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RESUMEN

El control interno es un proceso muy importante para la eficiente gestién de los
recursos dentro de las organizaciones, tanto privadas como publicas o mixtas,
siendo de absoluta responsabilidad de las diferentes entidades y organismos
gubernamentales, conforme estipula la Constitucion de la Republica del
Ecuador. La aplicacion de las normas del control interno, formuladas por la
Contraloria General del Estado, permite tomar decisiones para lograr sus
objetivos planteados y cumplir con el Buen Vivir. La Contraloria General del
Estado, a través de las Normas de Control Interno, proporcionan un conjunto de
herramientas para lograr entre otras cosas, una mayor transparencia, eficacia y
eficiencia, en las actividades institucionales; reducir los riesgos de corrupcion;
lograr los objetivos y metas establecidas; tener informacion fiable y pertinente;
estimular la aplicacion de los valores; en virtud de aquello, la administracién de
la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran, tiene la
oportunidad de orientar o mejorar sus actividades hacia el cumplimiento de las
Normas de Control Interno, y de los objetivos y planes institucionales. El objeto
de estudio del presente trabajo de investigacion es la aplicacion de La norma
Nro. 407, que controla que se administre eficientemente al talento humano. El
campo de estudio es la Administracion Puablica. La metodologia aplicada en el
presente estudio de caso, parte de las generalidades de las normas de control a

la particularidad de su aplicabilidad en la administraciéon del talento humano.

Palabras claves: administracion publica, normas de control interno,

administracion de talento humano, personal operativo, personal administrativo.



ABSTRACT

Internal control is a very important process for the efficient management of
resources within organizations, both private and public or mixed, being the
absolute responsibility of the different entities and government agencies, as
stipulated by the Constitution of the Republic of Ecuador. The application of the
internal control standards, formulated by the Comptroller General of the State,
allows decisions to be made to achieve its stated objectives and comply with
Good Living. The State Comptroller General, through the Internal Control
Standards, provides a set of tools to achieve, among other things, greater
transparency, effectiveness and efficiency in institutional activities; reduce the
risks of corruption; achieve the established objectives and goals; have reliable
and relevant information; stimulate the application of values; By virtue of that, the
administration of the Duran Municipal Drinking Water and Sewerage Company
has the opportunity to guide or improve its activities towards compliance with the
Internal Control Standards, and with the institutional objectives and plans. The
object of study of this research work is the application of Standard No. 407, which
controls the efficient management of human talent. The field of study is Public
Administration. The methodology applied in this case study, starts from the
generalities of the control standards to the particularity of its applicability in the

administration of human talent.

Keywords: public administration, internal control standards, human talent
management, operational staff, administrative staff.
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INTRODUCCION

La Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran EMAPAD-EP
es una institucién con personeria juridica de derecho publico, compuesto de
patrimonio propio y libertad de gestidn, presupuestaria, y financiera. Su objeto
social es la prestacion de servicios publicos de agua potable y alcantarillado para
el cantén Duran y sus parroquias rurales bajo los principios de universalidad,

calidad, eficiencia y eficacia.

Para la prestacion de este servicio, Duran provee agua a través de 7 pozos
ubicados en la parroquia Chobo del cantén Milagro, a 38 kilbmetros de distancia.
A través de bombas sumergibles, se extrae el liquido vital de un acuifero que se
encuentra a 120 metros de profundidad y que se recarga constantemente por la

filtracion de las aguas lluvias y por rios, lagunas y canales.

Para prestar este servicio requiere del talento humano para sus areas operativas

y administrativas.

EMAPAD-EP al ser una empresa publica, creada por ordenanza municipal y
enmarcada en la Constitucion de la Republica del Ecuador, se rige
principalmente por la Ley de Empresas Publicas y su Reglamento, La Ley de
Servicio Publico y su Reglamento, El Cédigo de Trabajo, la Ley de la Contraloria
General del Estado y sus Normas Técnicas, y todas las disposiciones legales

referentes a la entidades y organismos del Estado.

La contratacion y control del personal de EMAPAD-EP se enmarca dentro de las
siguientes Normas:

Ley de Servicio Publico y su Reglamento para el personal administrativo
Caodigo de Trabajo para el personal operativo

La mision de la Contraloria General del Estado (2020) es “Controlar los recursos
publicos para precautelar su uso eficiente, en beneficio de la sociedad” (pag.

Parr.1). Como el talento humano uno de los principales recursos que debe



controlarse, este organismo determina las directrices para su gestion y control a

través de las Normas de Control Interno.

La Norma de Control Interno 407 — Administracion del Talento Humano es la
Norma que se encarga de determinar los lineamientos para una administracion

eficiente del recurso humano de la Institucion.

Por hallazgos demostrados en varias investigaciones, se evidencia que en el
sector publico existen malas experiencias en el manejo del control del personal,
las mismas que exponen incumplimiento en la aplicacion de la norma 407 en las
instituciones estudiadas, es decir, en ellas se encontré que no hay control ni

seguimiento al cumplimiento de la mencionada Norma.

Por las malas experiencias existentes en el manejo del personal de algunas
instituciones publicas, y con el objetivo de determinar si es un problema también
en EMAPAD-EP, se realiza este proyecto de investigacion, el mismo que permite
conocer si son casos aislados o es un problema casi general en las empresas e

instituciones del sector publico.

El estudio determina el marco referencial, teérico y legal como una base para la

orientacion general en el desarrollo de la investigacion.

En el andlisis del marco referencial se tiene otros estudios relacionados a la

investigacion con los cuales se realizan comparaciones entre los hallazgos.

En el marco tedrico se analiza la organizacién y controles relacionados con la

aplicacion de las normas de control interno para el talento humano.

El marco legal considera las normativas e instituciones dispuesta por el ente de
control de los recursos entre esas la Contraloria General del Estado. Estas
normativas permiten saber si EMAPAD-EP estad aplicando correctamente la
Norma 407 ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO.



La metodologia de investigacion utilizada es la cuali-cuantitativa, la misma que
se lleva a cabo mediante encuestas que son tabuladas en el software estadistico
IBM SPSS Stadistics 23, programa que refleja resultados que permiten conocer
la apreciacion de los encuestados sobre la gestion de talento humano en lo
referente a la aplicacion de la norma 407 y sus 10 titulos. Asi mismo se debe
contrastar con las investigaciones referenciales para determinar si se acepta o

se rechaza la hipoétesis planteada.

En conclusion, este trabajo se enfoca en analizar que la Empresa Municipal de
Agua Potable y Alcantarillado de Durén aplique la Norma 407 en el personal de
la empresa y establezca politicas y procedimientos adecuados para una correcta

y eficiente administracion.

Con los resultados obtenidos también se debe analizar que tipos de
recomendaciones se debe hacer a la institucion para mejorar mucho mas la
gestion de talento humano, independientemente de que los resultados hallados

sean positivos 0 negativos.



CAPITULO No.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Problematizacion

Las instituciones, sean estas publicas o privadas, tienen enroladas personas que
realizan diferentes tareas para cumplir con la operacionalizacion de las mismas,
y, para mantener un control de estas, emiten o se acogen a directrices para el

control de cada uno de los empleados.

Las instituciones publicas emiten reglamentos internos que se alinean con
Normas Técnicas emitidas por la Contraloria General del Estado (CGE), Normas

gue deben cumplirse para evitar ser sancionados por el ente controlador.

Conforme a la Contraloria General del Estado (2020), Las Normas de Control
Interno se dividen en Normas de ambiente de control, de evaluacion del riesgo,
de actividades de control, de informacién y comunicacion, de seguimiento, y la
Norma objeto de estudio, Administracion del Talento Humano, con codigo 407-
110y sus 10 titulos, la misma que debe ser aplicada en la Empresa Municipal de

Agua Potable y Alcantarillado de Duran.

