan en Auditoria
y Gestidon Tributaria, sin embargo la informacién de Talento Humano se encuentra
descuidada en este sentido, pudiendo ser ésta de facil sustraccion, y dificultando al

custodio de la informaciéon mantener un control adecuado del mismo.
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El Art. 22 de la LOSEP indica que:
Deberes de las o los servidores publicos:

“j) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; v,
Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razon de su empleo, cargo
0 comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido,

sustraccion, ocultamiento o inutilizaciéon”.

El Art. 46 de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccidon de Personal del

Sector Publico dice:

“En caso de que la UATH institucional no efectle los correctivos o se determine una
omisién o incumplimiento del procedimiento que no sea susceptible de convalidacién
alguna y cause gravamen irreparable o influya en la decision, el Instituto Nacional de la
Meritocracia notificard a la méxima autoridad para que se suspenda el proceso y el

Tribunal de Méritos y Oposicién declare desierto el concurso”.

Conclusion:

Es responsabilidad de los servidores publicos el mantener un adecuado sigilo de los
documentos a su cargo, implementando para ello todas las herramientas y medios de
seguridad necesarios, el uso indebido de informacién puede incurrir en sanciones
disciplinarias, por lo que al no contar con un debido proceso para la custodia de
informacion virtual, se puede facilmente descuidar el sigilo de ésta importante area, lo
que inclusive puede ocasionar que un concurso de méritos y oposicion en el cual se ha
invertido tiempo y recursos se declare desierto.
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Recomendacion:

Al Director Zonal: Disponga al Departamento de Tecnologia implementar un sistema
de seguridad para los archivos informaticos del Area de Talento Humano, y al
Departamento de Planificacion elaborar e implementar un procedimiento para su uso,

lo que permita mantener un control de accesos y usuarios a determinadas carpetas.

El uso de un cronograma planificado correctamente, permitira subir la
informacion solicitada a la plataforma tecnoldgica en los tiempos establecidos para

el efecto.

El Art. 9 de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal del

Sector Publico indica que:

“De la unidad administracién del talento humano - UATH.- Es la responsable y
encargada de administrar el concurso de méritos y oposicion con sustento en la presente

norma.

El responsable de la UATH institucional designard a una o un servidor de la unidad
como administrador del concurso, que serd el custodio de la clave de acceso a la
plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales; legalizard con su firma
y/o su clave, la informacién y documentacion que se genere en el concurso, y sera

responsable de subirla a la plataforma tecnolégica”.
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Los analistas de talento humanos son los encargados de subir la informacién a la
plataforma tecnoldgica en los tiempos establecidos para el efecto, considerando la
vulnerabilidad de la misma y la saturacion por el volumen de concursos que se suben a
nivel nacional por las diferentes instituciones, la falta de prevision de estos factores,
incurre en impuntualidad en el cumplimiento de cronogramas en cuanto a alimentacion
del sistema se refiere, lo que ocasiona un desperdicio de recursos, tiempo infructuoso
tanto de los servidores de la institucion asi como también de los aspirantes llamados a
concurso, lo que ha ocasionado que algunos concursos se den de baja. Esto se debe a
que el control se lo ejerce Unicamente por el analista encargado de manejar el concurso
de méritos y oposicion, es decir, no existe un control en cadena que le permita al jefe
controlar a través de indicadores los tiempos para ejecutar las diferentes etapas de los
mismos, considerando inclusive los factores externos que pueden ocasionar demoras en

el cumplimiento de cronogramas.

Conclusion:

Al no existir una planificacién 6ptima de los tiempos requeridos para subir de manera
oportuna a la plataforma tecnologica del MDT, los documentos solicitados, el
incumplimiento de dichos cronogramas se establece como una opcion, ya que se debe
planificar de mejor manera considerando el tiempo que puede ser afectado por factores
externos inherentes al Sistema, lo que de todas maneras se traduce en inobservancia de

la norma.
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Recomendacion:

Al Director Zonal: Disponga al Coordinador Zonal de Talento Humano presentar un
reporte mensual de cumplimiento de tiempo en los cronogramas establecidos para el
concurso, con el fin de monitorear el avance y verificar la optimizacién de recursos en
el desarrollo de los concursos de méritos y oposicion, lo que conllevard a una mejora en

el control y avance de los procesos en mencion.
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3.3.  FASE Ill: Comunicacién De Resultados

3.3.1. INFORME GENERAL

A |

.. le hace bien al pais!

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

INFORME GENERAL:

“AUDITORIA DE GESTION AL SUBSISTEMA DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL, EN EL
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 67

POR EL PERIODO COMPERENDIDO ENTRE EL 1 DE
ENERO 2015 HASTA EL 31 DE DICIEMBRE 2015
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AUDITORIA DE GESTION a: La Unidad de Talento Humano del Servicio de Rentas
Internas Zonal 6, por el periodo comprendido entre el 1 de enero 2015 y el 31 de
diciembre 2015.
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TERMINOS BASICOS:

Gestion.- Es la ciencia social, técnica y arte que se ocupa de la planificacion,
organizacion, direccién, y control de los recursos (humanos, financieros, materiales,
tecnoldgicos, el conocimiento etc.) de la organizacién con el fin de obtener el méximo

beneficio posible.

Control de gestion.- Es un conjunto de mecanismos utilizados para asegurar y evaluar
el cumplimiento de los objetivos y planes disefiados y para que los actos administrativos

se ajusten a las normas legales

Recursos humanos.- Se denomina recursos humanos (RRHH) al trabajo que aporta el
conjunto de los empleados o colaboradores de la institucion. Pero lo frecuente es llamar
asi a la funcién o gestion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y

retener a los colaboradores de la organizacion.

Seleccidn.- La seleccion es la eleccion del individuo adecuado, para el cargo adecuado.
En un sentido méas amplio, escoger entre los candidatos reclutados los més adecuados,
para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la

eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion.

UATH.- Unidad Administrativa de Talento Humano.

SIITH.- Sistema Informético Integrado de Talento Humano.

Control Interno.- Se define como el conjunto de principios, fundamentos, reglas,
acciones, mecanismos, instrumentos y procedimientos que ordenados, relacionados
entre si y unidos a las personas que conforman una organizacion publica, se constituye
en un medio para lograr el cumplimiento de su funcion administrativa, sus objetivos y la
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finalidad que persigue, generandole capacidad de respuesta ante los diferentes publicos

0 grupos de interés que debe atender.

Evidencias.- La evidencia de auditoria es la informacion que obtiene el auditor para

extraer conclusiones en las cuales sustenta su opinion.

Indicadores de Gestion.- Son medidas utilizadas para determinar el éxito de un
proyecto 0 una organizacion. Los indicadores de gestion suelen establecerse por los
lideres del proyecto u organizacion, y son posteriormente utilizados continuamente a lo

largo del ciclo de vida, para evaluar el desempefio y los resultados.

Hallazgos de auditoria.- Son el resultado de la evaluacion de las evidencias recaudadas
durante la auditoria, frente a los criterios de la misma, entendiéndose como evidencia el
compendio de registros como: documentos, archivos, declaraciones de hechos o

cualquier informacién relevante encontrada por el grupo auditor.

Normas de auditoria.- Son las condiciones minimas del perfil que debe poseer el
contador publico, sus actitudes y aptitudes personales, para seguir obligatoriamente su

aplicacion en cada proceso de su actividad como auditor.

Informe.- Los informes de las unidades de auditoria interna, suscritos por el jefe de la
unidad, seran dirigidos a la méxima autoridad de la institucion a la que pertenezcan, la

que sera responsable de adoptar, cuando corresponda, las medidas pertinentes.
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Cuenca, 22 de Febrero de 2016

Ingeniero.
Jaime Ordofiez.
DIRECTOR DEL SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6,

Su despacho.-

De nuestras consideraciones:

Hemos efectuado el Examen al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal, por
el periodo comprendido entre el 01 de enero de 2015 y el 31 de diciembre de 2015. La
Gestion de Reclutamiento y Seleccion es de responsabilidad de la Institucién, nuestro

compromiso es presentar un informe en base al examen practicado.

Nuestra accion de control se efectué de acuerdo con las Normas Ecuatorianas de
Auditoria Gubernamental, estas normas requieren que el examen sea planificado y
ejecutado, para obtener la certeza razonable de que informacién y la documentacién
examinada no contiene exposiciones erréneas de caracter significativo, siguiendo las
fases de la guia metodoldgica de la auditoria de gestiébn, como: conocimiento

preliminar, planificacion especifica, ejecucion y comunicacion de resultados.

Debido a la naturaleza de la accién de nuestro examen, los resultados estan expresados

en los cometarios, conclusiones y recomendaciones, que consta en el presente informe.

Atentamente,

Vanessa Garcia A. Maria Augusta Moscoso.
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“AUDITORIA DE GESTION AL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DE PERSONAL, EN EL SERVICIO DE RENTAS
INTERNAS ZONAL6”

INTRODUCCION
CAPITULOI
ENFOQUE DE LA AUDITORIA

1.1. Origen o Motivo del examen: Por solicitud del Director del Servicio de Rentas
Internas Coordinacién Zonal 6 en la ciudad de Cuenca, y por presentarse el trabajo de

titulacion de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria.

1.2. Objetivo General: Verificar que el subsistema de reclutamiento y seleccion de
personal a través de los instrumentos de caracter técnico y operativo, permitan

escoger a la persona mas idonea o cualificada.

1.3. Alcance: En el examen al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal se
estudiard los planes y programas de reclutamiento y seleccién, la organizacion y
funciones, , los procedimientos, el talento humano, las técnicas aplicadas, los resultados,
las relaciones con el Ministerio de trabajo, el seguimiento, la coordinacion y las

medidas de control.
1.4. Objetivos especificos:

e Comprobar que se hayan alcanzado los objetivos y metas del Plan Estratégico

del Talento Humano en el area de reclutamiento y seleccion y los programas.

e Verificar si la estructura organizativa y las funciones del sub sistema de
reclutamiento y seleccién responde a los objetivos establecidos y a las

necesidades.

e Verificar que los procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal,

facilitan las actividades y estén ejecutados de acuerdo a la normatividad vigente.

e Verificar si el talento humano que efectGa el reclutamiento y seleccién esta

cualificado.
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Determinar si la entidad establecid los instrumentos y mecanismos de caracter

técnico en la Unidad de Talento Humano.

Verificar las medidas establecidas por la institucion relacionada con el

seguimiento de los concursos y sus ganadores.

Comprobar que la institucion esté efectuando los procesos de conformidad con
las politicas y disposiciones establecidas por el Ministerio de Trabajo en lo

referente a la bolsa de trabajo, socio empleo, etc.

Verificar que la entidad para la contratacion, nombramiento y posesion de los

servidores y trabajadores, haya contado con los requisitos establecidos.

Verificar los procesos de coordinacion que tiene el departamento de talento

humano con otros departamentos que requieran de contratar personal.

Determinar que las medidas de control implementadas faciliten la consecucion

de los objetivos.

1.5. Componente Auditado:

Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal.
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CAPITULO I
ASPECTOS GENERALES DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6.

2.1. Antecedentes de la Institucion

El Servicio de Rentas Internas se cred el 2 de diciembre de 1997 basandose en los
principios de justicia y equidad, como respuesta a la alta evasion en el pago de
impuestos debido a la ausencia de cultura tributaria. Desde su inicio se ha caracterizado
por ser una institucion independiente en la definicion de estrategias y politicas de
gestion que han permitido que se maneje con equilibrio, y firmeza en la toma de
decisiones, aplicando de manera transparente tanto sus politicas como la legislacion

tributaria.

