e
f hl l'.".'::'.":."" |
. —
[y | [
| pe—

o
ot

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

DEPARTAMENTO DE POSGRADO

MAESTRIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA

TRABAJO DE TITULACION
PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE MAGISTER EN
CONTABILIDAD Y AUDITORIA
TEMA:

SISTEMA DE CONTROL INTERNO AL AREA DE TALENTO HUMANO EN
LAS INSTITUCIONES PARTICULARES DE EDUCACION SECUNDARIA,
DEL SECTOR SUR OESTE DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL, PERIODO

2016 - 2017.

Autor/a:

ING. COM. JESSICA MALENA YEPEZ HOLGUIN, M.SC.

Tutor/a:

CPA. ESTELA HURTADO PALMIRO, MAE.

GUAYAQUIL-ECUADOR
(2018)



3 7 #'1 Presidencia > . Plan Nacional e
de la Repiblica ;* o e S —SENESCVYY

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO de
tesis

TITULO Y SUBTITULO: SISTEMA DE CONTROL INTERNO AL AREA DE TALENTO HUMANO EN
LAS INSTITUCIONES PARTICULARES DE EDUCACION SECUNDARIA, DEL SECTOR SUR
OESTE DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL, PERIODO 2016 - 2017.

AUTORV/ES: Ing. Jéssica Malena Yépez REVISORA: CPA. Estela Priscila Hurtado Palmiro, MAE.
Holguin, M.Sc.

INSTITUCION: UNIVERSIDAD LAICA FACULTAD:
VICENTE ROCAFUERTE DE
GUAYAQUIL

CARRERA:

FECHA DE PUBLICACION: N.DEPAGS: 150

AREAS TEMATICAS:

PALABRAS CLAVE: Control interno, Gestién, Talento Humano, Procesos, Unidades Educativas.

RESUMEN: El presente trabajo de titulacion, estd conformado por cuatro capitulos en las cudles se trata
sobre la ausencia en el control interno de la gestidn al drea de Talento Humano en las Instituciones|
Particulares de Educacién Secundaria, del Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil, donde no existe un
manual de procedimiento y no se cumplen las politicas y objetivos institucionales; ademas se propondra una
implementacién de una guia de Control Interno, que permita efectivizar la evaluacién del desempefio y en

general el control asociado al Talento Humano.

N. DE REGISTRO (en base de datos): N. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):

ADJUNTO URL (tesis en la web):
ADJUNTO PDF: Si X NO
CONTACTO CON LA AUTORA: Teléfono: E-mail:
0995023422 jessica.yepezh@ug.edu.ec
CONTACTO EN LA INSTITUCION: MSc. Luis Suérez Pifieiro

Teléfono: 2596500
Correo: Isuarezp@ulvr.edu.ec

Quito: Av. Whymper E7-37 y Alpallana, edificio Delfos, teléfonos (593-2) 2505660/ 1; y en la Av. 9 de octubre 624
y carrién, Edificio Prometeo, teléfonos 2569898/ 9. Fax: (593 2) 2509054



mailto:jessica.yepezh@ug.

DEDICATORIA

A Dios.

Por haberme permitido llegar hasta este punto, darme
la oportunidad de vivir, por estar conmigo en cada
paso que doy, por fortalecer mi corazén e iluminar mi
mente y por haber puesto en mi camino a aquellas
personas que han sido mi soporte y compariia durante
el periodo de estudio.

A mi madre Ciria.

Por haberme acompafiado en todo momento, por sus
valores, por la motivacion constante que me ha
permitido ser una persona de bien a la sociedad, pero
mas que nada por su confianza y creer en mi.

A mi sobrina Amelia.

Por ser fuente de mi inspiracién, para sembrar en ella
respeto y un ejemplo a seguir.

A mis Amigos.

Que nos apoyamos mutuamente en nuestra formacion
profesional en cada uno de los modulos de esta
Maestria y que seguiremos siendo amigos Luis, Anita,
Azucena, Carolina y Paula.



AGRADECIMIENTO

El presente trabajo de Titulacion primero quiero
agradecerle a Dios por bendecirme y poder llegar
hasta donde he llegado, porque ha hecho realidad este
suefio anhelado.

A la Universidad Laica Vicente Rocafuerte, por darme
la oportunidad de estudiar y ser una profesional
especializada.

También me gustaria agradecer a mis Guiadores en
cada uno de los médulos recibidos en esta Maestria
de Contabilidad y Auditoria, porque todos han
aportado con un granito de arena en mi formacion.

Agradecer a mi tutora MAE. Estela Hurtado, por su
vision critica de muchos aspectos cotidianos
organizacionales, por su rectitud en su profesién como
guiadora y por sus consejos que me ayudaron a la
culminacion de mi trabajo de Titulacion.

Son muchas las personas que han formado parte de
mi vida profesional a las que me encantaria agradecer
su amistad, consejos, apoyo, animo y compalfiia en los
momentos mas dificiles de mi vida. Algunas estan aqui
conmigo y otros en mi recuerdo y en mi corazén como
mi sefior Padre Arnoldo Yépez, al cual quiero darle las
gracias por sus bendiciones.



CERTIFICACION DEL TUTOR DE LA TESIS

Guayaquil, 8 de febrero de 2018

Certifico que el trabajo titulado “SISTEMA DE CONTROL INTERNO AL AREA DE
TALENTO HUMANO EN LAS INSTITUCIONES PARTICULARES DE EDUCACION
SECUNDARIA, DEL SECTOR SUR OESTE DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL,
PERIODO 2016 - 2017.”, ha sido elaborado por Jéssica Malena Yépez Holguin bajo
mi tutoria, y que el mismo reline los requisitos para ser defendido ante el tribunal

examinador que se designe al efecto.

Firma: WJJ\;- (MU@/J}I }(@Q{ﬁm
¥ AR

CPA. ESTELA HURTADO PI\B&LMIRO, MAE.




CERTIFICACION DE AUTORIA Y CESION DE DERECHOS DE AUTOR

Guayaquil, 8 de febrero de 2018

Yo, Jéssica Malena Yépez Holguin declaro bajo juramento, que la autoria del
presente trabajo me corresponde totalmente y me responsabilizo con los
criterios y opiniones cientificas que en el mismo se declaran, como producto de

la investigacién realizada.

De la misma forma, cedo mis derechos de autor a la Universidad Laica
VICENTE ROCAFUERTE de Guayaquil, segun lo establecido por la Ley de

Propiedad Intelectual, por su Reglamento y normativa Institucional vigente.

Firma: /1,‘_@«‘;#/ ¢ r,J

JESSICA MALENA YEPEZ HOLGUIN




CERTIFICADO DE ANTIPLAGIO

URKUND

Documenty Tess Auitra g Gesioncoreicadocy (0607000

Fresato 274881030 4500

Prsatoper Exel FuradogBuledue

Redido huradop it undom

Mong T Mot icatepe, Mostare menecompen

D destas 5 e s componen e oo n s,

Vi



RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion ha tenido como fin desarrollar un programa de
trabajo para evaluar el Sistema de Control Interno al area de Talento Humano
de las instituciones particulares de educacion secundaria, del sector sur oeste
de la ciudad de Guayaquil, que permita evaluar la eficacia y eficiencia de todos
sus controles internos administrativos del area de Recursos Humanos
partiendo de una evaluacion de la suficiencia de los mismos. Se considera que
el talento humano es uno de los pilares fundamentales de toda empresa o
institucién, en este caso para el buen desempefio de los servicios educativos,
donde debe considerarse aspectos desde la contratacion del personal,
induccion, formacién, desarrollo, remuneracién, promocién, entre otros, en
funcion de incrementar su potencial, lo cual serd de gran aporte a la institucion
y al desarrollo del personal docente y del educando de esas unidades
educativas. El estudio se fundamentd en una investigacion diagnostica, a una
muestra de entidades educativas del Sector Sur Oeste de la ciudad de
Guayaquil, aplicando una encuesta a 40 de ellas. Los resultados mostraron que
una gran parte de las instituciones objeto de estudio, no tienen una gestion
organizada del recurso humano, lo cual genera inconvenientes relacionados al
cumplimiento de los objetivos y en general la ejecucion y operatividad de las
instituciones. Asi mismo, no tienen entes de Control Interno en sus estructuras
para aplicar revisiones de los controles y procesos del area estudiada, por lo
qgue en el presente estudio plantea como propuesta una guia para desarrollar
este tipo de evaluacion institucional desde lo interno la cual considera desde
las fases de planificacion del proceso revisor como hasta su implementacion y
emision de informes contentivos con las sugerencias de rigor. De esta forma,
tanto la investigacion, como la propuesta, permiten conocer las debilidades que
presentan las instituciones de educacion secundaria en relacién al manejo del
recurso humano y la aplicacion de la propuesta permitird alinear los objetivos
de la institucion con los esfuerzos y la energia del talento humano, que es

fundamental para el alcance de los mismos.
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INTRODUCCION

La gestion del Talento Humano cobra importancia en virtud de los recursos
destinados en su desarrollo para alcanzar su permanencia en la Institucion, asi
como la adecuacion constante y permanente del mismo con la finalidad de
convertirlo en un factor clave de éxito de la organizacion. En este orden de
ideas cabe sefalar la necesidad de una revision de la gestion a este respecto
gue contemple un analisis de los procesos con miras a determinar y verificar su
implementacion razonable de acuerdo con las circunstancias de las
Instituciones, este proceso de revisidn se denomina Control Interno del Talento

Humano.

El control interno se practica ahora ampliamente para evaluar los objetivos
de la administracion, la medida en que se han logrado y las politicas y
procedimientos de la empresa cumplidos, especialmente en las organizaciones

empresariales de gran escala.

Las escuelas y colegios también tienen responsabilidades legales por la
seguridad de la misma y es una parte integral del marco educativo. De tal
manera que un control interno siempre es muy importante ya que a través de
esta se puede verificar los procedimientos legales, las normativas aplicadas
para verificar e informar la verdad y equidad de los resultados presentados.
Generalmente, los métodos y procedimientos para la verificacion y auditoria
son los mismos y se puede concluir con el informe de la gestion si es que todas
sus partes estan funcionando correctamente, comprendidas entre estas la
rectoria, el area de talento humano, secretaria, entre otros que forman parte de

un todo en estas Instituciones Educativas.

El presente trabajo de titulacion se presenta en cuatro capitulos, en donde:

El marco general de la investigacion, la formulacion del problema,

sistematizacién, los objetivos y variables, seran descrito en el capitulo uno.

El marco tedrico, conceptualizaciones, seran detallados en el capitulo dos.



El marco metodoldgico, la poblacién, la muestra y la aplicacion de los
instrumentos, seran detallados en el capitulo tres de forma gréfica y analitica

para facilitar la comprension del lector.

Finalmente en el capitulo cuatro, se presenta la propuesta donde se
detallara una guia para la implementacion de Control Interno al area de Talento
Humano en las Instituciones Educativas Secundaria del Sector Sur Oeste de la
ciudad de Guayaquil.



CAPITULO 1: MARCO GENERAL DE INVESTIGACION

1.1Tema

Sistemas de Control Interno al Area de Talento Humano de las Instituciones
Particulares de Educacion Secundaria, del Sector Sur Oeste de la ciudad de
Guayaquil, periodo 2016 — 2017.

1.2Planteamiento del Problema

La Educacion en todos sus niveles, como medio para mejorar la calidad de
vida del ciudadano ecuatoriano, se encuentra enmarcada en la Constitucion
Nacional. En la Seccién Quinta de la Carta Magna se reconoce como un
derecho de los ciudadanos facilitando su participacion en ella a lo largo de su
vida, pero también contempla que es un area de competencia del Estado
determinada como ineludible e inexcusable. En este sentido se le confiere
rango constitucional prioritario de politicas publicas, inversion estatal para

garantizar la igualdad e inclusion social necesarias para el Buen Vivir.

Al ser concebida la Educacién en Ecuador bajo una concepcién humanista,
asegurara el desarrollo holistico del ciudadano, en aspectos como el respeto a
los derechos humanos, al medio ambiente sustentable y a la democracia.
Permitira a su vez el conocimiento para el ejercicio de derechos y el deber para
apoyar la construccion de un pais soberano. En este sentido la Educacion se

concibe como un eje estratégico para el desarrollo nacional.

En este sentido se considera uno de los pilares del desarrollo y avance de

la humanidad. Debe ser accesible para todos por igual sin ningun tipo de



excepcion, y que la raza, la cultura, la religiéon y el grado de discapacidad, sean
de aceptacion general para todos.

Ante este escenario se hace indispensable que el Talento Humano que
ejerce la funcion docente en instituciones educativas sea competente y
comprometido con el espiritu, propésito y razén de ser de la vida académica e
institucional, de igual manera estos requerimientos son también necesarios
para las personas responsables de la administracion y diversas areas conexas
de las Instituciones Educativas para garantizar el buen mantenimiento y

servicio para el logro de los objetivos institucionales.

En tal sentido, los diferentes aspectos relacionados con los procesos
intrinsecos de la Administracion de los Recursos Humanos, tales como el
reclutamiento, la seleccion, contratacion, induccién, comunicacién interna, el
velar por el buen clima organizacional y mantener la evaluacion de desempefio
de forma apropiada para el personal, su desarrollo, crecimiento y promocion a
través de la formacion y desarrollo de competencias, la motivacién orientada al
logro, la supervisién y control de su desempefio y la retribucion, deben estar
debidamente establecidos con los procedimientos de control suficientes y
competentes que permitan una adecuada evaluacién para determinar el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

Esta realidad permitirh fomentar e impulsar la sinergia necesaria Docentes,
administrativos e Institucion Educativa, orientandose satisfactoriamente al logro
de los objetivos y metas tanto institucionales como personales en un marco de
mejora continua que permita solventar, minimizar y corregir oportunamente las
debilidades que puedan observarse en los procesos educativos y gerenciales,

fortaleciendo asi la Gestion institucional.

En este sentido, las Instituciones Educativas Particulares de Educacion
Secundaria del Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil deben enmarcar su
gestion en los lineamientos y preceptos constitucionales y de la Ley de
Educacion del pais, e implementar todos los controles internos necesarios para

adecuar su mision a los requerimientos Oficiales y al mismo tiempo garantizar



gue la educacion responda a los estandares de calidad de la sociedad
ecuatoriana en la busqueda y alcance del Buen Vivir.

Cabe sefalar que las labores del area del Talento Humano en la
Instituciones Educativas, cobran importancia en virtud de los recursos
destinados e invertidos estratégicamente en su desarrollo para alcanzar su
permanencia e identificacion con la Institucion y convertirlo en un factor clave
de éxito de la organizacion. En este orden de ideas, cabe sefalar la necesidad
del establecimiento de todos los elementos de control interno identificados con
la filosofia de gestion institucional necesarios para comprobar el cumplimento
de los procesos con miras a determinar y verificar su implementacion razonable

de acuerdo con las circunstancias de las Instituciones.

Una revision y evaluacion continua de las labores del area del Talento
Humano requiere de una planificacion que considere una evaluacion previa de
la suficiencia de todos los aspectos de control de cada uno de los procesos
administrativos en materia de recursos humanos y sus correspondientes
registros financieros. Posteriormente la ejecucion se implementara de acuerdo
a esta evaluacion y se hard énfasis en aquellas areas donde se haya
observado insuficiencia y mayor debilidad en los controles y su aplicacion.

La importancia de la revisidbn del cumplimiento de los controles internos
radica en el aporte del Informe ante las Instancias pertinentes para asesorar y a
su vez fortalecer todas las actividades del area de modo que concuerden con
los objetivos y metas establecidas por la Institucién Educativa, minimizando los

riesgos que conllevan los incumplimientos de los mismos.

En este sentido, para la investigacion se requiere de un equipo integrado,
cuyas cualidades y capacidades deben orientar a la independencia y
objetividad mental, proactivos y con aptitud y actitud de Consultores y Asesores
en el Area, asi mismo con los conocimientos integrales tanto de la actividad

educativa como de los procesos de Administracion de Recursos Humanos.



Las Instituciones Particulares de Educacion Secundaria requieren, por la
caracterizacion del servicio prestado, de todas las disposiciones de control
legales vigentes y emanadas de la institucionalidad oficial ecuatoriana en
materia educativa y por la calidad requerida del personal dedicado a la funcion
docente, administrativa y de otras areas vinculadas al servicio, de una revision
adecuada para identificar las posibles debilidades en sus procesos del area de
Talento Humano para intervenir oportunamente en términos de eficiencia y

eficacia a los demandantes de sus servicios.

La revision del cumplimiento de los procesos administrativos del area se
convierte en una herramienta necesaria, pertinente e importante para
comprobar que todos los aspectos de control interno relativos a la
administracion interna de los recursos (financieros, fisicos y humanos) son
consistentes con los objetivos institucionales y los requerimientos oficiales en

materia educativa y laboral.

1.2.1 Formulaciéon del Problema

¢, Qué aspectos se requieren considerar para implementar un Sistema
de Control Interno en la Gestiéon del Talento Humano en las Instituciones
Particulares de Educacion Secundaria del Sector Sur Oeste de la ciudad de

Guayaquil para el periodo comprendido entre los afios 2016 y 20177

1.2.2 Sistematizacion del Problema

¢Han implementado las Instituciones Particulares de Educacion
Secundaria, del Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil un sistema que
comprenda los controles suficientes y competentes para una eficaz trabajo del
area de Talento Humano en las diferentes areas involucradas en los servicios

prestados?

¢;Cuentan las Instituciones Particulares de Educaciéon Secundaria, del
Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil con elementos de monitoreo y
control suficientes y competentes de la gestion de su Talento Humano con

miras a evaluar su participacion en el logro de los objetivos Institucionales?



¢Las Instituciones Particulares de Educacion Secundaria, del Sector Sur
Oeste de la ciudad de Guayaquil cumplen con las disposiciones establecidas
en la normativa legal vigente en el pais en materia de calidad educativa a

través de la contratacion de recursos humanos capacitados para ello?

¢ Comprenden e interpretan adecuadamente las Instituciones Particulares
de Educacion Secundaria, del Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil, la
importancia y necesidad de realizar una revision del cumplimento de la

suficiencia de los diferentes controles internos en el area de Talento Humano?

Para dar respuesta a estas interrogantes se plantean los siguientes
objetivos de investigacion.

1.30bjetivos

1.3.1 Obijetivo general

Implementar un Sistema de Control Interno en el area de Talento Humano
de las Instituciones Particulares de Educacion Secundaria, del Sector Sur

Oeste de la ciudad de Guayaquil.

1.3.2 Objetivos especificos

e Diagnosticar la situacion actual de las Instituciones Particulares de
Educacion Secundaria del Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil en
relacion a la existencia de Sistemas de Control Interno al area de Gestion del
Talento Humano como elemento primordial para la implementacion de un

Control Interno a ese respecto.

e Establecer los lineamientos generales para la formulacion, planificacion y
ejecucion de un programa de revision de la suficiencia de los controles
internos en el area de Talento Humano aplicable a las Instituciones
Particulares de Educacidén Secundaria del Sector Sur Oeste de la ciudad de

Guayaquil para los afios 2016-2017.



e Proponer la implementacion de Sistemas de Control Interno al area de
Talento Humano en las Instituciones Particulares de Educacién Secundaria
del Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil donde se incluya la mejora a
los sistemas de informacibn y a las evaluaciones de desempenio,

vinculandolas con la estructura remunerativa del personal.

1.4Justificaciéon de la Investigacion

La propuesta de evaluacion de Sistemas de Control Interno de los procesos
administrativos del &rea de Gestion al Talento Humano planteada a través de la
presente investigacion pretende determinar si el desempefio o ejecucion de las
funciones inherentes a esta area se realiza de acuerdo a los mecanismos de
control establecidos o0 a principios y criterios de economia, efectividad y
eficiencia, examinando y evaluando los resultados originalmente esperados y
medidos de acuerdo con los indicadores institucionales y de desempefio

pertinentes.

La dinamica, el desarrollo y la realidad de la ciudad de Guayaquil exigen del
sector de educacién particular, una gestion efectiva, eficiente y honesta. Para
lograr este proposito necesita que las Instituciones Particulares de Educacion
Secundaria cuenten con el Talento Humano altamente calificado y con una
actitud impulsora y multiplicadora del desarrollo, en consecuencia, los
trabajadores del sector deben ser adecuadamente seleccionados, capacitados,

motivados y altamente comprometidos con la Institucion.

El resultado de la presente investigacion permitird tomar decisiones con
fines de lograr la mejora continua en el area de Talento Humano a través de las
recomendaciones que surjan en el presente estudio y constituirse en un

referente para futuras investigaciones al respecto.

Para las Instituciones de Educacion Particular en la ciudad de Guayaquil,
se justificara con el desarrollo de un programa que permita la implementacién

de Sistema de control Interno, que coadyuve a la toma oportuna de decisiones.



El objetivo de la investigacion sera describir las actividades, proporcionar
procedimientos, cuestionarios, y guias de trabajo para la evaluacion de la
suficiencia de los controles internos administrativos en el area de Gestion de
Talento Humano. Asi mismo pretende convertirse en un referente para futuras
investigaciones en el area objeto de estudio y responder a las necesidades del
entorno como un aporte desde los espacios académicos hacia la comunidad de

la ciudad de Guayaquil.

1.5Delimitacion del Problema de Investigacion

La propuesta de una evaluacion y determinacién de la suficiencia de los
controles internos en el Area de Talento Humano se realizara en las
Instituciones Particulares de Educacion Secundaria, del Sector Sur Oeste de la
ciudad de Guayaquil con miras a evaluar la eficacia y eficiencia del Sistema de
Control Interno para el periodo 2016 y 2017 y proponer las recomendaciones

gue fueren necesarias de acuerdo con las circunstancias.

1.6Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo de la presente
investigacion fueron el acceso a la informaciébn por parte de todas las
Instituciones Particulares de Educacion Secundaria del Sector Sur Oeste de la
ciudad de Guayaquil, asi como de la participacién del personal, aunque
finalmente mediante el calculo de la muestra se pudo obtener informacién
representativa de la poblacion. Otro aspecto limitante fue la inexistencia de
Planes Estratégicos u otros elementos que indicaran una filosofia de gestion,
asi como la insuficiencia o inexistencia de un Sistema de Control Interno que
contemple los aspectos referentes a los requerimientos y adecuaciones de

Instituciones Educativas.

1.7ldea a Defender

Como resultado de esta investigacion, y como técnicas que se utilizaron en

el desarrollo del mismo, se determind que los Sistemas de Control Interno,



ayudan a prevenir las inconformidades en los diferentes procesos de la Gestién
de los Recursos Humanos, tales como: reclutamiento, seleccion, capacitacion,

desempefio, comunicacion y motivacion.

1.7.1. Variable independiente

Sistema de Control Interno en el Area de Talento Humano.

1.7.2. Variable dependiente

Gestion de los Recursos Humanos
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1Marco Tebrico

2.1.1. Antecedentes de la Investigacion

Pilataxi (2015), en su investigacion titulada Control Interno y la Gestion del
Talento Humano en la Unidad Educativa Bilingie “CEBI” de la ciudad de
Ambato, presentada ante la Universidad Técnica de Ambato, plantea como
objetivo general el analisis del control interno vinculado a la Gestion del Talento
Humano en la estructura organizacional de la Unidad Educativa Bilingie

“CEBI”, ubicada en Ambato para plantear posibilidades de mejora.

Las principales conclusiones de este estudio sostienen la importancia e
influencia del control interno y la Gestién del Talento Humano en la estructura
organizativa de la Instituciéon en la busqueda del cumplimiento de los objetivos
estratégicos institucionales, asi mismo sefiala que el rendimiento del Recurso
Humano de la Institucién esta relacionada y proporcionada directamente al
cumplimiento o no de los controles internos que respaldan normativamente la
administracion de los Recursos Humanos. La investigacion termina
proponiendo un disefio para la evaluacién consistente del control interno para
mejorar las debilidades observadas en la Gestion del Talento Humano de la

organizacion.

El disefilo de la investigacion la caracteriza como una investigacion
Documental bibliografica, fundamentada en una amplia y rigurosa consulta de
fuentes relacionadas con el area objeto de estudio. Asi mismo, se consideré
como un estudio de campo, pues observo directamente en la Unidad de

analisis todos los aspectos necesarios para adelantar su propuesta
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investigativa, y por ultimo considero el disefio no experimental, en virtud de no
manipular las variables, ya que estas fueron analizadas de acuerdo a la

realidad observada.

Esta investigacion constituye un antecedente académico de caracter teorico
para la presente pues, en ambos sentidos, propone y a la vez expone que la
necesidad de controles internos en la Gestion del Talento Humano de la
Unidad Educativa considerada en el estudio, deben descansar en una
estructura de relaciones de caracter formal que vinculen ambas actividades con

miras al cumplimiento y alcance de los objetivos institucionales.

Moran & Rivera (2015), en su investigacion titulada Manual de Procesos
Administrativos de la Gestion de Talento Humano en la casa Inspectorial
Salesiana, presentada ante la Universidad Politécnica Salesiana (Sede Quito),
tuvo como objetivo general la elaboracion de un Manual de los Procesos
Administrativos de la Gestion de Talento Humano como herramienta de control
que permita la mejora y la eficiencia del Recurso Humano favoreciendo el

desarrollo de los colaboradores de La Casa Inspectorial Salesiana.