1.2. Formulacion del problema

La Norma de Control Interno de la Contraloria General del Estado 407 —
Administracion del Talento Humano, que abarca desde el Plan de Talento
Humano hasta la capacitacion y entrenamiento del personal de la institucién, asi
como también el control de su asistencia y el cumplimiento de las labores
asignadas en su puesto de trabajo, indica que es necesario realizar un
diagnéstico a fin de determinar si el Plan de Talento Humano y todo lo que incluye

este Plan, esta acorde con los planes y objetivos institucionales.

El incumplimiento de las directrices de la Norma 407 en la Administracion del
Talento Humano conduce al uso ineficiente de recursos del Estado, asi como
también, al incumplimiento de los objetivos del Plan de Desarrollo determinados

por el ejecutivo.



La presente investigacion analiza la incidencia de la aplicacion de la Norma 407
en la gestion de talento humano de la Empresa Municipal de Agua Potable y
Alcantarillado de Duran, por lo tanto, se plantea la siguiente pregunta: ¢Qué
percepcion tienen los empleados sobre la gestion de talento humano con

respecto al control hacia ellos?

1.3. Objeto de estudio
La norma 407 — Administracion del talento humano y su aplicacién en la Empresa
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran, 2019-2020.

1.3.1. Objetivo general

Evaluar como la Norma de Control Interno 407 incide en la Gestion administrativa
de Talento Humano en la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado
de Duréan 2019-2020.

1.3.2. Objetivos especificos

a) Fundamentar tedricamente el origen, evolucion, definicidn, y objetivos de
las normas control interno, que contribuyan al andlisis de la aplicacion e
incidencia de la Norma 407.

b) Analizar y determinar si existen normativas alineadas con la Norma 407
en el area de talento humano.

c) Realizar encuestas a los empleados para conocer la incidencia de la
aplicacion de la Norma 407 de acuerdo a la percepcion que tengan de la

gestion de talento humano.

1.4. Hipotesis

En vista que la aplicacién de la norma de control interno de la Contraloria General
del Estado es mandatorio para todas las empresas publicas, nace la hipétesis de
que:

Existe relacion directa o positiva entre la aplicacion de las Normas de Control
Interno 407 y la incidencia en la gestion administrativa de Talento Humano de la

Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran 2019 — 2020.



1.4.1. CDIU — Operacionalizacion de variables
Se definen las siguientes categorias, dimensiones, instrumentos y unidades de
analisis, asi como las variables dependientes e independientes de este caso de

estudio:

Tabla 1

CDIU de Caso de Estudio

Constitucion de la Ley de la
Republica ge_l Contraloria Norma 407 —
Ecuador — Cddigo General del L o
. Administracion
. Organico de Estado y su
Derecho publico o del Talento
Organizacion Reglamento - H
L umano y sus
Territorial Normas de 10 tituios
Autonomia y Control Interno
Descentralizacion de la CGE
Gobiernos
Instituciones del Auténomos Resoluciones del Resolucion
Estado Descentralizados GAD GADMD
— GADM Duran
. EMAPAD - Plan
Instituciones Estratéqico
adscritas a los GADS cstraleg Encuesta EMAPAD-EP
Institucional 2019-
2023

Nota: Esta tabla detalla las categorias, dimensiones, instrumentos y unidades de analisis que se
determinan para este caso de estudio. Elaboracion del autor.

Las variables a estudiar son:

Variable independiente: La aplicacién de la norma de Control Interno 407 y sus

10 titulos en la Administracion del Talento Humano de la EMAPAD.

Variable dependiente: La incidencia de la aplicacion de la norma 407 —

Administracion del talento humano en los indicadores de Rotacion del personal,
evaluacion del personal, actuacién y honestidad de los servidores y logro de los

objetivos institucionales.



1.4.2. Categorias

El Derecho Publico regula las relaciones en que interviene el Estado como ente

politico soberano, dotado de ius imperiit sobre la sociedad.

Entre las entidades que comprenden el Estado Ecuatoriano determinadas en la
Constitucion se encuentran las entidades que integran el régimen autébnomo
descentralizado, es decir los Gobiernos Autonomos Descentralizados y sus

entidades adscritas, siendo EMAPAD una de ellas.

1.4.3. Dimensiones

La Constitucion de la Republica del Ecuador es la Carta Magna que determina
que el Estado debe garantizar en particular la educacién, la salud, la
alimentacion, la seguridad social y el agua para sus habitantes, y establece que
es competencia de los Gobiernos Autbnomos Descentralizados la planificacion,

la regulacion, el control del trafico y la transportacion.

La base legal donde se detallan el objeto y campo de accién de la EMAPAD es

el Cédigo Organico de Organizacién Territorial Autonomia y Descentralizacion.

1.4.4. Instrumentos

La Contraloria General del Estado a través de la Ley y su Reglamento emana
las directrices para realizar el control interno, siendo las Normas de Control
Interno de la Contraloria General del Estado el instrumento mandatorio para
analizar su aplicacion en la administracion del Talento humano de la EMAPAD.

A través de una encuesta a una muestra del total del personal de la EMAPAD
realizaremos el analisis de la incidencia en la aplicaciéon de la Norma de Control

Interno Nro. 407 — Administracion del Talento humano.

! Derecho de soberania (los actos realizados por el Estado en el ejercicio de sus facultades soberanas).
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1.45 Unidad de Analisis

La Norma de Control Interno de la Contraloria General del Estado Nro. 407 —
Administracion del Talento humano y sus 10 titulos, son la unidad de analisis del
presente estudio. Esta normativa es la base para lograr la eficiencia en la

administracion publica.

1.5. Justificacion

En el sector publico existen malas experiencias en el manejo del control del
personal, y asi lo demostré Moreira (2015) con sus hallazgos en su proyecto de
investigacién Evaluacion del cumplimiento de la norma técnica de control interno
407 y su incidencia en los procesos de talento humano del Hospital General
Jipijapa, en el que encontré que no hay control ni seguimiento al cumplimiento

de la ejecucién del Plan de Talento humano.

Por las malas experiencias existentes en el manejo del personal de algunas
instituciones publicas, y con el objetivo de determinar si es un problema también
en EMAPAD-EP, se realiza este proyecto de investigacion, el mismo que permite
conocer si son casos aislados o es un problema casi general en las empresas e
instituciones del sector publico.

El presente trabajo pretende realizar un analisis de la incidencia de la Normas
de Control Interno 407 — Administracion del Talento Humano, en la Empresa

Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran en el periodo 2019-2020,

Por tanto, analizar la incidencia en la mencionada Norma en la Empresa
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran en el periodo 2019 — 2020,
permitira tomar como un referente de analisis para evaluar la incidencia en otros
cantones con las similares caracteristicas del canton Duran, y asi poder
acogerse a las recomendaciones que se pretenden determinar en el presente

estudio.

Los resultados de la presente investigacion contribuiran a que otros estudios

posteriores puedan contrastar con esta investigacion para ayudar a aceptar o
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rechazar hipdtesis planteadas que les permita hacer recomendaciones de

acuerdo a los hallazgos.

1.6. Delimitacion

El campo de la investigacion son las instalaciones de la empresa EMAPAD-EP
donde se estudiara la percepcion de los empleados hacia la gestion del Talento
Humano mediante la incidencia en ellos de la aplicacion de la norma 407 —

Administracion del talento humano.

Debido a la actividad de la empresa las encuestas a los empleados se repartiran
en grupos y periodos, el primer grupo corresponde al personal de la matriz y se
estima realizar en una semana, el segundo grupo corresponde al personal de las
plantas del turno diurno y se estima realizar en dos semanas; y el tercer grupo
es al personal saliente del horario nocturno que se reintegra al turno diurno y se

estima también en dos semanas.