En estos Ultimos afios se evidencia un enorme incremento en la recaudacion de
impuestos. Entre los afios 2000 y 2006 la recaudacién fue de 21.995 millones; mientras
que entre el 2007 y 2013 la recaudacion se triplico, superando 60.000 millones de
dolares. Las mejoras e implementacion de sistemas de alta tecnologia, desarrollo de
productos innovadores como la Facturacion Electronica, SRI mdvil, servicios en linea,
reduccion de costos indirectos a la ciudadania y el afianzamiento de la cultura
tributaria, ademas del incremento significativo de contribuyentes, ha permitido que la
institucion encamine sus procesos diarios a la busqueda de la mejora continua en

beneficio de los contribuyentes y del pais.
2.2.  Mision

Contribuir a la construccion de ciudadania fiscal, mediante la concientizacion, la
promocion, la persuasion y la exigencia del cumplimiento de las obligaciones
tributarias, en el marco de principios y valores, asi como de la Constitucion y la Ley; de
manera que se asegure una efectiva recaudacion destinada al fomento de la cohesion

social.
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2.3.

Vision

Ser una institucion que goza de confianza y reconocimiento social por hacerle bien al

pais. Hacer bien al pais por nuestra transparencia, modernidad, cercania y respeto a los

derechos de los ciudadanos y contribuyentes. Hacer bien al pais porque contamos con

funcionarios competentes, honestos, comprometidos y motivados. Hacer bien al pais por

cumplir a cabalidad la gestion tributaria, disminuyendo significativamente la evasion,

elusion y fraude fiscal.

2.4.

2.5.

Valores

Conocimiento y cumplimiento de la Constitucion de la Republica del Ecuador y

de la legislacién ecuatoriana
Confidencialidad

\ocacion de servicio.
Honradez

Honestidad

Responsabilidad social
Responsabilidad ambiental
Transparencia y participacion
Compromiso

Equidad

Respeto

Colaboracion

m) Solidaridad

Objetivos Especificos

a) Incrementar la eficiencia y efectividad en los procesos de asistencia y control,

enfocadas al cumplimiento tributario, sustentados en un modelo de gestion de

riesgos.

b) Incrementar la aplicacion de los principios constitucionales en materia tributaria.

c) Incrementar la conciencia de la ciudadania acerca de sus deberes y derechos

fiscales.
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d) Incrementar la eficiencia operacional.

e) Incrementar el desarrollo del talento humano.

f) Incrementar el uso eficiente del presupuesto.
2.6.  Estructura Organizacional
DIRECCION ZONAL
DEPARTAMENTO DE :
PLANIFICACION Y CONTROL DE DEPAAR[;TR;:NIESNmTOU #{’,%DICO
GESTION
DEPARTAMENTO :
ADMINISTRATIVO FINANCIERO ‘ EEEHE e
UNIDAD ADMINISTRATIVA DE
TALENTO HUMANO
e = DEPARTAMENTO DE DEFLAINLENTE 22 DEEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE
SEETMEER AL GESTION TRIBUTARIA QNI COBRO DEVOLUCIONES
CONTRIBUYENTE TRIBUTARIA
% "
T TENTRO DE SERVIE 057} _ [TCENTROSDE GESTION ]
I TRIBUTARIOS DIRECCIONES PROVINCIALES i TRIBUTARIA i
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CAPITULO 11l

RESULTADOS GENERALES

Falta de capacidad operativa en la Unidad Administrativa de Talento Humano.

Los procesos de seleccion son numerosos y sumados a las demas actividades resultantes
de los otros subsistemas, superan la capacidad operativa de los servidores del area para
cumplir con el tiempo optimo en el llenado de vacantes. Por ello, a falta de una
adecuada planificacion y analisis de la capacidad operativa, y al no implementarse
ninguna medida para suplir la carencia del personal, se afectd el cumplimiento de los
planes y proyectos asignados por la institucion en el Plan Estratégico y Operativo
vigente. Este se debe a que la estructura humana del Departamento es insuficiente para

las actividades que realiza.

Todo ello conllevo a la inobservancia de la norma de control interno 407-01 Plan de
Talento Humano, que expresa:

“...Los planes de talento humano se sustentaran en el analisis de la capacidad operativa
de las diferentes unidades administrativas, en el diagnostico del personal existente y en

las necesidades de operacion institucionales...”

Conclusion:

Se debe distribuir mejor la carga operativa, 0 a su vez considerar este particular en la
planificacién de talento humano para tomar medidas que permitan cumplir con los

tiempos establecidos en el Plan Estratégico.
Recomendaciones:

Al Director Zonal: Ordene que la Unidad de Talento Humano prepare el estudio
pertinente que justifique una nueva estructura y el incremento de personal conforme a lo

que establece la LOSEP y su Reglamento.
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Area de Recursos Humanos no cuenta el tamafio adecuado en su estructura fisica
Se verifica inobservancia de la NCI 200-04 Estructura organizativa, indica que:

“...200-04 Estructura organizativa.- La méaxima autoridad debe crear una estructura
organizativa que atienda el cumplimiento de su mision y apoye efectivamente el logro
de los objetivos organizacionales, la realizacion de los procesos, las labores y la
aplicacion de los controles pertinentes. La estructura organizativa de una entidad
depende del tamafio y de la naturaleza de las actividades que desarrolla, por lo tanto no
sera tan sencilla que no pueda controlar adecuadamente las actividades de la institucion,
ni tan complicada que inhiba el flujo necesario de informacion. Los directivos
comprenderdn cudles son sus responsabilidades de control y poseerdn experiencia y

conocimientos requeridos en funcion de sus cargos...”

La estructura fisica inadecuada se debe a una mala utilizacion de los recursos, y ha
obstruido el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Pues el tamafio necesario
para las funciones de Talento Humano es mayor al que se tiene actualmente, a simple
vista se deja ver en una bodega compartida con el Administrativo Financiero, varios

documentos, carpetas y cajas apiladas, sin tener precaucion y seguridad alguna.

Ademas, el Coordinador Zonal de Talento Humano no cuenta con una oficina privada
para atender consultas de caracter confidencial de los servidores, lo que genera un
desperdicio de tiempo en la atencién de los funcionarios, pues tiene que trasladarse
para el efecto a una oficina en un piso diferente, el cual bien podria ser utilizado por el
Departamento.

Conclusion:

La falta de espacio incurre en desperdicio de recursos, ademas la informacion de talento
humano se considera confidencial y al estar en un lugar compartido e inseguro es

susceptible a ser extraida facilmente.
Recomendaciones:

Al Director Zonal: Se le recomienda distribuir mejor el espacio para los servidores de
la Coordinacion Zonal de Talento Humano, disponer el traslado de inmediato de la

Unidad al cuarto piso donde podran trabajar con mayor holgura, colocando tanto a los
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servidores como a los archivos que manejan en un mismo lugar, ademas se sugiere
destinar una oficina privada al Coordinador Zonal, esto resguardard las visitas de los
casos delicados e informacion confidencial que se necesite tratar a puerta cerrada.

No existe un control numérico de procesos de seleccion en la zonal

La norma de control interno 405-04 Documentacion de respaldo y su archivo expresa:

“...Los documentos de cardcter administrativo estardn organizados de conformidad al
sistema de archivo adoptado por la entidad, el que debe responder a la realidad y a las

necesidades institucionales...”

No obstante en el area de recursos humanos no se ha establecido un sistema de control
numérico de procesos de seleccion que permita facilitar la identificacion de los mismos,
lo que el servidor responsable realiza es la asignacion del “nimero de partida” del
proceso para referenciar dicha carpeta, dificultando tanto el archivo de los documentos
como su identificacién. Lo indicado podria producir entorpecimiento en el seguimiento
de la seleccidn, ocasionando que se dupliquen algunos procesos o haya dificultad en los
informes de novedades. Esta situacion se produce por descuido y falta de adopcién de

un sistema de archivo.

Conclusién:
El no contar con un sistema de archivo, genera retrasos en la entrega de informacion e

inclusive duplica tareas e incurre en pérdida de tiempo.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Ordene que la Unidad de Talento Humano se acoja al sistema de
archivo llevado por los demas departamentos de la institucién, utilizando una
nomenclatura apropiada para el efecto, lo que resultara en optimizacion de tiempo y

recursos, facilitando la obtencion oportuna de la informacion.
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La Coordinacion Zonal de Talento Humano no cuenta con un plan de incentivos en

relacion con los objetivos y logros alcanzados.

En la Coordinacion Zonal de Talento Humano se ha determinado que el personal no
recibe ninguna motivacion o incentivo al momento de incrementar su productividad en
el desemperio de sus actividades, lo que ha sido motivo de descontento en los servidores
del area, puesto que se ha descuidado el desarrollo del Buen Vivir como responsabilidad
del Estado, resultando en deterioro del clima laboral y por ende atentando la estabilidad

de los servidores del departamento.
La Ley Orgéanica de Servicio Publico en su Art. 82 dice:

“La carrera del servicio publico.- Es el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a motivar el ingreso y la promocion de las personas para
desarrollarse profesionalmente dentro de una secuencia de puestos que pueden ser

ejercidos en su trayectoria laboral, sobre la base del sistema de méritos.

La carrera del servicio publico garantizara la estabilidad, ascenso y promocién de sus
servidoras y servidores de conformidad con sus aptitudes, conocimientos, capacidades,
competencias, experiencia, responsabilidad en el desempefio de sus funciones y
requerimientos institucionales, sin discriminacion a las personas con discapacidad
mediante procesos de evaluacion e incentivos econdmicos, para cumplir con el rol
social de atender con eficiencia y oportunidad las necesidades sociales para el desarrollo

del Buen Vivir como responsabilidad del Estado.”
Conclusién:

La falta de un plan de incentivos para los servidores de la institucion ocasiona un
decremento o estancamiento en su productividad, e influye directamente en el
desempefio laboral, ya que un personal desmotivado disminuye su rendimiento en

cada una de las funciones asignadas a su cargo.

134



Recomendaciones:

Al Director Zonal: Elabore junto con el Coordinador Zonal de Talento Humano un
plan de incentivos para el personal con el fin de aumentar la productividad,
entendiéndose como incentivos no necesariamente los econémicos sino diplomas,
felicitaciones, trofeos, etc., entre otros metodos para incentivar y motivar a los

servidores de la institucion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS ESPECIFICOS

Una planificada estructuracion de los cuestionarios en las pruebas mejorara su

efectividad.

En el periodo comprendido entre Enero — Diciembre 2015 en la Direccion Zonal 6 del
Servicio de Rentas Internas, se lanzaron 32 concursos de méritos y oposicion, de los
cuales 24 concursos fueron culminados de manera exitosa y 8 fueron declarados
desiertos por la UATH.

Los cuestionarios para lo concurso se prepard con preguntas abiertas, no obstante la
Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccidén de Personal del Sector Publico,

indica que:

Art. 13 Numeral 4 “Las preguntas deberan ser elaboradas sobre la base del rol, la
mision y actividades establecidas en la descripcion del puesto. No se podran establecer

preguntas fuera de los criterios referidos”.

Art. 23.- “De las pruebas de conocimientos técnicos.- Estas pruebas evaltan el nivel de
conocimientos técnicos inherentes al perfil de un puesto descrito en las bases del
concurso. Incluiran aspectos de caracter practico (destrezas) cuando el puesto vacante lo
amerite, 0 podran ser Unicamente por escrito. Cuando sean por escrito, seran construidas
con metodologia de opcion multiple y de preguntas cerradas donde no podra haber méas

de una respuesta correcta”

No existe un procedimiento establecido para preparar las pruebas de conocimiento
técnicos, no hay un flujograma que indique el proceso para elaborar los mencionados
documentos de forma sistematica, clara y ordenada, por ende, al elaborar preguntas de
caracter abierto, se presta para diferentes interpretaciones por parte de los postulantes,
asi como también de la persona encargada de calificar las respuestas a las mismas, se
pierde objetividad y se desperdician recursos, ademas claramente se observa que no
fueron elaboradas sobre la base de las actividades establecidas en la descripcion del
puesto, ya que los temas difieren de la mision del puesto, lo indicado ocasioné que el
concurso se dé de baja debido a las apelaciones presentadas al mismo, desperdiciando

tiempo y recursos del estado.
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Conclusion:

Al no contar con un procedimiento establecido para la elaboracion de preguntas
técnicas, se pueden malinterpretar las preguntas elaboradas por parte de los aspirantes,
esto debido a la falta de claridad en la redaccion de éstas, por lo que deben ser
efectuadas en forma técnica y conforme los criterios establecidos acorde a la mision del
puesto, caso contrario las preguntas pierden objetividad y credibilidad por parte de los

aspirantes, lo que repercute directamente en la imagen institucional.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Disponer al Coordinador Zonal de Talento Humano que los bancos
de preguntas técnicas a mas de ser elaboradas por el Area Requirente, sean revisadas

por Meritocracia, previo a su utilizacién, con el fin de transparentar los procesos.