Esta investigacién concluye que los procesos administrativos y de control
deben ser fortalecidos como medio para mejorar el desempefio de los
colaboradores y para ello elaboran una propuesta que contiene en cada uno de
los procesos y subprocesos de la Gestion del Talento Humano de la
organizacion, todos aquellos elementos de control necesario, suficientes y
amigables, con la finalidad de establecer objetivos claros para todo el proceso
de administracion de personal que estén conectados con los objetivos de la
Institucibn para garantizar la rentabilidad de todas las instancias
departamentales y de la Institucidon, disminuyendo las cargas de trabajo

innecesarias y los reprocesos derivados de estas.

En este mismo orden de ideas, Porras (2013), en su investigacion doctoral
titulada Implantacion del Sistema de Gestion de la Calidad en las Instituciones

Publicas de Educacién preescolar, basica y media del Municipio de

12



Villavicencio (Colombia). Estudio de casos multiples, presentada ante la UNED-
Espafia, tuvo como objetivo general

Identificar las variables de tipo administrativo, organizacional, cultural
y de conocimientos sobre gestion de la calidad, que condicionan la
implantacion del Sistema de Gestion de la Calidad (SGC) en las
instituciones publicas de educacién preescolar, basica y media, del

Municipio de Villavicencio (Colombia) (p.38).

La investigacion citada, planted la evaluacion y revision de los controles
necesarios implementados por cincuenta y dos (52) colegios oficiales de la
comunidad estudiada a través de los procesos elementales para la mejora de la
administracion de las escuelas a través de un disefio y posterior aplicacion que
contemplaron la formacion del Talento Humano de esas instituciones
educativas. Las conclusiones fueron multiples por la dimensién de los casos

multiples estudiados, pero una de las mas importantes fue:

En las instituciones educativas estudiadas tanto en la primera como
en la segunda etapa, los incentivos, los estimulos, el reconocimiento
de logros y la identificacion de buenas practicas fueron componentes
con baja valoracion. Teniendo en cuenta que el capital humano
forma parte importante en los procesos de cambio, la atencién a
estos componentes debe formar parte de la cultura de la calidad de
los colegios. Debido a que la ‘induccion al personal’, hace parte de
los requisitos de implantacion del SGC, relacionados con el ‘recurso
humano’, los colegios deben mejorar este componente, puesto que

obtuvo una baja valoracion en el proceso ‘clima escolar’ (p.478).

El disefio metodolégico documental, asi como la representatividad de la
muestra planteado por la investigacion plantea durante casi un capitulo
(Capitulo Il1), la necesidad de la revision de todos los controles internos y

demas aspectos necesarios con miras a garantizar el éxito de la gestion

13



escolar, apuntalando en este sentido a los relativos al area del Talento Humano
de las Instituciones educativas objeto de estudio.

Esta investigacion se constituye para la presente en un referente teérico y
metodoldgico, por cuanto, en ambos sentidos, incluye todos los aspectos
considerados por la presente para adelantar una revision de los controles
internos administrativos en las diferentes fases de la Gestion del Talento
Humano, pues su actividad medular puede influir significativamente en
aspectos como: clima escolar, satisfaccion laboral de los docentes y
satisfaccion académica y emocional de los estudiantes, asi como de los

padres, relaciones con el entorno de las Instituciones Educativas.

Por altimo, Arencibia, Barrios, Cabrera, Dominguez, & Garcia, (2013), en su
Investigacion titulada El Control Interno en la Educacion Superior con enfoque
en el Proceso Docente Educativo, publicada en la Revista Cientifica Avances,
editada por el Centro de Informacién y Gestion Tecnoldgica. CIGET Pinar del
Rio-Cuba, cuyo objetivo general plantea las particularidades que evidencian el
ambiente del Sistema de Control Interno enfocado en el Proceso Docente
Educativo en Instituciones de Educacion Superior partiendo de las debilidades
reveladas en un andlisis efectuado en el marco de la Resolucion 60/2011,
documento oficial de la republica de Cuba, la cual establece textualmente los

siguiente:

El Control Interno es: "el proceso integrado a las operaciones con un
enfoque de mejoramiento continuo, extendido a todas las actividades
inherentes a la gestion, efectuado por la direccion y el resto del
personal; se implementa mediante un sistema integrado de normas y
procedimientos, que contribuyen a prever y limitar los riesgos
internos y externos, proporciona una seguridad razonable al logro de

los objetivos institucionales y una adecuada rendicion de cuentas”
(p.12).
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Los autores citados, sostienen que el Control Interno constituye un asunto
habitual de las entidades y organizaciones tanto empresariales como de las
Instituciones de Educacion Superior, haciendo ineludible implementar la cultura
del control, esto se hace imperativo puesto que la Universidades deben formar
profesionales capaces de solventar las diferentes problematicas de la sociedad
contempordnea. El requerimiento primordial y esencial que demanda la
sociedad a la Instituciones de Educacién Superior es la formacion integral de

los futuros dirigentes de la humanidad.

Esta fuente se constituye en un referente tedrico y metodologico para la
presente investigacion pues plantea los fundamentos necesarios para la
elaboracion de una propuesta de implementacion de herramientas de control
contextualizadas a la actividad y gestion educativa en un marco de excelencia

de los servicios ofertados por estas a la sociedad.

2.1.2 El Control Interno

El control interno segun American Institute Public Accountants entidad que

emite la Declaracién sobre Normas de Auditoria, SAS-55, sostiene que:

La segunda norma de trabajo de campo de las NAGA, queda como
se indica: Se obtendra una comprension suficiente de la estructura
de control interno, para planear la auditoria y determinar la
naturaleza, oportunidad y alcance de las pruebas a efectuarse
(Contraloria General del Estado, 2001, p. 43).

Otra fuente de importancia a nivel mundial que define la importancia del
Control Interno para todo tipo de instituciones y lo convierte en un Sistema de
Control a este respecto es el informe COSO (Committee of Sponsoring
Organizations of the Treadway Commission), que emitié un informe contentivo
con todos los aspectos y dimensiones sobre Control Interno. Este informe fue
encomendado para su redaccion a la prestigiosa firma internacional de
consultoria y auditoria externa Coopers & Lybrand, quien presenta la siguiente

descripcion:
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El Control Interno es un proceso efectuado por el consejo de
administracion, la Direccién y el resto del personal de una entidad,
disefiado con el objeto de proporcionar un grado de seguridad
razonable en cuanto a la consecucion de objetivos dentro de las
siguientes categorias:

e Eficaciay eficiencia de las operaciones.

e Fiabilidad de la informacion financiera.

e Cumplimiento de las leyes y normas aplicables (Contraloria

General del Estado, 2001, p. 43).

Segun lo indicado anteriormente, “se puede mencionar que el control
interno es llevado a cabo por personal de cada nivel de la organizacién, los
mismos que establecen los objetivos de la organizacion e implementan los

mecanismos de control” (Rico, 2015).

Es necesario comprender e internalizar que el control interno se
fundamenta en normas, politicas y procedimientos establecidos, que
proporcionan un grado o nivel de seguridad razonable para el logro de objetivos

especificos de la organizacion tales como:

¢ Dificultar la comision de hechos irregulares y facilitar su hallazgo al momento

de generarse.

e Promover la eficiencia del personal, minimizar los errores humanos y

detectarlos oportunamente,

e Resguardar los bienes, valores, propiedades y demas activos de la empresa.

e Certificar la razonabilidad de la informacién contable y administrativa en

general (Contraloria General del Estado, 2001, p.43).

2.1.3 El control Interno Administrativo

Una aproximacion conceptual derivada del analisis hecho a los aportes de

Estupifian, (2011), permite sostener en esta investigacion que solo existe un
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Sistema de Control Interno el cual es El Sistema de Control Interno
Administrativo, al cual se puede definir como un plan adelantado por la
Organizacion contentivo de los diferentes formalismos tanto operativos como
de informacién financiera que coadyuve al alcance de los diferentes objetivos

de la gestion empresarial.

Este Plan debe informar adecuada y oportunamente a la Direccion
Institucional de la situacion actual de la organizacion facilitando el proceso de
coordinacion de actividades y funciones y permitiendo el alcance de los
objetivos, asi como comprobar que la organizacion estd operando en base a

los parametros determinados por la entidad.

La misma fuente permite concluir que el Control Interno Administrativo es
la fuente y el origen del Control Interno Contable, como una herramienta que
garantiza el registro contable oportuno, adecuado, consistente y coherente de
todas y cada una de las transacciones u operaciones de la organizacion,
permitiendo a su vez la comprobacion de que toda la informacion financiera
registrada en los libros contables de la empresa correspondan a actividades
que verdaderamente se hayan efectuado y que cualquier variacion puede ser
ajustada en su oportunidad de deteccion.

A continuacion se presenta la Figura N° 1, donde se puede observar que
todas las actividades emprendidas por la empresa pueden y deben ser objeto
de control, en el mismo puede contemplar la importancia material de los

factores o del Talento Humano en el ciclo econémico de las empresas.

17



La actividad economica, la empresa y su control interno
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2.1.4 Informe Consulting Sponsoring of Organizations (COSO)

Para autores como Rezaee (1995), la globalizacion de los negocios, con los
consiguientes avances tecnoldgicos, aumento de los fracasos empresariales y
el fraude empresarial de caracter transfronterizo han orientado e impulsado a
las organizaciones a poner mas énfasis en su politica interna, sus sistemas de

control interno y en las funciones de revision del cumplimiento de los mismos.

Después de aflos de estudio e investigaciones, el Comité de
Organizaciones Patrocinadoras de la Comisién Treadway (COSO) publico el
informe titulado Internal Control-Integrated Framework en septiembre de 1992.
El informe COSO se enfoca en la importancia de la politica interna, con miras al
control para el logro de los objetivos de una entidad y proporciona la energia
institucional suficiente para que las entidades reorienten la atencion en sus
sistemas de control interno, en un intento de garantizar un gobierno corporativo

responsable y un desempefio financiero confiable.

Antecedentes al COSO

La emision de informes de gestion sobre la suficiencia de los controles
internos empresariales ha sido abordada por muchas instancias interesadas en
la informacion financiera de las organizaciones, incluyendo la Comisién
Nacional para la Presentacion de Informes Financieros Fraudulentos (Comisién
Treadway) y la Comisién de Bolsa y Valores (SEC). (Pricewaterhouse Coopers
& Everson, 1992, p. 10).

En tal sentido, el reporte titulado El Control Interno: Marco Conceptual
Integrado, fue publicado en 1992 por el Comité de Organizaciones
Patrocinadoras (COSO) de la Comisidbn Treadway, este informe abarco
aspectos fundamentales relativos a la emision de informes sobre control interno
qgue revelen detalles significativos y proporcion¢ toda la orientacién necesaria

sobre lo que deberia revelarse en esos informes (Vasquez, 2017).

La Federal Deposit Insurance Corporation Improvement Act de 1991 incluye

disposiciones que acuerdan la emision del informe de control interno por parte

19



de la administracion de instituciones depositarias aseguradas con activos que
superen valores sobre los 500 millones de ddélares. Se ha comentado en
circulos oficiales que esta legislacion se percibe como eficaz, y que tiene

consecuencias favorables en el futuro para todas las empresas publicas.

Las versiones anteriores de las propuestas legislativas relativas a la
deteccion y denuncia de fraudes financieros han incluido disposiciones que
requieren la emision de informacion sobre la evaluacion de los controles
internos institucionales en los estados financieros auditados. En ausencia de
requisitos obligatorios para la gestion informes sobre los controles internos,
algunas empresas incluyen voluntariamente dicho informe (King, 2016).

Un analisis de los informes anuales correspondientes a 1993 de las
empresas de Fortune 100 (Jensen, 1993, p. 1) reveld que sélo 80 de las 100
empresas incluian un informe de gestion sobre control interno en su informe
anual; y aunque el informe COSO proporcioné directrices especificas sobre los
temas que se abordaran en dichos informes y proporcion6 tres modelos para

tales informes, los mismos son bastante diversos.

Para Rezaee (1995), los eventos que condujeron al desarrollo de esta
metodologia de control en los EE.UU. son de naturaleza variada, pero se

pueden resumir de la siguiente manera en:

e La creciente preocupacion por la frecuencia y magnitud del fraude que
amenaza la integridad de las actividades empresariales y los resultados

financieros contenidos en los informes corporativos;

e La preocupaciéon de la Comision de Valores y Bolsa de los EE.UU. (SEC)
sobre el cumplimiento corporativo de la Ley de Practicas Corruptas en el
Extranjero (FCPA 1977 y sus enmiendas en 1988); y

e El interés de la Comision Treadway (1987) en la importancia de la politica
interna de control en la prevencion y deteccion de actividades financieras

fraudulentas.
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Mientras que los reportes sobre el cumplimiento de los controles internos
institucionales se han vuelto cada vez mé&s importantes, ha habido una
confusién creciente con respecto a estos informes sobre la uniformidad vy

consistencia de sus contenidos.

En este sentido, el informe COSO, de acuerdo a (King, 2016) plantea
cuatro aspectos a considerar a este respecto:

Un resumen ejecutivo que destaque las conclusiones generales del informe;

¢ Un marco que establezca una definicion y criterios comunes para evaluar y

controlar;

e Informar a los clientes externos sobre el desempefio de los objetivos
financieros internos; los cuales presentan nuevos lineamientos para informar
publicamente sobre la efectividad y la adecuacion de las politicas internas,

sistemas de control; y

e Herramientas de evaluacion que proporcionan orientacion para evaluar la

efectividad de las politicas internas y los sistemas de control.

Los beneficios del informe del COSO, propuestos por King (2016) son los

siguientes:

e Ayudar a las entidades a comprender mejor el valor y la importancia de un

buen sistema de control empresarial interno;

e Expandir los elementos y componentes de la politica interna.

e Controlar;

e Proporcionar directrices para el establecimiento de criterios que permitan a
todas las entidades evaluar la idoneidad y la eficacia de sus actividades

internas y sistemas de control.
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El informe del COSO ha tenido un impacto significativo en el papel y las
responsabilidades de los entes institucionales de control interno, en especial su
participacion en las actividades internas de la entidad. El sistema de control
interno se ha constituido en un hito en la evolucion de la politica interna de
control que reorienta la atencion del publico sobre la necesidad de informacion
publica sobre los controles.

Por lo tanto, hay una doble funcionalidad de esta metodologia: la
pertinencia de sus disposiciones a efectos de la efectividad o eficacia del
control interno (Vasquez, 2017). Luego, en segundo lugar, sus implicaciones
para los entes internos institucionales de control en el establecimiento,
mantenimiento, evaluacion y denuncia de la adecuacion y efectividad de los

acuerdos internacionales con respecto a los sistemas de control.

La gerencia, los auditores independientes, reguladores y legisladores han
estado utilizando el concepto de control interno en el logro de sus propdésitos,
pero hasta hace poco una definicion cominmente aceptable y uniforme para
este no se habia establecido. Con el informe COSO se define la politica interna
de control como un proceso, ejecutado por un consejo de administracion,
personal directivo y personal de la entidad, disefiado para proveer una

seguridad razonable con respecto al logro de objetivos.

La eficacia del control interno y el COSO

Volviendo a la publicacion de Fortune 100, (Kersten, Klett, Reuter, &
Schréder, 2016), todos los 80 informes afirmaron que las empresas estudiadas
mantienen un sistema de control interno, el cual se describe en diferentes
niveles de detalle. Sin embargo, afirmar que existe un sistema de control
interno es muy diferente que afirmar que tal sistema ha sido evaluado para

determinar su eficacia.

El informe COSO, sefialé que una declaracion de responsabilidades de la
direccion o el disefio del sistema de control interno es mucho menos sustantivo

qgue informar sobre la eficacia y podria inducir a error a los lectores que no
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reconocen la distincion sutil en su redaccion (Kersten, Klett, Reuter, &
Schréder, 2016).

Un proyecto de exposicion anterior del informe COSO habia declarado que
si bien es cierto que resulta positivo difundir publicamente los informes de
gestion de control interno de la empresa, ésta no deberia darse por satisfecha
sélo con hablar de lo que el sistema est4 disefiado para hacer. Se debe indicar

si el sistema es o no eficaz.

Los informes de control interno estan circunscritos a un momento o a un
periodo de tiempo. Esto es importante porque cabe la posibilidad de que el
informe abarque un periodo de tiempo mas corto que el proceso de evaluacion
mismo. Si esto fuere asi y existiesen deficiencias significativas, la
administracion podria tener que revelar este hecho incluso si las deficiencias

fueron corregidas antes del fin de afo.

En aquella oportunidad solo cuatro empresas declararon especificamente
gue el sistema de control interno habia sido evaluado con base en los criterios
generados por el informe titulado "El Control Interno: Marco Conceptual
Integrado” (King, 2016) y que el sistema de control interno sobre informes
financieros cumplié con los criterios de la politica fiscal a fin de afio (Kersten,
Klett, Reuter, & Schroder, 2016).

Por ejemplo, el Informe de Baxter International sefial6 que la gestion evalu6
el sistema de controles internos de la empresa a 31 de diciembre de 1993, en
relacion a los criterios eficaces de control interno sobre informes financieros
descritos en el documento citado como lineamiento, emitido por el Comité de

Organizaciones Patrocinadoras de la Comision Treadway.

En base a esta evaluacion, es la opinidon de la gerencia de que, al 31 de
diciembre de 1993, la compafiia mantiene un sistema eficaz de control interno
sobre la preparacion de la publicacion de estados financieros anuales y
provisionales (Kersten, Klett, Reuter, & Schrdder, 2016). Otros dos informes

sefalaron especificamente que sus controles internos fueron efectivos a partir
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de una fecha especifica (al final del afio fiscal), pero no menciona los criterios
para dicha evaluacion.

Muchos otros informes simplemente sefialaron que el sistema de control
interno es adecuado para lograr los objetivos sin indicar el tiempo o criterios
para tal evaluacion. Sélo una empresa utiliza un periodo de tiempo de
evaluacion. El Informe de gestion de Merck, afirmé que, a criterio de la
administracion, para el afio que finalizo el 31 de diciembre de 1993, el sistema

de control interno era fuerte y logré los objetivos discutidos en ese documento.

Una explicacion al por qué es tan inusual que se asiente explicitamente en
los informes que el sistema de control interno es eficaz, es que los directivos de
la empresa aumentan su responsabilidad legal, ya que no tienen motivos para
aducir desconocimiento de cualquier debilidad que pueda ser categorizada
como una irregularidad. Sin embargo, con las advertencias pertinentes, el

informe no necesariamente elevaria la responsabilidad legal.

El control interno a procedimientos no es gratuito, y la gerencia puede
decidir conscientemente que ciertos procedimientos de control no son
necesarios porque los costos pueden ser mayores que los beneficios. Del
ejemplo antes citado de Fortune 100 (Kersten, Klett, Reuter, & Schroder, 2016),
veintinueve informes hacen hincapié en las consideraciones de coste-beneficio

asociadas con los sistemas de control interno.

Ademads, cualquier sistema de control interno tiene limitaciones. Los
procedimientos de control, siempre puede ser eludido o anulados. Por lo tanto,
COSO, sefiald que los informes de gestion deben incluir una declaraciéon
acerca de las limitaciones inherentes de los sistemas de control interno. El
modelo de informes que en él se menciona, recomienda advertir
especificamente al lector acerca de las limitaciones inherentes ellos (incluida la

posibilidad del error humano y de la elusion o la invalidacion de controles).

Prosiguiendo con el listado Fortune 100 (Kersten, Klett, Reuter, & Schroder,

2016), solo diez informes examinados sefialan explicitamente las limitaciones
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inherentes a los sistemas de control interno; de estos, sélo tres refirieron las
posibilidades de elusion y reemplazos de controles. Por ejemplo, en el informe
de la Corporacion Georgia-Pacific se incluyd una nota de que existen
limitaciones inherentes en la efectividad de cualquier sistema de control interno,
incluyendo la posibilidad de error humano y de la elusién o la invalidacion de
los controles. Por consiguiente, hasta el sistema mas eficaz de control interno
s6lo puede proporcionar una garantia razonable con respecto al desarrollo de

estados financieros.

Por esta razon, otra preocupacion de COSO consistia en la pregunta
referida en cuanto al grado de confort, en el sentido de que si los lectores
pueden concluir por ellos mismos, a partir de los informes de control interno, el
futuro de la eficacia de los sistemas. Los controles internos son mutables y

pueden variar con el tiempo.

Por lo tanto, en su propuesta de informes afirman que la efectividad del
sistema de control interno puede variar con el tiempo. Sélo tres informes de la
seleccibn de Fortune 100 (Kersten, Klett, Reuter, & Schrbéder, 2016)
examinaron especificamente este tema. Por ejemplo, McDonnell Douglas,
advirtié que la eficacia de un sistema de control interno puede cambiar con las

circunstancias.

Una cuestién conexa es que los controles siempre pueden mejorarse. En
este sentido, la funcidon interna de control institucional asume un papel
importante. Si una firma de consultoria experta en revision de la suficiencia de
los controles supervisa periédicamente in company los sistemas de control, a
menudo tienen recomendaciones para mejoras. Una empresa se caracteriza
por un buen ambiente de control interno si responde rapidamente a las

debilidades identificadas y posibles mejoras recomendadas por los expertos.

COSO sugiere que los informes de gestion incluyan una declaracion sobre
la existencia de mecanismos para el monitoreo del sistema y dispongan de
capacidad de respuesta a las debilidades comprobadas. En tal sentido, sesenta

y nueve informes del listado refirieron que los sistemas de control interno son
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supervisados regularmente por la funcion del ente de control interno de las

organizaciones.

En este orden de ideas, solo siete de los informes mencionaban que la
administracion ha respondido a las recomendaciones de importancia realizadas
por los expertos en revisidn tanto internos como externos. Por ejemplo, el
informe de Kimberly-Clark sefiald6 que, durante las revisiones de controles
internos adelantadas tanto por los auditores independientes como por la unidad
de auditoria interna, la gerencia recibié recomendaciones para reforzar o
modificar los controles internos en respuesta a acontecimientos y cambios. La
gerencia ha adoptado o esta en proceso de adopcién, de todas las
recomendaciones que sean rentables. Es importante sefialar en este sentido
qgue el Informe de gestidon de Merck fue un paso mas alla. Incluia precisiones
como que las recomendaciones de los auditores internos y contadores publicos
independientes eran revisadas por la gerencia. La atencion del nivel directivo
ha dejado de lado otras indicaciones sobre las debilidades de control del

material.

Perspectiva del Sistema de Control Interno basado en el Informe COSO

Estupifidn (2011), citando al documento “International of control integrated”,

emanado de COSO, define al Control Interno como un

un proceso, ejecutado por la junta directiva o consejo de
administracion de una entidad, por su grupo directivo (gerencial) y
por el resto del personal, disefiado especificamente para
proporcionarles seguridad razonable de conseguir en la empresa las
tres siguientes categorias de objetivos:

* Efectividad y eficiencia de las operaciones

« Suficiencia y confiabilidad de la informacién financiera

» Cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables (p.25).

La misma fuente sefiala que el Control Interno conceptualizado como un

Sistema, es un proceso que sinérgicamente se integra a todos los otros
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sistemas y procedimientos de la organizacion, el cual se orienta al
cumplimiento de objetivos y es llevado a cabo por todos los integrantes de la
empresa en todos sus niveles, generando una seguridad aceptablemente

razonable de que los objetivos trazados seran alcanzados.

En este sentido, el Control Interno se encuentra conformado de cinco (5)
elementos que se encuentran interconectados y que son resultante de la
manera de como la Direccion Institucional de la Organizacion, gestiona al ente
que se encarga del Control Interno Corporativo y de la forma en que se

encuentran interrelacionados a los procedimientos administrativos.

Los componentes del Sistema de Control Interno propuestos por COSO son:
Ambiente de control; Evaluacion de riesgos; Actividades de control; Informacion

y comunicacién; Supervision y seguimiento (Estupifian, 2011, p.26).

En el marco de esta conformacion, el Control Interno no es en un proceso de
secuencias donde uno de sus elementos incide solamente sobre otro, sino que
es un proceso recurrentemente multidireccional de caracter definitivo y
continuo, donde mas de un elemento incide directamente en los demas
constituyendo un sistema interconectado que cambia de forma dindmica de
acuerdo a las condiciones que se vayan presentando. A continuacion se
presenta la Figura N° 2 donde se evidencia la interrelacion de los elementos

componentes del Sistema de Control Interno.
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Componentes del sistema de control interno
EVALUACION CONTROL
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i Y COMUNICA-
T MONITOREO o
T ACTIVIDADES —
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Figura No. 2 Componentes del Sistema de Control Interno
Fuente: (Estupifian, 2011, p.26).