CAPITULO No. 2. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes referenciales

La verificacion del cumplimiento de las normas técnicas de control interno de la
Contraloria General del Estado se realiza a toda clase de organizacion publica
enmarcada en la Constitucion y desde la concepcion de la Contraloria como ente

fiscalizador del Estado.

Es asi que es objeto de investigacidbn como estas instituciones publicas aplican
y cumplen las normas técnicas determinadas. Como ejemplo podemos citar el
trabajo realizado por Cochea (2013), en su investigacion, previo a obtener el
titulo de Licenciado en Gestion Publica, El Control Interno de Bienes y La Gestion
Administrativa de La Empresa Municipal De Construccién Vial Emuvial E.P.
Periodo 2012-2013, publicado en el repositorio de la Universidad Estatal de la
Peninsula de Santa Elena, hace la evaluacion de como el control interno en
bienes incide en la administracion de la empresa publica mencionada. En su
investigacién indica qué:
Se identifica que la principal incidencia es que la empresa es una empresa
nueva, creada en el 2010 mediante Ordenanza, y por lo tanto carece de
politicas internas de control de bienes, y las actividades se realizan de
manera incipiente, dando como resultado el levantamiento de
observaciones por la Contraloria General del Estado (GGE). La
metodologia aplicada fue descriptiva, bibliografica y de campo,
relacionado con el control de los bienes en la Empresa Municipal de
Construccion Vial (Eruviel E.P); y se realizaron encuestas y entrevistas
tomando como muestra a 48/55 empleados de la E.P. Para la
comprobacion de la hipétesis determinada se utilizé la prueba estadistica
del CHI cuadrado. La resultante del chi cuadrado computado fue igual a
6,84, el mismo que fue superior a la tedrica gl = 1 = al 95% = 3.84 lo que
representa que la hipotesis planteada es adaptable a la poblacion
estudiada, por lo tanto, la hipétesis del trabajo de investigacion es
aceptada, determinandose como conclusiones que la no aplicacion de las
normas de control interno implica problemas con las entidades de Control,

asi como también se evidencia que hay una falta de Control Previo y
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concurrente en las diferentes operaciones financieras y administrativas,
que puede provocar responsabilidades por accion u omisién. Por lo tanto,
se formaron las siguientes recomendaciones: instaurar procedimientos de
seguimiento perenne, valoraciones periddicas 0 una mezcla de ambas
para afirmar la eficacia del Sistema de Control Interno; confeccionar la
planificacion financiera y administrativa conforme al plan estratégico y
operativo para que se practiquen la misién y vision institucional. (pags. 91-
97)

Otra referencia sobre el analisis de la aplicacién de las normas de control interno
de la Contraloria General del Estado es la realizada por Bonoso (2015), previo a
obtener el titulo de Ingeniera en Contabilidad y Auditoria, sobre Auditoria de
control en la administracion del Cuerpo de Bomberos de Balzar del 1 de enero al
31 de diciembre de 2014. Para realizar el proceso de auditoria, se elaboré un
Programa de Auditoria planteandose los siguientes objetivos:

a) Determinar que se esté cumpliendo con las normas de control interno
b) Comprobar el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes
relacionadas con la administracion de la institucion

c) Verificar los controles establecidos para la emision y procesamiento de
los permisos de funcionamiento; asi como también, se establecio una lista
de verificacion, se revisoé las Ultimas recomendaciones realizadas por la
CGE en Examenes especiales previos, se identificé las actividades de la
institucion donde podria haber riesgos potenciales y se solicitdé a la
méaxima autoridad de la Entidad, la informacion del manual de funciones
de la EP. (pags. 89-91)
El autor Tomo una muestra de 5 empleados, se realizaron encuestas sobre los
aspectos determinados en el Programa de Auditoria, presentando los resultados
mediante tablas e histogramas de frecuencia, utilizando céalculos estadisticos de
margen de error, se presenta un informe general del resultado del analisis del
procedimiento de control interno del Cuerpo de Bomberos del canton Balzar
durante el 1 de enero al 31 de diciembre de 2014, en el cual la estudiante halla,
entre otras cosas y referente a la norma 407 — Administracion del Talento

Humano, que la inexistencia de documentos en los folders del personal y el
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erréneo archivo no permitio tener informacién renovada y completa en el historial
general de los funcionarios y funcionarias para una buena toma de decisiones.
Recomendé adicionalmente se realicen actualizaciones de los archivos y de toda
la documentacion del historial general de los servidores y servidoras de la
organizaciéon, con la finalidad de disponer de informacion necesaria para la

méaxima autoridad y demas autoridades de la institucion.

También tomamos referencia el Proyecto de investigacion “Evaluacion del
cumplimiento de la norma técnica de control interno 407 y su incidencia en los

procesos de talento humano del Hospital General Jipijapa “, elaborado por
Moreira (2015), previo a la obtencion del titulo de Ingeniera en Auditoria en la
Unidad Académica De Ciencias Economicas de la Universidad Estatal Del Sur
De Manabi. Este proyecto investigativo se direccion6 a detectar errores y para
tener oportunidades de mejoras en la gestiéon del area de talento humano, y asi
mismo tener conocimiento actualizado de las actividades de cada funcionario.
Se aplicé el método inductivo y deductivo, asi como la observaciéon directa y
participativa para recabar la informacion que nos permita evaluar el cumplimiento
de la norma y analizar y tabular los resultados obtenidos. Entre los hallazgos
encontrados se indica que no hay control por parte de la maxima autoridad en
vista que no hay seguimiento al cumplimiento de la ejecucién del Plan de Talento
humano, en consecuencia, la unidad de gestién de talento humano no siente
presion en el cumplimiento del plan, emitiendo la recomendacién de instaurar
controles que den garantia al eficaz desempefio del plan anual de talento
humano. Adicionalmente y en referencia a la administracién del talento humano,
se evidencié que no hay incentivos para el personal a fin de mejorar su
productividad e incrementar su desempefio debido a la falta de presupuesto ni
de politicas adecuadas. La recomendacion que se presento fue de establecer
planes de incentivos para empleados que no representen erogaciones, tales

como, diplomas y/o cartas de felicitaciones.

Finalmente, se presentan los resultados de la Evaluacion del sistema de control
interno y la propuesta de mejora del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Naboén, periodo 2017, que es el trabajo de titulacion previo a la

obtencion del titulo de Contador Publico Auditor de las estudiantes Garcia
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Inaguazo & Ramon Quezada (2019) de la Facultad de Ciencias Econdmicas y
Administrativas de la ciudad de Cuenca. En su trabajo, realizado a través de
cuestionarios, descripcidon narrativa y flujogramas, y el seguimiento a las
recomendaciones emitidas por la CGE en las Auditorias realizadas en afos
anteriores al GAD de Nabdn, se encontraron los hallazgos que el cumplimiento
de las recomendaciones es parcial, es decir, solo 1 se ha concluido en su
totalidad y las demas adn siguen pendientes. Sin embargo, en lo referente a la
norma 407 — Administracion el Talento Humano, en el resumen de la evaluacion
bajo un sistema de ponderacion por cuestionario y por componente del sistema
da como resultado el nivel de confianza del 72% estimado moderado, y un nivel
de riesgo de 28% también estimado moderado. Este resultado lo interpretan las
autoras como moderado, debido a que no se han realizado evaluaciones de
desemperio a los empleados, no se han determinado politicas para rotacion del

personal y los mecanismos para el control son ineficientes.

Adicionalmente se presenta el Acta de Conferencia Final de Comunicacion de
los resultados comprendidos en el borrador del informe de valoracion, y en
referencia al Talento Humano, se determina que no han sido evaluadas las
competencias del personal evidenciandose que el presupuesto del afio 2019 se
habia elaborado en base al valor histérico y no a una evaluacion de desempefio
como lo dicta la norma 407-04 evaluacion del personal. Se recomendd al
responsable del &rea de Talento Humano efectuar las valoraciones del personal
y a la alcaldesa, que vele por el cumplimiento de la recomendacion. Se concluye
la investigacidn presentando una lista de recomendaciones para las maximas
autoridades del GAD para medir el cumplimiento de las normas y evitar

problemas futuros.