El uso adecuado de las seguridades informaticas respaldara la cadena de custodia

de la informacioén sensible de Talento Humano.

Se pudo verificar que la informacion correspondiente a los concursos se resguarda en
carpetas virtuales compartidas, lo que representa un peligro al momento de custodiar la
informacion, ya que al estar en red, cualquier persona con conocimientos informaticos
medios puede acceder a la misma, generando desconfianza en la seguridad de los
bancos de preguntas a utilizarse en los concursos, lo que inclusive puede declarar un

concurso desierto.

Al no existir un manual que contenga un procedimiento de resguardo e informacién
especifica para el Area de Talento Humano (pese a que existe todo un departamento de
Seguridad Corporativa) se puede observar que las areas de mas sigilo estan en Auditoria
y Gestion Tributaria, sin embargo la informacién de Talento Humano se encuentra
descuidada en este sentido, pudiendo ser ésta de facil sustraccion, y dificultando al

custodio de la informacion mantener un control adecuado del mismo.

El Art. 22 de la LOSEP indica que:

Deberes de las o los servidores publicos:
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“]) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; vy,
Custodiar y cuidar la documentacién e informacion que, por razon de su empleo, cargo
0 comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido,

sustraccion, ocultamiento o inutilizacion™.

El Art. 46 de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal del

Sector Publico dice:

“En caso de que la UATH institucional no efectie los correctivos o se determine una
omision o incumplimiento del procedimiento que no sea susceptible de convalidacion
alguna y cause gravamen irreparable o influya en la decision, el Instituto Nacional de la
Meritocracia notificard a la méxima autoridad para que se suspenda el proceso y el

Tribunal de Méritos y Oposicion declare desierto el concurso”.

Conclusion:

Es responsabilidad de los servidores publicos el mantener un adecuado sigilo de los
documentos a su cargo, implementando para ello todas las herramientas y medios de
seguridad necesarios, el uso indebido de informacion puede incurrir en sanciones
disciplinarias, por lo que al no contar con un debido proceso para la custodia de
informacion virtual, se puede facilmente descuidar el sigilo de ésta importante area, lo
que inclusive puede ocasionar que un concurso de méritos y oposicion en el cual se ha

invertido tiempo y recursos se declare desierto.

Recomendacion:

Al Director Zonal: Disponga al Departamento de Tecnologia implementar un sistema
de seguridad para los archivos informaticos del Area de Talento Humano, y al
Departamento de Planificacion elaborar e implementar un procedimiento para su uso,

lo que permita mantener un control de accesos y usuarios a determinadas carpetas.
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El uso de un cronograma planificado correctamente, permitira subir la
informacion solicitada a la plataforma tecnoldgica en los tiempos establecidos para

el efecto.

El Art. 9 de la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal del

Sector Publico indica que:

“De la unidad administracion del talento humano - UATH.- Es la responsable y
encargada de administrar el concurso de méritos y oposicion con sustento en la presente

norma.

El responsable de la UATH institucional designard a una o un servidor de la unidad
como administrador del concurso, que sera el custodio de la clave de acceso a la
plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales; legalizara con su firma
y/o su clave, la informacion y documentacion que se genere en el concurso, y sera

responsable de subirla a la plataforma tecnologica”.

Los analistas de talento humanos son los encargados de subir la informacion a la
plataforma tecnoldgica en los tiempos establecidos para el efecto, considerando la
vulnerabilidad de la misma y la saturacién por el volumen de concursos que se suben a
nivel nacional por las diferentes instituciones, la falta de prevision de estos factores,
incurre en impuntualidad en el cumplimiento de cronogramas en cuanto a alimentacion
del sistema se refiere, lo que ocasiona un desperdicio de recursos, tiempo infructuoso
tanto de los servidores de la institucién asi como también de los aspirantes llamados a
concurso, lo que ha ocasionado que algunos concursos se den de baja. Esto se debe a
que el control se lo ejerce Unicamente por el analista encargado de manejar el concurso
de méritos y oposicion, es decir, no existe un control en cadena que le permita al jefe
controlar a través de indicadores los tiempos para ejecutar las diferentes etapas de los
mismos, considerando inclusive los factores externos que pueden ocasionar demoras en

el cumplimiento de cronogramas.

Conclusion:

Al no existir una planificacion optima de los tiempos requeridos para subir de manera

oportuna a la plataforma tecnologica del MDT, los documentos solicitados, el
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incumplimiento de dichos cronogramas se establece como una opcion, ya que se debe
planificar de mejor manera considerando el tiempo que puede ser afectado por factores
externos inherentes al Sistema, lo que de todas maneras se traduce en inobservancia de

la norma.

Recomendacion:

Al Director Zonal: Disponga al Coordinador Zonal de Talento Humano presentar un
reporte mensual de cumplimiento de tiempo en los cronogramas establecidos para el
concurso, con el fin de monitorear el avance y verificar la optimizacién de recursos en
el desarrollo de los concursos de méritos y oposicion, lo que conllevard a una mejora en

el control y avance de los procesos en mencion.

La difusion de la Convocatoria en la Pagina Web Institucional mejorara la acogida

al llamamiento de los concursos.
La Norma Técnica del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de Personal indica:

Art. 16.- “De la difusion de la convocatoria.- Luego de subida la convocatoria a la
plataforma tecnoldgica, dentro de la planificacion a que hace referencia el articulo
precedente, la UATH institucional, a través del administrador del concurso, procedera a
su difusion en un plazo que tendré una duracién minimo de cuatro (4) dias, y en la que

se determinard las fechas de inicio y fin de la postulacién.

La difusién se realizara de manera simultanea por los siguientes medios obligatorios:
a) Plataforma tecnoldgica del Ministerio de Relaciones Laborales; y,

b) Pagina web institucional”.

Considerando que la seleccion de personal es un proceso técnico, y que uno de los pasos
que comprende es la difusion de la convocatoria en la pagina web de la Institucion, es

importante que ésta se cumpla, sin embargo se pudo observar que el analista encargado
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de la seleccion de personal de la UATH, no difundio dicha convocatoria, ya que en los

documentos revisados de dos procesos no se hall6 la documentacion.

Al no existir una difusion de la convocatoria por parte del Analista de Recursos
Humanos, implico que exista poca acogida al llamamiento al concurso, causando que se

inobserve la Norma del Subsistema de Reclutamiento y Seleccion de personal.

Conclusion:

No se publicd la Convocatoria en la pagina web institucional, lo que ocasion6 una
inobservancia de la normativa vigente, los servidores pueden percibir falta de
comunicacion e incluso sentir que la informacion esta siendo ocultada, lo que incide en
forma directa en la imagen institucional, generando perjuicios que pueden no solo en la
declaracion de un concurso desierto, sino también desembocar en malos entendidos por

parte de los propios servidores que laboran en la entidad.

Recomendaciones:

Al Director Zonal: Disponer al Coordinador Zonal de Talento Humano elaborar una
lista de las actividades propias de las fases del concurso, con el fin de controlar su
Optimo cumplimiento durante la realizacion de los mismos. Y al departamento para que
se encargue de socializar de manera efectiva las convocatorias a concurso dentro de la

Zonal.
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CAPITULO IV

4. Conclusiones y Recomendaciones Generales.

4.1.

4.2.

Conclusiones

El Servicio de Rentas Internas, Direccion Zonal 6, ha cumplido con las
disposiciones legales en lo referente al contorno del recurso Humano a
excepcion de algunas observaciones que ya fueron explicadas en el informe de
auditoria.

El SRI es una institucion seria, transparente y organizada, la cual nos brindo
abiertamente todas las facilidades de acceso a la informacion para poder realizar
este trabajo de titulacion.

Las observaciones encontradas no han sido relevantes, pues se han debido a una
poco considerable falta de organizacién en las actividades del departamento de

recursos humanos, por parte de los servidores encargados del area.

Recomendaciones

Mantener un mejor control en cuanto los archivos del area de talento humano de
la institucidn, tanto en forma fisica como magnética, el cual permita optimizar
tiempo y recursos, ademas de resguardar la informacion confidencial existente.
Planificar el trabajo del area de Talento Humano en forma exhaustiva, para
evitar que los concursos se declaren desiertos, lo que permitira valorar la calidad
de trabajo de los propios servidores asi como también transparentar de mejor
manera el respeto a las personas que se encuentran concursando legitimamente
para conseguir un puesto de trabajo dentro de la institucion.

Se recomienda una redistribucién del area de trabajo de recursos humanos, con

el fin de aprovechar en el espacio existente en las instalaciones del edificio.
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ANEXOS
Anexo N°1

PPofl

Oficio N° 001 T.U.C.
Cuenca, Enero 04 de 2016.

Asunto: Notificacion de Inicio de Auditoria

Ingeniero.
Jaime Ordofiez.
DIRECTOR DEL SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6,

Su despacho.-

De nuestras consideraciones:

Luego de expresarle un cordial saludo, Vanessa Garcia y Maria Augusta Moscoso,
egresadas de la carrera de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria de la Universidad del
Azuay, notificamos a Usted, que el dia de hoy iniciaremos con el Examen de Auditoria
de Gestion al Subsistema de Seleccidn y Reclutamiento de personal, solicitamos de la
manera mas comedida autorice a quien corresponda la entrega de informacion

requerida.

El objeto general del examen es verificar que el subsistema de reclutamiento y seleccion
de personal a través de los instrumentos de caracter técnico y operativo, permitan

escoger a la persona mas idénea o cualificada.
Particular que pongo a su conocimiento, para los fines pertinentes.

Atentamente,

Vanessa Garcia A. Maria Augusta Moscoso.
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Anexo N°2

PPof2

Oficio N° 002 T.U.C.
Cuenca, Enero 04 de 2016.

Asunto: Notificacion de Inicio de Auditoria

Psicdlogo Laboral.
Ismael Maldonado.

COORDINADOR ZONAL DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL
SERVICIOS DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6,

Su despacho.-

De nuestras consideraciones:

Luego de expresarle un cordial saludo, Vanessa Garcia y Maria Augusta Moscoso,
egresadas de la carrera de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria de la Universidad del
Azuay, notificamos a Usted, que el dia de hoy iniciaremos con el examen de auditoria

de gestidn al subsistema de seleccion y reclutamiento de personal.

El objeto general del examen es verificar que el subsistema de reclutamiento y seleccion
de personal a través de los instrumentos de caracter técnico y operativo, permitan

escoger a la persona mas idénea o cualificada.

Particular que pongo a su conocimiento, para los fines pertinentes, agradecemos su

gentil colaboracion con ejecucion de la auditoria.

Atentamente,

Vanessa Garcia A. Maria Augusta Moscoso.
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Anexo N° 3

DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACIONES

4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Codigo: 1.2.ZAF012 INTERFAZ

Denominacién: COORDINADOR ZONAL Nivel de Tercer Nivel

Nivel: PROFESIONAL Instruccion:

Unidad o Proceso: UNIDAD ADMINISTRATIVA

Rol: Ejecucion y coordinacion de Direccién Zonal y . ,

Grupo Ocupacional: [Servidor Pdblico 11 Direccién Nacional de Derecho. Psicologa.