En este orden de ideas, puede definirse el Ambiente de Control como
aquel espacio u entorno donde se favorecera al Talento Humano a sumarse y
adherirse conscientemente a la cultura de Control necesaria para controlar las
actividades y el alcance de los objetivos. A este respecto se presenta la Figura

N° 3 donde puede observarse algunos de los componentes de control dentro
del entorno empresarial.

L Ambiente de control

El ambiente de control o control circundante es la base de los demas componentes de control
a proveer disciplina y estructura para el control e incidir en la manera como:

* Se estructuran las actividades del negocio.

* Se asigna autoridad y responsabilidad.

* Se organiza y desarrolla la gente.

* Se comparten y comunican los valores y creencias.

* El personal toma conciencia de la importancia del control.

Figura No. 3 El Ambiente de Control
Fuente: (Estupifian, 2011, p.26).
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La evaluacion de riesgos en el contexto de COSO puede definirse segun
Estupifian (2011) como:

Es la identificacion y anadlisis de riesgos relevantes para el logro de
los objetivos y la base para determinar la forma en que tales riegos
deben ser mejorados. Asi mismo, se refiere a los mecanismos
necesarios para identificar y manejar riesgos especificos asociados
con los cambios, tanto los que influyen en el entorno de la

organizacién como en el interior de la misma (p.28).

Al realizar una revision de los controles internos organizacionales, es
importante considerar que la Institucion no esta exenta de omisiones o errores
importantes que alteren los resultados y que esta situacién genere informes por
parte de los entes de control institucional, de tal manera que se debe planificar
la revision con expectativas reales que permitan identificar aquellos errores que

tengan importancia relativa; a partir de:

¢ Identificar fallas o no conformidades con efectos significativos.

e Normativas legales y profesionales.

e Razonamiento profesional del auditor (Contraloria General del Estado,
2001, p.44).

Un factor importante es que este tipo de evaluacion del Control Interno
debe considerar los siguientes componentes de riesgo:

e Riesgo de deteccion: este compete a los errores que no son detectados

por el control interno ni reconocidos por el ente de control.

e Riesgo inherente: son errores importantes generados por las

caracteristicas propias de las organizaciones.

e Riesgo de control: de que el Sistema de Control Interno prevenga o

corrija las inconformidades.
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Las actividades de control, como su nombre lo indica son aquellas
implementadas por la Direccion Institucional en coordinacion con el resto del
personal cuya finalidad es el cumplimiento habitual de las actividades de la
organizaciéon, un ejemplo de ellas son las autorizaciones para contratar
personal, proveedores, la supervision de las funciones asi como la formacion y

capacitacion del Talento Humano.

Las actividades que se realiza en la gestion de control segun Eslava (2013)

son:

Interno

Preguntas

. Establecimiento de los objetivos de la entidad:

. Planificacion estratégica.

. Establecimiento de los factores del entorno de control.
. Establecimiento de los objetivos para cada actividad.

. Identificacion y analisis de riesgos.

. Gestion de riesgos.

. Direccion de las actividades de gestion.

. Identificacion, recopilacion y comunicacion de informacion.

© 00 N O O o W N P

. Supervision y Acciones Correctivas (p. 115).

En cuanto a los sistemas de informacién y comunicacion como componente
del Sistema de Control Interno, estos se encuentran diseminados en todo el
entorno empresarial atendiendo simultaneamente a varios objetivos de control.
En este orden de ideas, para ejercer el control en una organizacion a través del
proceso oportuno de toma de decisiones, es imprescindible contar con la
informacion necesaria. En la actualidad, las tecnologias de la informacion
hacen este proceso informativo mas expedito a través de la interconectividad y

los dispositivos altamente portables.

Segun el SAS 78: “la informacién y la comunicacién representan la

identificacion, captura e intercambio de la informacion en una forma y tiempo
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que permita a la gente llevar a cabo sus responsabilidades” (Contraloria
General del Estado, 2001, p.51).

Las organizaciones deben recopilar toda la informacién relevante de tipo
financiero, operacional, de cumplimiento o en si de todos los aspectos externos
e internos, que permita la gestion de la organizacion, de tal manera que las
personas encargadas puedan conocer la realidad de la empresa. Siendo que la
calidad de la informacidén que proporciona el sistema puede afectar en la toma
de decisiones para el control de las actividades de la organizacion, deben

considerase los siguientes aspectos de la informacion institucional:

Contenido ¢, Contiene toda la informacion necesaria?

Oportunidad ¢ Se facilita en el tiempo adecuado?

Actualidad ¢ Es la mas reciente disponible?

Exactitud ¢ Los datos son correctos?

Accesibilidad ¢Puede ser obtenida facilmente por las personas
adecuadas? (Contraloria General del Estado, 2001, p. 52).

La supervision y monitoreo consisten en la funcion de controlar mediante la
revision metodologica de los diferentes elementos del Control Interno, este
proceso permitird identificar la debilidad de algunos controles y proponer los
ajustes a que hubiere lugar. A efectos de ilustrar la importancia del control se

presenta la Figura N° 4 donde se detalla la importancia de la funcion de control.

La funcién de controlar

Controlar se define
COMIO N Proceso que
compara lo ejecutado
con lo programado.

Para establecer si hay
desviaciones y adop-
tar las medidas corre-
ctivas que manten-
gan la accién dentro
de los limites estable-
cidos.

El proposito del con-
trol es tomar accidn
correcfiva para ase-
gurar el cumplimien-
to de los objetivos or-
ganizacionales.

Figura No. 4 La Funcién de Controlar.
Fuente: (Estupifian, 2011, p.37).
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El SAS 78 define a las actividades de monitoreo y supervision como: “la
vigilancia es un proceso que asegura la calidad del control interno sobre el
tiempo” (Contraloria General del Estado, 2001, p.53).

Se puede mencionar que esta actividad representa a un proceso que
evalia la calidad en el tiempo del control interno, teniendo una reaccién
instantanea. Esta se enfoca en identificar a los controles débiles, innecesarios
o insuficientes, promoviendo a que estos puedan ser reforzados, para tener un

mejor resultado.

Este monitoreo se puede realizar de una manera separada, por individuos
gue no son los responsables directos de las distintas actividades; se puede
realizar también durante la realizacién de las actividades diarias en cada nivel
de la organizacién; y se puede realizar combinadamente es decir la

combinacion de las dos anteriores (Estupifian, Control interno y fraudes, 2016).

Cualquiera que sea el método de monitoreo, lo indispensable de una
supervision de los sistemas de control interno, es evaluar la calidad de su

rendimiento.

2.1.5 Métodos de evaluacion

La evaluacion del control interno se implementa mediante distintos

métodos, los mas conocidos y utilizados son los siguientes:

e Cuestionario: Este método se basa en preguntas, que deben ser
respondidas por personal de las diferentes areas, siendo las respuestas
afirmativas las que indiquen las fortalezas en la estructura del Control Interno

y que las respuestas negativas puedan indicar las debilidades existentes.

e Flujogramas: a través de este instrumento se describe de forma objetiva la
estructura organica de las areas a las que se esta realizando la revision del

Control Interno, este método es mas técnico ya que permite evidenciar los
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diferentes pasos de los procesos siguiendo un orden légico, facilitando la

identificacion de los controles o la ausencia de los mismos.

e Descriptivo 0 narrativo: A través de este método se describe detalladamente
los procedimientos o instrucciones mas importantes y las caracteristicas del
sistema que se esta valorando; tomando en cuenta que lo que se describe
son los procedimientos, las funciones, los formularios, registros, el
departamento que interviene en el sistema y los empleados. Para esto se

realiza entrevistas y observaciones.

e Matrices: este permite identificar de mejor manera las debilidades del control
interno. Para lo cual se necesita completar un cuestionario dividido por areas
basicas, donde se indica el nombre de cada empleado y la funcion que

realiza (Contraloria General del Estado, 2001, p.53).

Los comités de auditoria y los auditores internos

El Informe COSO orienta y sostiene que la evaluacion y revisiébn continua
del Sistema de Control Interno de una Organizacion debe estar a cargo de un
ente interno de Control debidamente investido para tal funcién por la Direccion
Institucional, en este sentido establece que ese ente de control interno se
denomina Auditoria Interna, el cual puede ser ayudado, respaldado y
fortalecido por un Comité de Auditoria.

La funcién de Auditoria Interna y el Comité de Auditoria desempefian
papeles importantes con respecto a la integridad del sistema de control interno
de la empresa. Para ser eficaz, el comité de auditoria debera reunirse
peribdicamente con los auditores internos (y externos) a cotejar las cuentas y
garantizar que los auditores tengan libre acceso al comité de auditoria (King,
2016).

La Comisiéon Treadway sefialé que la importancia de la funcién de Auditoria
Interna para el Comité de Auditoria permite inferir que el Comité de Auditoria

debe revisar el nombramiento y la destitucion del Auditor Interno (Kersten,
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Klett, Reuter, & Schrdoder, 2016). Ademas, en las directrices de buenas
practicas para los Comités de Auditoria previstos en un apéndice del informe
de la Comisién Treadway sugieren que el Comité deberia revisar con el Auditor
Interno Jefe y un Contador Publico independiente sus planes anuales de

auditoria.

El trabajo de Kersten, Klett, Reuter, & Schroder (2016) refleja que setenta y
dos informes de gestion mencionaron que el Comité de Auditoria se reunio
periodicamente con los auditores internos. Sin embargo, sélo cincuenta y dos

indican que los Auditores Internos tenian libre acceso al Comité de Auditoria.

Algunas empresas sefialaron que el Comité de Auditoria se reunio con los
Auditores Internos y Externos; sin embargo, el elemento del libre acceso directo
no estuvo presente con los Auditores Internos, so6lo con respecto a los
auditores externos. Por ejemplo, el informe de Ralston-Purina decia que la
Junta de Directores, a través de su Comité de Auditoria, que este se reunia
periodicamente con la Gerencia, Auditoria Interna y los contables

independientes para discutir asuntos de auditoria e informes financieros.

De acuerdo a King (2016), otros trece informes mencionaron que el Comité
de Auditoria examiné el alcance de la labor de los Auditores Internos. Mientras
qgue en treinta y dos informes, informaron que el Comité de Auditoria se habia
involucrado en la seleccion del Auditor Externo, ninguno de los informes indica

que el Comité de Auditoria ha participado en la seleccion del auditor interno.

El informe COSO, en aquella oportunidad, de acuerdo a lo sostenido por
King (2016), sefal6 el informe de Gestion sobre el Control Interno debe ser
suscrito por la Direccion General de la Organizacién, generando asi
implicaciones importantes y sugiri6 que el Director General, junto con la
persona directamente responsable de la presentacion de informes financieros
(como el Director Financiero o Director de Contabilidad), deben firmar

personalmente el informe de Gestidén sobre el Control Interno.
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La metodologia COSO recomienda que la maxima Instancia de Direccion
Institucional debe ejercer autoridad sobre el Sistema de Control. La firma debe
reconocer publicamente esa responsabilidad (Kersten, Klett, Reuter, &
Schréder, 2016). Asimismo, la Comision Treadway sugiere enérgicamente que
la firma del Director General en el Informe de Gestidn conllevaria a aumentar el
nivel de conciencia de sus responsabilidades sobre la situacion financiera de la
Organizacion y del Sistema de Control Interno. Asimismo, el Jefe de
Contabilidad y el Director Financiero deberian firmar también para recalcar su
funcion y responsabilidad en el proceso de presentacion de informes
financieros. Solo cuarenta y siete informes fueron firmados por el Director
General, el Director Financiero u otro funcionario de esa éarea. Otros siete
informes fueron firmados por ambos, el Director General y el Financiero y en

otros 18 no hubo firmas.

El Control y la Responsabilidad Social

La responsabilidad de la Gerencia sobre la integridad de la informacion
presentada en los estados financieros es reconocida en cuarenta y tres de los
ochenta informes, mientras que la responsabilidad de otros datos presentados
en el informe anual fue aceptada en treinta y tres informes. Los estados
financieros implican necesariamente juicios administrativos y estimaciones
(Kersten, Klett, Reuter, & Schrdder, 2016), en sesenta y ocho casos, el informe
menciona que los estados financieros incluyen estimaciones y juicios de la

gerencia.

La Comision Treadway recomienda que las empresas publicas deban
desarrollar y aplicar codigos escritos de conducta empresarial. Los cddigos de
conducta deberian fomentar un fuerte clima ético y los canales de
comunicacién abiertos para ayudar a proteger contra la presentacion de

informes financieros fraudulentos.

La presencia de un codigo escrito daria la sefial a todos los empleados de
gue las normas para la realizacién de los asuntos de la empresa son esas y no

hay otras. El Instituto de Auditores Internos coincide en que cualquier
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descripcion del control de proceso debe incluir las caracteristicas del entorno

que lo contextualiza.

Igualmente conviene suscribir una declaracion de las expectativas de la
gerencia sobre valores como la integridad y su compromiso con los cédigos de
conducta, programas de cumplimiento, ademas de la descripcion o definicién
del proceso que se controla. Aspectos como la ética aplicada a los negocios
s6lo se mencionan en treinta y tres informes examinados en este estudio (King,
2016).

Un ejemplo de ello fue el informe de General Electric, quien afirmaba que
estaba comprometida con las mas altas normas de integridad, ética y
responsabilidad social. Esta dedicacion se refleja en declaraciones normativas
gue abarcan, entre otros temas, la proteccion del medio ambiente, la resolucion
asertiva de situaciones potencialmente conflictivas referentes a los intereses de
los trabajadores, de conformidad con las leyes antimonopolio, buenas practicas
empresariales y la adhesion a los mas elevados estandares de conducta y

practicas en las transacciones con el gobierno de los Estados Unidos.

Independientemente de la existencia de un cédigo de conducta, las
compafiias deben asegurarse de que los empleados estén familiarizados con
éste y que se cumpla dicho cddigo. Algunas empresas tienen programas
especificos para formar a los empleados y a vigilar el apego a las normas. Sin
embargo, este esfuerzo esta plagado de dificultades, suele ser muy complicado
implementar cualquier politica de conducta ética, porque esto implicaria algin
nivel de liderazgo ético, esto explica por qué sélo un tercio de las cien
empresas que se examinaron (King, 2016). Hacian referencia a los cédigos de

conducta en sus Informes de Gestion.

2.1.6 La administraciéon del talento humano

La Gestion directa del Capital Humano es una labor que cada vez es mas
importante dentro de las organizaciones. Las tecnologias de la informacién, la
industria de la transformacion, los procesos productivos, los procesos sociales,

las dinamicas economicas y todo el entorno global de la humanidad estan
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pasando por un proceso de cambios acelerados y multiples y evolucién como
resultado de la innovacion y de las presiones de las comunidades y

consumidores.

La administracion de los recursos humanos no esta exenta de estos
cambios y por ello, en la actualidad los gestores de recursos humanos son mas
activos y participantes en la modernizacion de las practicas empresariales para
cumplir plenamente con los objetivos. En este sentido, los gerentes planifican,
organizan, desarrollan y coordinan todas las actividades a ejecutarse, en donde

el principal actor es el Talento Humano.

Hurtado (2013) manifiesta que la administracién del Talento Humano

Consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y
control de las técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
de los colaboradores, que facilite ellogro de los objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo,
generando actitudes positivas y favorables en pro de la calidad de

vida organizacional (p. 160).

Chiavenato (2009), considera que la administracion del talento humano
apoya al logro de las organizaciones, utilizando todos los recursos disponibles
para contribuir a la realizaciéon de los objetivos, ademas de relacionar a las
personas y materiales para que se acoplen y puedan estar direccionados a un
solo objetivo empresarial (p.16).

Alles (2008) sostiene que la Administracion del Talento Humano:

Esta orientada a reconocer, administrar y evaluar las técnicas y
meétodos administrativos que la empresa empleara en pro de sus
beneficios propios y que de cierta forma estaran inmersos en el
planteamiento de estrategias efectivas que tendran un gran impacto

en la productividad y desempeiio (p.55).
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En base a lo mencionado por los autores antes sefialados, se puede decir
que la Gestion de Talento Humano consiste en la planificacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como técnicas de control, que permitan promover
el desempefio eficiente del personal, y el medio que permite a las personas que
laboran en él, con el fin de alcanzar metas individuales directa o indirectamente

relacionadas con la labor que realizan.

En este orden de ideas, el Gerente de Recursos Humanos conjuntamente
con la Alta Direccion Institucional debe coordinar y apoyar todas las funciones
desempeiadas en cada una de las unidades administrativas departamentales,
apoyados por un Plan de Accion de las actividades a desarrollar en cada una
de las secciones, también se refiere a la fecha de inicio y la fecha de entrega
de la misma. De tal manera que se esta planificando, y organizando todas las
actividades a desarrollar por todo el personal de las diferentes areas, teniendo
como un solo objetivo, llegar a los objetivos preestablecidos por la
organizacién, pero para que esto se lo realice de manera requerida se lo

coordina por los departamentos antes mencionados (Hurtado, 2013, p. 33).

Bustamante & Valencia (2010) mencionan que:

Los gerentes tienen un rol importante en La administracién del
talento humano, en donde por medio de técnicas y conceptos
administrativos pueden mejorar la productividad y el desempefio de
los empleados. Sin dudas las técnicas administrativas del talento
humano pueden revertir tendencias negativas en la fuerza laboral.
Las técnicas en la administracion de personal aplicadas a los
trabajadores y a los gerentes de linea han tenido impactos positivos

en la productividad y el desempefio (p. 155).

En tal sentido, la Administracion del Talento Humano aporta la fluidez
necesaria de la creatividad dentro de las empresas, considerando que, ademas
de los equipos utilizados para la produccion de un bien o servicio, las personas
son quienes disefian y ayudan a la produccion, ademas de controlar la calidad

y de distribuir adecuadamente los recursos para que se pueda tener un
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producto o servicio de alta calidad con el valor agregado que hara la diferencia
con los competidores mas cercanos. “Es por eso que una correcta direccion del
talento humano dirigira a los empleados a una eficaz interrelacion

organizacional” (Bustamante & Valencia, 2010, p. 156).

2.1.7 Importancia de la administracién de Talento Humano

La administracién del Talento Humano se conoce también como Gestidn
del Capital Humano o Talento Humano, por su relevancia en las organizaciones
persigue la construccion y mantenimiento de un ambiente de excelencia,
calidad, sinergia, desarrollo y otros factores en la fuerza de trabajo, con el fin
de lograr los objetivos de la organizacién con base en el plan de estrategias a
largo plazo (Alles, 2008, p. 28).

Los Gestores de Talento Humano a través de la Gestion del Capital
Humano desempefian en la actualidad un importante papel estratégico y de
liderazgo dentro de las organizaciones. En este sentido favorecen cada dia al
desarrollo de las habilidades, el cumplimiento de las competencias laborales
del personal a través de un plan de formacion, evaluacion del desempefio con
modernas técnicas de ejecucion, promocién de una comunicacion proactiva,
mantenimiento de un esquema de compensacion justo, medicién del entorno
laboral y toma de medidas preventivas para que el personal se sienta lo méas

cémodo posible e identificado con la organizacién.

Mejorar las actividades del personal son ocupaciones que una organizacion
moderna no puede ni debe evitar, por el contrario, esta gestién tiene que ser
monitoreada dia a dia para validar los resultados alcanzados. El individuo,
como trabajador en una organizacion pasa de ser un elemento reemplazable a
un elemento esencial en un esfuerzo para conseguir con éxito los objetivos
(Marifiez, 2013).

En este contexto, el individuo se convierte en algo mas que una
herramienta dentro de un proceso se convierte en parte del Capital Humano

gue proporciona talento (habilidades y caracteristicas) que permite la existencia
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de la organizacion. A partir de ahi comienza la nueva apreciacion del personal

en las organizaciones (Bustamante & Valencia, 2010, p. 52).

Partiendo de estas perspectivas, se debe considerar que las nuevas
tendencias de Administracion de Talento Humano en una organizacion no son
sencillas de implementar; y, es por ello que el uso de técnicas innovadoras de
gestion de personal en conjunto con la aplicacion e implementacion de
tecnologias de la informacion son esenciales para la exitosa operatividad
empresarial ayudando al cumplimiento de las metas y estrategias de cualquier

organizacion.

Por tanto, es muy importante, que la Administracion del Talento Humano,
sea implementada eficazmente y enfocada en aumentar y mejorar la
contribucion productiva del personal a la organizacidon de una manera mas
ética, social y administrativamente responsable. Asi mismo, esta
Administracion del Talento Humano, ademés de crear una cultura
organizacional debe emprender esfuerzos para vincular a los trabajadores con
los objetivos de la empresa en un marco de compromiso profesional total, una

integracion y un trabajo de calidad (Marifiez, 2013).

Los Gestores del Talento Humano, son los encargados de ejercer un rol
clave dentro las organizaciones a través del empleo de técnicas y conceptos de
gestion, con la finalidad de analizar el desempefio laboral e incrementar la
productividad individual y en conjunto, permitiendo de esta manera que el
equipo de trabajo pueda alcanzar las metas personales y las empresariales.

En este sentido, Bustamante & Valencia (2010) menciona lo siguiente:

Es indudable que los activos fijos y financieros son considerados
como recursos para la organizacion, pero el talento humano tiene
una importancia sumamente considerable, porque la gente se
encarga del disefo, produccion de productos, servicios, control de

calidad, distribucién de los productos, manejo de los presupuestos
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en base de los objetivos, estrategias con el fin de generar un

desarrollo comercial, financiero en las organizaciones (p. 52).

En base a lo mencionado se puede indicar que es casi imposible que las
empresas cumplan con los objetivos planteados, si no existiera un equipo de
trabajo gerenciado por el Director de Talento Humano, quien debe tener la
capacidad para influir en cada individuo y poder sacar lo mejor de él, ademas
de fortalecer la relacion entre las personas y la entidad (Hernandez &
Hernandez, 2010, p. 45). A continuacion se presenta el Gréfico N° 5 donde se
evidencia esta realidad.
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Figura No. 5 Piramide de Gestion del Talento Humano.
Fuente: (Sanguino, 2011, p. 26)

En general, se puede decir que la importancia de la Administracion del
Talento Humano radica en implementar dentro de la organizacion estrategias
claras y concisas, que permitan a la organizacion llegar a las metas
propuestas, pero para que esto ocurra se debe analizar los aspectos tanto
negativos como positivos que puedan afectar la estructura de la empresa, y

perjudiquen el desempefio de los empleados o trabajadores.

Bajo estas consideraciones planteadas, es importante que se tomen
decisiones oportunas, que permitan disminuir los efectos del medio ambiente o
entorno, y lograr que la empresa desarrolle acciones oportunas a los cambios

gue se experimenten en la sociedad en general (Sanguino, 2011, p. 26).

41



Se puede concluir, “que las empresas u organizaciones son un conjunto de
actividades razonablemente organizadas, conformadas por dos 0 mas
personas, cuya cooperacion mutua es la esencia para su existencia”. “Una
organizacion solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse, de
trabajar en equipo que busquen un objetivo en comun, el resultado de este
compromiso permite que la empresa sea exitosa y productiva” (Hernandez &
Hernandez, 2010, p. 28).

2.1.8 Larevision de los Sistemas de Control Interno en escuelas y colegios

Las escuelas y colegios, como organizaciones también tienen
responsabilidades legales, institucionales, educativas, sociales y econémicas
enmarcadas dentro de su plan de accion estratégico. En este sentido, una
revision de los controles internos que respaldan su marco operativo siempre es
muy importante ya que a través de esta se puede verificar la cuenta de
ingresos y gastos y el balance de dichos institutos para verificar e informar
veraz y equitativamente los resultados presentados por los estados financieros
en una vision de conjunto. Generalmente, los métodos y procedimientos para
la verificacion y revision son los mismos, por lo que el ente de control de la

institucién educativa debe realizar las siguientes tareas:

1. Revision del cumplimiento por parte de las Instituciones educativas de
los aspectos y regulaciones legales vigentes que rigen la materia
educativa, revisando todas las decisiones tomadas por la Direccion
Institucional enmarcadas dentro de la legalidad vigente.

2. Debe obtener una copia del presupuesto o estados financieros para
estudiar el comportamiento de los diferentes ingresos y gastos, y si las
decisiones tomadas a este respecto cuentan con las autorizaciones

correspondientes.

3. Debe evaluar a la consistencia y coherencia, asi como la suficiencia del

Sistema de Control Interno.
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Atestiguar la concesion en ayuda del gobierno cuidadosamente.

Debe verificar los recibos de ingreso por las cancelaciones mensuales
de la matricula de los estudiantes, verificando si el efectivo recibido ha

sido depositado oportunamente.

Otros aranceles estudiantiles como honorarios de examen, honorarios

de laboratorio, multas etc. deben ser cuidadosamente verificados.

Cualquier ingreso recibido por adelantado debe ser ajustado

apropiadamente.

La concesidn de tasas y otros cargos debe ser debidamente autorizada
por la autoridad competente. Cualquier cargo que se vuelva
irrecuperable debe ser anulado sélo después de que la autoridad

apropiada lo haya recomendado.

Cualquier subvencion o fondos recibidos para un proposito particular

debe ser utilizado para el mismo.