Tomando como referencia el estudio de Massuh Irene (2015) en su estudio de
aplicar un Manual de Aplicacion de Puestos para el GAD de Quevedo, en el cual
indica que una empresa al no contar con un Manual de Funciones el empleado
desconoce del trabajo que tiene que hacer y por ende desconoce de sus
obligaciones y responsabilidades y que ademas no permite que desarrollen sus
conocimientos acorde al puesto de trabajo y por ende el sueldo no guarda

relacion con su trabajo.
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De acuerdo con el estudio de Vélez (2018) en su tesis sobre evaluacion con la
norma de control interno 407-04 al &rea de talento humano del IESS de
Portoviejo realizado en el afio 2016, previo a la obtencion del titulo de Ingeniero
en Auditoria, la norma que regula la evaluaciéon del desempefio debe ser
cumplida porque permite corregir situaciones detectadas en un proceso
determinado y ademéas dejar ver la importancia de tener un sistema de

evaluacion eficiente.

En el estudio realizado por Loor (2014) en su tesis de auditoria de gestion
administrativa para la Direccién de Talento Humano de la UPS, previo a la
obtencion del titulo de Ingenieria en Contabilidad y Auditoria, descubrié que al
no haber un orden determinado en los expedientes de los empleados se dificulta
la busqueda de informacién y que es importante que los trabajadores se

identifiqguen tanto con la misiébn como con la vision de la empresa.

Moreira (2015) en su tesis de evaluacién del cumplimiento de la norma de control
interno 407 y su incidencia en los procesos de talento humano del Hospital
General de Jipijapa, previo a la obtencién del titulo de Ingeniero en Auditoria,
sefala que el control interno es un elemento que debe siempre estar presente
en los procesos que se lleve dentro de una empresa y es necesario efectuar una
valoracion a los procesos técnicos administrativos que hace la unidad de talento
humano, siendo esta unidad uno de los puntos importantes dentro de una
organizacién, para cumplir fielmente los objetivos de la misma, misién que logre

llevar a dicha organizacion a la excelencia administrativa laboral.

2.2. Marco teodrico

De acuerdo a la investigacion de Adrian (2021) Adrian sobre Marco Teorico, este
investigador menciona qué:
Es la seleccion de investigaciones anteriores y precedentes tedricos en
los cuales se fundamenta un trabajo de investigacion. EI mismo se
encuentra estructurado con la presencia de antecedentes, bases tedricas,

bases legales (no aplica en todos los tipos de investigacion) y la presencia
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de variables, sin embargo, esto puede cambiar de acuerdo al tipo de

investigacion. (p. 1)

Lo mencionado por el autor significa que toda investigacion debe incluir
investigaciones realizadas por diferentes autores, pero siempre siendo de la

misma linea de la investigacién que se pretenda hacer o se esté realizando.

La funcién del control es de vital importancia en todas las organizaciones,
ya que permite determinar desviaciones entre lo planificado y lo ejecutado
y tomar las acciones correctivas necesarias para lograr los objetivos de la
organizacion. Por esta razon, se afirma que el control puede aplicarse a
toda la organizacion en su conjunto: a los objetos (recursos fisicos), a las

actividades y a las personas. (Robbins & Coulter, 2005)

Asi mismo, la funcién administrativa de control puede llevarse a cabo de manera
interna, y externa, asi como también puede ser con fines correctivos o
preventivos; siendo el criterio que establece la eficacia de un método de control
es qué tanto este control proporciona el alcance de los objetivos
organizacionales. Para esto, es importante llevar a cabo las tres etapas del
proceso de control: control del rendimiento real, el cotejo de éste con una norma

y la toma de medidas correctivas para arreglar desviaciones.

Las organizaciones estan siendo cada vez mas exigentes hacia la aplicacion de
estandares mas elevados de Control Interno y Administrativo, estableciendo un
modelo COSO? para estudiar los factores que pueden dar lugar a situaciones de
fraudes, incumplimientos, desacatos, responsabilidades administrativas y civiles
culposas e indicios de responsabilidad penal de los servidores publicos.

El modelo COSO, se disefi6 para perfeccionar el trabajo organizacional y
disminuir la trascendencia del fraude en: Cometido del Riesgo, Control Interno y

Desaliento del Fraude, donde las organizaciones debe cumplir con tres objetivos:

2 Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway es un Comision voluntaria constituida por representantes de cinco
organizaciones del sector privado en EEUU, para proporcionar liderazgo intelectual frente a tres temas interrelacionados: la gestion
del riesgo empresarial (ERM), el control interno, y la disuasion del fraude.
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. Objetivo de eficiencia operativa;
. Objetivo de seguridad de la informacion financiera; y
. Objetivo de obediencia de la ley.

Ablan Bortone & Méndez Rojas (2009), en su articulo sobre los sistemas de

control interno en los entes descentralizados estatales y municipalidades desde

la perspectiva COSO indican qué:
A la luz de este enfoque, el control interno es definido como un proceso
disefiado y efectuado por el recurso humano de la institucidon, cuyo
objetivo es lograr la eficiencia y eficacia de las operaciones, la fiabilidad
de la informacion financiera y el cumplimiento de las leyes y normas
aplicables; para ello se estructura en cinco componentes: entorno de
control, valoracion de riesgos, actividades de control, informacion y

comunicacion, y seguimiento. (pag. 6)

Luego del modelo COSO, se presenta un modelo méas actualizado denominado
COCOQ?, como una alternativa mas simplificada, concisa y dindmica para aplicar
el control interno en las organizaciones. Bajo este nuevo modelo, el control se
lleva a cabo bajo veinte criterios, agrupados en cuatro categorias: primer grupo:
Objetivos, segundo grupo: compromiso, tercer grupo: aptitud, cuarto grupo:

evaluacion y aprendizaje.

De acuerdo a la Ley de Compainiias expedida en Ecuador (1999), “Un contrato
de compafia, es aquél por el cual dos o0 mas personas unen sus capitales o
industrias, para emprender en operaciones mercantiles y participar de sus
utilidades” (pag. 1), y de acuerdo a la propiedad de su capital se clasifica en

empresa publica, empresa privada o empresas mixtas.

Conforme a lo aprobado por la Asamblea Nacional (2009), Las empresas
publicas entonces, determinadas en la Ley Organica de Empresas publicas son:
entidades que pertenecen al Estado en los términos que establece la
Constitucion de la Republica, personas juridicas de derecho publico, con

3El Modelo COCO (Criteria of Control) fue disefiado en 1995 por el Instituto Canadiense de Contadores
Certificado, como producto de una profunda revision del informe COSO
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patrimonio propio, dotadas de autonomia presupuestaria, financiera, econémica,
administrativa y de gestidn. Estaran destinadas a la gestion de sectores
estratégicos, la prestacion de servicios publicos, el aprovechamiento sustentable
de recursos naturales o de bienes publicos y en general al desarrollo de

actividades econdmicas que corresponden al Estado.

La administracién es un conjunto de funciones que se realizan para lograr los
objetivos que toda institucion determina. Estas funciones de organizacion,
planificacion, direccidén y control, funcionan de manera individual y de manera
colectiva, para lograr estos objetivos con los recursos que tienen las empresas

a su disposicion.

Conforme Calderon Campos, Almanza Jiménez, & Vargas Hernandez (2018)
toda organizacion es un ente necesario de ordenamiento y cooperacion
persistente de los recursos humanos que requieren ser organizados para

obtener objetivos comunes.