Grado: Grado 17 Talento Humano del Areade ':Sm:;iga‘é'ggni%r;wrsos

SRI, Meritocracia. . s

Conocimiento: Administracion y gestion de

Ambito: Zonal empresas. Marketing.

Contabilidad. Auditoria. Finanzas.
2. MISION 5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Coordinar la ejecucioén de los subsistemas de
talento humano de la Direccién Zonal, promoviendo
el bienestar y desarrollo integral del talento humano

en la Institucion.

Tiempo de

7 afos

Especificidad de la

Realizando procesos administrativos o financieros

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tématica de la Capacitacion

Administraciéon de Talento Humano, Normativa Laboral, Gestiéon del Talento

7. ACTIVIDADES ESENCIALES

8. CONOCIMIENTOS
ADICIONALES

9. COMPETENCIAS TECNICAS

Descripcion de

Nivel

Comportamient

Coordina los procesos de beneficios al personal
de su jurisdiccion, en base a la normativa legal

vigente.

Gestion por procesos.

Habilidad Analitic
(andlisis de
prioridad, criterio
l6gico, sentido
comun)

a

Medio

Reconoce la
informacion
significativa,
buscay
coordina los
datos

Recopilacion y
organizacion de
Informacion

Medio

Realiza un
trabajo
sistemético en
un determinado
lapso de
tiempo para
obtener la
maximay
mejor
informacion
posible de
todas las
fuentes
disnonihles

Asesora a las lineas de supervision y servidores
en temas relacionados a la administracion del
Talento Humano, considerando la normativa legal

vigente.

Administracion de

Desarrollo
estratégico del

talento humano. Gestion |T51ento Humano

por competencias.

Bajo

Aplica las
herramientas
de desarrollo
disponibles.
Define
acciones para
el desarrollo de
las
competencias |

0

0

COUMUMTay TOTNMIroia 105 ProttsUS
desconcentrados de Talento Humano de su

g 2

Gestién por procesos.
Planificacion.

0

0

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Controla el cumplimiento de los derechos, Administracion de DESCI‘IP’CIOH Gl Nivel Clom paiElt
deberes, obligaciones y responsabilidades del talento humano. Gestion Evalqac?lon Y ) Evz?llua Ia. )
personal. por procesos. segwmlento de Medio se_msfaccmn del
soluciones cliente
Liderazgo Medio Motiva e inspira
con su
Capacidad
papa proponer
planes de
Actitud al Cambio Medio

transformar las
debilidades en
fortalezas y
potenciar estas
dltimas para

Ejercer la calidad de jefe inmediato respecto de
los servidores que los ejecuten y ejecutar las
competencias que a ellos atribuye la normativa

Desarrollo estratégico
del talento humano
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL

3.
RELACIONES

4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

PUESTO INTERNAS Y
EXTERNAS
Cadigo: 1.2.ZAF015 INTERFAZ
Denominac |ESPECIALISTA DE
ion: TALENTO HUMANO
Nivel de
Instruccién: Tercer Nivel
Nivel: PROFESIONAL )
P UNIDAD Direccion
Proceso: |"PMINISTRATIVA DE Zonaly
" |TALENTO HUMANO - Direccion
Nacional de
Talento
. Humano del
Rol: Ejecucion de procesos SRI
Psicologia. Administracion de recursos
Grupo Area de humanos. Economia. Administracién y
A P Conocimie |gestion de empresas. Marketing.
Ocupacion |Senidor Publico 8
el B nto: Contabilidad. Auditorfa. Finanzas.
- Derecho.
Grado: Grado 14
Ambito: Zonal
2. MISION 5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
Tlempo Fle 4 afios
Experiencia:

Ejecutar los procesos de talento
humano de acuerdo a las politicas,
procedimientos y normativa vigente

Especificidad
de la

Realizando procesos administrativos o financieros o
tributarios o de planificacién o de los subsistemas de
talento humano

experiencia:

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tématica de la Capacitacion

Administracion
Competencias,
B

Tributaria, Gestién del Talento Humano por
Normativa Laboral

CON?S'SM'EN 9. COMPETENCIAS TECNICAS
7. ACTIVIDADES ESENCIALES AD'C“;NALE DTETToloT
RELACIONAD de la Nivel Comportamiento
OS A LAS |Competenc Observable
CTNADADD ia

Identifica los problemas en

Identificacion la entrega de los
Administracion|y solucion Medio productos o senicios que
de base de de genera la unidad o
Administra bases de datos de los datos. Problemas proceso; determina
procesos de talento humano. Administracién, posibles soluciones.
de talento
humano. Pensamient Discrimina y prioriza entre
) Bajo las actividades asignadas
o Critico -
aplicando la légica.
Administracién
Monitorea el progreso de
p de base de
Elabora estadisticas, reportes e los planes y proyectos de
datos Monitoreo y . . .
informes de los procesos de talento . - Medio la unidad administrativa y
Administracién|Control .
humano. de talento asegura el cumplimiento
de los mismos.
humano.

Asesora a los senidores de su
direccion en procesos de talento
humano.

Administracién
de talento
humano.
Derecho
Administrativo.

10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES

Descripcion
de la Nivel Comportamiento
Administracion| Competenc Observable
Ejecuta los procesos de talento
. de talento ia
humano de su direccion en base a los humano
procedimientos y normativa Derecho’ Evaluacion y Evalua la satisfaccion del
establecida. seguimiento . cliente después de la
Administrativo. Medio <
de implementacion de un
soluciones nuewvo procedimiento
Se hace responsable de
. su trabajo y ayuda a sus
Delegacion Bajo ,J yay
compafieros a trabajar con
autonomia.
Capacidad para
Ad istracio comprender los cambios
. - ministracion|
Participa en la ejecucion de planes, de talento en el entorno de la
proyectos y procesos de su direccion. umano organizacion, tanto interno
. como externo y proponer
Actitud al Y Prop
Bajo acciones en relacion con
Cambio

las tareas a su cargo,
capacidad para seguir
trabajando con el ritmo
habitual en épocas
dificiles.
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS

3.
RELACION
1. DATOS DE IDENTIFICACION ES A
DEL PUESTO INTERNAS 4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Y
EXTERNAS
Codigo: 1.2.DTHO17 INTERFAZ
Denomina [ANALISTA 2 DE
cion: TALENTO HUMANO
Nivel: PROFESIONAL
DIRECCION
NACIONAL DE Nivel de
TALENTO HUMANO - Direcciones, Instrucci6 Tercer Nivel
Unidad o |UNIDAD ubdireccion
Proceso: |ADMINISTRATIVA DE esy
TALENTO HUMANO - [Departament
os del SRI,
SOPORTE MRL,
OPERACIONAL Ministerio de
Finanzas,
Rol: Ejecucion de procesos | Meritocracia, Psicologia. Administracion de
[ESS. recursos humanos. Economia.
Grupo ) Areade |Administracion y gestion de
Ocupacio [Servidor Pablico 6 Cor p . Marketing. Cc
nal: nto: Auditorfa. Finanzas. Derecho.
Grado: Grado 12 Industrial. Seguridad y Salud
i Naciona}L Zonal, Ocupacional.
Provincial
2. MISION . EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA
TTEMPU-tre]
Experiencial2 afios
EspecificidalRealizando procesos administrativos o
ddela |financieros o tributarios o de planificacion o de
los subsistemas de talento humano . Incluye

Ejecutar laimplementacion de los
procesos de Talento Humano con
el fin de alcanzar las metas
planteadas.

experiencial

pasantias.

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Tématica de la Capacitacion

Gestion del Talento Humano por competencias, Normativa
laboral, Administracion Tributaria, Normativa Tributaria,
Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional

8.
CONOCIMI 9. COMPETENCIAS TECNICAS
ENTOS
7. ACTIVIDADES ESENCIALES | ADICIONAL | Descripci
ES 6n de la Nivel Comportamiento
RELACIONA|Competen Observable
DOS ALAS cia
Identifica los problemas
Identificaci en la entrega de los
ony Medio productos o servicios
solucion de que genera la unidad o
Administraci |Problemas proceso; determina
Realiza programas, proyectos y  |6n de base posibles soluciones.
planes de los diferentes procesos |de datos. Habilidad
para la gestion de Talento Humano |Administraci Analitica RECOHOC_é la
o administrativas. 6n de talento (andlisis de| '"fOf"_'aC!OW
humano. prioridad, significativa, busca y
criterio Medio  [coordina los datos
\Ggico, relevantes para el
sentido desarrollo de
comun) programas y proyectos.
Administraci
Integra y consolida la informacién |6n de base
para la elaboracion de informes de datos. Monitoreo y| Baio Analiza y corrige
técnicos de los procesos de Administraci [Control d documentos.
Talento Humano o administrativas. |6n de talento
humano.
Administraci
Analiza la informacion para generar|6n de talento
reportes e informes de los humano.
procesos de Talento Humano o Derecho
administrativas. Administrativ
o.
Descripci
6ndela Nivel Comportamiento
Competen Observable
| Administraci cia
Examina e integra sistemas de 6n de talento
informacién y bases de datos de  |humano. Se comporta con
los procesos de Talento Humano o |Derecho cordialidad y calidez en
administrativas. Administrativ | Relaciones ~ [sus relaciones con los
o. Humanas Medio  [demas, reco_nuclendu
que esta actitud le
reporta nebeficios en
sus resultados
Promueve la
colaboracion de los
distintos integrantes del
Trabajo en equipo. Valora
. Medio  [sinceramente las ideas
Equipo y experiencias de los
demas; mantiene un
Ejecuta labores el control de los Administraci actitud abierta para .
procesos de Talento Humano a 6n de talento aprender de los demas.
nivel nacional humano.
Identifica las
necesidades del cliente
Orientacion| . intern‘o 0 externo; en
de Servicio| Medio  [ocasiones se anticipaa

ellos, aportando
soluciones a la medida
de sus requerimientos
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DESCRIPCION Y PERFIL DE PUESTO

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS

3
RELACION
1. DATOS DE IDENTIFICACION ES] 4
DEL PUESTO INTERNAS 4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA
Y
EXTERNAS
Cadigo: 1.2.DTH023 INTERFAZ
Denomina |ANALISTA 1 DE
cion: TALENTO HUMANO
Nivel: PROFESIONAL
DIRECCION
NACIONAL DE v Gl
TALENTO HUMANO - Instruccié Tercer Nivel

Unidad o [UNIDAD
Proceso: |ADMINISTRATIVA DE

Direcciones, |-
Subdireccion

TALENTO HUMANO - esy
Departament
SOPORTE 0s &T?'LSR"
OPERACIONAL - i
Ministerio de
Ei 6n d Finanzas,
jecucion ce Meritocracia,
Rol: procesos de apoyo y ESS
tecnologico :

Areade

Grupo
Ocupacio |Servidor Publico 4
nal:

Conocimie
nto:

Grado: Grado 10

Nacional, Zonal,

(i Provincial

Psicologia. Administracion de
recursos humanos. Economia.
Administracion y gestion de
empresas. Marketing. Contabilidad.
Auditorfa. Finanzas. Derecho.

2. MISION

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Apoyar en la ejecucion de los
procesos de Talento Humano con
los temas de operatividad de los
procesos con el fin de entregar los
servicios al personal del SRI.

Tiempo de 6 meses
Experienci

pasantias.