10.Las donaciones y otras suscripciones de las distintas autoridades han

sido contabilizadas y reconocidas (Podesta, 2011, p. 64).

En base a lo anteriormente mencionado se puede mencionar que a través

de la revision de los Controles Internos de las escuelas y colegios se puede

evidenciar lo contenido en la siguiente Tabla N° 1:

Tabla N° 1 Revision del Sistema de Control Interno en escuelas y colegios

Revision del Sistema de Control
Interno en escuelas y colegios

Detalle

Sistema global

Evaluacién de la posicion competitiva.
Evaluacién de la estructura organizativa.

Balance Social.

Evaluacion del proceso de la direccion estratégica.
Evaluacién de los cuadros directivos.

Sistema de Recursos Humanos

Productividad.

Clima laboral.

Politicas de promocion e incentivos.
Politicas de seleccién y formacion.
Disefio de tareas y puestos de trabajo.
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Sistemas administrativos Analisis de proyectos y programas.

Auditoria de la funcién de procesamiento de datos.
Auditoria de procedimientos administrativos y formas de
control interno en las &reas funcionales.

Fuente: (Podesta, 2011, p. 64).

Elaborado por: La autora

De tal manera, que a modo conclusivo se puede sostener que la revision de
los controles internos en las Instituciones Educativas se realiza para analizar el
grado de eficiencia y eficacia de los departamentos de las escuelas y colegios
en el alcance y logro de los objetivos previstos por las mismas y con los que se

han venido manejando los recursos asignados.

2.2 Marco conceptual

Capital humano: El conocimiento colectivo, habilidades y capacidades de

los trabajadores de una organizacion.

Compensaciéon: La reparacion del dafio que se paga al trabajador a un
empleado que surja a partir o en el curso de la relacion laboral cuya
responsabilidad objetiva de dicha compensacion se establece por ley. Las
leyes excluyen compensaciones a trabajadores por lesiones causadas
intencionalmente, por dolo, y por la intoxicacion voluntaria de alcohol o drogas

ilegales.

Competencias: Una caracteristica subyacente de una persona, motivacion,
rasgo, destreza, aspecto de la auto-imagen o funcién social, 0 un conjunto de

conocimientos.

Descripcién de cargo: Una descripcién escrita de un trabajo que incluye
informacion sobre la naturaleza general del trabajo a realizar,
responsabilidades y funciones especificas, y las caracteristicas de los

empleados requiere para realizar el trabajo.

Gestion del rendimiento: Este es un proceso que permite identificar, evaluar

y el desarrollo del rendimiento en el trabajo del talento humano en una
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organizacioén, el cual persigue que los objetivos de la organizacion se logran y

sean comprendidos por los empleados de manera mas eficaz.

Liderazgo: El proceso, por el cual un individuo determina la direccion,
influye en un grupo y los dirige hacia un objetivo especifico o misién de la

organizacion.

Motivacion: La(s) razén (es) por las que una persona trabaja en un trabajo
particular y para una organizacion en particular. Sujeta a varias teorias

relacionadas con la forma de hacer las cosas.

Reclutamiento: El proceso de puesta en un personal de la organizacién,
que poseyeran las calificaciones adecuadas de educacién, habilidades y

experiencia, para el puesto ofrecido.

Remuneracion: Incluye cualquier pago realizado en virtud de un contrato de

servicios.

Resolucién de conflictos: El proceso de intervencion de un especialista en
un conflicto laboral. Proporcionado en virtud de las leyes de relaciones

laborales.

2.3 Marco legal

En el pais la Educacion esta consagrada como un derecho constitucional
establecido en la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador, en el Titulo
II, Capitulo Segundo, seccién Quinta, en los articulos comprendidos del 26 al
29, se contempla como un derecho de los ciudadanos ecuatorianos durante el

transcurso de su vida y constituye un deber del Estado.

En orden juridico de importancia se encuentra la Ley Organica de
Educacion Intercultural, cuyo objetivo fundamental es profundizar en los
aspectos contenidos en la Constitucion de Politica de la Republica relacionados

al ambito educativo, regulando todos sus aspectos, asi como la
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correspondiente institucionalidad del Sistema Nacional de Educacion. El
Reglamento General a la Ley Organica de Educacion Intercultural, instrumento
juridico que amplia todos los aspectos normativos de la Ley respecto al
Sistema Nacional de Educacion, del Sistema Nacional de Evaluacion
Educativa, de los niveles del Sistema Nacional de Educacion, de las
Instituciones Educativas, del Régimen Escolar, de la Evaluacion, Calificacion y
Promocién de los Estudiantes, de las necesidades educativas especificas, del
Sistema de Educacion Intercultural Bilingie, de la carrera profesional
educativa, de la Regulacion, Control, Infracciones, Sanciones y Recursos
Administrativos, de la Provision de Textos, Uniformes y Alimentacion para

escolares, entre otros.

Otro elemento juridico del marco normativo de la Educacion ecuatoriana es
el Cadigo organico de la Economia Social de los Conocimientos, creatividad e
innovacion que regula al Sistema Nacional de Ciencia, Tecnologia, Innovacion
y Saberes Ancestrales contemplado en la Carta Magna, para generar un marco
juridico que, de estructura a la economia social de los saberes, la creatividad e
innovacion. De la misma manera el Reglamento del Cédigo Orgéanico de la
Economia Social de los Conocimientos, impulsa la debida implementacion de
las normas politicas, instrumentos, procesos, instituciones, entidades e
individuos que participan en la economia social de los conocimientos, la

creatividad y la innovacién (Poder Ejecutivo, 2017).

Otras legislaciones y normativas al respecto que son importantes:

El Plan Nacional para el Buen Vivir

Ley Organica de Cultura y el Reglamento General a la Ley Organica de
Cultura.

Cddigo de la Nifiez y Adolescencia

Ley Organica de Servicio Publico y el Reglamento General a la Ley
Organica de Servicio Publico
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Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio

de Educacion.

Modelo Nacional de Apoyo, Seguimiento a la Gestion Educativa.

2.3.1. La Funcién Contralora del Estado a través de la Auditoria Educativa

En esta investigacion se ha creido conveniente resaltar la Funcion

Contralora del Estado a través de la Educativa adelantada por

la

Institucionalidad Oficial del Estado Ecuatoriano, en este sentido se cita

textualmente lo siguiente:

Proveer informacion valida y confiable a las autoridades
desconcentradas y a las instituciones educativas en todos los
aspectos (pedagodgicos, administrativos, normativos, legales,
etc.), para la toma de decision y la asistencia adecuada a las
instituciones educativas (de ser el caso) una vez definido el
tipo de ayuda que necesitan para potenciar sus resultados.
Emitir un Informe Técnico en el marco de la autorizacion de
creacion y funcionamiento inicial a la institucion educativa, asi
como el de la fiscalizacibn de una institucion privada que
cumpla con todos los requisitos establecidos en la Ley, el
Reglamento y la normativa especifica que expida el Nivel
Central de la Autoridad Educativa Nacional.

Aplicar la evaluacion externa a las instituciones educativas,
referida a los niveles de cumplimiento de los estandares de
calidad educativa declarados por el Nivel Central de la
Autoridad Educativa Nacional y del cumplimiento del PEI.
Esto permite realizar el diagnéstico de la situacion
identificando los problemas del sistema educativo y de las
instituciones sobre la base de las evaluaciones realizadas por
el Instituto Nacional de Evaluacién y de los datos que el
nuevo Modelo Nacional de Apoyo y Seguimiento a la Gestion

Educativa genere de manera sistematica a través de sus
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propias bases de datos y de las unidades de estadistica
educativa existentes.

e Elaborar el Informe de Auditoria Educativa sobre cada
institucién educativa para comprometerlas a elaborar un Plan
de Mejora. El Informe de Auditoria Educativa, publicado como
producto de la evaluacion externa, proporciona a los
representantes legales, a la institucion educativa y a la
comunidad més amplia, datos sobre la calidad de la
educacion en los centros educativos, de conformidad con la
normativa especifica emitida por el Nivel Central de la
Autoridad Educativa Nacional. Incluye un acta, en el marco
del control del funcionamiento, que verifica que las
instituciones estén cumpliendo de manera permanente con
los requisitos establecidos para su creacion y de acuerdo con
los estandares de calidad educativa.

e Responder a los requerimientos de investigacion educativa,
de conformidad con los estandares educativos del Nivel
Central de la Autoridad Educativa Nacional. La auditoria
educativa periodica externa debe ser complementada por una
evaluacion interna, o autoevaluaciéon institucional continua.
Este marco de auditoria, y el enfoque adoptado, tienen como
fin promover una cultura de rigurosa auto-evaluacion vy
mejoramiento permanente (Ministerio de Educacion, 2013,
pags. 10-11).

Como se observa la legislacion busca proveer informacion valida, ademas
aplicar la evaluaciéon externa e inclusive la elaboracién del informe de auditoria
educativa, pero la misma no es aplicable al talento humano central de las
instituciones y es por ello la importancia de la presente propuesta y disefio para

mejorar en ese ambito de control.
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CAPITULO 3. METODOLOGIA/ANALISIS DE RESULTADOS Y DISCUSION

3.1Enfoque de la Investigacion

Esta investigacion se plante6 a través de un enfoque mixto, incorporando la
perspectiva cuantitativa de forma preponderante, pero a su vez valorando
elementos cualitativos para abordar las necesidades de control en el area de
Talento Humano de las Instituciones Particulares de Educacion Secundaria, del

sector Sur- Oeste de la ciudad de Guayaquil, para el periodo 2016 — 2017.

Este disefio de investigacion se adapta a la necesidad de tabular los datos
necesarios para el andlisis, dado el elevado niumero de instituciones a evaluar,
por tanto, un enfoque exclusivamente cualitativo seria sumamente oneroso en
tiempo y otros recursos, por lo que se optard por un instrumento que recoja las
frecuencias de los valores que podrian tomar las variables mas importantes

para la comprensiéon de este fendmeno (Rodriguez, 2013).

No obstante, la complejidad del objeto de estudio no puede ser tratado sin
algunas herramientas cualitativas, como pueden ser las entrevistas a
informantes claves, los cuales proporcionan elementos que permiten analizar

los datos mediante la aplicacion de otros instrumentos como cuestionario.

En este sentido, Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio

(2014), sostienen que:

La meta de la investigacion mixta no es reemplazar a la
investigacién cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino utilizar

las fortalezas de ambos tipos de indagacion, combinandolas y
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tratando de minimizar sus debilidades potenciales... Los métodos
mixtos representan un conjunto de procesos sisteméaticos, empiricos
y criticos de investigacion e implican la recoleccion y el analisis de
datos cuantitativos y cualitativos, asi como su integracién y discusion
conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion
recabada y lograr un mayor entendimiento del fenémeno bajo
estudio (p.534).

En cuanto a los métodos empleados, se utilizara la metodologia inductiva,
porque se partira de la realidad de estas ochenta y seis instituciones educativas
particulares del suroeste de la ciudad de Guayaquil, para generalizar y asi

comprobar la teoria citada al respecto de esta materia.

Igualmente se recurrirA a herramientas analiticas y sintéticas para
complementar la evidencia recabada. Cada uno de los componentes sujetos a
revision en el area de recursos humanos puede entenderse como partes de un
todo y que son los resultados objetivos de la Gestion y del desempefio de estas
instituciones, por tanto, se requiere un esfuerzo solo posible mediante la

implementacion metodologica propuesta.

Por tanto, se pretende identificar las relaciones causa-efecto, la naturaleza
de esos fendmenos, con el fin de reconocer variables e interdependencias
Utiles para el andlisis y la interpretacién de las dinamicas implicitas que
conlleven a una comprension integral con respecto al Control Interno de estas

instituciones.

3.2Tipo de Investigacion

Con respecto a la naturaleza de la investigacion, se desarrollé un estudio
de campo, que recabd informacion en su fuente de origen, que son las
instituciones educativas particulares del suroeste de Guayaquil, de este modo,

se puede tener una aproximacion mas cercana al fenémeno.

Simultaneamente, se consultaron diversas fuentes secundarias que le

dieron un caracter bibliografico y documental al estudio, debido a la necesidad
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de sustentar documentalmente las relaciones que predominan en la explicacion
del fendmeno, por lo que estas bases serdn de extrema utilidad para estos
fines (Cegarra, 2012).

El nivel de la investigacion se puede circunscribir a la escala descriptiva, ya
que se orienta a la caracterizacién de la problematica estudiada, con un mero
enfoque observador, detallando sus atributos y condiciones, sin juzgar ni
calificar elementos de la dinamica generada por ella. Ante lo cual, se considera
en este sentido lo planteado por los autores Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio (2014),

Con los estudios descriptivos se busca especificar las propiedades,
las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se someta a un
andlisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o recoger
informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo

no es indicar como se relacionan estas (p.92).

Para la autora de la presente investigacion, un estudio descriptivo agrega
valor, rigurosidad académica y cientifica al abordaje de la problematica
estudiada porque permite exponer claramente la magnitud y proporciones del

caso planteado a efectos de plantear los hallazgos en toda su dimension.

Igualmente, se abordd el fendbmeno de manera exploratoria, considerando
los sostenido por Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio
(2014),

Los estudios exploratorios sirven para familiarizarnos con fenébmenos
relativamente desconocidos, obtener informacién sobre la posibilidad
de llevar a cabo una investigacion mas completa respecto de un
contexto particular, indagar nuevos problemas, identificar conceptos
0 variables promisorias, establecer prioridades para investigaciones

futuras, o sugerir afirmaciones y postulados (p.91).
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En ese orden de ideas, la presente investigacion se plantea como un
estudio de caracter exploratorio en virtud de que tanto la problemética a
estudiar, el periodo estudiado, la zona geografica seleccionada, han sido
aspectos poco estudiados y abordados constituyendo una perspectiva

novedosa al respecto.
3.3Poblacion

El presente estudio, tuvo como poblacibn a todas las instituciones
educativas particulares del suroeste de la ciudad de Guayaquil. Estas
representan un conjunto diverso pero que por sus caracteristicas ha estado
bajo la misma politica de Gestion del Talento Humano y bajo las mismas

exigencias externas en materia de control.

En tal sentido, y con base en la zonificacion realizada por el Ministerio de
Educacién, se agrupan las instituciones que imparten educacion en provincias,
distritos y circuitos. En este caso, la investigacion se concentrara en la zona 8,
en la provincia del Guayas (identificada con el numero 09), canton Guayaquil

(suroeste), parroquia Febres Cordero (ver Anexo 4).

Tomando en consideracién los elementos anteriores, las instituciones
educativas particulares que entran dentro de este subconjunto son ochenta y
seis establecimientos, que en términos concretos constituyen la poblacion a
considerar para la seleccion del espacio muestral. Si bien el tamafio de
establecimientos no es muy grande, la accesibilidad a la informacion de todos,
no es factible, por lo que se determinard una muestra factible de realizar y con
un nivel de confianza alto para obtener una muestra representativa de la

poblacion.
3.4Muestra

Para el célculo del tamafio de la muestra se utilizara la férmula de calculo
de la muestra para poblaciones finitas debido a que es conocido el tamafio de

la poblacion, por lo que el célculo se basa en la siguiente férmula:
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N Zcf."? P(1-P)

(N-1e? + z.,P(1-P)
Doénde;

Valor de N: Pertenece al tamafio de la poblacion: 86 establecimientos.

Valor de Za/2: Simboliza el nimero de desviaciones estandar en relacion a
la media para un grado de confianza determinado. Generalmente y en este
caso, se selecciona un nivel de confianza o seguridad del 95%. De acuerdo a

este grado de confianza el valor correspondiente sera igual a 1.96.

Valor de P: Dado que no se tiene la proporcion de aceptaciéon de la
poblacién o un estudio preliminar, se otorga un valor de P de 0,5 con el cual se

podra obtener una muestra adecuada y en ese sentido un buen resultado final.

Valor de e: Simboliza el error permitido considerado para este estudio,

siendo aceptable hasta un 5%, con lo cual el valor de e en proporcion es: 0.05.

De esta forma se obtiene el tamafio de la muestra requerido para obtener
un estudio con un 95% de confianza y posible error porcentual maximo de +/-
5%.

~ 86(1,96)x0,05x(0,95)
(85)0,052 +1,96° (0,05)(0,95)

n=239,73=40

Por tanto, del total de instituciones particulares pertenecientes al distrito
Guayaquil Suroeste se considera como la muestra representativa 40
establecimientos, ellas constituyen el escenario para la aplicacion y posterior
tabulacion de los instrumentos de investigacién seleccionados para abordar el

estudio.
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El instrumento escogido para la obtencién de la informacion necesaria se
aplicé a los participantes informados pertenecientes a los establecimientos
escogidos de forma aleatoria para que la muestra sea valida, no sélo en su
namero sino en la composicion de los elementos que la conforman y asi
alcanzar el rigor cientifico que se requiere para poder obtener conclusiones. De

tal manera que se tiene las siguientes instituciones:
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Tabla N° 2 Instituciones educativas seleccionadas

Nombre de la Institucion

Direccion

Nombre de la
Institucion

Direccion

25 de Mayo No 402

Marieta De Veintimilla 1122
Adolfo Gomez

Getsemani

El Oro 6425 35Y La36

iAlbert Einstein

La Veinte Y Cuatro Plan
PilotoO La L

Gran Bretafia

Avenida 29 Ava 4423
EntreLYM

Capitan Pedro Oscar Salas|

27ava 0 Entre G. Goyena Y|

Callejon 23 0 EntreLa LY

Bajafia Bolivia Kairos LaMm
. , Ve|r?t|,dos“ Ava >18 Doce 208 Francisco
Casita de Fantasia Capitannajera Y Febres| Kenya
Segura Y Sedalana
Cordero

Chiquilluelos

La J O Entre La 28 Ava Y La
27 Ava

Lcda Aurorita Rosa Alba
Palma Mena

Calle C 709 14 Ava
Esquina

Cunshi Victor Manuel Pefiaherrera| Leonardo Sabino | La P 0 Entre La 23 Ava Y
g 0 Gomez Rendon Hernandez 24 Ava

. La 16 Y La J 0 Barrio

Delia Maria La23avaOlal tzlzsar Alberto  Costales (Comité  Barrial Los

Huerfanitos)

Dr Jaime Aspiazu Seminario

Calle M 1 Entre Veinte Seis
Y Veinte Cinco

Luis Cordero 361

34 Oriente 2706 Callejon
Parra

Calle LI O Entre La
Dr Rafael Mendoza Aviles [Veinticuatro Y La| Monte Carmelo La Treinta Y CincoO La C
\Veinticinco
Dra Matilde Hidalgo deCIIj JS/NC440Y LaE Nugstra Sefiora de la La Ch 914 914 La 39 Ava
Procel Caridad
Nuestra Sefiora  del Sedalana 1400 Calle
Educandos Nifio Tapden Letamendi 5807 32ava L. : Veintiséis Y Calle
Santisimo Rosario .
Veintisiete

El Mundo de Bam Bam

Francisco Segura 307 La 39
Y 40

Nuestro Porvenir

Maldonado 407 Treinta Y
Cinco

La Treinta Y Dos 619

Nueve Y Veinte Ava

El Rey Leon lAmazonas Entre 290Y 31 | Picaflor Gomez Renddn Y
Maldonado
. Chamber O Entre La Diez Y| _. . Veinte Y Seis 26 Cristdbal
Elim Pilar Ross Rossi

Colon'Y Chambers

Enrique Fierro

La Cuarenta Y Siete Ava 0|
Entre La B Y La C Entrando
Por La Treinta Y Ocho

Rincon De Luz Numero
912

Ismael Perez Castro
(Calle 25) 3923 Calle H
Cisne 2

Joaquin de Olmedo

Escuela de EducaCic’mCaIIe L Y La Cuarenta Y
Basica Particular Islas| San Vicente de Paul La D 0 18 Barrio Cisne li
R Cuatro O Calle K
Galapagos
E | d Ed i6 . o
S,CL.je @ e. ucacIonGarua Goyena 6511a Entre| Sefior de La Buena -
Basica Particular  Jose 21ava 2215 Bolivia
La4lyY 42 Esperanza

Escuela Particular Mixta La
ITia Rosa

Velasco Ibarra 2218 Oriente
Y Callején Parra

Tia Amparito

La Veinte 511
Capitannajera Y
Medardo Angel Silva

Escuela Particular Yolanda

Unidad Educativa Sefior

Perez La 410 Calle | del Espiritu Santo Calle230YLacCalleS
Fantasias N 233 A.rge.ntllina 3919 Y La Walter Rolando Calle L O La 24 (Entrando
Dieciséis Por La 25)

Elaborado: Autora de la investigacion
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3.50peracionalizacion de las Variables

Tabla N° 3 Operacionalizacion de las variables

DEFINICION TIPO  CLASIFICACI INDICADOR ESCALA DE
VARIABLE OPERACIONAL ON CATEGORICO MEDICION
Gestion de Nivel de Dependi Cualitativa Grado I: Mejor
los desempefio y ente Continua Capacidad del Talento desempefio
Recursos productividad del Humano para cumplir agregado en el
Humanos talento humano en objetivos institucionales cumplimiento de
relacion con el de acuerdo a la mision. la mision
cumplimiento de Objetivos organizacional.
los objetivos alcanzados/objetivos
institucionales vy propuestos
con los recursos y Grado I1:
tiempos Calificacion promedio
disponibles en las obtenida en la evaluacion
Unidades Privadas del desempefio por parte
de Educacion del Talento Humano.
objeto de estudio Calificacion
Personal/Calificacion
Global
Sistema de Revision Indepen Cualitativa Programa de Revision de Informe de
Control Independiente, diente Continua Controles Internos Revisién de
Interno en Planificada y Controles Controle
el Area ejecutada sobre la Revisados/Incumplimiento Internos:
Talento suficiencia de los de Controles Revisados Acciones
Humano controles internos Correctivas

de las actividades
de Talento

Humano

Planteadas
Acciones
Correctivas

Implementadas.

Elaborado: Autora de la investigacion
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3.6Instrumentos de la Investigacion

Se plante6 un cuestionario dirigido a los docentes de las instituciones
educativas, donde se esquematizan los principales subsistemas de la Gestion
de Talento Humano. Adicional a ello, el instrumento estara enfocado en los
aspectos de control de la Gestion interna, favoreciendo el diagnéstico de las
debilidades existentes en este &mbito. Se aplicd al personal docente porque
representan significativamente, en ndmero y recursos asignados, el mayor

indice de fuerza laboral de las Instituciones Educativas seleccionadas.

La estrategia implementada por cada organizacion para cumplir su misién
se sustenta en diversos procesos, la eficacia de ellos radica en su disefio
meticuloso. Situacidn ésta que es especialmente critica en el area de la

Gestion del Talento Humano en las instituciones de servicios educativos.

El instrumento propuesto para diagnosticar los controles internos abord6 los

siguientes procesos de recursos humanos:

¢ La planificacion del talento humano (reclutamiento, seleccion, contratacion,
capacitacion, induccion, orientacion, evaluacion, promocion y finalizacion de

la relacion laboral).

e La retribucién de los empleados y beneficios de la Administracion.

e La gestion del rendimiento.

e Las relaciones laborales.

De la esquematizacion eficiente de estos procesos, aparte de otras cosas
depende del nivel de correspondencia de cada uno de estos. Lo que representa

gue cada proceso esta supeditado a otro.

Planificacion del Talento Humano: En general, se considera Planificacion
de Recursos Humanos como el proceso de anticiparse a las necesidades de

tiene la organizacion con respecto al Talento Humano necesario y requerido.
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No obstante, también implica los procesos de evaluacién, promocién y

finalizacién de la relacion laboral, los cuales igualmente requieren planificarse.

¢ Reclutamiento: Tiene como objetivo atraer a los aspirantes que cumplan con

los criterios de contratacion derivados de las necesidades institucionales.

e Seleccion: Es un proceso de decantacion. Apunta a los aspirantes de la lista
depurada que tienen mas competencias y habilidades en términos de
cualificacion, experiencia y potencial para el puesto de trabajo requerido.

e La contratacion: Proceso de decision sobre el Talento Humano seleccionado

y que finalmente realizara el trabajo.

e La induccién: Proceso en el que se integra al talento humano buscando

pueda estar inmerso en la organizacién desde el inicio.

e Capacitacion y desarrollo: Se trata de los procesos de potenciar el talento
humano en relacibn a sus habilidades, capacidades y la actualizacion

constante, con miras al cumplimiento de los objetivos institucionales.

La remuneracion de los empleados y sus beneficios: Este proceso se trata
de decidir sobre los sueldos y salarios, incentivos, beneficios adicionales y
gratificaciones. El salario es el principal motivador en cualquier relacion laboral
y es por ello que este tema es de tal importancia en este proceso. Los
empleados siempre tendran aspiraciones a aumentos, mejoras salariales y

bonificaciones.