Cuando se planifica en el proceso administrativo, se definen las metas de la
institucién, se establecen estrategias generales para alcanzar los planes de
coémo llevar a cabo el trabajo en la institucion. La planificacion se ocupa tanto de
cumplir los fines (lo que hay que hacer) como de los medios a utilizar (cémo hay

que hacerlo).

En la etapa de organizacion del proceso administrativo, las empresas desarrollan
la estructura organizacional adecuada para el logro de sus metas, y definen la
especialidad del trabajo, los departamentos, la cadena de mando, el &mbito de
control, la concentracion y descongestion, y formalizacion; siendo un desafio
para los gerentes delinear una distribucién organizacional que consienta a los

empleados ejecutar su trabajo con eficacia y empuje.

De acuerdo con Robbins & Coulder (2005), la funcion del control en una
organizacién consiste en supervisar las actividades para garantizar que se
realicen segun lo planeado y corregir cualquier desviacion significativa, y para

gue sea eficaz, este proceso asegura que las actividades determinadas se

17



ejecuten de tal manera que conduzcan al logro de los objetivos de la

organizacion con eficacia y eficiencia.

“El control como funcion administrativa, fundamentalmente es un proceso que
guia la actividad ejecutada hacia un fin determinado” (Idalberto, 2006), por lo
tanto, el control interno estd comprendido en el plan organizativo de la institucion,
para proteger y resguardar sus activos, verificar la exactitud y confiabilidad de su
informacion contable, asi como también llegar a obtener la eficacia, eficiencia,
productividad y efectividad. Cuando se controla, se evalla que el desempefio de
la organizacién esté acorde con las metas planteadas, y se realizan las acciones

correctivas necesarias para lograrlas.

El desempefio es la accion y el efecto de desempefiar. Para medir el desemperio,
las organizaciones determinan indicadores o KPI 4, que son una serie de
métricas que permiten evaluar la eficacia, eficiencia y productividad, y tomar

decisiones.

De acuerdo a Rivas (2019) la eficacia es la capacidad para lograr lo que se
desea, y la eficiencia es lograr lo que se desea buscando la mejor relacién
posible entre los recursos empleados y los resultados obtenidos. Siendo la

efectividad el equilibrio entre la eficacia y la eficiencia.

Las organizaciones necesitan recursos para operar y lograr los objetivos
planteados. Estos recursos son financieros, humanos, intangibles y
culturales de la institucion. El factor humano, es el activo mas importante
que toda organizacion posee, por tanto, varios exponentes del
comportamiento organizacional acertaban en esta conclusion y proponian

gue debia administrarse eficientemente. (Robbins & Coulter, 2005)

El talento humano es el capital humano que la organizacion necesita para el logro

de los objetivos institucionales. Comprende las distintas habilidades y destrezas,

4 El término KPI, siglas en inglés, de Key Performance Indicator, es un Indicador Clave de Desempefio o
Medidor de Desempefio
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competencias, conocimientos y experiencia que los individuos deben cumplir

para conseguir la eficiencia y eficacia en las organizaciones.

Para realizar el control del uso de los recursos publicos la Contraloria General
del Estado determina las normas y politicas necesarias ejerciendo un sistema de

control, fiscalizacion y auditoria del Estado.

El principio de la division del trabajo de Henry Fayol, considerado el padre de la
administracion, indica que cada empleado tiene una habilidad distinta y un punto
fuerte que hay que explotar, por eso la especializacion del trabajo aumenta la
eficiencia y la productividad. Adicionalmente, Fayol determinaba en sus
principios que para lograr la eficiencia es necesario que cada empleado cuente
con los recursos necesarios para realizar sus labores, asi como también tener
una direccion que supervise dichas tareas, una remuneracién adecuada, y la

oportunidad de un crecimiento dentro de la institucion.

Tabla 2

Tabla Resumen de los Principios de la Administracion de Henry Fayol

Principio Nombre Resumen
1 Divisién del La organizacion debe dividirse en departamentos y
trabajo cargos ya que esto permite la especializacion.
La autoridad debe corresponderse con la
5 Autoridad y responsabilidad, un equilibrio entre el poder que
responsabilidad tiene una persona en un cargo y las funciones que
desempeiia.

Se demuestra en el respeto a las normas y

3 Disciplina AR
reglamentos de la organizacion.

Este principio se basa en la regla de que cuando
muchos intervienen y opinan en algo se genera

4 Unidad de desorden y mal entendimiento, todo empleado
Mando . , . .
debe estar subordinado a un soélo superior y recibir
ordenes directas solo del mismo.
. Todas las actividades con el mismo objetivo deben
Unidad de

5 . . ser dirigidas por un gerente para ello se establece
Direccion .S
un plan de procedimientos.
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Interés individual
subordinado al
interés general

En toda organizacion debe darsele mayor
importancia el interés general de la organizacion y
dejar subordinado a este el interés individual del
empleado.

Remuneracion

La remuneracion es el pago por los servicios
recibidos. Debe dar satisfaccion tanto al empleado
como al patrono, en ocasiones incluye incentivos
financieros y no financieros.

Centralizacioén

Concentra la autoridad en pocas manos. Contrario
a la descentralizacion, que la distribuye a todos los
niveles de gestion.

Jerarquia

Comprendida por la linea de autoridad de la
organizacion representada en el organigrama,
dada en orden de rangos desde la alta gerencia o
directiva, hasta los niveles mas bajos de la
empresa.

10

Orden

Debe haber un Orden material (cosas) y social
(personas). Tanto materiales como personas deben
estar en el lugar adecuado en el momento justo

11

Equidad

Los gerentes deben ser amistosos y equitativos con
sus subalternos, debe haber una combinacién de
bondad vy justicia en el trato con los empleados
para que exista la lealtad y admiracién en los
empleados.

12

Estabilidad del
personal

Un empleado necesita adquirir la experiencia para
llegar a ser eficiente. Por lo tanto, la rotacion del
personal en los diferentes puestos no es
conveniente, una persona debe desempefiar un
cargo hasta ser eficaz.

13

Iniciativa

Crear y llevar a cabo planes, no debe ser solo
funcién de la alta gerencia, se debe dar cierta
libertad a los subalternos para opinar y desarrollar
sus propios planes.

14

Espiritu de
cuerpo

Hace referencia al Trabajo en equipo. Para que
este resulte se debe fomentar la unidad, la
cooperacion.

Nota: Esta tabla detalla los 14 principios de la Administracion de Henry Fayol.
Fuente: Web y empresas (2021).

Es importante mencionar adicionalmente, que la planificacion del recurso
humano es una tarea indispensable, por lo que los administradores deben
tener la seguridad de poseer el nimero y el tipo correcto de empleados,
en los lugares adecuados y en el momento oportuno, los cuales tienen la
capacidad de desempeiiar las tareas asignadas de manera eficiente y
eficaz. (Robbins & Coulter, 2005)
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Para la planificacion de los recursos publicos, EI Codigo Organico de
Planificacion y finanzas publicas indica que los GADS y sus entidades
adscritas, cumpliran el ciclo presupuestario de: Programacion
presupuestaria, Formulacion presupuestaria, Aprobacion presupuestaria,
Ejecucion presupuestaria, Evaluacion y seguimiento presupuestario y
Clausura y liguidacion presupuestaria, de manera obligatoria. En la
programacion presupuestaria, se definen los programas, proyectos y
actividades a incorporar en el presupuesto de la entidad, identificando las
metas, los recursos necesarios, y los impactos o resultados esperados,
asi como los plazos para su ejecucion. En el proceso de formulacion
presupuestaria se elabora la proforma que expresan los resultados de la
programacion presupuestaria, con clasificadores presupuestarios, y bajo

un esquema estandarizado. (Asamblea Nacional, 2010)

En el proceso de aprobacion presupuestaria se toma en consideracion lo dictado
en la Constitucion del Ecuador, siendo un referente obligatorio que los flujos de
recursos publicos deberan estar considerado por obligacion en el Presupuesto;
asi como también que cada afio el presupuesto inicia en enero y concluye en
diciembre. La ejecucion presupuestaria comprende el grupo de operaciones
encaminadas al manejo 6ptimo y eficiente del recurso humano, material y
financiero fijados en el presupuesto a fin de brindar servicios de calidad,
considerando primordialmente que todo compromiso adquirido por la institucion

debe corresponderle la certificacion presupuestaria.