EspecificidalRealizando procesos administrativos o
ddela |financieros o tributarios o de planificacion o de
experienciallos subsistemas de talento humano . Incluye

6. CAPACITACION REQUERIDA PARAEL PUESTO

Tématica de |la Capacitacion

Gestion del Talento Humano por competencias, Normativa
laboral, Administracion Tributaria, Normativa Tributaria

8.
CONOCIMI 9. COMPETENCIAS TECNICAS
ENTOS
ADICIONAL iDCi
7. ACTIVIDADES ESENCIALES Descripci
ES ondela Nivel Comportamiento
RELACIONAIcompeten Observable
DOSALAS|  (ia
ACTIVIDAD
Recopilaci Busca informacion con
ony un objetivo concreto a
. organizacio . través de preguntas
. Administraci Bajo : .
Apoya en la ejecucion de 6n de base | de s rutinarias. Clasifica
programas, proyectos y planes de de datos Informacié documentos para su
los diferentes procesos para la .
gestion de Talznto Humgno [ Administract Habilidad com
dministrati 6n de talento Habilida
administrativas. humano.  |Analitica Presenta datos
(analisis de! Bajo estadisticos y/o
prioridad, financieros.
criterio
Apoya en la consolidacion de Admlnlstracw Escuchay cpmprende
. i i 6n de base n la informacion o
informacion y elaboracion de Comprensi
. Lo de datos. N . disposiciones que se le
informes técnicos de los procesos - 6n Oraly Bajo N
Administraci - provee y realiza las
de Talento Humano o A Escrita . N
6n de talento acciones pertinentes
administrativas.
humano. para el cumplimiento.
Administraci
Recopila la informacion para 6n de talento
generar reportes e informes de los |humano.
procesos de Talento Humano o Derecho
administrativas. Administrativ
- 10. COMPETENCIAS CONDUCTUALES
Descripci
Administraci con de‘la Nivel Coggmrta;n;lenm
Recopila y actualiza sistemas de  [6n de talento ""‘Pe en servable
informacion y bases de datos de  [humano. cla
los procesos de Talento Humano o |Derecho Se relaciona
administrativas. Administrativ | Relaciones . respetuosamente y
Bajo
0. Humanas adecuadamente en
todos los niveles.
Coopera, participa
activamente en el
equipo, apoya a las
decisiones. Realiza la
Trabajo en . parte del trabajo que le
. Bajo
Equipo corresponde. Como
miembro de un equipo,
Ejecuta labores de apoyo parael [Administraci mantiene informados a
control de los procesos de Talento |6n de talento los demas. Comparte
Humano a nivel nacional humano. informacion.
Actlia a partir de los
requerimientos de los
Orientacion| clientes, ofreciendo
- Bajo
de Servicio propuestas
estandarizadas a sus
demandas.
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Anexo N°4

Departamento De Planificacion y Control De Gestion

Actividades:

1. Sistema de control de gestion.

2. Informes de gestion zonal.

3. Estudios econdmicos y sectoriales.

4. Proyeccion de ingresos tributarios.

5. Metas zonales anuales de recaudacion.

6. Informe de evaluacion y de mejoramiento de procesos zonales y provinciales.
7. Informe de capacidad Operativa zonal y provincial.

8. Estadisticas economico-tributarias.

9. Plan de comunicacion interna y externa.

10. Estrategias, camparfias y programas de comunicacion de &mbito desconcentrado.

11. Programacion de cultura tributaria zonal.

Departamento Juridico Administrativo

Actividades:

Procuracion

1. Procesos judiciales tributarios (impugnaciones y excepciones).
2. Procesos judiciales penales.

3. Procesos de garantias jurisdiccionales.

4. Procesos judiciales administrativos.

5. Procesos judiciales civiles.

6. Asesoramiento juridico en los procesos de la administracion tributaria.
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Juridico Administrativa
1. Proyectos de contratacion publica.
2. Asesoramiento de Régimen Sancionatorio.

3. Oficios de entrega de informacion a organismos de control.

Departamento Administrativo Financiero

Actividades:

1. Procesos precontractuales.

2. Administracion de los servicios generales institucionales.

3. Custodia de bienes incautados, embargados y en dacion de pago.

4. Reporte del registro de los bienes institucionales.

5. Resoluciones para ejecutar los procesos de venta, remate, donacion o destruccion de
Bienes incautados, embargados o en dacion de pago o de los bienes institucionales.
6. Registro las operaciones econémicas y financieras.

7. Presupuesto zonal.

8. Custodia de las garantias y otros valores entregados a nombre del SRI.

9. Aplicacién de la normativa para operaciones administrativas financieras.

10. Certificacién de pagos.

11. Seguridad de personal y bienes institucionales.

12. Soporte técnico al usuario.

13. Comisiones de servicio institucional.
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Unidad Administrativa De Talento Humano
Actividades:

1. Informes de seleccion de personal.

2. Induccidn y capacitacion del personal.

3. Informes de distributivo de puestos zonal.

4. Evaluacion de Desempefio provisional, permanente, resultados irregulares e

Insuficientes.

5. Régimen disciplinario y sancionatorio.

6. Ficha de personal.

7. Cronograma, seguimiento y control de vacaciones.

8. Beneficios al personal (Transporte, alimentacion, uniformes, etc.).
9. Estudios de Salud ocupacional.

10. Acciones de personal administrativas.

11. Informes técnicos de Talento Humano.

12. Reportes de la gestion de Talento Humano.

Secretaria Zonal

Actividades:

1. Certificacion de documentos.

2. Registro integral de uso y control de Archivo.

3. Direccionamiento de tramites.

4. Copias certificadas de actos administrativos y normativos de la institucion.

5. Registro de ingreso y egreso de correspondencia.

6. Notificaciones.
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7. Administracion de los sistemas de gestion documental.

Departamento De Asistencia Al Contribuyente

Actividades:

Atencién Transaccional

1. Informacion tributaria.

2. Inscripcion, actualizacion, suspension y cancelacion del Registro Unico de
Contribuyentes.

3. Informe de calificacién y monitoreo de establecimientos graficos.

4. Autorizacion de emision de comprobantes de venta, documentos complementarios o
Retencion.

5. Autorizacion e inscripcién del uso de maquinas registradoras.

6. Exoneraciones de impuesto vehicular.

7. Certificados tributarios.

8. Quejas, sugerencias Yy felicitaciones de contribuyentes.

9. Canalizacién de denuncias tributarias y administrativas a la Unidad Correspondiente.

Control y Soporte de Servicios
1. Reportes de medicién de calidad de atencion y productos de ventanillas.

2. Brigadas moviles.

Departamento De Gestion Tributaria
Actividades:
Sociedades y Personas obligadas a llevar contabilidad

1. Preventivas de sancion por Omisos.
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2. Comunicaciones de inconsistencias.

3. Comunicaciones de diferencias.

4. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

5. Informes de deteccidn de riesgos tributarios y operativos.

6. Reporte de acciones persuasivas para pago de deudas.

Personas Naturales en libre ejercicio profesional y personajes publicos

1. Preventivas de sancion por Omisos.

2. Comunicaciones de inconsistencias.

3. Comunicaciones de diferencias.

4. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

5. Informes de deteccidn de riesgos tributarios y operativos.
6. Registro de la accion persuasiva para pago de deudas
Otros Sectores y Regimenes Especiales

1. Preventivas de sancién por Omisos.

2. Comunicaciones de inconsistencias.

3. Comunicaciones de diferencias.

4. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

5. Informes de deteccidn de riesgos tributarios y operativos.

6. Registro de la accion persuasiva para pago de deudas.

Departamento De Auditoria Tributaria
Actividades:
Sociedades

1. Actas de Determinacion.
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2. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

3. Informes de deteccion de riesgos tributarios y operativos.

4. Registro de la accidn persuasiva para pago de deudas.
Personas Naturales
1. Actas de Determinacion.

2. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

3. Informes de deteccion de riesgos tributarios y operativos.

4. Registro de la accion persuasiva para pago de deudas.
Grandes Contribuyentes
1. Actas de Determinacion.

2. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

3. Informes de detecciodn de riesgos tributarios y operativos.

4. Registro de la accion persuasiva para pago de deudas.

Departamento De Cobro
Actividades:

1. Resolucién de Facilidades de Pago.
2. Compensacion de obligaciones.

3. Oficio Persuasivo Notificado.

4. Registro de Gestion Persuasiva.

5. Titulos de crédito

6. Cierre de deuda.

Coactiva

1. Acciones coactivas para el cobro.
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2. Providencia de continuacion o de archivo de procesos coactivo
3. Juicios Coactivos.
4. Embargos.

5. Remates, venta directa, subastas, donaciones.

Departamento De Reclamos

Actividades:

1. Proyectos de resolucién de impugnaciones y peticiones.
2. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/clausuras)

3. Determinaciones complementarias.

Departamento De Devoluciones
Actividades:
1. Resoluciones de devoluciones de impuestos.

2. Sanciones a contribuyentes (pecuniarias/Clausuras)

158



Anexo N°5

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

Muestra de Concursos Lanzados

No.
CARGO | GRUPO | MOTIVO
Ne | e | PROCESO | SOLICI- | OCUPA- | DELA
o TADO | CIONAL |VACANTE
GESTION |GESTION
.| 1 | MA- |TRIBUTA- |TRIBUTA- |7RALISTA | spus- | AscENSO
CAS |RIA-MO- |RIA-MO- [T R°Y" | Grado10 | 2015
RONA  |RONA
AUDITO-  |AUDITO-  |AUDITOR | ¢ o
, | , | MA- [RIATRI- [RIATRI- |TRIBUTA- | P2 | TRASLA-
CAS |BUTARIA - | BUTARIA - | RIO PRO- > DO
MORONA |MORONA |VINCIAL
RECLA- |RECLA- |ANALISTA | SPUG-
3| 3 | 8200 IMOS-CA- [MOS-CA- [2DERE- | GRADO | TRaoA
NAR NAR CLAMOS 12
cUEN | ao SN ATENCION |ASISTEN- | 0 | RENUN-
4| 4 TRANSAC | TE TECNI- CIA FEB.
CA |CONTRI- | [WIISAC | 15 GRADO7 | 10
BUYENTE
ASISTEN- | CONTROL
| . |cuenciaAL  |vsopor- |2STERE | spui- | ASCENSO
CA |CONTRI- [TEDE  |l& GRADO7| 2015
BUYENTE |SERVICIOS
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ASCENSO

o | . | cuen |pEvoLu- |pevoLu- |ATER | spui- | ENOTRA
CA |CIONES [CIONES |lo GRADO 7| PROVIN-
CIAL 2015
GESTION |PERSONAS | ASISTEN-
7 - | CEN I TRIBUTA- [NATURA- [ TETECNI | S0 | ASCERISO
RIA LES co
ASISTEN-
o | & |cuEn jciaaL  [ATEREON RECEP- SPA2- | RENUN-
cA  |CONTRI- | [WISAC IcionIsTA |GRADO 4| ClA 2014
BUYENTE
DIREC- | DIREC-
o | & |CUEN |ClONZO- [cloNzO- |2RETAT | spus- | AscENsO
CA |NAL NAL RN vn, |GRADOT| 2014
AZUAY | AZUAY
cUEN | SECRETA- | SECRETA- |SECRETA- | SPU12- | RENUN-
10 7 | “ZRV [RIAZO-  |RIAZO-  |RIOZO- | GRADO | CIAMAR
NAL NAL NAL 18 2015
SOPORTE |SOPORTE |t nctn | apyg. | TRASLA-
| g | AZO- |OPERA- |OPERA-  |EERETAC TSP Do A
GUES |CIONAL - |CIONAL - |30 T8O > OTRA
CANAR  |CARAR ZONAL
CUEN |AUPITO- Hgncigpa. |[ANALISTA L gpyg. | AscENsO
1219 | ca [RATRI " IpEs 2TRIBU- | Grado12 | 2015
BUTARIA TARIO
EXPERTO
13| 1o | CUEN [RECLA- |RECLA- |ZONALDE | SPU9- | ASCENSO
CA |MOS MOS RECLA- | Grado15 | 2015
MOS
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RECAU-