Gestion del rendimiento: Tiene como propésito servir de guia a la
organizacién para capacitar, motivar y recompensar a los trabajadores. De
igual forma, tiene como objeto garantizar que los objetivos de la organizaciéon
se desarrollen con eficiencia. Este proceso no solo incluye a los empleados,
también puede ser para un area, departamento, producto, servicio o proceso

del cliente; todos con miras a la mejora o agregar valor para ellos.
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Relaciones con los Empleados: La permanencia y estabilidad de la relacion
laboral de los empleados es un asunto critico para cualquier organizacion,
principalmente en las industrias que son de alta competitividad por naturaleza.
Aunque hay miles de factores que motivan a un individuo a que se adhiera a
una organizacién o a abandonarla, la mayoria de estos factores estdn bajo
control de la entidad.

Entre los elementos significativos para retener o mantener a los empleados
aparte de la remuneracion salarial y proteccion social, estan las relaciones
interpersonales de los empleados y entre estos y sus supervisores, medio
ambiente de trabajo, la salud y la seguridad de los empleados, el manejo de
conflictos, calidad de vida laboral, compensacion de trabajadores, bienestar de
los empleados y los programas de asistencia, recomendaciones para el estrés

ocupacional, y otros factores.

También se ha elaborado una entrevista que se aplicara a los directivos de
las Instituciones Educativas, para profundizar mas en el tema de la revision de

los controles internos en el area de Gestion del Talento Humano.

3.7Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

Aplicado el instrumento para efectos de diagndstico de la suficiencia de los
controles internos implementados por las 40 Instituciones Educativas

Particulares del suroeste de Guayaquil, se ha podido evidenciar lo siguiente:
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Tabla N° 4 Planificacion del talento humano

Nro. Aspecto Si  No Total Porcentaje

Planificacion de Talento Humano Si No

1 La institucién determina y proporciona 10 30 40 25% 75%
los recursos necesarios para el logro
de los objetivos con relacion a la
gestion de talento humano.

2  Se han planteado objetivos y politicas 12 28 40 30% 70%
de gestién de talento humano en la
institucion.

3  Se planifican las acciones a realizar 8 32 40 20% 80%
en cuanto a la gestion de talento
humanao.

4 Se han implementado reglamentos 34 6 40 85% 15%

internos para la jornada laboral en
base al cédigo de trabajo.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

Figura No. 6 Planificacion del talento humano

90%
80%

La institucidn Se han planteado Se planifican las
determinay objetivos y politicas de acciones a realizar en
proporciona los gestion de talento
recursos necesarios humano en la talento humano.
para el logro de los institucion.

objetivos con relacidon
a la gestion de talento
humano.

mSi mNo

70%
60%
50%
40%
30%
20%
£ £
0%

Se han implementado
reglamentos internos

cuanto a la gestidn de para la jornada laboral

en base al codigo de
trabajo.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

Analisis:

En relacion a la planificacion de Talento Humano adelantada por las

Instituciones estudiadas, se puede identificar que el 75%, de los encuestados

menciona que en la institucion donde trabaja no determina y proporciona los
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recursos necesarios para el logro de los objetivos propuestos, esto con relacion
a la Gestion de Talento Humano, mientras el 25% restante menciona que si se

lo hace.

Ademas, el 70% ha mencionado que no se han planteado objetivos y
politicas de Gestion de Talento Humano en la institucion, pero el 12% ha
mencionado que si se lo realiza en su entidad educativa. Al preguntar si se
planifican las acciones a realizar en cuanto a la Gestidén de Talento Humano, se
pudo evidenciar que en el 80%, es decir, en 32 unidades educativas objeto de

estudio no se planifica, pero en 8 o el 20% si se planifica las acciones.

De la misma manera, mientras para el 85% de los encuestados en las
instituciones educativas particulares del suroeste de Guayaquil, sostienen que
si han implementado reglamentos internos para la jornada laboral en base al

Cdbdigo de Trabajo, y un 15% manifiesta lo contrario.

Interpretacion:

Pese a la importancia de la Gestion del Talento Humano para alcanzar el
desarrollo de las Instituciones Educativas, asi como su posicionamiento
favorable en la comunidad, se puede observar que un porcentaje significativo
de las unidades educativas objeto de estudio, presentan debilidades en los
procesos de planificacion de Talento Humano, es asi que el 75% no determina
y proporciona los recursos necesarios, un 70% no tiene planteados objetivos ni
politicas y un 80% no planifica las acciones a realizar, de tal manera que se
puede interpretar que su planificacion a este respecto es insuficiente. No
obstante, se infiere que el 85% de instituciones han implementado reglamentos
internos, con miras a efectuar los controles necesarios para regir la jornada

laboral de sus trabajadores.
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Tabla N° 5 Gestidn del talento humano

Nro.

Aspecto

Si

No

Total

Porcentaje

Gestion de Talento Humano

Si

No

5

La seleccion de personal se
efectla de acuerdo a los perfiles y
cargos pre establecidos por la
institucion

22

18

40

55%

45%

El personal cuenta con funciones y
actividades claras para su
ejecucion

25

15

40

63%

38%

Los procesos de induccidon se
realizan con la contratacion de
personal, existe una previa
induccion de las funciones vy
actividades a realizar.

14

26

40

35%

65%

El plan de formacién vy
capacitacibn se ejecuta de
acuerdo a lo establecido por la
institucion y necesidades de los
empleados

14

26

40

35%

65%

La institucibn se encarga de
regular las actividades designadas
a cada empleado

13

27

40

33%

68%

10

Se difunden los resultados de
evaluacion para el mejoramiento
continuo del personal

33

40

18%

83%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion
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Figura No. 7 Gestion del talento humano
90%

80%
83%
70%
0, 0,

GODA’ 63% 65% 65% 68%
50% 55%
40% 45%
30% 8% 35% 35% —
20%
10% 18%

0%

La seleccién de El personal Los procesos de El plan de La institucién se  Se difunden los
personal se cuenta con induccion se formaciény encarga de resultados de
efectua de funcionesy realizan conla  capacitacion se regularlas  evaluacion para el

acuerdoalos actividades claras contratacion de ejecuta de actividades mejoramiento

perfiles y cargos para su ejecucion personal, existe acuerdoalo designadasacada continuo del
pre establecidos una previa establecido por la empleado personal
por la institucidn induccién de las institucion y
funciones y necesidades de
actividades a los empleados
realizar.
ESi @No

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

Analisis:

La informacion obtenida en este sentido, evidencia que el 55% de las
entidades educativas si tienen una seleccion de personal y que se efectia de
acuerdo a los perfiles y cargos pre establecidos por la institucion, mientras que
el 45% no lo tienen. Al preguntar si el personal cuenta con funciones y
actividades claras para su ejecucién, se pudo identificar que el 63% si lo tiene y
el 38% no.

Puede observarse que el 65% de las entidades no realiza la contratacién de
personal con una previa induccion de las funciones y actividades a realizar y el
35% si lo realiza. También se identificO que el 65% no tiene un plan de
formacion y capacitacion que se ejecute de acuerdo a lo establecido por la
institucion y necesidades de los empleados, mientras que el 35% si tienen un

plan de formacion.
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Al examinar si la institucibn se encarga de regular las actividades
designadas a cada empleado se pudo ver que el 68% no se encarga de
regular, pero el 33% si lo hace, asi mismo, un 83% de las unidades educativas
no difunden los resultados de evaluacion para el mejoramiento continuo del

personal, mientras que un 18% si lo hace.

Interpretacion:

Puede interpretarse de acuerdo a los hallazgos obtenidos, que la Gestion
del Talento Humano en un porcentaje significativo de las instituciones objeto de
estudio presentan debilidades relativas a una buena seleccion de personal de
acuerdo a los distintos perfiles, ademas no tienen bien claro las funciones y
actividades, no se tiene una previa induccién y un plan de formacion y
capacitaciéon. Ademas, pudo evidenciarse que las unidades educativas en su
mayoria no regulan la actividad laboral adecuadamente ni tampoco difunden
los resultados de las evaluaciones de desempefio del personal docente. Estos
hallazgos orientan a debilidades en esta area que deben ser mejoradas a
través de un plan de acciones correctivas a este respecto.

Tabla N° 6 Evaluacion del desempefio

Nro. Aspecto Si  No Total Porcentaj
e

Evaluacion de desempefo Si No

11 Se capacita con regularidad al personaldela 11 29 40 28% 73%
institucion

12 La institucibn cuenta con personal 25 15 40 63% 38%
calificacién y capacitado para el desarrollo
de las actividades.

13 Se evalla el cumplimiento de las actividades 12 28 40 30% 70%
gue realiza el personal de la institucion.

14 Se ejecutan programas de evaluacion de 8 32 40 20% 80%
desempefio al personal de la institucion

15 La capacitacion contribuye al conocimientoy 15 25 40 38% 63%
formacién de los empleados durante la
ejecucion de las actividades

16 Se han adoptado programas de bienestar 8 32 40 20% 80%
laboral, de acuerdo a las leyes vy
reglamentos establecidos por el pais.

17 Los planes de motivacion estan orientadosa 10 30 40 25% 75%

la efectividad y productividad de la
institucion.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion
Figura No. 8 Evaluacion del desempefio
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ESi @No

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

Andlisis:

Los resultados obtenidos permiten sostener que en los aspectos relativos a
la evaluaciéon del desempefio, el 73% de las instituciones observa debilidades
en la capacitacion de caracter regular del personal docente, mientras que el
28% si presenta fortalezas a este respecto, sin embargo, el 63% si cuenta con
personal calificado y capacitado para el desarrollo de las actividades, mientras

gue el 38% no lo tiene.

Al preguntar si se evalla el cumplimiento de las actividades que realiza el
personal de la institucion, el 80% no lo hace y un 20% si los evalta. El 63% no
cuenta con capacitacion que ayude a contribuir al conocimiento y formacion de

los empleados durante la ejecucién de las actividades y un 38% si lo hace.

El analisis permite sostener que el 80% de las unidades educativas no han

adoptado programas de bienestar laboral, de acuerdo a las leyes y reglamentos
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establecidos por el pais, pero un 20% si lo ha hecho. Otra evidencia es que un
75% no tiene planes de motivacién que estén orientados a la efectividad y

productividad de la institucion, pero un 25% si lo tiene.

Interpretacion:

En los aspectos referidos al Desempeiio Laboral puede inferirse, basado en
los hallazgos que un porcentaje significativo presentan debilidades en este
sentido. Esto puede deberse a la falta de un programa de capacitacion
coherente, la insuficiencia en la evaluacién del cumplimiento de actividades, la
ausencia de programas de bienestar laboral, y debilidades en las estrategias de
motivacion. No obstante, estas debilidades se minimizan, aunque no en su
totalidad, porque las unidades educativas cuentan con personal calificado y
capacitado para el desarrollo de sus funciones, sin embargo, se puede acotar
que si estos no son capacitados constantemente, podrian disminuir su
rendimiento y generar un problema institucional por la presion de la comunidad

educativa en la busqueda de servicios educativos de calidad.

Tabla N° 7 Comunicacion interna

Nro. Aspecto Si  No Total Porcentaje
Comunicacion interna Si No
18 Los medios de comunicacion usados para 12 28 40 30% 70%
la difusion permiten mantener una
informacion clara de las actividades que
se realizan
19 Los mecanismos de publicidad usada por 10 30 40 25% 75%
la institucion cumplen con los objetivos
plateados.
20 EI clima laboral desarrollado en la 15 25 40 38% 63%

institucién promueve el logro de objetivos.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion
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Figura No. 9 Comunicacioén interna
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

Analisis:

Respecto a la plataforma de comunicacion interna, lo hallazgos orientan a
que el 70% de las unidades educativas no tienen los medios de comunicacion
suficientes y competentes que coadyuven a un proceso informativo consono y
claro de las actividades que se realizan en las Instituciones estudiadas, en un
sentido contrario el 30% si observa fortalezas en este sentido. De la misma
manera, el 75% de las instituciones no tiene los instrumentos publicitarios que
cumplan con los objetivos planteados, no obstante, un 25% de las unidades
educativas si cuentan con los mecanismos adecuados. La investigacion
evidencia que el 63% de las Instituciones observa debilidades en su clima
laboral para promover el logro de los objetivos y un 38% si ha desarrollado un

buen clima laboral en este sentido.

Interpretacion:

Se evidencia que la comunicaciéon interna como los anteriores puntos
evaluados presentan debilidades significativas, en este sentido, un alto
porcentaje de las unidades educativas no cuentan con los medios de
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comunicacioén adecuados, los mecanismos de difusion necesarios y observan

un clima laboral insatisfactorio que favorezca la fluidez adecuada y necesaria

en la comunicacion interna.

3.7.1 Analisis de las entrevistas realizadas

La encuesta tuvo aproximadamente 19 respuestas de las instituciones

estudiadas, donde se obtuvo las respuestas de los rectores de las mismas. Las

principales respuestas de forma sintetizada han sido las siguientes:

Tabla N° 8 Resultados de la entrevista

Tema tratado en la
entrevista

Principales resultados

Se aplica algun tipo
de control interno en
la institucion

Para la mayor parte de instituciones si se realizan
controles internos y auditorias orientados a los
ambitos contables principalmente.

Se aplica un control
interno al talento
humano de la
institucion

En la mayoria de instituciones mencionan que se
aplican algunos controles al personal, pero no esta
estructurado como un sistema de control interno al
talento humano.

Qué tipo de control
interno se aplica a las
operaciones del
personal
administrativo y
docente de la
institucion

Han sido variadas las respuestas, pero se mencionan
entre las diferentes respuestas que:

Se aplica un cierto control mediante los reglamentos
internos

Existe en la mayor parte de instituciones una
seleccion de personal en funcién de los perfiles y
cargos

En muchas instituciones hay funciones para las
actividades de los maestros, pero no en todas.

En pocas instituciones se aplica la induccién

Existe plan de capacitacion en algunas instituciones,
pero no en todas.

En algunas instituciones existe evaluacion de
desempefio pero en pocas.

Casi no se habla de planes de motivacion y una
gestion estructurada del talento humano

Importancia de la
implementacion de
un control interno
para el area de
talento humano

Casi todas mencionan que si tendria gran
importancia la implementacién de un control interno
para el area de talento humano, que actualmente es
inexistente en la mayor parte.

Recomendaciones

Las principales recomendaciones estan en funcion de
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para la elaboracion la capacitacion, de que se establezca un proceso

de un modelo de completo de gestion del talento humano, de

control interno para el | actividades de motivacion, de un mayor control de las

personal de la actividades que ejecuta el personal, indicando la

institucion importancia de que se realice este control de manera
estructurada.

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

3.7.2 Discusion de los resultados

Se puede observar que un porcentaje significativo de las instituciones
objeto de estudio evidencia debilidades referentes a los procesos intrinsecos
de la administracion de recursos humanos, estas debilidades pueden poner en
riesgo a las mismas en el alcance de los objetivos institucionales y generar
inconvenientes y problematicas en la Gestion del Talento Humano, lo cual
involucraria a la Direccion Institucional y al personal docente afectando la
calidad de los servicios prestados y generando una insatisfaccion latente en los

usuarios de sus servicios.

Esta realidad es un aspecto importante a solucionar a través de una
propuesta continua de la revision de los controles internos y la aplicacion
consecuente de las medidas o acciones correctivas para subsanar cualquier
debilidad observada. Las Instituciones Particulares de Educacién Secundaria,
en virtud de la caracterizacion del servicio prestado, estan obligadas a
implementar la totalidad de las disposiciones legales emanadas de la
institucionalidad oficial ecuatoriana en materia educativa, la calidad del
personal dedicado a labores docentes, administrativa y de otras areas
vinculadas al servicio, para poder prestar un servicio de calidad acorde a las
necesidades de la sociedad ecuatoriana de cara a los cambios profundos

derivados de la globalizacién.

En este sentido conviene a las Instituciones objeto de estudio fortalecer
todas aquellas debilidades evidenciadas en este estudio y sostener, ratificar y
continuar mejorando aquellas fortalezas observadas con miras a un

posicionamiento exitoso.
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3.8Presentacion de resultados

En general, con los resultados obtenidos por el instrumento aplicado se ha
elaborado la siguiente tabla, con los porcentajes promedios de cada item

evaluado:

Tabla N° 9 Presentacion de resultados

Aspecto Porcentaje

promedio
SI NO
Planificacién de Talento Humano 40% 60%
Gestion de Talento Humano 40% 60%
Evaluacion de desempefio 32% 68%
Comunicacién interna 31% 69%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado: Autora de la investigacion

En este orden de ideas, los procesos administrativos evaluados con
respecto a la suficiencia de los mecanismos de Control Interno indican que La
Planificacion en las Instituciones evaluadas, presenta debilidades en un
porcentaje significativo que alcanza al 60% de las unidades educativas. Esta
realidad observada sefiala que los recursos y la energia institucional dedicada
a este proceso para el logro de los objetivos institucionales carecen de un
instrumental administrativo cientificamente apropiado para Planificar todo lo
concerniente a la Gestion de Talento Humano, pudiendo dar espacio a la
improvisacion lo cual puede poner en riesgo la calidad del servicio prestado y
como resultante una formacion inadecuada de los educandos acorde a los
requerimientos vigentes de las normativas legales vigente en el Sistema

Nacional de Educacion y de la sociedad en general.

No obstante, un 40% de las unidades educativas evaluadas evidencian un
esfuerzo direccionado a la Planificacién, situacién que puede ser un elemento
motivador y constituirse en un mecanismo multiplicador para el resto de las

Instituciones.
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Esta misma realidad sobre debilidades institucionales, es observable en la
evaluacion de las tareas del area de Talento Humano relacionado a aspectos
sobre la induccién, un plan de carrera que contemple la formacién y
capacitacion continua y adecuada del personal docente, regulacion interna de
las funciones y la débil difusién de las evaluaciones al personal con miras a la
retroalimentacion necesaria. Sin embargo, es considerable el esfuerzo dirigido
en este sentido per el 40% de las entidades estudiadas, donde la fortaleza esta
constituida por una adecuada seleccion del personal, de acuerdo a los perfiles
y cargos pre establecidos por la institucién y el contar con las funciones vy

claras para la ejecucion.

Respecto al proceso de evaluacion del desempefio, se observa que el 68%
en promedio de las unidades educativas no capacita con regularidad al
personal de la institucion y no evalia el cumplimiento de las actividades.
También no se ejecutan programas de evaluacién de desempefio o no se han
adoptado programas que lo incentiven como medidas de bienestar laboral de
acuerdo a las leyes y reglamentos establecidos por el pais, planes de
motivacion orientados a la efectividad y productividad. Esta realidad observada
constituye para este porcentaje de instituciones estudiadas, la mayor debilidad
a mejorar. Para el resto de las unidades (32%) esto constituye su principal

fortaleza.

La comunicacién interna es otro proceso donde se evidencia en gran parte
de las unidades educativas (69% promedio) debilidades como por ejemplo:
inexistencia de medios y mecanismos de comunicacion adecuados para la
difusién de la informacion y de esta manera informar al personal oportuna y
claramente de las actividades realizadas institucionalmente, en este sentido el

clima laboral desarrollado no se orienta al logro de objetivos.

En general, los resultados muestran que un porcentaje muy significativo de
las Instituciones Educativas Particulares de Educacion Secundaria del Sur
Oeste de la ciudad de Guayaquil, observan debilidades muy importantes en los
diversos procesos administrativos de la Gestion del Talento Humano y

generalmente son de caracter institucional, en este orden de ideas un Sistema
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de Control Interno suficiente y competente se hace necesario, asi como la

revision periédica de los mismos con miras a fortalecer esta Gestion.
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CAPITULO 4. PROPUESTA

4.1.1 Guia para la implementacién de un sistema de control interno al
area de Talento Humano para las Instituciones Educativas
Particulares de Educacion Secundaria del Sur Oeste de la ciudad de

Guayaquil

4.1.2 Introduccion

La siguiente propuesta, se realiza por la necesidad detectada a través del
cuestionario implementado en las Instituciones Educativas Particulares de
Educacion Secundaria del Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil, quienes en su
mayoria evidencian debilidades en la Planificacion y las tareas del area de
Talento Humano, asi como en la Evaluacion del Desempefio y la Comunicacion

Institucional.

Con el fin de responder al necesario cambio del entorno de trabajo, el
personal de recursos debe determinar formas eficaces de justificar su
rendimiento y carga de trabajo operacional. Una revisién de caracter periédica
de la suficiencia de los Controles Internos Administrativos en el area de
Recursos Humanos apoyaria a estas instituciones para revisar y analizar
criticamente el desempefio de los empleados y las funciones del departamento

de Recursos Humanos.

Esta revision planteada en la presente investigacibn es un proceso que
tiene como objetivo investigar las politicas, estrategias, sistemas, técnicas,
documentos, funciones y practicas de una organizacibn con respecto a su
gestién de recursos humanos. El proposito de esta propuesta es determinar
cudles procesos de esta area medular de la organizacion presenta aspectos

gue deben ser mejorados, fortalecidos y adecuados a los cambios del entorno.

La evaluacion de los procesos administrativos con sus respectivos
controles del Sistema Institucional de Personal tiene aplicacion tan distinta en
una organizacion como diversas son las funciones de recursos humanos, la
planificacion de las necesidades de Talento Humano, su seleccion, su

formacion, la satisfaccion de los empleados, la estrategia corporativa y el clima
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organizacional por lo que se hace necesario como paso previo una evaluacion
de desempefio al personal y una mejora en los sistemas de informacion, lo cual
seria el insumo clave para emprender una Propuesta de Evaluacién de los
Sistemas de Control Interno al Area de Talento Humano que es el fin Gltimo de

esta investigacion.

Es importante considerar que esta propuesta implica una inversion de
recursos financieros, humanos y de tiempo, con el fin de enfocar de manera
intensa y objetiva las politicas, practicas, procedimientos y estrategias de
recursos humanos de las unidades educativas, y asi garantizar el cumplimiento
efectivo de las normas de la organizacion, y en consecuencia establecer

mejores practicas e identificar oportunidades de mejora.

De tal manera que una revision de esta magnitud consta de dos partes

principales:

e Evaluar o establecer los objetivos, las politicas, practicas y procesos
operacionales de la organizacion con un enfoque en las areas claves del
departamento de recursos humanos (por ejemplo, reclutamiento interno y
externo, retencion de empleados, compensacion, beneficios a empleados,
gestion de desempefio, relaciones con empleados, capacitacion vy

desarrollo).

e Aplicar instrumentos como cuestionarios que soliciten la evaluacion de areas
especificas. Este documento ayuda a guiar al equipo del ente de Control
Interno Institucional en la evaluacion de todas las &reas criticas de recursos

humanos de una organizacion.

Este proceso de revision puede conllevar a la entrevista o el uso de
cuestionarios para solicitar retroalimentacion de los empleados de recursos
humanos seleccionados y otros de departamentos para saber si ciertas
politicas y procedimientos son entendidos, practicados y aceptados. Este

proceso general incluye los siguientes siete pasos claves:

74



e Determinar el alcance y el tipo de revision a efectuar.

e Desarrollar el cuestionario de para valorar la suficiencia de los Controle
Internos Administrativos de la administracion de recursos humanos.

¢ Recoleccidn, organizacion, clasificacion y tabulacion de los datos.

e Analizar y evaluar los hallazgos.

e Elaborar Informe sobre los resultados.

e Crear planes de accion.

e Fomentar un clima de mejora continua.

4.1.3 Recomendaciones generales

Para efectuar una revisibn de los Controles Internos de los procesos
medulares del Area de Talento Humano a las Instituciones Educativas
Particulares de Educacion Secundaria del Sur Oeste de la ciudad de

Guayaquil, se debe contemplar los siguientes aspectos:

El objetivo general.

Los objetivos sociales.

Los objetivos corporativos.

Los objetivos funcionales.

Ademas de esto se debe plantear una mision de la unidad educativa y
elaborar una estructura organizacional (en caso de que la Institucion no la haya
elaborado) que a manera de ejemplo se presenta a continuacién en la Figura
N° 10. Cabe resaltar que cada estructura organizacional, en caso de contar con
ella, debe ser establecida de acuerdo a las necesidades de cada unidad

educativa y ser elaborada por las autoridades pertinentes
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Figura No. 10 Ejemplo de una estructura organizacional
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Elaborado: Autora de la investigacion

4.1.4 Beneficiarios del Proceso de Revision del Sistema de Control Interno

Los beneficiarios son de forma directa los Propietarios y Directivos de las
Instituciones Educativas ya que contaran con un informe detallado de los
Controles Internos Evaluados que contendra informacién verificada sobre la
situacion de la Gestion del Talento Humano en sus organizaciones y podran
hacer los ajustes estratégicos pertinentes, a que hubiere lugar, para el logro de
los objetivos organizacionales. Igualmente se beneficia el Talento Humano de

estas instituciones ya que los procesos que les conciernen funcionaran de
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forma mas eficaz, lo cual impactard la motivacion y mejorara el clima

organizacional.

Finalmente, otros beneficiarios de la propuesta son los educandos de estas
instituciones, ya que los objetivos instruccionales se cumpliran de mejor
manera en la medida en que se enrumbe en la direccién correcta el curso

estratégico en el &rea del recurso humano.