En el proceso de seguimiento y control presupuestario, se miden los resultados
fisicos y financieros obtenidos y se evallan las variaciones obtenidas
considerando las principales causas y las recomendaciones para aplicar
medidas correctoras. La clausura y liquidacion del presupuesto se da el 31 de
diciembre de cada afio y se reporta al Sistema Nacional de Finanzas Publicas

(SINFIP) hasta el dia 31 del mes de marzo del siguiente afio.

Las empresas publicas adicionalmente se rigen por la Ley Organica de
Empresas Publicas. En este cuerpo legal se determinan que las empresas

publicas deben contar con planes estratégicos, objetivos de gestion, presupuesto
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anual, estructura organizacional y responsabilidad social corporativa y contar con
un Plan Operativo Anual. En el Plan Operativo Anual que es parte del
Presupuesto de la institucion, se determina los planes de inversion, la
planificacion del talento humano, el presupuesto administrativo, de obras

publicas, etc. (Asamblea Nacional, 2009)

De acuerdo al sitio web Economipedia:
Economia es una ciencia social que estudia la forma de administrar los
recursos disponibles para satisfacer las necesidades humanas. Analiza el
comportamiento y las acciones de los humanos, es decir, estudia como
las personas, empresas y gobiernos toman decisiones relacionadas con

la produccién, distribucién y consumo. (ARIAS, s.f.)

Para Samuelson (2003), el sistema econOmico se denomina economia de
mercado, donde los individuos y las empresas toman las principales decisiones
sobre la produccion y el consumo, determinado el qué, el como y el para quién
en base a sistemas de precios, de mercados, de beneficios y pérdidas y de

incentivos y permios.

2.3. Marco Legal

La Constitucion de la Republica del Ecuador en el Titulo Il Garantias
Constitucionales, Capitulo segundo politicas publicas, servicios publicos y
participacion ciudadana indica que las politicas publicas y los servicios publicos
deben garantizar los derechos de los ciudadanos, por lo que deberan ser
formulados bajo el principio de la solidaridad (CONSTITUYENTE, 2008).

Adicionalmente, la Constitucién de la Republica del Ecuador, en el Titulo IV
Participacion y Organizacion del Poder Capitulo quinto Funcion de
Transparencia y Control Social Seccion tercera Contraloria General del Estado
indica que:

“... La Contraloria General del Estado es un organismo técnico
encargado del control de la utilizacion de los recursos estatales, y la

consecucién de los objetivos de las instituciones del Estado y de las
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personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos
publicos...”, siendo sus funciones principales:

1. Dirigir el sistema de control administrativo que se compone de
auditoria interna, auditoria externa y del control interno de las
entidades del sector publico y de las entidades privadas que
dispongan de recursos publicos.

2. Determinar responsabilidades administrativas y civiles culposas
e indicios de responsabilidad penal, relacionadas con los
aspectos y gestiones sujetas a su control, sin perjuicio de las
funciones que en esta materia sean propias de la Fiscalia
General del Estado.

Expedir la normativa para el cumplimiento de sus funciones.
4. Asesorar a los 6rganos y entidades del Estado cuando se le

solicite. (Asamblea Constituyente, 2008, p. 43)

Para poder realizar sus funciones la Contraloria General del Estado expide la
Ley Orgéanica de la Contraloria General del Estado y su reglamento. En este
cuerpo legal en se determinan los componentes del sistema del control: el
control interno que compete a cada institucion del estado y el control externo que
lo ejerce la Contraloria, siendo su marco normativo las Normas de Control

Interno.

De acuerdo a la Ley de Contraloria (n.d.)
el control interno se debe aplicar sobre funciones incompatibles, depdsito
intacto e inmediato de lo recaudado, otorgamiento de recibos, pagos con
cheque o mediante la red bancaria, jdistincion entre ordenadores de gasto
y ordenadores de pago que deberan determinarse en cada institucion
publica (p. 2);

y, el reglamento organico funcional que sera publicado en el Registro Oficial.

También indica que el control interno debe realizarse, de manera previa, continua

y control posterior. Este estudio se aplica al control posterior.

Adicionalmente, el control interno fundamentado en las normas debera cumplir

los principios de integridad, oportunidad, protecciébn y conservacion del
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patrimonio publico frente a fraudes,

despilfarro, uso inadecuado o

irregularidades, y es de absoluta responsabilidad de las méximas autoridades de

las empresas publicas, el disefio, el establecimiento, el mantenimiento, el

funcionamiento y la evaluacion.

Siendo entonces las normas de Control Interno el marco normativo que

determina el control que debe realizar las instituciones publicas, se resumen la
Norma # 407:

Tabla 3

Titulos de la Norma 407 — ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

Nro. Titulo Resumen
Plan de talento Los planes de talento humano se sustentaran en el
humano analisis de la capacidad operativa de las diferentes
407-01 unidades administrativas, en el diagnéstico del
personal existente y en las necesidades de operacion
institucionales
Manual de Las unidades de administracion de talento humano
407-02 clasificacion de formularany revisgr.én periédicament_e _Ia clasificacion
puestos de puestos definiendo los requisitos para su
desempefio y los niveles de remuneracion
Incorporacion de La Unidad de Administracion de Talento Humano
407-03 personal selecgiongré al aspirante que por su cono,cir.nignto,
experiencia, destrezas y habilidades sea el mas idéneo
a través de concurso de méritos y oposicion.
Evaluacion del _ _ _ ]
407-04 desempefio El trabajo de las servidoras y servidores sera evaluado
permanentemente, su rendimiento y productividad
Promociones Y Las unidades de administraciéon de talento humano
407-05 @ascensos propondran un plan de promociones y ascensos para
las servidoras y servidores de la entidad
Capacitacion y Los directivos de la entidad promoveran la
407-06 entrgnamiento c_apacitacién_, entrenamient_o y desarrollo profesional, a
continuo fin de actualizar sus conocimientos, obtener un mayor
rendimiento y elevar la calidad de su trabajo.
Rotacién de personal Las unidades de administraciéon de talento humano,
407-07 estableceran acciones orientadas a la rotacion de las

servidoras y servidores,
conocimientos y experiencias

para ampliar sus
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ﬁctuacllgn d d | Y Las servidoras y servidores, estan obligados a actuar

407-08 sgpv?jgr;s € a; bajo principios de_ honestidad y profesior_lalismo,,para
: mantener y ampliar la confianza de la ciudadania en

servidores los servicios prestados

Asistencia y

permanencia del El establecimiento de mecanismos de control
407-09 personal asistencia estara en funcion de las necesidades y

naturaleza de la entidad

Informacion

actualizada del Los expedientes del personal deben contener la
407-10 personal documentacion general, laboral y profesional de cada

una de las servidoras y servidores

Fuente: Base legal de la Contraloria General del Estado (2020)

Asi mismo, la Contraloria General del Estado, cuando se requiera, podra realizar
la auditoria gubernamental a través de Examenes especiales o Auditorias de
Gestion, financiera o ambiental y de obras publicas o proyectos, normadas en la
Ley de la Contraloria.

En el examen especial, se analizara aspectos restringidos o de una parte de las
acciones referentes a la gestion financiera, administradora, operante y medio
ambiente, posteriores a haber sido ejecutadas, aplicando los procedimientos de
auditoria conforme con la materia de examen y presentara el correspondiente

informe que debera contener comentarios, conclusiones y recomendaciones.