DACION Y |DERE-
CgEN ASISTEN- | CHOS DEL
(OR. |CIAAL ~ |CONTRI- |ANALISTA | SPUB- | RENUN-
14| 11 | (% |CONTRI- |BUYENTE |2TRIBU- | GRADO | CIAJUN.
O |BUYENTE |(DIREC- | TARIO 12 2015
NAL) |(DIREC- | CION NA-
CION NA- | CIONAL)
CIONAL)
ASISTEN- | CONTROL
15| 1, | CUEN [CIAAL  |ysopor- |HNALSTA | 520 | AscEnsO
CA |CONTRI- |TEDE i o 2014
BUYENTE |SERVICIOS
EXPERTO
cuEn |GESTION  [PERSONAS|ZONALDE | o o | TRASLA-
16| 13 | 22N |TRIBUTA- |NATURA- |GESTION | SPHP- | pooCT.
RIA LES TRIBUTA- 2015
RIA
GESTION |PERSONAS |ANALISTA | SPU4 -
17 Cgi'\' TRIBUTA- |NATURA- |1TRIBU- | GRADO ASSOEHSO
RIA LES TARIO 10
14
GESTION |PERSONAS | ANALISTA | SPU4 -
18 Cgi'\' TRIBUTA- |NATURA- |1TRIBU- | GRADO AsgoEl'jSO
RIA LES TARIO 10
ESPECIA-
GESTION LISTADE | SPUS- | TRASLA-
19| 15 Cgi'\' TRIBUTA- %(ég'EDA' GESTION | GRADO | DO OCT.
RIA TRIBUTA- 14 2015
RIA
ASISTEN-
20 | 16 | CUEN |CIAAL gmg'A%N RECEP- SPA2- | ASCENSO
CA |CONTRI- [IVWSAC I cioNISTA |GRADO4| 2014
BUYENTE
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ANALISTA | o, | ASCENSO
o1 CUEN |DEVOLU- |DEVOLU- |1DEDE- | Spapo | ENOTRA
CA |CIONES |CIONES |VOLU- 10 ZONAL
CIONES 2015
ANALISTA | SPU4- | RENUN-
22 CgEN Q&D'TO’ SDCé(S:'EDA' 1 TRIBU- GRADO | CIA ABR.
TARIO 10 2015
CUEN |AUDITO-  [PERSONAS | ANALISTA | SPU4 - QEC(E'T\'SX
23 Ca |RIATRI-  |NATURA- |1TRIBU- | GRADO | oo
BUTARIA |LES TARIO 10 NAL 2015
ADMINIS- |ADMINIS- [2RAVSTA | | ReDIS-
” CUEN |TRATIVO |TRATIVO [{ie=b | Spapo | TRIBU-
CA |FINAN-  |FINAN- |28 o CION
CIERO CIERO NANCIERG (EOP 2014)
ADMINIS- ANALISTA | o o
- CUEN |TRATIVO |TALENTO |[2DETA- | —0:20 | ASCENSO
CA |FINAN-  |HUMANO |LENTO o 2014
CIERO HUMANO
EXPERTO | oo 9. | TRASLA-
CUEN ZONAL DE DO A
26 CA |COBRO  |COBRO  |oEl GRlASDo OTRA RE.
DACION GIONAL
”7 MA- |COBRO- |COBRO - fﬁgl'é'STA GSFF;X‘[‘)E) ASCENSO
CAS |MORONA |MORONA |T,0° 10 2014
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ANALISTA

2 CUEN |DEVOLU- |DEVOLU- |1 DE DE- é;ﬁgé ASCENSO
CA |CIONES |CIONES |VOLU- o 2014
CIONES
ANALISTA
% CUEN |DEVOLU- |DEVOLU- |1 DE DE- é’g%b CI?II,EANIEEI\E
CA |CIONES |CIONES |VOLU- 9’ e
CIONES
cuEn | SECRETA- [SECRETA- |ANALISTA | SPU4- | TRASLA-
30 22N [RIAZO- |RIAZO-  |1DESE- | GRADO | DO MAY.
NAL NAL CRETARIA | 10 2015
SECRETA- |SECRETA- |ANALISTA | SPU4-
31 Cgi'\' RIAZO- |RIAZO- |1DESE- | GRADO TR'?)%LA'
NAL NAL CRETARIA | 10
CUEN éﬁA'SATEN' ATENCION | ANALISTA | | TRASLA-
32 TRANSAC |1 TRIBU- DO AGO.
CA |CONTRI- |[WNSAC 11 TR'S Grado10 | PO/
BUYENTE
ASISTEN-
ATENCION | ANALISTA | SPUA4 -
33 CUEN [CIAAL = I1pANSAC |1TRIBU- | GRADO | 'RASLA-
CA |CONTRI- |~ \oNAL | TARIO 10 DO
BUYENTE
PLANIFI- | PLANIFI-
cuEn |CACION Y [CACION Y SEAC'E)'_STA SPUB- | —oci .
34 2N |CONTROL [CONTROL | PPS0° | GRADO >
DEGES- |DEGES- | 2N 12
TION TION
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ESPECIA-

LISTA JU-
RIDICO spug. | REDIS-
CUEN ADMINIS- TRIBU-
35 22N auRiDico [suribico | £2MINS GR1A4Do vt
ZONAL Y (EOP 2014)
PROVIN-
CIAL
ESPECIA-
LISTAJU- | SPUS-
36 CgEN JURIDICO |JURIDICO |RIDICO GRADO AS%EHSO
TRIBUTA- 14
RIO
. cueN | PORETA [SSERETAT INOTIFI | SPA3- | RENUN-
cA | e CADOR | GRADOS5| CIA 2014
CENTROS |CENTROS
DE GES- |DE GES- ASCENSO
. TIFESN TION TRI- |TION TRI- 1A¥$|IE;ISTA SPU4- | EN OTRA
SON 1 BUTARIA - |BUTARIA - |1 TR 1S Grado 10 | REGIO-
LA TRON- | LA TRON- NAL 2015
CAL CAL
GESTION |GESTION |ANALISTA | SPU4-
39 éS(E)S TRIBUTA- |TRIBUTA- |1TRIBU- | GRADO AsgoEl':SO
RIA RIA TARIO 10
cueN |AYPITO- Ionciepa- |ANALISTA 1 opiys - | AscENSO
40 ca |RIATRI- 150g LTRIBU- | Gado10 | 2015
BUTARIA TARIO
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Anexo N° 6

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS ZONAL 6

PLAN OPERATIVO ANUAL TALENTO HUMANO - REGIONAL AUSTRO 2015

DEPARTAMENTO:  ADMINISTRATIVO FINANCIERO
AREA DE: TALENTO HUMANO
e 2anes OBJETIVOS TACTICOS| OBJETIVOS OPERATIVOS INICIO FIN N® INDICADOR DE
ESTRATEGICOS Pe— ua— PLAN Y ACTIVIDADES A REALIZAR pecucion | eecucion | SERVIDORES CUMPLIVIENTO
(INSTITUCIONAL) INVOLUCRADO
INCREMENTAR EL PLAN DE MEDICINA PREVENTIVA
DESARROLLO PROFESIONAL |cag| oS PREVENTIVAS: ALIMENTACION SALUDABLE, ETC. Ene-15 Ago-15 240  |REGISTROS DE ASISTENCIA
YBIENESTAR DELTALENTO {¢r 102 §1AS DE VACUNACION REGISTROS DE ASISTENCIA
HUMANO MEDIANTE LA -
EIECUCION DE PROGRAMAS |PLAN MOTIVACIONAL Y MANEIO DEL ESTRES
B INCREMENTARLog| PECAPACTTACION YSALLD CHARLAS PREVENTIVAS: MANELO DEL ESTRES Feb-15 Dic-15 240  |REGISTROS DE ASISTENCIA
OCUPACIONALCONUN  |ATENCION PSICOLOGICA AL PERSONAL QUE LO REQUIERA REGISTROS DE ASISTENCIA
SNAI\;:ESLFE;CD;ON op  [ENFOQUEETICO. ACTIVIDADES INTEGRATIVAS DEL PERSONAL REGISTROS DE EJECUCION
1) INCREMENTAR LA
E)FICI(I;NCIA BIENESTARDELOS |INCREMENTAR LA FF’;AI\?Ezi:ﬁ(z)?r/:;w&:;%fggxkzzmi?:;::moog Ene-15 Dic-15 20 |N°PARTIDAS CUBIERTAS
SERVIDORES DELSRI |EFICIENCIA EN LA
OPERACIONAL Y APLICACION DE LOS PLANIFICAR LANZAMIENTO DE TOTAL PARTIDAS VACANTES (37 PRTDS) N° CONCURSOS PLANIFICADOS
2) INCREMENTAR EL CUBRIR EL TOTAL DE PARTIDAS PLANIFICADAS CON NOMB. PROVIS. N° PARTIDAS CUBIERTAS
DESARROLLODEL |7 NCREMENTAREL |SUBSISTEMAS DE PLAN DE CAPACITACION
DESARROLLO PLANIFICACION DEL - ,
TALENTOHUMANO | 2 " ALENTO HUMANG EJECUCION INTEGRA DEL PLAN ANUAL DE CAPACITACION 2015 Feb-15 Dic-15 240 N: EVENTOS EJECUTADOS
NUESTRO TALENTO | MEDIANTE LA ACTIVIDADES PROGRAMADAS CON EL CEF, REPLICAS DE CURSOS No REPLICAS EJECUTADAS
MODELO DE PLANIFICACION, .
DESCRIPCION, VALORACION, [SECUIMIENTO PLANES ACCION PROGRAMA DESARROLLO LIDERAZGO N° SEGUIMIENTOS REALIZADOS
CLASIFICACION Y PLANIFICACION DEL DESEMPENO DEL TALENTO HUMANO
DEPURAR APLICACION TECNOLOGIA DEL DESEMPERO (TDH) EN UATH |  Feb-15 Dic-15 4 IMPACTO METAS DEL AREA

EVALUACION DEL
DESEMPENO.
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Anexo N° 7

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS
ZONAL 6

Concursos de mérito y oposicién aplicacion segun la norma.

Planificacidon de concursos de mérito y oposicion

DIRECCION PROVINCIAL VACANTES

S $Z 00
“
e
‘

Fuente: Planificacidn de concursos de mérito y oposicion del SRI Zonal 6
Elabora por: Las Autoras

Vacantes por concurso de mérito y oposicion del SRI Zonal 6

VACANTES

M Direccion Provincial
Morona Santiago

M Direccion Provincial Canar

i Direccion Zonal Azuay

Fuente: Planificacion de concursos de mérito y oposicion del SRI Zonal 6
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Anexo N° 8

Servicio de Rentas Internas Zonal 6
Rotacion de Personal
Desde el mes de Enero hasta Diciembre del 2015, se efectuaron 33 trdmites de
desvinculacion laboral, originados por  Renuncias Voluntarias de servidores con
Nombramiento Permanente con un porcentaje del 27,27%, y de Terminaciones de

Contratos Ocasionales y Nombramientos Provisionales con un porcentaje del 72,73%.

A continuacion, el cuadro que resume esta informacion.