4.1.5 Funciones y principios que rigen la revision de los controles internos de
del &rea de Talento Humano

Entre las funciones y principios que rigen la revision de los controles

internos del area de Talento Humano se tienen los siguientes:

e Se debe verificar las tareas y actividades elaboradas.

e Medir el grado de cumplimiento de las normativas o disposiciones legales
gue se tenga en cada unidad educativa, en materia del talento humano.

e Evaluar los beneficios, los costes, el grado de minimizacion de gastos
obtenidos y la rentabilidad del sistema auditado.

¢ Valorar la eficiencia técnica del sistema objeto de la revisién y evaluacion a

dos niveles:

Operatividad, resultados de la gestion del capital humano y la planificacion,

con relacion a los que obtenga la unidad educativa.

Evaluar la eficiencia del personal con relacién a las distintas actividades
realizadas, analizando sus efectos en los actores, la cultura, en los

procesos y en el clima organizacional

e Estimar el grado de consecucion de los objetivos planteados, es decir, se
debe analizar la eficacia global del sistema auditado.

e Exponer las debidas recomendaciones, propuestas de mejora o sugerencias
gue ayuden a superar las limitaciones encontradas en la auditoria y poder

establecer una estrategia que dé sus frutos a mediano y largo plazo.
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Ademas, este proceso evaluatorio del area del Talento Humano de las
unidades educativas debe respetar los principios y normativas internas
establecidos por las autoridades pertinentes, sin embargo, se presenta un

ejemplo de los principios que se puede tener en estas instituciones.

e Servir a la comunidad en base a la formacion de valores.

e Ser prospectiva y dindmica.

e Ser educativa y participativa.

e Respeto a las libertades de expresion, culto, identidad sexual, preferencia
politica y asociacion.

e Busqueda de la armonia del ser con la naturaleza: conocer, preservar y

defender el medio ambiente.

4.1.6 Subsistemas a evaluar por los entes de control interno institucionales en

la funciones del Talento Humano

416.1 Control

Los controles, establecidos dentro de las unidades educativas, deben
aplicarse a cualquier acciébn tomada para manejar el riesgo y con ello

incrementar las posibilidades de que se logren objetivos y metas determinadas.

Para lo cual se debe realizar:

e Seguimiento o monitoreo del desempefo de todo el personal para verificar

como se estan realizando las actividades.

e Ir comparando el desempefio estandar ya establecido en la unidad
educativa, con todas las actividades ejecutadas realmente para verificar
desviaciones. En este sentido, es relevante la determinacién razonable y
tolerable de estos limites de las variaciones, determinado asi su caracter de
aceptacion como normal o deseable. Esto se define como los niveles de

tolerancia de la variacion.
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e Una vez realizado lo anteriormente mencionado se debe tomar las acciones

correctivas pertinentes.

Pero para que el control tenga los resultados pertinentes y sea eficaz se
debe considerar los siguientes criterios:

e Los controles se deben aplicar a las actividades que realmente requieren ser
controladas.

e Se requiere que el control sea oportuno.

e En un proceso de control debe existir una relacion favorable entre costo y

beneficio, al efectuar el control se debe considerar los costos asociados a:

a) El personal que realice los controles pertinentes.
b) El sistema de monitoreo y procesamiento de datos.
c) El tiempo que requieren los trabajadores de linea para brindar los datos al

personal de control.

e El control debe ser preciso, objetivo y claro.

e Sobre todo, debe ser aceptado de manera positiva por el personal,
considerando que el control es necesario y que es preciso su

implementacion.

Para ejercer el control dentro de alguna institucion se debe considerar lo
gue se espera de los empleados, y contar con la politica institucional. Ademas,
debe indicarse al personal los objetivos de la organizacién por parte de los

Directores del Talento Humano.

Otro punto importante es que todos los empleados deban conocer la
posicién y las normas que rigen en cada puesto de trabajo, de tal manera que
se pueda implementar sin ningun inconveniente los medios de control

representados por las fuentes de autoridad institucional, las reglas y objetivos,

79



los sistemas formales de informacién institucional, entre otros. A continuaciéon

se presenta la Figura N° 11 ilustrativa a este respecto.

Figura No. 11 Medios de control para las unidades educativas

1. JERARQUIA DE AUTORIDAD q
E
2. REGLAS Y PROCEDIMIENTOS <G
(o)
3. ESTABLECIMIENTO DE s
OBJETIVOS G b
E

4. SISTEMA DE INFORMACION

VERTICALES < f)
N
5. RELACIONES LATERALES —— ;
(o)

6. ORGANIZACIONES MATRICIALES <—L

Elaborado: Autora de la investigacion

416.2 Evaluacion

El comportamiento del personal debe estar siempre sometido a controles
externos bien establecidos como la fiscalizacion, la disciplina y la vigilancia, sin
embargo, los procesos de monitoreo se deben basar en el auto control
caracterizado siempre por la flexibilidad. A tal efecto, lo importante dentro de
las unidades educativas es que siempre tengan una base de datos del recurso
humano que tenga la capacidad de brindar la informacién pertinente de todo el
personal y un ente de Control Interno con funciones de auditoria permanente y
continua que puedan ir identificando las debilidades y asi ajustar

oportunamente el rendimiento de los trabajadores.

Adicionalmente a lo mencionado se pueden establecer algunos parametros

como:
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e La conformidad del nivel de cumplimiento de las disposiciones legales que
deben existir en las instituciones o a su vez de la normativa del capital
humano

e La eficiencia econémica del sistema.

e La eficiencia técnica del sistema objeto de revisién o auditoria, la cual puede
darse a dos niveles:

La planificacién y la operatividad y resultados de la gestion del capital
humano en relacion con los alcanzados por la organizacion, en este sentido

debe considerarse:

¢ La eficiencia del personal.
¢ Irvalorando la obtencion de los objetivos planteados.
e Brindar las mejoras adecuadas y las recomendaciones necesarias para

superar los inconvenientes detectadas.

4.1.6.3 Modelo de Revision de los Controles Internos a implementar a las

tareas del Talento Humano

El propdsito general de esta revision y evaluacion es aportar una seguridad
aceptable acerca de las actividades que se desarrollen en las instituciones,
intentando mitigar los riesgos a través de la evaluacion de resultados, las
politicas, la eficacia, la eficiencia y las buenas practicas de la Gestion del
Talento Humano, para asi brindar o proporcionar las mejores soluciones y
sugerencias que permitan incrementar el cumplimiento de los objetivos
organizacionales y estrategias, entre otras. En base a esto se puede tener
presente a manera de ejemplo el siguiente modelo de Revision de los
Controles Internos a ser ejecutado por el ente de Control Institucional a través

de un proceso de auditoria:
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Figura No. 12 Modelo del Proceso de Revision de la Gestion del Talento Humano
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4.1.6.4 Fases para la realizacion de un control interno de Recursos

Humanos

El propdsito y proceso de una revision y evaluacion institucional de los
controles internos administrativos en el area de recursos humanos varia de una
organizacibn a otra, dependiendo de su tamafio, ubicacion geogréafica y
naturaleza de la actividad. La organizacion puede desplegar su propio sistema
con el que se lleve a cabo un control interno de recursos humanos en funcién

de su tamario, objetivos, ubicacion y usuarios finales o destinatarios.

Aunque el alcance de una revisibn, como la que presenta en esta
investigacién, en el area de recursos humanos varia, hay una serie de pasos
gue se siguen en este sentido. En general se plantean ocho pasos: determinar
los objetivos de la evaluacion y revision, elaborar un plan de tentativo, reunir
datos de antecedentes, establecer los estandares y técnicas de recoleccion de
datos, el plan de trabajo para efectuar auditoria, la recopilacién de datos
completos, la generaciéon y presentacion de informes incluyendo el compilado

final.

Estos ocho pasos se pueden resumir en cuatro para la revisién de los
aspectos de control del area de recursos humanos: determinar el alcance de la
revision, elegir el enfoque que guiard la revision, la realizacion de investigacion
de recursos humanos y el informe de evaluacién. Por tanto las Fases de este

proceso de revision de controles administrativos se definen a continuacion:

a) Fase 1 Elaboracién de un plan de trabajo para adelantar la Revision: Esta
fase comienza con la elaboracién de un plan de trabajo que contemple e
involucre el disefio y desarrollo de politicas, estrategias, procedimientos,
sistemas y practicas de sobre los requisitos y los recursos disponibles de
una organizacion. Un calendario especifico y una lista de verificacion sobre
las politicas y los procedimientos de los recursos humanos grandes se
deben construir en la etapa de la planificacion. Hay éareas ilustrativas del

check list a considerar para la elaboracion de este plan de trabajo: la lista de
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verificacion de los diferentes procesos medulares de recursos humanos, que
son archivos personales, salarios y cumplimiento de horas de trabajo.

La lista de verificacion incluye las siguientes preguntas: ¢Qué politicas,
procedimientos y practicas deben ser auditados o controlados?, ¢Qué
registros (por ejemplo, archivo personal, funciones de recursos humanos,
cumplimiento de la gestion) deben ser auditados?, ¢Qué tendencias deben

ser rastreadas? y ¢ Qué analisis debe hacerse?

b) Fase 2. Seleccién del equipo de trabajo: Después de desarrollar el plan de

trabajo inicial, la préxima y mas dificil tarea de una organizacion es
seleccionar un equipo que implementara el plan disefiado a tal fin. La
seleccién del personal tiene un gran impacto en todo el proceso de
revision. La naturaleza de un equipo de trabajo a estos efectos
basicamente estd asociada con el tamafio y la naturaleza de la
organizacion. El equipo de trabajo para este cometido debe estar
conformado por individuos de alta integridad y conocimiento del area,
capacitados y con experiencia en procesos de revision de controles
internos del area de recursos humanos. El equipo puede elegirse
internamente o externamente. Un ideal es que el equipo de trabajo sea
interno, ya que cuenta con mayor probabilidad involucrar a Gerentes y

Supervisores de todos los diferentes roles y funciones.

Fase 3. Recopilacion de los datos del area de recursos humanos: En la
tercera etapa el equipo de trabajo comienza directamente a realizar las
actividades de evaluacion de la suficiencia de los controles internos del
area. En esta etapa, recopilan los datos necesarios para medir el
cumplimiento de las actuales estrategias institucionales, se revisa el
cumplimiento de todos los procedimientos y practicas de recursos humanos
siguiendo listas de verificacion y el marco de tiempo disefiados. Hay un
conjunto de herramientas para recolectar datos tales como entrevistas,
encuestas, analisis histérico de informacién externa, etc. Ademas, también
se pueden recopilar datos a través de otras herramientas como taller,

observacion y andlisis de datos secundario.
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Las fuentes de datos secundarios incluyen manuales de trabajadores,
informes anuales, encuestas de remuneracién publicadas, informes de
confidencialidad, planes de accion afirmativa, ausentismo e informes de
facturacion, quejas de los empleados, cartas corporativas, informes de
cumplimiento, presupuestos de calendarios y otras publicaciones. Los
datos para una revision mas exhaustiva pueden ser recolectados por la
evaluacion del desempefio de los gerentes, autoevaluacion y encuestas y
entrevistas. Dependiendo del tiempo, la naturaleza de los datos y el tamafio
de los grupos objetivo, se pueden aplicar una o0 mas herramientas para

Informacién requerida.

d) Fase 4. Analisis de los datos: Una vez reunidos los datos necesarios, el
equipo de trabajo evalla las politicas, estrategias, procedimientos,
sistemas y practicas, y compararlos con los estandares establecidos, en
este sentido deben analizar los datos recopilados con la mirada puesta

en la preparacion final contentivo con las acciones correctivas.

e) Fase 5. Conclusion y presentacion de informes: El informe final debe
comunicar, a los respectivos gestores y/o actores institucionales, de
manera comprensible los hallazgos, conclusiones y sus implicaciones, y
sugerencias para mejorar los aspectos donde se observaron
debilidades, Después de analizar los datos, se revelan los retos por
alcanzar. En el informe se formulan recomendaciones para determinar
cOémo se mejora la mision organizacional en el marco del cumplimiento

de los obijetivos institucionales.

4.1.6.5 Areas susceptibles de una evaluacion y revision del Area del

Talento Humano

En una Institucion Educativa como las Instituciones Particulares de
Educacion Secundaria, del Sector Sur Oeste de la ciudad de Guayaquil.,
existen areas susceptibles para una revisién continua y periédica de la labor del

Talento Humano, entre ellas pueden identificarse:
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e La cultura organizacional.

e El proceso de seleccion del personal.

e El proceso de Induccion

e El proceso de capacitacion y desarrollo.
e El proceso de medicion del desemperio.

e El proceso de nédmina y bienestar laboral.

En este orden de ideas, al implementar una evaluacion de estas areas se
debe implementar adecuadamente la recoleccion de datos, bien a través de la
observacion directa, un andlisis documental o la utilizacion de entrevistas. Para

conocer la realidad del area al cual se va auditar.

La cultura organizacional

Una evaluacion en esta area de la organizacion busca identificar aquellas
debilidades que puedan constituir una barrera para fomentar los valores y
comportamientos que contribuyen al entorno social y psicologico Unico de una
organizacién, con miras a subsanarlas. Para ello, se debe conocer las
expectativas, las experiencias, la filosofia y los valores de la organizacion,
expresando la imagen propia en el funcionamiento interior, con interacciones al
mundo exterior y en las expectativas futuras. A continuacion se presenta la
Figura N° 12 que contiene los aspectos minimos a evaluar al momento de

considerar La Cultura Organizacional.

Figura No. 13 La Cultura Organizacional
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A continuacién se presenta un Test para evaluar la Cultura Organizacional

Tabla N° 10 Test para evaluar la cultura organizacional

Control interno de la cultura organizacional Sl NO Observaciones

1 ¢Se encuentra definido el concepto de cultura

organizacional en la institucién?
5 ¢Considera que la cultura organizacional refleja la

imagen de la empresa?
3 ¢Conoce las caracteristicas basicas de su cultura

organizacional?
4 ¢La planificacion de las actividades esta acorde a

los objetivos y politicas de la organizacion?

5 | ¢(Existen indicadores de gestion en la organizacion?

¢Conoce las capacidades basicas o esenciales de su
organizacion?

Elaborado: Autora de la investigacion

El proceso de seleccion del personal.

En este sentido el Subsistema de Seleccién de personal de la Republica del

Ecuador contempla.

“Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personal.- se denomina al
conjunto de normas, politicas, métodos y procedimientos, propensos
a evaluar competitivamente la idoneidad de los aspirantes que
reinan los requerimientos establecidos para el puesto a ser
ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la
inclusién de las personas con discapacidad y grupos de atencién

prioritaria”.

Para lo cual se puede seguir un proceso de seleccién que contemplara la
revision de todas las necesidades de personal requeridas por la Institucién para
un periodo debidamente determinadas por las autoridades competentes,
posteriormente se revisa el proceso de convocatoria efectuado para cubrir la
necesidad y luego se evaluan los Curriculum Vitae consignados a tal efecto y
se verifican las credenciales de los candidatos y se comparan con el perfil
requerido. Se espera que este proceso de como resultado la seleccion del

candidato con mayores puntuaciones.
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Reclutamiento

El proceso de reclutamiento consiste en convocar publica o internamente
de los individuos que cumplan con los requerimientos del puesto aprobado o
del vacante. Se debe tomar en cuenta que existen dos tipos de reclutamiento

los cuales implican: el interno y externo

El reclutamiento interno, es donde se busca dentro de la organizacion a
través de medios ya sean folletos o boletines, en donde se establezca los
requerimientos del perfil, funciones a desempefar, habilidades, conocimientos

y experiencia.

En esta postulacion se definira el tiempo de postulacion que sera de un
maximo de 15 dias, en donde se registrara la informacion necesaria para
seleccionar al candidato adecuado, si durante el transcurso de la postulacion

no existen candidatos se procede a realizar el reclutamiento externo.

Para el reclutamiento externo se utilizan los medios masivos de informacién
en donde se procedera a publicar los requerimientos para el puesto los cuales
seran divulgados en un diario de circulacion regional o local, pagina web de la

Institucion, entre otros por un maximo de 15 dias.

Selecciodn

Dentro del proceso de seleccion se toma en cuenta para el cargo la
persona mas idénea de acuerdo a los perfiles requeridos para el puesto con
miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desarrollo laboral, los procesos

en este sentido son:

¢ Andlisis de candidatos y documentacion previa
e La entrevista

e Formato de entrevista (Las preguntas del formato pueden variar de acuerdo
a la necesidad de la empresa o del departamento).

e En algunos casos se requiere el certificado de salud fisica y psicologica
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Induccion

El plan de induccién es la dltima etapa dentro de la contratacion de nuevo
personal y corresponde a la orientacion para quienes ingresan a trabajar en la
empresa brindandoles informacién basica sobre los antecedentes de la
organizacion, ademas de la informacién que necesitan para realizar sus

actividades de manera satisfactoria.

El proceso de induccién estara a cargo del representante de Recursos
Humanos, y se inicia el dia que comience efectivamente la relacion laboral el
trabajador. En tal sentido debe darsele toda la informacion de la organizacion,
politicas de personal, condiciones de contratacion, plan de beneficios para el
trabajador, dias de descanso, el trabajo a desempefiar y la forma de pago. Este

proceso de induccion debe contar con:

e Bienvenida
¢ Introduccion a la organizacion

e Evaluacion y seguimiento

Proceso de ensefianza- Periodo de prueba

Se ejecutara siguiendo los pasos que se indican a continuacion:

v’ Consultar y preparar al trabajador

v Presentar las tareas que tiene que realizar

v' Practicar la ejecucion de los procedimientos o tareas
v Dar seguimiento y comprobar el logro de los objetivos
v" Incentivar la participacion.

A continuacién se presenta un Test para evaluar el proceso de selecciéon del

personal.
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Tabla N° 11 Test para evaluar el proceso de seleccién de personal

Control interno del proceso de seleccion

SI | NO | Observaciones
de personal

¢Las ideas, culturas y el pensamiento
1 | de su fuerza de trabajo benefician a su
organizacion?

;Conoce usted como reclutan,
2 | seleccionan, contratan, ubican vy
mantienen a los nuevos empleados?

.Conoce usted si controlan el
3 | desarrollo de la carrera y planifican la
sucesioén del cargo?

¢ Considera usted que el rendimiento
de su sistema de gestion de personal
4 | compromete a los empleados y ofrece
una guia y apoyo para lograr el alto
rendimiento en su labor?

¢,Cree usted que su cultura promueve
y permite la comunicacién abierta, el
5 | trabajo de alto rendimiento y una
fuerza de trabajo comprometida con
los objetivos?

Elaborado: Autora de la investigacion

Tabla N° 12 Test para evaluar el proceso de induccion del personal

Test para evaluar el proceso de

. - SI | NO | Observaciones
induccion del personal

¢ Se presenta el lugar, la institucion,
1 |las posibilidades de acceso vy
restricciones que tiene?

¢ Se orienta al personal en relacion a
2 | las funciones que desempefiara en la
institucion?

.Se realiza una reunidon con el
3 | personal nuevo para presentarlo a los
demas colegas en la institucion?

.Se presenta desde un inicio los
reglamentos, misién, vision, politicas,

3 valores y controles a los nuevos
integrantes?
¢, Se presenta las estrategias y el hacia
4 donde se quiere llegar como

institucion 'y como  perfil  de
estudiantes?

Elaborado: Autora de la investigacion
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El proceso de capacitacion.

Este proceso de capacitacion del Talento Humano esta amparado por la Ley

Organica de la Contraloria General del Estado.

“Art. 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personal.-
Es el subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano
que forma parte del servicio publico, a partir de procesos de
adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas,
habilidades y valores para la generacion de una identidad tendiente
a respetar los derechos humanos, practicar principios de solidaridad,
calidez, justicia y equidad, reflejados en su comportamiento y
actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente
y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer

de esta forma el derecho al Buen Vivir”.

Este proceso es muy importante para las unidades educativas ya que la
formacion y desarrollo del personal docente, administrativo y operativo ayuda a
brindar un servicio educativo, la cual est4 contemplada en varios documentos
oficiales del Ministerio de Educacion en donde se menciona que el principal
propoésito de los estandares “es orientar, apoyar y monitorear la accién de los
actores del sistema educativo hacia su mejora continua. Adicionalmente,
ofrecen insumos para la toma de decisiones de politicas publicas para la
mejora de la calidad del sistema educativo”. Esto hace necesario que los
empleados de las unidades educativas siempre estén en constante

capacitacion.

Capacitacion

La capacitacion involucra a todo el personal, lo que servira para mejorar el
desemperio de las instituciones. Esta capacitacion abordara asuntos inherentes
al puesto de trabajo y algunos especificos que competan a la organizacion
generandole al trabajador la adquisicibn de nuevos conocimientos

principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo.
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Para lo cual se debe realizar lo siguiente:

Deteccion de necesidades de capacitacion o diagnostico.

Programa de capacitacion para atender las necesidades.

Implantacion y ejecucion del programa de capacitacion.

Evaluacion de los resultados.

A continuacion se presenta un Test para evaluar el proceso del proceso de

formacidn, capacitacion y mejora.

Tabla N° 13 Test para evaluar el proceso de capacitacion

Control interno del proceso de

o SI | NO | Observaciones
capacitacion

¢El proceso de capacitacion contiene
un diagnéstico de necesidades de
competencias de productividad vy
competitividad?

¢Existen en la entidad registros de
2 | logros como resultado de la formacion
en competencias?

¢, Considera que las capacitaciones
3 | mejorarian el rendimiento
organizacional?

¢,Cuenta la entidad con un manual de
4 | induccién para alinear los
comportamientos del talento humano?

¢cLa formaciébn del personal esta
5 |orientada al logro de objetivos
cuantitativos y metas operacionales?

Elaborado: Autora de la investigacion

El proceso de medicion del desempefio.

Evaluar el desempeiio del Talento Humano, es un factor muy importante,
ya que implica que el trabajador se fortalezca en areas de conocimiento propias
de las tareas asignadas y ademas de atender permanentemente las
necesidades de productividad de la empresa. La capacitacion coadyuva en la
disminucién la comision de errores, problemas personales asociados al

desempeiio, improductividad, incumplimiento de trabajos y objetivos
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institucionales, su adecuada implementacion favorece corregir estas

situaciones en el transcurso de las actividades.

Para analizar el desempefio del talento humano se realizara una evaluacion
de un periodo especifico, en donde se pondra a prueba los conocimientos
tedricos y practicos adquiridos, no solo del puesto de trabajo, sino de la unidad

educativa en general.

Un formato sobre este aspecto se ejemplifica en el anexo 3. Otro aspecto
vinculante al desempefio y su mejora es la motivacion del personal a través de
mecanismos de proteccion laboral y social. En este sentido, las unidades

educativas deben implementar un plan de motivacion enfocada en:

v' Motivar al personal hacia la integracion del desarrollo empresarial y
productivo.

v Los planes de motivacion esta orientados a aspectos econdomicos y
profesionales.

v' La motivacion sera el eje central del departamento de talento humanao.

La motivacion cambia la concepcion del personal y se puede lograr
objetivos inalcanzables de forma individual que aportan al crecimiento

empresarial, por lo que se pueden implementar:

Reuniones

Las reuniones son medios para motivar al personal se las puede realizar
una vez al mes con la finalidad de conocer los requerimientos, sugerencias del

personal.

Favorecer y respetar la emision de opiniones para mejorar las

actividades

Impulsarlos como entes de cambio a través de propuestas innovadoras

puede modificar favorablemente las condiciones laborales y de la empresa.
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Reconocimientos econdmicos

La motivacibn econdmica puede plantearse de acuerdo a la escala de
necesidades, por puesto estratégicos (Jerarquia) o por logro de objetivos y

metas, esta motivacion economia puede establecerse de la siguiente forma:

Tabla N° 14 Motivaciones econémicas

Motivacion Porcentaje
Escala de necesidades 5 al 10%
Puesto estratégicos (ASENSOS) 10 al 20%
Logro de Objetivos 20 al 30%

Elaborado: Autora de la investigacion

Motivacién profesional

La motivacién profesional estara dada por el nivel alcanzado por los de
estudios realizados y conocimientos adquiridos, el acenso se determinara
mediante la evaluacion y la necesidad de una vacante que se complementaran

con el ascenso, esta motivacion puede establecerse de la siguiente manera:

Tabla N° 15 Motivacion profesional

Motivacién Puntaje
Numero de afios en la empresa 15 puntos
Nivel académico 25 puntos
Certificados y niveles aprobados 35 puntos
Evaluacion de conocimiento 25 puntos

Elaborado: Autora de la investigacion

A continuacién se presenta un Test para evaluar el proceso de medicion del

desempeiio.
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Tabla N° 16 Test para evaluar el proceso de medicion del desempefio

Control Interno para el proceso de

medicion del desempeiio

Sl

NO

Observaciones

¢Considera que se estd cumpliendo

1
con las normas de la empresa?
¢,Cree usted que se demuestra
2 | compromiso con las metas por parte
de los trabajadores?
¢ Considera que se esta cumpliendo
3 | con las tareas asignadas por parte de
la institucion?
.,Cree que las capacitaciones
4 | implementadas han dado los frutos
esperados por las autoridades?
5 ¢,Cumple con las politicas y protocolo

de la empresa?