En las auditorias de gestion, la Contraloria General del Estado (CGE) examina y
evalla el control interno y la gestion, utilizando recursos humanos de caracter
multidisciplinario, para medir si el desempefio de una institucién, se esta

realizando conforme a los criterios de economia, efectividad y eficiencia.

En las auditorias financieras se evalla la razonabilidad de las cifras presentadas
en los estados financieros de la institucién publica y finiquitara con la preparacién
de un informe de un experto en auditoria, en el que se consideraran los criterios
correspondientes, asi mismo, se incluira la evaluacion del cumplimiento de la

normativa legal y del control interno de la institucion.
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CAPITULO No. 3. METODOLOGIA

3.1. Tipoy Modalidad de la investigacion

El desarrollo de la presente investigacion tiene un tipo cualitativo, que se enfoca
en comprender y profundizar la aplicacién de la Norma de Control Interno de la
Contraloria General del Estado Nro. 407 — Administracion del Talento Humano
en la Empresa Publica de Agua Potable y Alcantarillado del canton Duréan,
explorandolo desde la perspectiva de los Directivos de la empresa publica; asi

como también, de participantes activos en la administracién del talento humano.

Conforme a Editorial Etecé (2021), el método cualitativo anhela recoger la
informacion completa acerca de un tema especifico, para posteriormente
interpretarlos concentrdndose en los aspectos ideoldgicos y cultural del resultado

en vez de numeros o0 proporciones.

El método cualitativo se utiliza principalmente para estudios analiticos, donde no
se evaluen cifras sino percepciones de la poblacion hacia un tema particular, es
decir, percibir lo que lo define, valorar y comprender las necesidades, las
conductas, las actitudes de los estudiados o coleccionar bastante informacién

para de arrojar un analisis de gran nivel.

La metodologia a utilizar es descriptiva. La investigacién descriptiva estudia a los
participantes, sujetos, variables que forman parte de una investigacion o en una
determinada situacion. Este tipo de investigacion puede utilizar enfoques
cualitativos como cuantitativos. Por lo tanto, un investigador puede utilizar tres
maneras principales de seleccionar y examinar datos: estudios de casos,

observaciones y encuestas.

En el presente estudio se buscara describir la incidencia que causa la aplicacion

de la Norma 407 en la administraciéon del talento humano de EMAPAD-EP y es
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correlacional debido a que vamos a enlazar esta incidencia con la eficiencia,

eficacia de la gestion administrativa.

De acuerdo a Rus (2021), la investigacion descriptiva examina las
particularidades de un grupo poblacional o fenémeno sin tratar de saber las

relaciones entre las caracteristicas.

3.1.1. Sujetos de la Investigacion

Los sujetos de la investigacion son los empleados de la EMAPAD-EP y la Norma

407 Administracion del Talento Humano.

3.1.2. Delimitacién de la Poblacién

La norma de control interno de la Contraloria General del Estado, abarca desde

la Norma 100 — Normas Generales hasta la Norma 600- Seguimiento.

Para este caso de estudio, nos centraremos en la aplicacion de la norma 407 y
sus 10 titulos durante el periodo 2019 — 2020 en EMAPAD-EP.

EMAPAD-EP esta compuesto por una poblacion total de 205 servidores publicos
divididos de la siguiente manera:

001 gerente general,

005 directores,

019 jefes de area,

060 personal administrativo vy,

120 servidores que cumplen tareas operativas.

De acuerdo con Loépez (2004), “La poblacion Es el conjunto de personas u
objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion”, (p. 1)

Conforme a lo sefialado por Lépez, la poblacién puede estar compuesta por
personas, animales o cosas, inclusive documentos derivados de eventos

intangibles.
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3.1.3. Tipo de Muestra

En este estudio el tipo de muestra es probabilistico, porque se considerara una
parte de la poblacion en el proceso de recoleccibn de datos y posterior

tratamiento, cuyo instrumento es la encuesta.

3.1.4. Tamano de la Muestra

De acuerdo con el estudio realizado por Morales (2013), para poblaciones
pequefias se puede utilizar como muestra el total de esa poblacion o calcular la
muestra mediante la ecuacion de poblacién finita, la misma que demuestra que

a menor poblacion mayor muestra a estudiar.

Morales (2013) también concluye lo siguiente:
Para poblaciones pequefias el tamafio de la muestra que debemos tomar
es bastante grande en comparacién con dicha poblacién (en ocasiones
casi la poblacion completa), pero para poblaciones de gran tamafio (todos
los habitantes de Espafa, por ejemplo) basta con una muestra no
demasiado grande para obtener unos resultados estadisticamente fiables.
O sea, que eso de que necesitamos muchos individuos en una muestra

para que los resultados sean buenos no es del todo cierto. (parr.7)

En el presente estudio, los criterios utilizados fueron los siguientes: Poblacion
205 individuos; un nivel de confianza del 95% (correspondiente al valor Z=1.96)
de que la informacion de las encuestas a los directivos tenga como error maximo
de estimacion del 5% (en vista que es una poblacion pequefa); al no conocerse
la proporcién de individuos que conozcan sobre el tema de estudio se considera

una proporcién del 50% que es el valor maximo para llegar a la unidad (1-p).

Ecuacion

Formula para calcular la muestra
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N*Zz*p*q
N2« (N D+22+p+q

205 * 1.96% = 0.5 * (1 — 0.50)

_ = 133.90
0.05% * (205 — 1) + 1.962 * 0.50 * (1 — 0.50)

n

n= Muestra: 134 individuos

N= Poblacion: 205 individuos

Z= Nivel de confianza (95%) 1.96

p= Proporcion 50%, (Valor constante a utilizar cuando no se conoce la
proporcién de individuos de la poblaciéon que conozcan o sean parte del

tema de estudio)

g= (1 - p) 50%, q es el valor que le falta a la proporcién para llegar al 100%

e= Error de estimaciéon 5%

Tabla 4

Determinacién de poblacién y muestra de servidores publicos de EMAPAD

POBLACION Y MUESTRA
SERVIDORES PUBLICOS EMAPAD

Descripcion Cantidad  Porcentaje
Poblacién Total 205 100%
Poblacion no estudiada 71 35%
Muestra estudiada 134 65%

Nota: Esta tabla muestra como se determina la poblaciéon y muestra del estudio.
Elaborado por el autor

Grafico 1

Distribucion de la Poblacion y muestra de servidores publicos de EMAPAD
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POBLACION Y MUESTRA

Elaborado por el autor.

3.2. Instrumento de Investigacion
Los instrumentos extractivos que se han utilizado para el desarrollo del presente
trabajo son encuestas, las mismas realizadas a los directivos, personal

administrativo y operativo de la Institucion.

En un estudio Netinbag (n.d.) sefala que:

Las encuestas cualitativas contienen una serie de preguntas
predeterminadas que se hacen a las personas con el fin de recopilar
datos. Las encuestas cualitativas difieren de las encuestas cuantitativas
relacionadas, por ejemplo, con "cuantas" personas exhiben ciertas
caracteristicas en lugar de "por qué" las estan exhibiendo. Se realizan en
una seccién transversal de la poblacién para recopilar descripciones y
opiniones sobre variables tales como razones y motivaciones detras de
los comportamientos de las personas.

Las encuestas que involucran investigacion cualitativa examinan por qué
y coOmo las personas se comportan y piensan como lo hacen, en oposicion
a la investigacion cuantitativa que se refiere a cuantas personas tienen
caracteristicas particulares. La investigacion de naturaleza cualitativa no
tiene que ver con "cuantos", sino con la generacion de hipoétesis sobre las
razones detras de las acciones y los sucesos. La investigacion cualitativa

se usa a menudo en las ciencias sociales y la investigacion de mercado

30



como un medio para comprender los comportamientos a nivel individual,

grupal y, a veces, de la poblacion. (p. 1)

3.3. Meétodos

Para realizar la presente investigacion se ha realizado varias encuestas al
personal de la EMAPAD, desde los niveles jerarquicos inferiores hasta los de

niveles jerarquicos superiores.