Servidores con Contrato
Ocasional y Nombramiento

Servidores con Nom-

SIRTIENTD e Provisional y Cédigo de
nente

Meses Trabajo
ENERO

|
FEBRERO |
MARZO |
ABRIL |
MAYO |
JUNIO |
JULIO
|

|

|

|

|

|

w

AGOSTO
SEPTIEMBRE
OCTUBRE

NOVIEMBRE
DICIEMBRE
TOTAL
PORCENTAJE

PP | O|CO|IOCOIN|FPIO|IF|FL]|IN
WO |IFRP|W|IO|W|lWwA|IFP|IFLI|IN

©

24
27,27 72,73

Fuente: Base de Desvinculacién 2015

Es importante mencionar que las nueve desvinculaciones de servidores con Nombramiento
Permanente, obedecen a una mejor oportunidad laboral, constituyendo una rotacion anual
acumulada del 5,03%.
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UNIVERSIDAD DEL AZUAY _ L
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DIRECCION ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR

OFICIO: No. 527- ECA
ASUNTO: Reunién Junta Académica
' Conocimiento de aprobacién de sustentacion de disefio de
Tesis.
FECHA: Cuenca, 4 de Noviembre de 2015

Sefior Ingeniero
Xavier Ortega Vasquez )
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

En su despacho:
Sefior Decano:

La Junta Académica de la Escucla de Contabilidad Superior reunida el dia, 4 de
Noviembre del afio en curso, conocid el Acta de Sustentacion de Protocolo/Denuncia
del trabajo de Titulacién, presentado por el tribunal examinador integrado el Ing.
Genaro Pefia, como Director, y como miembro del tribunal la Econ. Maria E. Elizalde
Raad, del proyecto de investigacion titwlado AUDITORIA DE GESTION AL
SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL, EN LA
COORDINACION ZONAL 6 DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS, presentado
por las sefioritas: GARCIA ARPI VANESSA NATALY, con codigo 43551, y
MOSCOSO NARANJO MARIA AUGUSTA, con cédigo 36035, estudiantes de la
Escuela de Contabilidad Superior, previo a la obtencion del titulo de Ingenieras en
Contabilidad y Auditoria.

de la ribrica/para la evaluacion del proyecto de trabajo de titulacion, resuelve

El tribunal Tyﬁ-nador manifiesta que luego de proceder con la revisién del contenido
considerar at€ptado sin modificaciones.

Por lo expuesto y de conformidad con el Reglamenio de Graduacion de la Facultad,
resolvi6 recomendar al Ing. Genaro Pefia, como Director, y como miembros del tribunal
ala Econ, Maria E. Elizalde Raad, y al Ing. Augusto Bustamante F.

Ing. Alumbeéfto Jaramillo Granda

Miembro Junta Académica

Atentamente,

Director de la Escuela de Contabilidad Superior

168



CONVOCATORIA

Por disposicién de la Junta Académica de Administracion de Empresas, se convoca a los
Miembros del Tribunal Examinador, a la sustentacién del Protocolo del Trabajo de
Titulacion: “Auditeria de gestion al subsistema de reclutamiento y seleccion de personal,
en la coordinacion zonal 6 del Servicio de Rentas Internas”, presentado por los estudiantes
Garcia Arpi Vanessa Nataly, con c6digo 43551, y Moscoso Naranjo Maria Augusta con
cddigo 36035, previa a la obtencién del grado de Ingeniero en Contabilidad y Auditoria, para
el dia MARTES, 27 DE OCTUBRE DE 2015 A LAS 21H0Q.

Cuenca, 26 de octubre de 2015

-

[,
Dra. Jenny Rios Coello
Secretaria de la Facultad

Ing. Genaro Pefia Cordero

#
e

Econ. Maria Eugenia Elizalde Raad
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Guiapara Trabajos de Titulacion

1, Protocolo JActade sustentacidn

Eav

%i‘st‘:mwansmn DEL 3_;
TRLURY
s

et

o

, ACTA
SUSTENTAC!()N DE PROTOCOLOI DENUNCIA DEL TRABAJO DE TlTULAC\f)N

1.1 Nombre del estudiante: yanessa Nataly Garcia Arpiy Marfa Augusta MoSCOosO Naranio

Codigo: 43551
1.2 Director sugerido: ing. G
1.3 Codirector (opcional):
ubsistema de

1.4 Tribunal: ECON- Maria Eugenid Elizalde Raad
cion) «puditoria de gestion al s

1.5 Titulo propuesto: (Provectos de investigd
de personal, en la coordinacién zonal 6 del Servicio de Rentas

reclutamiento Y seleccion
internas’

1.6 Resotucion: /
n modiﬁcaciones ;

1.6.1 Aceptado si

enaro pefia Cordero

1.6.2 Aceptado con |as siguientes modificaciones:

1.6.3 Responsablé de dar seguimiento @ las modificaciones:

No aceptado
. Justiﬂcacién:

Dra. fenny Rios Coello
Secretario de facultad

n: Martes, 27 de octubre de 2015

Fechade sustentacié
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{

Gufa para Trabajos de Titulacién

3
13

%Imvmmn DEL ‘§
%, AZUAY

RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION

1. Protocelo/Ribrica

1.1 Nombre del estudiante: Garcia Arpi Vanessa Nataly y Moscoso Naranjo Maria Augusta

Cédigo 43551y 36035

1.2 Director sugerido: ing. Genaro Pefia Cordero

1.3 Codirector {opcional):

1.4 Titulo propuesto: {Proyectos de investigacién} “Auditoria de gestion af subsistema de
reclutamiento y seleccién de personai, en la coordinacion zonal 6 del Servicio de Rentas

internas”

1.5 Revisores {tribunal): Econ. Maria Eugenia Elizatde Raad
1.6 Recomendaciones generales de la revision:

Cumple Cumple Ne Observaciones
totalmente | parcialmente | cumple {*)
Linea de investigacién
1. ¢El contenido se enmarca en la linea
de investigacién seleccionada? “
Titulo Propuesto
2. iEsinformativo? s
7

3. ¢Esconciso?

Estado del arte

4. ¢ldentifica claramente el contexto
historico, cientifico, global y
regional del tema del trabajo?

5. éDescribe la teoria en la que se
enmarca el trabajo

6. ¢Describe los trabajos relacionados
mds relevantes?

7. ¢Utiliza citas bibliogréficas?

Problemdtica y/o pregunta de
investigacion

8. ¢Presenta una descripcidn precisa y
clara?

9. éTiene relevancia profesional y
social?

Hipétesis {opcional)

10.¢{Se expresa de forma clara?

11.¢Es factible de verificacion?

Objetivo general

12.éiConcuerda con el problema
formulado?

L
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Guia para Trabajos de Titulacién

1. Protocolo/Rabrica

13.¢5e encuentra redactado en tiempo
verbal infinitivo?

Objetivos especificos

14.¢Concuerdan con el ocbjetivo
general?

15.éSon comprobables cualitativa o
cuantitativamente?

Metodologia

16.éSe encuentran disponibles ios
datos y materiales mencionados?

17.éLas actividades se presentan
siguiendo una secuencia légica?

18.¢las actividades permitirdn ia
consecucion de los objetivos
especificos planteados?

19.éLos datos, materiales y actividades
mencionadas son adecuados para
resolver el problema formulado?

EIENININ ANENEEN

Resultados esperados

20.¢Son relevantes para resolver o
contribuir con el problema
formulado?

21.éConcuerdan con los objetivos
especificos?

22.¢5e detalla la forma de
presentacién de los resultados?

23.¢Los resultados esperados son
consecuencia, en todos los casos,
de las actividades mencionadas?

N AN AN N

Supuestos y riesgos

24.¢Se mencionan los supuestos y

riesgos mas relevantes? <
25.¢Es conveniente llevar a cabo el

trabajo dado los supuestosy riesgos .

mencionados? ~
Presupuesto

26.¢E! presupuesto es razonable?

27.éSe consideran los rubros mas
relevantes?

N

Cronograma

28.¢éLos plazos para las actividades son
realistas?

Referencias

29.¢5e siguen las recomendaciones de
normas internacionales para citar?

Expresion escrita

30.¢La redaccibn es clara y facilmente
comprensible?

NN N\




Guia para Trabajos de Titulacién

e R

1. Protocolo/Ribrica

31.:E! texto se encuentra libre de faitas /
ortograficas?

(*} Breve justificacién, expiicacic’m-o recomendacion,
e Opcional cuando cumple totalmente,
* Obligatorio cuando cumple parcialmente y NO cumpie.

.............................................................................................................................................................................
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UNIVERSIDAD DEL AZUAY i
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DIRECCION ESCUELA DE CONTABILIDAD SUPERIOR

OFICIO: No. 507-C- ECA

ASUNTO: Reunion Junta Académica de Contabilidad Superior
Conocimiento de trabajo de Titulacién

FECHA: Cuenca, 23 de Octubre de 2015

Serfior Ingeniero
Xavier Ortega Vasquez .
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION

En su despacho:

Sefior Decano:

La Junta Académica de la Escuela de Contabilidad Superior, reunida el dia 23 de Octubre del
afio en curso, conocid la propuesta del Proyecto de trabajo de titulacidn, denominado:
AUDITORIA DE GESTION AL SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL, EN LA COORDINACION ZONAL 6 DEL SERVICIO DE RENTAS
INTERNAS, presentado por las sefioritas GARCIA ARPI VANESSA NATALY, con cédigo
43551, y MOSCOSO NARANJO MARIA AUGUSTA, con cddigo 36035, estudiantes de la
Escuela de Contabilidad Superior, previo a la obtencién del titulo de Ingeniera en Contabilidad
y Auditoria.

A fin de aplicar la guia de elaboracidn y presentacion de la denuncia/protocolo de trabajo de
titulacion, la Junta Académica de Contabilidad Superior, considera que la propuesta presentada
por las estudiantes, debe ser analizada y evaluada por el Tribunal que estard integrado por Ing.
Genaro Pefia, como Director, y como miembro del tribunal la Econ. Maria E. Elizalde Raad,
quienes deberin verificar que el disefio contenga una estructura tedrica, metodologica, técnica,
objetiva y coherente, y cumpla con los requisitos establecidos en la gufa antes mencionada. Ei
Tribunal designado recibird la sustentacién del disefio del Trabajo de Titulacion, previo al
desarrollo del mismo.

En caso de existir la aprobacién con modificaciones la Junta Académica resuelve que el
Director del tribunal sea quién realice el seguimiento a las modificaciones recomendadas.

Por lo expuesto solicitamos se realice el tramite correspondiente, y el tribunal suscriba el acta
de sustentacion de la denuncia de trabajo de titulacion.

Atentamente,
Y it ,wgéé
Ing. beﬁﬁi]gamilicy randa
Miembro Junta Académica Miembro Junta Académica

Fajardo
Director de l1a Escuela de €ontabilidad Superior
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NERSIDAD DEL
o ABBAY -

TRABAJO DE TITULACION

........ PREVIO.A LA OBTENCION.DEL TITULO DE INGENIEROEN . ... .

CONTABILIDAD Y AUDITORIA

TEMA:

~AUDITORIA DE GESTION AL SUBSITEMA DE RECLUTAMIENTO Y

SELECCION DE PERSONAL EN A COORDINACION ZONAL 6 DEL

SERVICIO DE RENTAS INTERNAS.

VANESSA NATALY GARCIA ARPI

MARIA AUGUSTA MOSCOSO NARANJO

CUENCA AZUAY ECUADOR

aitorizads de

& 708.500



.JJe hace ben

Oficio No. 1010120150PLN
Cuenca, 04 de Noviembre de 2015
Asunto: Solicitud de Informacién

Ing. Xavier Ortega Vazquez

Decano de la Facultad de Ciencias de la Administracion
Universidad del Azuay

Atencion: Srtas. Maria Augusta Moscoso, Vanessa Garcia.
Ciudad.

De mi consideracian:

En atencion al Oficio ingresado en fecha 04 de noviembre de 2015, en la oficina de fa Secretaria Zonal 6 del
Servicio de Rentas Infernas, con niimero de tramite 101012015047 185, suscrito por las sefioritas Ma. Augusta
Moscosc y Vanessa Garcia, me permito indicar que la informacion que las estudiantes soliciten para la
realizacion de su trabajo de Tesis de Grado; sera proporcionada de acuerds a la normativa legal vigente, asi
como la que consta en nuestra pagina web www.sri.qob.ec

Atentamente,

f) Ing. Com. Jaime Ordoiiez Andrade, DIRECTOR ZONAL 8, DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS.
Proveyé vy firmé el Oficio que antecede, ef Ing. Com. Jaime Ordofiez Andrade, DIRECTOR ZONAL 6 DEL
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS, en Cuenca, a 04 de noviembre de 2015,

Lo certifico.-

i S A,

Ing. Milton Werchan Matute
SECRETARIO ZONAL 6
SERVICI? DE[RENTAS INTERNAS

pais!
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UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

_..Cuenca, 23 de Qctubre. de 2015

Ingeniero.
- Xavier-Ortega Viasquez, e e e
DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION.