Elaborado: Autora de la investigacion

El proceso de N6mina.

El pago del salario y remuneraciones forman parte fundamental de la

motivacion en el desempefio del Talento Humano. Una buena gestion del

recurso humano, parte del hecho de cancelar en los lapsos correspondientes,

los compromisos adquiridos con el o los colaboradores.

Evaluar este proceso es importante, toda vez, que este factor es

determinante en la estabilidad y permanencia institucional el trabajador. Esta

permanencia o estabilidad estd altamente vinculada y relacionada a los

beneficios que pueda obtener por el desempefio de su labor.
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Tabla N° 17 Test para evaluar el proceso de némina

Control Interno para el proceso de .
o SI | NO | Observaciones
némina

.Se encuentra sistematizado el
1 |proceso de nomina, el mismo

demuestra trazabilidad?

¢ Se realizan los pagos de némina y
2 | pagos extraordinarios en los lapsos

correspondientes?

¢, Se generan recibos de pago, son

firmados por el trabajador?

¢, Se registran y archivan los pagos
4 | correspondientes en el expediente de

cada trabajador?

¢Se realiza la  compensacion
5 | adecuada, luego de la medicion del

desempefio?

¢Cuentan con un presupuesto anual
6 | que permita realizar las

compensaciones correspondientes?

Elaborado: Autora de la investigacion

Una vez implementados los instrumentos y mecanismos de Revision de la
Gestidn del Talento Humano, se podra analizar o conocer el verdadero aporte
del area del RR.HH, al logro de los obijetivos institucionales, de la misma
manera permitird mejor aquellos procesos que conlleven a una prestacion de

servicios educativos de calidad.

Adicional a esto, seria importante que se emplee el principio de excepcién,
gue es un sistema de informacion y control que presenta sus datos sélo cuando
los resultados se alejan o no coinciden con los resultados previstos o

esperados. A continuacion se presenta el principio in comento:
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Figura No. 14 Principio de excepcion

DIRECTOR
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cray desviaciont excepcional Analizar y evaluar
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NO

No es necesario actuar para
corregir

Elaborado: Autora de la investigacion

Gestion de los Recursos Financieros

El financiamiento a la educacién implica la inversion de recursos de una
forma muy significativa en cualquier lugar del mundo. Las unidades educativas
deben revisar sus estrategias de inversion y reconsiderar como asignar
recursos financieros, fisicos y humanos en base a necesidades que han sido
jerarquizadas considerando la disponibilidad de los recursos. Uno de los temas
que implica mayores desembolsos es la adopcion de tecnologias de la

informacion.

Estos esfuerzos incluyen no sélo los gastos reales de compra de equipos e
instalaciones informaticas, sino también costo de la reasignacion de los
recursos escolares existentes, como espacio fisico y personal. Hay ademas un

gasto de configuracion de la infraestructura para las tecnologias de la
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informacion, modificaciones a edificios, equipos informéticos, cableado,

software, etc.

Ademas, hay gastos asociados con el costo de funcionamiento continuo,
tales como gastos en desarrollo de personal, mantenimiento, renovacion,
desarrollo y prestacion de servicios. Los recursos fisicos incluyen reasignacion

del espacio fisico en la escuela apoyar estas inversiones.

El mayor impacto se genera en el talento humano, reasignando los deberes
del personal para apoyar un funcionamiento mas efectivo de la escuela. Las
caracteristicas de un enfoque racional de la toma de decisiones en relacion con
recursos financieros y reales pueden explicarse en términos de la secuencia de
conexiones que comienza con el establecimiento de objetivos y metas
organizativas relativas a los resultados educativos, que luego se traducen en

objetivos especificos de ensefianza y aprendizaje.

Estos tienen necesidades de recursos en términos de insumos directos de
personal y materiales e indirectos como servicios operacionales,
administracion, acondicionamiento del ambiente y limpieza, todo lo cual debe

ser financiado por el presupuesto la organizacion.

Un enfoque racional de la toma de decisiones se define en relacion a tres

pasos caracteristicos:
1 Se acuerdan objetivos, metas y prioridades para la organizacion.

2 Se evallan otros cursos de accién en relacion con los objetivos y metas.

3 Se elige la alternativa que se juzgue mejor en relacion con las prioridades de
la organizacion para los fines y objetivos.

Cumplido este algoritmo se pueden asignar de manera mas eficiente los

recursos financieros disponibles en funcion de la misién organizacional.

4.1.Costos de laimplementacion de la propuesta

La implementacion de la propuesta correspondera a cada unidad educativa,

dependiendo por tanto de la inversién de acuerdo al tamafio de la institucion y
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Su presupuesto, sin embargo un referente para las entidades medianas, de

acuerdo a valores de mercado seria la siguiente:
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Tabla N° 18 Fase de Planificaciéon del Proceso de Revisiéon de los Controles Internos Administrativos

Fase

Actividades

Costo de
Implementacion

Elaboracion de Plan de Trabajo
consistente en el disefio y
desarrollo de politicas,
estrategias, procedimientos,
sistemas y practicas de sobre
los requisitos y los recursos
disponibles de la organizacion

Identificar areas vulnerables o con fallas (diagndstico)

Levantamiento de Procesos Medulares

Elaboracion de inventario de Manuales de Normas y
Procedimientos

Elaboraciéon de matriz de viabilidad del proceso de
auditoria mediante analisis de los involucrados

Levantamiento de Inventario de Recursos disponibles
para la Gestion del RRHH

350,00

450,00

200,00

0,00

50,00
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Tabla N° 19 Seleccion del equipo de trabajo

Fase

Actividades

Costo de Implementacion

Seleccionar al equipo de auditoria
mediante un concurso interno y
una licitacién publica externa que
permita reunir un grupo de
personas de elevada integridad y
con credenciales académicas y
profesionales para desempefiar

este trabajo.

Abrir un concurso interno para que los profesionales con
experticia en el area que laboran en estas instituciones
educativas sean considerados para participar en la el

Control interno.

Abrir un proceso de licitacion dirigido a empresas
consultoras del &rea para cubrir los perfiles y ejecutar los
procesos que no haya sido posible gestionar internamente.

Realizar una jornada de integracion de los dos equipos de
trabajo para conformar uno solo, brindando informacién
sobre los objetivos del Control interno y los resultados

esperados.

Convenir las metodologias y conformar comisiones de

trabajo.

Finiguitar el cronograma de implementacion.

2500,00

3500,00

1200,00

300,00

0,00

101



Tabla N° 20 Fase de Recopilacion de datos

Fase

Actividades

Costo de
Implementacién

Recopilar datos de Recursos
Humanos contenidos en los

diferentes bancos de
registros, tales como:
Asistencia, Néminas, Archivo
de Expedientes,
Evaluaciones de Desempefio
aplicadas, Beneficios

Laborales otorgados, etc.

Examinar las diferentes bases de datos disponibles en cada
institucion contentivas de los registros recabados con respecto al
talento humano para constatar su consistencia.

$200

Diagnosticar las fallas en los sistemas de informacién que dificultan
disponer de datos utiles para la gestion del recurso humano.

$150

Disefiar y aplicar una evaluacibn de desempefio que cubra los
aspectos mas importantes de la ejecucion de tareas operativas y
estratégicas del personal y que esté vinculada a mejoras salariales.

$500

Disefiar mejoras a los sistemas de informacion existentes que
permitan subsanar las fallas identificadas en el diagndstico a los
fines de normalizar los procesos de auditoria en el futuro.

$1500

Elaborar un informe preliminar sobre la consistencia de la
informacion examinada y los requerimientos criticos para continuar
con el proceso.

$200
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Tabla N° 21 Fase Andlisis de datos del Control Interno

Fase

Actividades

Costo de Implementacién

Analizar los datos de Recursos
Humanos contenidos en los
diferentes bancos de registros y
determinar las fallas y aciertos en
la gestion del recurso humano.

Elaborar un informe de las irregularidades y conformidades en
la gestion del recurso humano en cada uno de los
subsistemas del area.

Realizar mesas de trabajo para examinar las fallas
encontradas y contextualizarlas en la realidad de gestion de
los involucrados en ellas, identificando los nodos y los
obstaculos para subsanarlas.

Acopiar las propuestas, ideas y sugerencias utiles para
resolver las fallas identificadas.

Inventariar los recursos de diversa indole, cuantificandolos en
la medida de lo posible, necesarios para acometer las
transformaciones necesarias en la gestion del talento
humano.

0,00

100,00

60,00

200,00
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Tabla N° 22 Fase de Conclusiones del Proceso de Revisién

- Costo de
Fase Actividades -
Implementacion
Elaborar conclusiones y recomendaciones por 150,00
comision.
Discutir el informe de las comisiones en plenaria del 100.00
equipo de auditoria para identificar sinergias positivas y
. negativas, generando conclusiones y recomendaciones
Elaboracion de
Conclusiones, generales.
: 80,00
Recomendaciones e Informe
Conclusivo del Control Interno.
Elaborar el informe general de Control Interno con
las conclusiones y recomendaciones finales.
20,00
Presentar los resultados del informe al nivel directivo
para disefiar un plan correctivo a mediano y largo plazo. 250,00
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4.2.Beneficios que aporta la propuesta

El recurso humano tanto de las instituciones educativas, como de la mayor
parte de empresas, es el elemento esencial del cual depende la productividad,
el rendimiento y en gran medida el éxito y adecuado posicionamiento de
cualquier institucién, de ello radica la importancia de una Revision Periddica de
los controles administrativos internos de las diferentes que integran la Gestion
del Talento Humano y que conducen a la satisfaccion puesto que el recurso
humano puede ser atendido en sus necesidades, en la organizacion de sus
actividades, su justa evaluacién, su desarrollo a través de la capacitacion, su
seleccidn para ascensos, una adecuada evaluacion del desempefio. Al terminar
la evaluacion, esta revelara no solo las deficiencias o fortalezas internas de la
organizacién, favoreciendo la toma de decisiones para el mejoramiento de

estos ambitos considerados.

Por tanto en base al andlisis de las ventajas del disefio y la aplicacion de la

propuesta se plantea:

Ventajas del disefio de la propuesta:

e Permite a las instituciones particulares de educacién secundaria, del
sector sur oeste de la ciudad de Guayaquil, disponer de una
herramienta que permite aplicar la revision continua y periodica de la

Gestion al recurso humano.

e Constituye una base para la aplicaciéon de nuevas evaluaciones de la
suficiencia de los controles internos aplicables a recursos humanos

en instituciones educativas con otras caracteristicas.
e Aporta al conocimiento en relacion a la determinacion de debilidades

institucionales respecto a la gestion del recurso humano en

instituciones educativas de nivel secundario.
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Ventajas de la realizacidon de estos procesos de revision de controles

internos aplicables a las tareas del area del Talento Humano:

Posterior al disefio propuesto, las entidades aplicaran procesos de

verificacion de la suficiencia de los controles implementados en la Gestion al

Talento Humano permitiendo los siguientes beneficios.

Le otorga la posibilidad de conocer las debilidades de la institucion

en relacion al manejo del recurso humano.

En caso de tomar decisiones y mejorar el manejo y atenciéon al
recurso humano, la institucion podra tener un personal mas
capacitado, con ello lograr de mejor manera un mejor rendimiento en
los estudiantes, se podra alcanzar metas conjuntas como entidad y
en base a principios que sustentan el perfil del estudiante al egresar
de la Institucion; permitira un recurso humano mas estable y
motivado; sera posible tener un proceso mas fluido y organizado con

el personal.

Permite alinear los objetivos de la entidad con el manejo del Talento

humano, favorable para el alcance de los mismos en la institucion.
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CONCLUSIONES

1. El diagnéstico inicial realizado permiti6 determinar, una
inconformidad con la forma en la cual se gestiona el talento humano,
especificamente en éareas claves como reclutamiento, seleccion,
capacitacion, nédmina, entre otras. En estos aspectos hay falencias
notorias que dificultan desarrollar de manera adecuada los
compromisos contraidos con los miembros de la organizacion; y
contar con el mejor equipo humano posible para la noble labor que

estas instituciones desempefian.

2. En lo atinente a las evaluaciones de desempefio no existe claridad en
cuanto a los criterios por los cuales se rige la misma, ademas de la
concepcion de que los resultados de ella no tienen suficiente
influencia en la promocion del personal o en el aspecto remunerativo,
por lo cual hay una percepcion de que su realizacibn es poco

relevante.

3. El modelo es aplicable al proceso de evaluacién, las fases para la
realizacion, las herramientas para su implementacion. Referente a la
comunicacién al interior de la organizacion, se pretende impulsar
nuevas modalidades con mayor efectividad que permitan hacer llegar

la informacién requerida a los miembros de la Organizacion.
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RECOMENDACIONES

1. De acuerdo al diagnostico realizado en la investigacion, se
recomienda implementar un sistema de control interno al area de
Gestion de Talento Humano, que permitan anticipar las necesidades

de esta gestion en la organizacion.

2. Si bien es cierto que, los temas de reclutamiento, seleccion,
bienestar laboral, y el resto de los elementos deben ser abordados
de forma individual, también deben hacerlo a la vez de forma
holistica, para subsanar las deficiencias evidenciadas. Se deben
racionalizar estos subprocesos, establecer lineamientos claros y
adecuada supervision para evitar desviaciones indeseables en el

curso de la ejecucion de los mismos.

3. Se propone una nueva forma de comunicar las ideas, valores,
objetivos y metas de estas instituciones a modo de motivar y
comprometer al talento humano en su orientacion al logro en el
marco de la misidon organizacional y la mejora sustancial de los

resultados que ellas exhiben

4. Se sugiere una revision completa y global de los procesos que
abarcan el area de Talento Humano que identifigue los puntos
especificos en los que se requiere una intervencion oportuna para
mejorar las debilidades observadas y que afectan la efectividad de la
evaluacion de desempefio y en general el control asociado al talento

humano.
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ANEXO 1. Cuestionario Diagndstico

Objetivo.- Diagnosticar la situacion actual en relacion a procedimientos y controles a manera de Control Interno que se realizan en

las instituciones particulares de educacion secundaria del sector sur oeste de la Ciudad de Guayaquil.

INDICACIONES: Conteste si 0 no, donde “No” indica una incipiente o casi inexistente de informacién y dispositivos de control y “Si”

se entiende como que existen datos suficientes y un control efectivo en ese aspecto. Si no tiene informacion o considera que ese

aspecto no se aborda en su institucion enmarque n/a.

Tabla N° 23 Cuestionario de Diagndstico

Nro

Aspecto

Si

No

n/a

Entrevistado

Cargo

Observaciones

Planificacion de Talento Humano

1

La institucion determina y proporciona los
recursos indispensables para el logro de
los objetivos con relacion a la gestion del
capital humano.

Se han planteado objetivos y politicas de
gestion de talento humano en la
institucion.

Se planifican las acciones a realizar en
cuanto a la gestion de talento humano.

Se han implementado reglamentos
internos para la jornada laboral en base al
cédigo de trabajo.

Gestion de Talento Humano

La seleccién de personal se efectia de
acuerdo a los perfiles y cargos pre
establecidos por la institucion

El personal cuenta con funciones vy
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actividades claras para su ejecucion

Los procesos de induccidn se realizan con
la contratacion de personal, existe una
previa inducciébn de las funciones vy
actividades a realizar.

El plan de formacion y capacitacion se
ejecuta de acuerdo a lo establecido por la
institucion 'y necesidades de los
empleados

La instituciébn se encarga de regular las
actividades designadas a cada empleado

10

Se difunden los resultados de evaluacion
para el mejoramiento continuo del
personal

Evaluacién de desempefio

11

Se capacita con regularidad al personal
de la institucion

12

La institucion cuenta con personal
calificacion y capacitado para el desarrollo
de las actividades.

13

Se evalla el cumplimiento de las
actividades que desarrolla el personal de
la institucién.

14

Se ejecutan programas de evaluacion de
desempenio al personal de la institucion

15

La capacitacion contribuye al
conocimiento 'y formacion de los
empleados durante la ejecucion de las
actividades

16

Se han adoptado programas de bienestar
laboral, de acuerdo a las leyes vy
reglamentos establecidos por el pais.

17

Los planes de motivacion estan
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orientados a la efectividad y productividad
de la institucion.

Comunicacién interna

18 | Los medios de comunicacién usados para
la difusibn permiten mantener una
informacién clara de las actividades que
se realizan

19 | Los mecanismos de publicidad usada por
la institucion cumplen con los objetivos
plateados.

20 | El clima laboral desarrollado en la
institucion promueve el logro de objetivos.

Elaborado: Autora de la investigacion
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ANEXO 2. Entrevista

Objetivo.- Conocer desde el punto de vista de las autoridades de las
instituciones particulares de educacion secundaria si existe la aplicacion de
controles internos de la gestion al talento humano, asi como su aceptacion y

sugerencias para el modelo a implementar.

Preguntas:

1.- ¢ Se aplica algun modelo de control interno en su institucion? ¢De qué

tipo?

2. ¢Existe un modelo de auditoria gestién para el recurso humano? En

caso de ser negativo ¢ Por qué?

3. ¢Qué tipo de control interno se aplica a las operaciones del personal

administrativo y docente de la institucién?

4.- ;Considera que es necesario la implementacion de un control interno

para el area de talento humano?
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5.- ¢Que recomendaciones daria usted para la elaboracién de un modelo

de control interno para el personal de la institucion?
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ANEXO 3. Evaluacioén de la Institucion

1) Conocer la filosofia empresarial que utiliza la institucién
Mision

2) Enumere tres politicas empresariales
L) e

3) Enumere tres politicas de seguridad empleadas en la empresa
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ANEXO 4. Listado de las Instituciones Educativas

COD.AMIE NOMBRE ZONA |SOSTENIMIENTO DIRECCION NIVEL REGIMEN
09H00219 igzDE MAYO NO Urbana | Particular MARIETA DE VEINTIMILLA 1122 ADOLFO GOMEZ EGB Costa
A DIOS SEA LA . .-
09H00272 GLORIA 856 Urbana | Particular 18 Y CALLEJONQO19YLAQ Inicial y EGB | Costa
09H00341 | ALBERT EINSTEIN |Urbana | Particular LA VEINTE Y CUATRO PLAN PILOTOOLAL Inicial y EGB | Costa
. CHORDELEG (42 AVA) 0 CALLE CUARENTA Y DOS
09H00201 |BETANIA Urbana | Particular ENTRE LA O Y LA P SUR OESTE EGB Costa
09H00238 |BETEL Urbana | Particular TREINTA'Y OCHO AVA 1912 CHAMBERS Y FRANCISCO Inicial y EGB | Costa
SEGURA
09H00087 | CANTON CHILLA |Urbana | Particular é?L'\A/XA 404 CAPITAN NAJERA Y MEDARDO ANGEL Inicial y EGB | Costa
CAPITAN PEDRO Inicial. EGB
09H00354 | OSCAR SALAS Urbana | Particular 27ava 0 ENTRE G. GOYENA Y BOLIVIA S y Costa
I Bachillerato
BAJANA
CASITA DE : VEINTIDOS AVA 518 CAPITAN NAJERA Y FEBRES -
09H00153 EANTASIA Urbana | Particular CORDERO Inicial y EGB | Costa
09H00320 |CHIQUILLUELOS |Urbana |Particular LAJ O ENTRE LA 28 AVAY LA 27 AVA Inicial y EGB | Costa
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09H00192 | CUNSHIG Urbana | Particular VICTOR MANUEL PENAHERRERA 0 GOMEZ RENDON Inicial y EGB | Costa

09HO00178 | DELIA MARIA Urbana | Particular LA 23AVAOLAL Inicial y EGB | Costa

09H00340 DEMETRIO Urbana | Particular LA Q 0 LA CUARENTA Y DOS Y LA CUARENTAY TRES |EGB Costa
AGUILERA MALTA
DIOSELINA

09H00297 | CARRERA DE Urbana | Particular CALLEJON PARRA O LA 20 EGB Costa
URGILES
DORA RAMIREZ .

09H00081 MARQUEZ 1152 Urbana | Particular CALLE TERCER CALLEJON VEINTITRES 0 CALLE R EGB Costa
DR JAIME

09H00139 | ASPIAZU Urbana | Particular CALLE M 1 ENTRE VEINTE SEIS Y VEINTE CINCO Inicial y EGB | Costa
SEMINARIO
DR RAFAEL : CALLE LL 0 ENTRE LA VEINTICUATRO Y LA -

09H05540 MENDOZA AVILES Urbana | Particular VEINTICINCO Inicial y EGB | Costa
DRA MATILDE

09H00338 |HIDALGO DE Urbana | Particular CLLJJS/INC440Y LAE Inicial y EGB | Costa
PROCEL
EDUCANDOS .

09H00107 NIKIO TAPDEN Urbana | Particular LETAMENDI 5807 32AVA EGB Costa
EL GRAN .

09H00288 MAESTRO Urbana | Particular ROSENDO AVILES 3132 Y CALLE TREINTA Y UNO EGB Costa
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EL HALLAZGO DE

09H00250 JESUS Urbana | Particular 27 AVAOY AMAZONAS Inicial y EGB | Costa
09H00220 E:I\I\/fléﬁ:\j/lo DE Urbana | Particular FRANCISCO SEGURA 307 LA39Y 40 Inicial y EGB | Costa
09H00255 |EL REY LEON Urbana | Particular AMAZONAS ENTRE 290 Y 31 Inicial y EGB | Costa
09H05555 | ELIM Urbana | Particular CHAMBER 0 ENTRE LA DIEZ Y NUEVE Y VEINTE AVA EGB Costa
. LA CUARENTAY SIETEAVAOENTRELABY LAC -
09HO05532 | ENRIQUE FIERRO |Urbana | Particular ENTRANDO POR LA TREINTA Y OCHO Inicial y EGB | Costa
ESCUELA DE
EDUCACION . -
09H06186 BASICA HILANDO Urbana | Particular CALLEJON PARRA 1606 ASSAD BUCARAM Inicial y EGB | Costa
ARTE
ESCUELA DE
EDUCACION : -
09H00345 BASICA PABLO Urbana | Particular 2DO CALLEJON 250 ENTREP Y N Inicial y EGB | Costa
PALACIO
ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA . LA VEINTITRES AVA 1920 ENTRE BOLIVIA'Y .-
09H00197 PARTICULAR Urbana | Particular VACASGALINDO Inicial y EGB | Costa
ISABEL TAMARIZ
DE SALAZAR

120



09H05258

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA
PARTICULAR
ISLAS
GALAPAGOS

Urbana

Particular

CALLE LY LA CUARENTA Y CUATRO 0 CALLEK

Inicial y EGB

Costa

09H00208

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA
PARTICULAR
JOSE JOAQUIN
DE OLMEDO

Urbana

Particular

GARCIA GOYENA 6511A ENTRE LA 41Y 42

EGB

Costa

09H05345

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA
PARTICULAR
MANUEL MARIA
SANCHEZ

Urbana

Particular

TREINTA'Y SEIS 1121 VENEZUELA

Inicial y EGB

Costa

09H00376

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA
PARTICULAR
REPUBLICA
NUEVA ZELANDA

Urbana

Particular

AV ASSAD BUCARAN 116 PRIMER CALLEJON SEGURA
Y SEDALANA

Inicial y EGB

Costa

09H00205

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA
PARTICULAR SAN
JOAQUIN Y
SANTA ANA

Urbana

Particular

PRESIDENTE TAMAYO 15 501 BRAZIL Y GOMEZ
RENDON

Inicial y EGB

Costa

121



09H00211

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA
REPUBLICA DE
TAIWAN

Urbana

Particular

FRANCISCO SEGURA 2013 ENTRE LA 29AVA. Y 30AVA

Inicial y EGB

Costa

09H05541

ESCUELA DE
EDUCACION
BASICA YESHUA

Urbana

Particular

CALLE CH 324 ENTRE LA VEINTISIETE Y LA
VEINTIOCHO AVA

Inicial y EGB

Costa

09H00259

ESCUELA DE
EDUCACION
GENERAL BASICA
LEONHARD
EULER

Urbana

Particular

FRANCISCO PIANA RATTO 600 BRASIL

Inicial y EGB

Costa

09H05678

ESCUELA MIXTA
PARTICULAR DR
AQUILES
RODRIGUEZ
VENEGAS

Urbana

Particular

VIGESIMA PRIMERA Y BOLIVIA 1522 VACAS GALINDO

EGB

Costa

09H00371

ESCUELA MIXTA
PARTICULAR ELIM
1372

Urbana

Particular

CHAMBERS SN ENTRE LA DIECINUEVE Y LA VEINTE

Inicial y EGB

Costa

09H05606

ESCUELA
PARTICULAR
MIXTA LA TIA
ROSA

Urbana

Particular

VELASCO IBARRA 2218 ORIENTE Y CALLEJON PARRA

EGB

Costa

09H00143

ESCUELA
PARTICULAR
YOLANDA PEREZ

Urbana

Particular

LA 41 0 CALLE I

Inicial y EGB

Costa
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09H02245 | FANTASIAS N 233 |Urbana | Particular ARGENTINA 3919 Y LA DIECISEIS Inicial Costa

09H00236 | GETSEMANI Urbana | Particular EL ORO 6425 35 Y LA36 EGB Costa

09H00328 | GRAN BRETANA Urbana | Particular AVENIDA 29 AVA 4423 ENTREL Y M Inicial y EGB | Costa
GUAYAQUIL DE . .