Su Despacho.

De nuestra consideracién:

Reciba un cordial saludo, por medio del presente Yo Vanessa Nataly Garcia Arpi con Codigo N2

43551 y Yo, Marfa Augusta Moscoso Naranjo con Codigo N2 36035, estudiantes de la Escuela

---de-Contabilidad-Superior-de-la-Facultad-de-Ciencias de-la-Administracién, solicitames-a-Usted e

_nos apruebe el disefio de tesis de grado titulado “AUDITORIA DE GESTION AL SUBSISTEMA DE

" SELECCION Y RECLUTAMIENTO DE PERSONAL DE LA COORDINACION ZONAL 6 DE SERVICIO DE

“"RENTAS INTERNAS”, Prévie a1 oBtenticn del titilo de TRgenigras e CoOntahilidad v AUdoria;

En espera de una favorable acogida al presente anticipamos nuestros agradecimientos.

‘""A‘t'éﬁfa‘rﬁ%
N

H

/ \ £

(“\\\

C2AEs, T

\ >
Vane sa,.Ga:iA N Maria.Augusta ]\Ancxn o.N
Codigo N243551 Codigo N2 36035

Edicion autorizada de 30 OGO ey’naplare Nc
_Del 678.501 at 708 500

0638263 |




Cuenca, 26 de octubre de 2015.

Estimado Ingeniero,
Xavier Ortega Vazquez,
Decano de la Facultad de Ciencias de la Administracién,

Su Despacho.

Por medio del presente certifico que he revisado el disefio de tesis, previo a la obtencién del trabajo
de titulacién denominado “Auditoria de Gestién al Subsistema de Reclutamiento y Seleccién de
Personal en la Coordinacién Zonal & del Servicio de Rentas Internas” elaborado por las Srtas.
Egresadas de la Escuela de Contabilidad Superior: Vanessa Nataly Garcia Arpi y Maria Augusta

Moscoso Naranjo.

En mi opinidn el disefio cumple con los requisitos metodolégicos y tedrices requeridos, por lo cual
recomiendo su aprobacién.

Atentamente,
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PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION

...................... 1.1 Nombre de las Estudiantes:

Garcia Arpi Vanessa Nataly

Moscoso Naranjo Marfa Augusta.

~L11 Codigos:

Vanessa.Garcia Arpl, 0804355 L

Maria Atgusta MosCoso, uausousd

” 1.1.2 Contgéigs:

e T eléfonos:. 074091880.- 074189262 ...

" Celular 0995605005 — 0999207059

Correos: va_essal 83 (@hotmail.com,

agusmoscoso@hotmail.com

1.2 Director sugerido:

Ing. Genaro Pefia

1.2:1Contacto:

Celular: 0991884238

. Edicen avtorizada de 30,000 siemplates”
 DetI0B501 S AR50 -




1.7.2  TAPO B EIADAJOL. oo st e e
Tr&baj0dEIHV€SﬁgaCién_ ............................................................................................

1.9 THuR0. PROPIESIOZ. ...

~“Auditoria De Gestion Al Subsistema De Reclutamiento Y Seleccion De Personal, En La

1.10 Estado de Proyecto:




UNIVERSIDAD DEL

5
AZUAY

medibles v cuantificables; la_aplicacion de los mismos se sustenta en la necesidad de

--gorregir posibles-inconvenientes; es-por-ello;-que-con-el-propésito-de-apeyar a la- mejora-de- o

{2 entidad 'y a su desarrollo subsecuente, se propone realizar una auditoria de gestion al

2.2 Problematica:

La Coordinacién Zonal 6 del Servicio de Rentas Internas se encuentra aplicando Ja norma

_..Por ello, se considera importante realizar una evaluacion de los procesos de reclutamiento.y.

~geleccion de persoral

~ 2.3 Pregunta-de Investigacion

Ty T2

2.4 Resamen: -

Fi sisteria iitegrado de desaitollo “det wlents huitiung estd votnformado por logsubsisteriay

de: Planificacién del talento humano; Clasificacién de Puestos; Reclutamiento y Seleccién

de Personal; Formacién, Capacitacion, Desarrollo Profesional y Evaluacion del desempefio,

:Ediuén autorizada_de 30.800- elemplare; No
Del 708.501 21 738 500
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______ sg,.@nguentra..regulado--por--l-a--LO-SEP;-su-Regiamento, las'Normas Técnicas, las Normas de

------------------------- Control Interno’ § otias régulaciones puntuales.
El Servicio de Rentas Internas de la Ccp_ozdinacién.Zenal--6;-ap1iea~~est—as-disposici'ones;"és:"a'éi """

,.,_qnc_.c_on“el‘ﬁn.de--ape-yap-eIA-mejoramienm"ccjminuo en la administracién de los subsistemas,

---- se platites véalizar iia Auditoria de Gestion, para lo cual se evaluard sus componentes

inetas; determinar el grado de economia y eficiencia en el uso de los recursos disponibles:

medir la calidad de los servicios, obras o hienes ofrecidos;.y, el impacto. socio-econémico—

derivado de sus aGtividades.” oo

182



.
UXIVE]?;&D DEL
AZURY

En la obra de Auditoria de Gestion, del autor Milton Maldonado, se menciona que: “La

auditoria de gestién evalda la eficiencia, efectividad, economia del manejo de los recursos

de una entidad, un programa o actividad; a més del cumplimiento de las normas éticas por

..el personal en la operatividad de sus.procesos’

LOSEP, Ley Organica del Servicio Pliblico en esta se establece el sistema integrado de

desarrollo del talento humano, ingreso de a un puesto piblico sera mediante concurso de

mér,i;o,y,,gpgsic,jén’__eva]uarn Ia.eficiencia.de. los.servidores Pﬁh“(‘na

{Ley Orgénica del Servicio Publico N° MRL ~2614-0222, Art,54, Art,65, Art, 68)

Se¢ denomina Recursos Humanos (RRHH) al trabajo que aporta el conjunto de los

...gestion._que__se._ocupa. de. seleccionar, . contratar, . formar,..emplear .y retener a los ...

~golaboradoresdetaorganizacion. “Estas tareas laspuede -desempefiar una “persona o

departamento en concreto (los profesionales en Recursos Humanos) junto a los directivos

de la organizacién.

publicos y se alcancen los objetivos institucionales”

(Ley Organica De La Contraloria General Del Estado N° 2002-75, Art. 9)
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..b).Control continuo.- Los.servidores.de. la institucidn,.en. forma.continua. inspeccionaran. y....

~constatardn Ta oportunidad, calidad y cantidad de obias; bietesy servicios que s reeibisren

Estas..normas -son--encaminadas-a- promover-el-uso-v-la -administracitn -eficiente-de-los-

recursos publicos, ‘asi determinando el correcto  fincionamiento de las “entidades o

~FoTiig parte del Comitiol Thteras 168 Sistisntes eleiiéntos:

¢ E] entorno de control
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o Laorganizacion

s Laidoneidad del personal

» Ei cumplimiento de los objetivos institucionales

o108 tiesgos-institucionales-para el-logro-de-tales-objetives, s

s Elsistema de informacion

E1 COSO

Este disefio se emitid en FEstados Unidos. Fl COSQO es el informe del COMMITTEE OF

~ SPONSORING ORGANIZATIONS, fue recomendado al marco latinoamericano en una

...conferencia Interamericana de Contabilidad.¢n-San Juan.de. Puerto. Rico,.el.cual.fue.guiado...........

para st desarrollo por uiia Comision éspecial, ¢on €' de adoptar €stas esirateglas para &l

...control. intemno. para. las. pequefias, medianas.y. grandes. empresas,.se. basa en. o0 c6dg0. Y. e

""'V'al'o‘re's""de"‘“conducra'“"ética,"’"pat'a"'"con'ci‘entizar'"'al""p'erson'ai""de“'"Su‘"'resptsn"sabﬂ'idad“"de"“"""""""

cumplimiento de funciones o deberes con la entidad.

T."Ambienté Titérino ae Control

2. Evaluacidn de riesgos

3. Actividades de Control

Edicion ‘autoriz m
el 708501 Al 738500 1 1




~.persene. ... la Coordinacion Zonal 6 del Servicio-de -Rertas Ttersise:

............. g.......Establecen-el---g-rado--deeumplimiento--de'"'ia"'eﬁ'ciéﬁcia‘;' ciicacia y economia del drea

y recomendaciones planteadas en el informe final de auditoria la Coordinagion

Zonal 6 del SRI. e
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Para explicar los procesos se utilizaran técnicas de auditorfa, y diagramas de flujo en donde

se observari el curso y desarrollo de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal.

- Sgevaluard la-eficacia del subsistema de reclutamiento y-seleccion aplicando métodos o

técnicas compuestas como son los indicadores, estadisticas, etc. Para ello se aplicard ¢l

concepto muestral.

-.El.estudio de las técnicas.y. métodos.de.reclutamiento. y.seleccidn se realizard verificando

Tos resultades contenidos e Tos Tiformes vy segulmisnns efectuadoy por 1a Unidad de

Talente Humano.

Se hard alusién a diferentes momentos de la normativa vigente en la institucidén en lo

—.referente a-la-seleccidn v reclutamiento,-aplicando. el-modelo. COS0.de. Control Interno. que

éstd descrito en la Normas de Control Thterhio ™ dictadas por 1a Contraloria Geferal del

2.9.Aleances y. Resultados.esperados......

LA auditorfa de gestion en 14 Covrdingeion Zotial 6 del Servicio de Rentay Tritsrmay; e et

proposito de apoyar a la mejora de la entidad y a su desarrollo subsecuente, para el efecto la

UATH institucional nos facilitard la informacion contenida en cada uno de los expedientes

de-los--procesos..de - seleccion,.con--€stos,...mediante-una.investigacién..de..campo.y.

documental, junto con la realizacion de entrevistas v olras t€Cnicas, sé obtendran hallazgos

que se plasmaran en un informe con recomendaciones que beneficien a todas las personas

_naturales y juridicas que intervienen en ¢l mencionado proceso.

n sltorizadade 30,000 ej.empla} es; Nn :

~Det 708,501 2 298,500 %01
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funciones pueden no estar disponibles el momento en que solicitemos informacién

retrasando el avance de la investigacion, adicionalmente los expedientes de los concursos
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No. Descripeidn Cantidad | Valor Unitario | Valor Total | Justificacidn del Gasto
Derechos de
1 Derechosdetesis .. |......2 s 180.00] $ . 360.00 .
prasentachon detesis: oo
Copias a realizarse para
.................................................. Resma.de.500hojas.de.... P P
2 N 2 4,50 S 5.00 revision'y
papel tamafio A4 ”
............................. presentacion.
Esferos, lapices
3 Material de escritorio 8 0,50} S 4.00 picesy
...................... e correctores,
Un disco para cada
4 co's 4 0,60 2,40} . para
................ integrante del jurado
Fotocopias diferentes,
Acuerdos; Normasy-d
demas leyes
5 Fofocopias 400 0.02$ 800 ey
reglamentos
relacionados al tema
de'tesis. T
_______ En investigaciones a
realizarse fuera del
6 Subsistencias 30 1,50 $ 4500 )
..................... Jugarhabitualde..... Lo ..
almuerzo.
---------------- Para movilizarse a
7 Movilizacién - 3 80.00| $ 80.00| diferentes jugares para
el desarrcllo del tema.
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