09H00396 MIS AMORES Urbana | Particular FEBRES CORDERO 5501 Y LA 32 AVA Inicial y EGB | Costa

09HO00170 GUIDO GARAY Urbana | Particular BRASIL 3521 CALLE ONCEAVA EGB Costa
VARGAS

09H05252 | INTERAMERICANA |Urbana | Particular CAPITAN NAJERA 4607 SALINAS Y SAMBORONDON EGB Costa

. Inicial, EGB y

09HO00353 | JUAN XXIII Urbana | Particular CALLE VEINTIDOS 319 FRANCISCO SEGURA Bachillerato Costa

09H00267 | JUAN XXIlII Urbana | Particular LA VEINTIDOS AVA 319 FRANCISCO SEGURA EGB Costa
JUANA

09H00348 | FERNANDEZ Urbana | Particular 26ava 0 ORIENTE EGB Costa
SANTANA

09HO00314 | KAIROS Urbana | Particular CALLEJON 230 ENTRELALYLAM Inicial y EGB | Costa

09HO00402 | KENYA Urbana | Particular DOCE 208 FRANCISCO SEGURA Y SEDALANA Inicial y EGB | Costa
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LCDA AURORITA

09H00147 | ROSA ALBA Urbana | Particular CALLE C 709 14 AVA ESQUINA EGB Costa
PALMA MENA
LEONARDO
09H00324 | SABINO Urbana | Particular LA P O ENTRE LA 23 AVAY 24 AVA EGB Costa
HERNANDEZ
LUIS ALBERTO
09H02195 | COSTALES Urbana | Particular LA 16 ¥ LA J 0 BARRIO (COMITE BARRIAL LOS Inicial y EGB | Costa
HUERFANITOS)
CAZAR
09HO00075 ;gis CORDERO Urbana | Particular 34 ORIENTE 2706 CALLEJON PARRA EGB Costa
09H00281 |LUZ Y VIDA Urbana | Particular TEODORO WOLF 33 1821 BOLIVIA 'Y VACAS GALINDO | Inicial y EGB | Costa
09H00293 MARIA Urbana | Particular ENTRELARYLASOLAR Inicial y EGB | Costa
PEREGRINA y
09H05587 | Maria Teresa Urbana | Particular CALLE BOLIVIA 3722 CALLE VEINTIUNO Inicial y EGB | Costa
09H00351 | MI NATITA Urbana | Particular 22AVA 319 FRANCISCO SEGURA Inicial y EGB | Costa
09H05256 | MONTE ARARAT |Urbana |Particular CALLE CUARENTAYUNOOMY N Inicial y EGB | Costa
09H05300 | MONTE CARMELO |Urbana | Particular LATREINTAY CINCOOLAC Inicial y EGB | Costa
NO 341 NUESTRA
09H00374 | SENORA DEL Urbana | Particular CALLE 21 0 ENTRE SEDALANA Y ORIENTE Inicial y EGB | Costa
CISNE
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NARCISA DE

09H00325 JESUS Urbana | Particular PRIMER CALLEJON Q O CALLE 18 EGB Costa
NUESTRA

09H00347 | SENORA DE LA Urbana | Particular LA CH 914 914 LA 39 AVA Inicial y EGB | Costa
CARIDAD
NUESTRA
SENORA DEL . SEDALANA 1400 CALLE VEINTISEIS Y CALLE .-

09H00021 SANTISIMO Urbana | Particular VEINTISIETE Inicial y EGB | Costa
ROSARIO
NUESTRO : -

09H00131 Urbana | Particular MALDONADO 407 TREINTA Y CINCO Inicial y EGB | Costa
PORVENIR
NUEVAS . CUARENTA Y SEIS ROSENDO AVILES 822 CALLEJON -

09H00234 CIENCIAS Urbana | Particular PEDRO MENENDEZ GILBERT Inicial y EGB | Costa
NUEVOS . Inicial y

09H00175 CAMINOS Urbana | Particular ORIENTE 7811 Y LA 34 Bachillerato Costa
ORGANIZACION
DE LOS ESTADOS : -

09H02101 AMERICANOS Urbana | Particular NOBOL 1-2 SAN FERNANDO Inicial y EGB | Costa
O.EA

: LA TREINTA'Y DOS 619 GOMEZ RENDON Y -

09H00074 | PICAFLOR Urbana | Particular MALDONADO Inicial y EGB | Costa
PILAR ROSS : -

09H05405 ROSSI Urbana | Particular VEINTE Y SEIS 26 CRISTOBAL COLON Y CHAMBERS Inicial y EGB | Costa
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09H00111 | PROCESOS Urbana | Particular MANZANA 56AVILL 32 0 EGB Costa
09H00163 Z\EA—{)ORN”OS DE Urbana | Particular AV.2650 5507 CALLE 37B SO BARRIO BARRIO CISNE Inicial y EGB | Costa
RINCON DE LUZ . ISMAEL PEREZ CASTRO (CALLE 25) 3923 CALLE H ..
09H00404 NUMERO 912 Urbana | Particular CISNE 2 Inicial y EGB | Costa
09H00157 iﬁBLVICENTE DE Urbana | Particular LA D 0 18 BARRIO CISNE Il Inicial y EGB | Costa
SENOR DE LA
09HO00350 | BUENA Urbana | Particular 21AVA 2215 BOLIVIA EGB Costa
ESPERANZA
SENOR DE LA
09H00226 | BUENA Urbana | Particular FCO SEGURA 1912 Y CALLE 18 AVA 0 CALLE 19 AVA EGB Costa
ESPERANZA 413
SIXTO DURAN . CALLE 22 AVA 0 ENTRE LA Q Y LA R (PRIMER PASAJE
09H00322 BALLEN Urbana | Particular 3650) EGB Costa
STANFORD . Inicial, EGB y
09H00209 SCHOOL Rural Particular 30 Y CAPITAN NAJERA Bachillerato Costa
09H00181 | SUDAMERICA Urbana | Particular CUENCA 4804 CALLE VEINTE Y UNO g;i'ﬁi'"irato Costa
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SUENOS DE

CALLE VEINTICINCO 0 NICOLAS AUGUSTO GONZALEZ

09H05567 NINOS 10 Urbana | Particular Y ROSENDO AVILES Inicial y EGB | Costa
09H00253 iE(E;ESEQ%E UN Urbana | Particular GARCIA GOYENA 4436 20 AVA Y LA 21AVA Inicial y EGB | Costa
09HO00360 IFEQZI\E;ITA E Urbana | Particular LA 41 AVA ORIENTE 0 CALLE TRASNVERSAL EGB Costa
09H06039 | TIA AMPARITO Urbana | Particular ;ﬁ_x}iINTE 511 CAPITAN NAJERA Y MEDARDO ANGEL Inicial y EGB | Costa
UNIDAD
EDUCATIVA
09H00265 | PARTICULAR Urbana | Particular AMAZONAS N S/IN'Y 0 29 AVA Inicial y EGB | Costa
MANUELA
CANIZARES
UNIDAD
EDUCATIVA . .
09H00308 SENOR DEL Urbana | Particular CALLE 230 Y LA CALLE S Inicial y EGB | Costa
ESPIRITU SANTO
WALTER . .
09H00401 ROLANDO Urbana | Particular CALLE L 0 LA 24 (ENTRANDO POR LA 25) Inicial y EGB | Costa
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ANEXO 5. Listado de las Instituciones Educativas seleccionadas

Nombre de la Institucion

Direccion

Nombre de la
Institucion

Direccion

25 de Mayo No 402

Marieta De Veintimilla 1122
Adolfo Gomez

Getsemani

El Oro 6425 35Y La36

IAlbert Einstein

La Veinte Y Cuatro Plan
PilotoO La L

Gran Bretafia

Avenida 29 Ava 4423
EntreLY M

Capitan Pedro Oscar Salas|

27ava 0 Entre G. Goyena Y|

Callejon 23 0 EntreLa LY

Bajafia Bolivia Kairos LaMm
. , Velr_ntl,dos“ Ava >18 Doce 208 Francisco
Casita de Fantasia Capitannajera Y Febres| Kenya
Segura Y Sedalana
Cordero

Chiquilluelos

La J O Entre La 28 Ava Y La
27 Ava

Lcda Aurorita Rosa Alba
Palma Mena

Calle C 709 14 Ava
Esquina

Cunshi Victor Manuel Pefaherrera| Leonardo Sabino | La P 0 Entre La 23 Ava Y
& 0 Gomez Rendon Hernandez 24 Ava

. La 16 Y La J O Barrio

Delia Maria La23avaOlal L_Z:Izsar Alberto  Costales (Comité  Barrial Los

Huerfanitos)

Dr Jaime Aspiazu Seminario

Calle M 1 Entre Veinte Seis
Y Veinte Cinco

Luis Cordero 361

34 Oriente 2706 Callejon
Parra

Calle LI O Entre La
Veinticuatro Y La
Veinticinco

Monte Carmelo

La TreintaY CincoOLaC

Dr Rafael Mendoza Aviles
Dra Matilde Hidalgo de
Procel

ClljJS/NC440YLaE

Nuestra Sefiora de la
Caridad

La Ch 914 914 La 39 Ava

Educandos Nifio Tapden

Letamendi 5807 32ava

Nuestra  Sefiora  del

Santisimo Rosario

Sedalana 1400 Calle
Veintiséis Y Calle
Veintisiete

El Mundo de Bam Bam

Francisco Segura 307 La 39
Y 40

Nuestro Porvenir

Maldonado 407 Treinta Y
Cinco

La Treinta Y Dos 619

Nueve Y Veinte Ava

El Rey Leon lAmazonas Entre 290Y 31 | Picaflor Gomez Renddn Y
Maldonado
. Chamber O Entre La Diez Y| _. . Veinte Y Seis 26 Cristdbal
Elim Pilar Ross Rossi

Colon'Y Chambers

Enrique Fierro

La Cuarenta Y Siete Ava 0|
Entre La B Y La C Entrando
Por La Treinta Y Ocho

Rincon De Luz Numero
912

Ismael Perez Castro
(Calle 25) 3923 Calle H
Cisne 2

Joaquin de Olmedo

Escuela de Educacic’mCalle L Y La Cuarenta Y
Basica Particular Islas| San Vicente de Paul La D 0 18 Barrio Cisne li
. Cuatro O Calle K
Galapagos
Escuela de Educacién . o
(. . Garcia Goyena 6511a Entre| Sefior de La Buena L
Basica Particular  Jose 21ava 2215 Bolivia
La4lyY 42 Esperanza

Escuela Particular Mixta La
ITia Rosa

Velasco Ibarra 2218 Oriente)
Y Callején Parra

Tia Amparito

La Veinte 511
Capitannajera Y
Medardo Angel Silva

Escuela Particular Yolanda

Unidad Educativa Sefior

La 41 2 L
Perez ad4l10Callel del Espiritu Santo Calle230YLacCalleS
Fantasias N 233 A.rge.ntllina 3919 Y La Walter Rolando Calle L O La 24 (Entrando
Dieciséis Por La 25)
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ANEXO 6. Validacion de la Propuesta y hoja de vida del Eco. Guillermo
Ortiz Choez, Mgs.

UNIVERSIDAD LANCA VICENTE ROCAFUENTE DE GUAYAQUIL

MAESTIIA KN CONTANILIDAD ¥ AUDITORIA

Vadidacson de 1 Propustin Senema de Control lnternn of Area de Takento Humumn ox oy Insthiuciones
Ebscativan Particulires de Eitucacion Secwmdaria del Sar Ouste de (n Cludad de Gany squil
FICHA TECNICA DEL YALIDADOR

NOMDRY JGUSTAVO GUILLERMO ORTIZ CHOLZ

PROFESION: FCONOMISTA CON MENCION N GESTION EMMRESARIAL

[OCUPACION:  [ENPRESARIO - DOCENTE

DIRECCION:  JCOOPPRATIVA 26 DF FEINCIRO M 2118 8

TELEFONO: JoavSeIR - A1 |

CORRED
|tmm~m e M | Doomet on

AT Wy TITOIANAMENTE | POLO | NADA |
ASCALA ADECUADA | ADECUADA ADECUADA ADECUADA | ADECTADA
INTRODUCCION X
OMITIVOS X
{PERTINENCIA X
FUNCIONAL x
LENGUAJE ’
COMPRENSION X
SU
AFLICABILIDAD
DARA
MPLIMIENTO A
LOS ORIETIVOS
PROPUESTOS )
CONENTARD
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T SECOON ADMISION Y CAPACTTACION

DATOS PERSONALES

APLLUDOS NOMBRES

|orriz croez |eusravo cunienseo

CED. OfF CIUDADANIA CEMTIF . OF VO TACIONS
25551004 lo23-0327

e T S it ] e

POENTW ETNICA
Arno ecuar. 7] Leron

[Couavas/euavaaun s ranac ] | St
r J MESTIZO X

NOMEBRES ¥ APELLIDOS DEL CONYUGUS

... .. — em—
CALLE PRINCIFAL NUNME RO CALLE STCUNDARIA
e
COOF 26 FERREAD MZ 311 5L 1
MEFERENCIA
TELEFONOS. — S —
TELEF . CONVEC. CELULAR TELEF . TRABAIO/EXTY
BORIILY OPBIZOB2IB2
CONTACTO DE EMERGENCIA;:
NOMBRE/APELLIDOS TeLer. CELULAR
OasoN2311 0987793153
IVAN VICENTE ORTIZ CHOEZ
CORREO ELECTRONICO STy
l & _3861%h vall.com l l gustavo.ortizcPug.edu.ec I
[ romenesareiuioos ® OF CEOULA PARINTESCO | FECHA O MAC.. | Discar | TiFO =
= e —— SUNO _J Of OWCAD.
TI0IS0 1367 PAADHE OZ/0%7 1949 NG
CRUZ GERMANIA CHOEZ
DELVALLE
S TRUCION N-DE AROS | NOMBRE DEL PLANTEL TTULO * REGISTRO OF LA
B senEsCYT
PAATIA 3 TAARIA REINA — FE ¥ ALEGRIA
————
STCUNDARIA 3 AGUA VIVA — FE ¥ ALEGRIA
3 BERMARDING ECHEVERRIA COMERCIO ¥
AUIZ ADMINISTRACION
ESPECIALIZACION
CONTABILIDAD
SUFERIOR s ESPOL ECONOMISTA CON
MENCION EN OS2 15T7a2y
GESTION
S = CMPRESARIAL
CUARTO NIVEL 2 ESPOL MAESTRIA EN G311 30101750000 |
ECONOMIA ¥
OIRECCION DE
CMPRESAS

CRIEAAO A (5
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ANEXO 7. Validacion de la propuesta y hoja de vida del PhD. Maikel Leyva
Véasquez

ENIVERSIDAD LAJCA VICENTE ROCAFUERTE BE GLAYAQUIL

MAESTRIA ENX CONTARILIDAD ¥ ALDITORIA

Vodacan & b Propeesas Shatvma o C omtred Lotervo ol Arvs de Talento Mamana oo b attecones
Fdacativas Parseslarn de Educacion Secorddaria dol Sar Oevte de ls Cladad de Gonyaquil
FICHA TECWICA DEL VALIDADOR

NOMBNRYE TELAAE (FYRA VARRAT

mm'k o ) TRAATT

PALION AT

0N e ]

Ao (Y SOIASANESTE | RO SADA
|ivTeonUCCKoN X
[um oS .
[mmum 1
I'Wlﬂn X
I:JNOUU 2
[(’ DMPRENSHN .
“}
APLEARILIDAD
DA
CUMPLIASENTO A
LOS ORIETIVON
PROPUESTOS .
LI A FARA DAL LOMTHAOAD A L1 AWRITHAADI) S 0 1T ThABACT) ST100E LA APLITACEN MATIMA TR
SEACH 4 24 Nk ALICASOR & AR b
LA L — %
nx VALIDAROW
Cramimum
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) a8 4o

I LEYvA wvAzZQUEZ

I I MAIKEL YELAND!

CED. DE CluDADANIA

CERTIF. DE VOTACIONS

0932861370

CARMNET DEL CONADISS

P —

FECHA DE NACINIENTO

=1 k=1 1~]

DIA/PIES/ARO
TIPO DE SANGRE FACULT. NDENCIA
Q CIENCIAS FiSICAS ¥ MATEMATICAS
IDENTIF.ETNICA:
[ GuAvAQUIL I AFRO ECUAT. —
A —
MOoNTUBIO —
MESTIZO =3
OTROS: BLANCA
IDENTIF.ETNIC
[ KARINA PEREZ TERUEL I
¥ APELLIDOS ODEL CONYUGUE
DOMICILIO:
I CALLE PRINCIPAL NUMERO CTALLE SECUNDARIA
I B48 Villa 10, primavera
Cidadela Albert Gilber 10, Duran, Guayas
REFERENCIA: PARQUE SAMANES
EMPLEOS ANTERIORES (3 ULTIMOS) (ANEXAR SOPORTES CERTIFICADOS)
EMPRESA CARGO DESDE / HASTA MOTIVO DE SALIDA
Universidad de las | Profesor 2005-2015 Salida de Pais
Ciencias
Informdticas
INDEXADA: E NO INDEXADA: D
1.~-Modelo para la repr ion de las interrelaciones entre sintomas signos y
enfermedades cardic lares b das en la P i6n con palabras y mapas cognitivos
difusos competitivos. Revista Investigacion T logiael cion, Vol 6., No 6. 2014,
2.-
3.-
4.
S.-

ARTICULOS PUBLICADOS EN REVISTAS INTERNACIONALES

E :10 INDEXADA: D

1. Sd and technology i delling and analysis with fuzzy cognitive
maps{Spanish). Ciencias de la informacion. Vol. 47, No. 1, 2016. La Habana, Cuba .-

clén de las interrelaci , signos y

enfermedades cardi lares basadas en P i6n con palabras y map

cognitivos difusos competitivos. Investigacién T logia e In ién, 2015, 6(6)

INDEXADA:

2. Modelo para la repr

3. EL EMPLEO DE OPERACIONES DE AGREGACION: UN INSTRUMENTO PARA PRIORIZAR

LOS REQUISITOS DE SOFTWARE “. Investigacién Tecnologia e i clén Vol
7 ey R 1 ovareg
AT ey oo acme OOCTOR = CTENCIAS "
LEYVA
LI ¥ NCARES T L s
Sieases Ko , ‘,:,
S SR 22

IDECUDPI2BE1370<<<Cc<<<<c<cCC<<
19790130M20271203ECU<<<<<<<<<<
LEYVA<VAZQUEZ<<MAIKEL<YELANDI<

7,
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ANEXO 8. Validacion de la Propuesta y hoja de vida del Ing
Cevallos Torres, Mgs.

. Lorenzo

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL
MAESTIIA EN CONTARILIDAD ¥ AUDETORIA
Valdacwo do s Progueus Serema de Contral laterno o Area de Talonto Humano on les Instituchenes
Educatives Partenlare de Educacidn Secumbaria ded Sor Ocate de b Cluddad de Guayaguil
PICHA TECNICA DEL VALIDADOR

NOMBNE: RENZO XIVANKY CEVALLOS TORRES
|PROFESION: EN ESTAINSTICA INFORMATICO

OCUPACION: DOCENTE [ INVESTIGADOR

ﬂ'lDﬂM NORTE AVENIDA TERCERA, YA ENTRE CALLE MUMERA Y FRIMERA

INRECTION, [PEATONAL

TELEYOND:  [swnssise

CORRED

FLECTRONICO:

ASPECTO LN} MIDIASAMINTE | FOCO NADA
ESCALA ADECUADA | ADECUADA ADECUADA ADECUADA | ADECUADA

INTRODUCCION x

OBATIVOS X

PERTINENCIA X
[FUNCIONAL X
ILEMKJME X

COMPRENSION X

SU

APLICASILIDAD

DARA

CUMPLIMIENTO A

LOS OWETIVOS

PROPUESTOS X

f
COMN AR,
0 ALLRASO AL MDD £ OO0 TO0 | LU LY LA U OO TACT
Frona -7 w}\g &
: o
cram =
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UNIDAD GENERAL DE NIVELACION Y ADMISION

UMNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL
I STIACSTRE 201 (Tma versisal

APELLIDOS MNOMBRES

ICEVALLOS TORRES I lLonENZO I1OVANNY I
CED. DE C'UDADANLA CERTIF. DE WOTACIONS
0914517966 ] OOa-0063 I
CARMNET DEL FECHA DE NACIVHENTO

: leeza ] I ) P g e
DrAaSRESIARC
TIPO OE SAarNcRE FACUILY. cARCO AL Aprica
I IQ I CTIENCIAS MATEMATI I E&Eﬂ I

PROVINCLASCANT

W SUAYAQUILS TAR 3 l

MNOMMBRES ¥ APELLIDOS DEL CONYUGUE

OSA WNES HE TMAGALLAMNES l
DormOno:
CALLE PRINCIFAL NUMERO | cAris secunoamAa
URDESA NORTE AVENIDA TERCERA N l CALLE PRIMESRA
REFEREMNCIA: DIAGONAL AL RESTAURANTE LA POSADA DE LAS GARZIAS

CONTACTO DE EMMERGENCIAS

NOMMBRESAPELLIDOS | 1
ROSA HERMNANDESZ MAGALLANES l Caz- 3839954 ]
ConREo ElEcTRONICO:
AT ovanav TS R 11 ]
7(- RGAS < S—— B
NOMBRE/AFPELLIDOS -~ DE CEDULA PARENTESCO FECHA DE MNAC.. ODIsSCAS o £
suNo e oiscas.
= = sSeTsnes == ~= ==
P L I AL O AT
= — SSs e SR E e ==o==oo7 = = ==
RS e
== = T —To=oow = == ===
A —
ESTUDIOS EFECTUADOS (ANEXAR LOS SOPORTES NOTARIZADOS)
RS RoGON o= AROS RORASAE DEL PLATTEL oL ® RECISTRO O LA
SereescwT
AR A - ESCUELA PAARISCAL SUCRE
SECUNDASIA = COLEGIO SAN AGUSTIN BACHILLER
Qu-BIo
susEmmon = ESCUESLA SUPERIOR ING. ESTADISTICA TosI-Ii-Tosas
POLITECNICA DEL LITORAL INFORMATICA
COARTO reIvEL = ESCUELA SUPERIOR TAAGISTER Efa So=31-315-
POLITECNICA DEL LITORAL GESTION DE LA BS6065528
PRODUCTIVIDAD ¥
1A cartDAD
E3 UNIVERSIDAD DE CADIZ MASTER T2ZA3I6AA26
UMNIVERSITARIO EN
MODE Do
comMPUTACIONAL
Er2 G ENIEREN
~" NOMMEBRE DEL DuURACION
CURSO/SEMINARIO
= ¢ Universidad C Cursc de pedagosia GS 1tORAS
3 Universidad de SERMINARIO - TALLER 40 HORAS
“MMETOODOLOGEA DL LA
INVESTIGACION PARA
TUTORES DE TRABAIO DE
TITULACION™
£ SETSA VIRTUAL DISENO DE PROGRAMAS 20 1toRAS
DE FORMACION CON
BASE EN COMPETENCIAS
a SEMA VIRTUAL 15O S001-2000 MODULO 20 HORAS
PLANIFICACION DE UN
SISTEMA DL GESTION DT
cALIDAD
= SEMNA VIRTUAL 15O 9001:2000 MODULO 20 HORAS
1I: PLANIFICACION DE UN
SISTEMA DE GESTION DE
cALIDAD
- EMPLEOS ANTERIORES (3 ULTIMOS) (ANEXAR LOS SOPORTES NOTARIZADOS)
EMPRESA CTARGO DESOE 7 HASTA MOTIVO DE SAaLWDA
UNIVERSIDAD DE DOCENTE — INVESTIGADOR || FEBREROD 2012 / ACTUALIDAD | CAMBIO CONTRATO
GuAvaQuUIL FACULTAD DE CIENCIAS PROFESOR OCACIONAL A
MATEMATICAS CARRERA DE PROFESOR PRINCIPAL
INGENIERIA EN SISTEMAS
COMPUTACIONALES
TLARO COMECEL ASISTENTE (£). v AUXILIAR DE | MAVO 2006/ MAVO 2011 MMEIOR OPORTUNIDAD
BODEGAS TELEFONOS E LABORAL
INFRAESTRUCTURAS
PROMNACA FACTURADOR ¥ ANALISTA FEBRERO 200487 ENERO. TEIOR OPORTUNIDAD
EsTADISTICO 2005 LABORAL

TosE< -~ - <c<c<<<<<<<<
ILIBECUC<<<<<<<<<<<<<
LLOS<TORRES<<LORENZIO<JOVAN 7
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ANEXO 9. Foto de entrevista con Rectores o Directores de Instituciones
Particulares del Sector Sur Oeste de Guayaquil
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