El objetivo de la encuesta es tabular los resultados sobre la incidencia de la
aplicacion de las normas de control interno de la contraloria General del Estado;
siendo preguntas realizadas a los encuestados de los niveles jerarquicos

superiores e inferiores.

3.4. Discusion de los Resultados del Andlisis Cualitativo

Si bien es cierto se tabularon las preguntas de las encuestas, el analisis de datos
elaborado en la investigacion es abordado desde un aspecto cualitativo, es decir,
no se hace relevancia sobre los datos estadisticos sino sobre lo que ello
representa, lo que se percibe con respecto a la aplicacion de la norma. Se trabaja
a partir de los datos conseguidos con la finalidad de extraer lo mas relevante en
relacion al tema investigado. Se presenta una recapitulacion de los resultados
de las ideas principales procedentes en la etapa de estudio. Para la ejecucion de
la encuesta, se formularon quince (15) preguntas, diez (10) preguntas con
relacion a los diez (10) titulos de la Norma 407 y cinco (5) con relacion a la

percepcion de los empleados sobre la aplicacion de la misma.

Las encuetas se realizaron en la oficina matriz y en las oficinas de las plantas de
agua durante el horario laboral de la empresa. Luego se ingresé la informacién
en el SPSS para tabular la informacion y mostrar los datos de la investigacion.
La investigacion se realizo en tres fases:

Fase 1: Recoleccion de informacion a traves de la encuesta

Fase 2: Tabulacion de las encuestas

Fase 3: Andlisis cualitativo de los resultados de las encuestas
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CAPITULO No. 4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Contrastacion de datos

La encuesta realizada a la muestra del personal de EMAPAD ha sido
desarrollada con el objetivo de conocer la incidencia en la aplicacion de la Norma
407 de la Contraloria General del Estado, en la Administracion del Talento

Humano.

En toda institucion, sea publica o privada, debe prevalecer el control del personal,
asi como también la busqueda del bienestar de los empleados, para que la

empresa cumpla con sus objetivos planteados.

Conforme a lo expresado por Kimaldi (Kimaldi, s.f.) el control al personal o de
colaboradores, admite cadenas de procedimientos con el objetivo de mantener
registros y controlar a su personal para el cumplimiento de sus horarios y

responsabilidades para con la institucion.

De acuerdo con UP Spain (s.f.), no hay un concepto claro de Bienestar Laboral,
sin embargo, se aproxima al hecho de realizar actividades necesarias de una
empresa para mejorar la vida de los empleados, y sefiala también que el
bienestar de los trabajadores incrementa los gastos de una organizacion, pero

puede tener muchos beneficios tanto para el trabajador como para el empleador.

Previamente al andlisis de los resultados de las variables a estudiar, se detalla
las caracteristicas de los encuestados, refiriéendose a género, edad, lugar de
residencia y departamento al que pertenece. Al respecto, tenemos los siguientes

resultados de las encuestas:

4.2. Presentacién de resultados y andlisis

El analisis de datos realizada a la investigacion es abordado desde un aspecto
cualitativo, es decir, se trabaja a partir de los datos alcanzados con el fin de

extraer la informacién mas relevante relacionado al tema investigado. Se exhibe
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un sumario de los resultados de las principales ideas procedentes de la etapa de
estudio.

Tabla b

Genero del encuestado (a)

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Masculino 103 76.90 77.40 77.40
Valido Femenino 30 22.40 22.60 100.00
Total 133 99.30 100.00
Perdidos | Sistema 1 0.70
Total 134 100

Nota: Esta tabla se refiriere al Género de los encuestados. Elaboracion: Autor

Grafico 2
Género del encuestado (a)

B asculine
EFemenino

Elaboracion: Autor

Conforme al gréafico del género del encuestado, el personal masculino es mayor
en la empresa, ya que compone el 77.44% de la muestra, mientras el personal
femenino es del 22.56%.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico
debido a un dato perdido en una de las encuestas (una pregunta no contestada

en una encuesta).
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Tabla 6

Edad de los encuestados

. : Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Entre 20 - 29 29 21.60 21.80 21.80
Entre 30-39 38 28.40 28.60 50.40
valido Entre 40-49 39 29.10 29.30 79.70
Entre 50-59 21 15.70 15.80 95.50
Mayores de 59 6 4.50 4.50 100.00
Total 133 99.30 100.00
Perdidos | Sistema 1 0.70
Total 134 100

Nota: Esta tabla se refiriere a la Edad de los encuestados. Elaboracién: Autor

Gréafico 3

Edad del encuestado (a)

Elaboracion: Autor

Mentre 20- 29
M Entre 30-39
CEntre 40-49

M Ertre 50-59
CImayores de 59

La tabla de la edad del encuestado, la empresa tiene una poblacion madura ya

gue los rangos de edades que van desde los 20 afios hasta los 50 afios son

elevados, pero, los rangos de 30-39 afios y 40-49 afios son los porcentajes mas

alto en 28.57% y 26.32% respectivamente.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico

debido a un dato perdido en una de las encuestas (una pregunta no contestada

en una encuesta).
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Tabla 7

Departamento de trabajo de los encuestados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido |Administrativo 43 32.09 32.09 32.09
Operativo 91 67.91 67.91 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla se refiriere al departamento de trabajo de los encuestados. Elaboracién: Autor

Gréafico 4

Departamento de trabajo de los encuestados

B Administrative
B Operativo

Elaboracion: Autor

La tabla y grafico del area de trabajo del encuestado refleja que la mayoria de
los trabajadores realizan trabajos operativos ya que esta area corresponde al
67.91% de los trabajadores. Esto es aceptable ya que es una empresa que
procesa y distribuye agua a la comunidad, lo que esta relacionado con la parte
operativa de una empresa.
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Tabla 8

Estado civil de los encuestados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Vélido |Soltero(a) 72 53.73 54.96 54.96
Casado(a) 46 34.33 35.11 90.08
Divorciado(a) 7 5.22 5.34 95.42
Unién Libre 6 4.48 4.58 100.00
Total 131 97.76 100.00

Perdidos Sistema 3 2.24

Total 134 100.0

Nota: Esta tabla se refiriere a la distribucion del estado civil e los servidores publicos
encuestados. Elaboracion: Autor

Gréfico 5
Estado civil de los encuestados
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Elaboracion: Autor

Més del 50% de los trabajadores son solteros y solo el 35% es casado. Esta
disparidad se da naturalmente ya que la empresa no discrimina en sus
contrataciones por el estado civil.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico
debido a un dato perdido en tres encuestas (una pregunta no contestada en tres
encuestas).
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Tabla 9

Lugar de residencia del(a) encuestado(a)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Duran 108 80.60 82.44 82.44
Guayaquil 15 11.19 11.45 93.89
Milagro 4 2.99 3.05 96.95
Yaguachi 3 2.24 2.29 99.24
gggz o 1 0.75 076  100.00
Total 131 97.76 100.00

Perdidos Sistema 3 2.24

Total 134 100.0

Nota: Esta tabla se refiriere a la distribucién del lugar de residencia de los servidores publicos
encuestados. Elaboracion: Autor

Grafico 6
Lugar de residencia de los encuestados
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Elaboracion: Autor

La mayoria de los trabajadores son domiciliados en el cantén Duran, ya que el
82.44% de los empleados viven es este cantdn. El resto se divide en empleados
con domicilio en cantones fuera de Duran, siendo el cantén Guayaquil el de
mayor porcentaje con el 11.45%.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico
debido a un dato perdido en tres encuestas (una pregunta no contestada en tres
encuestas).
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Preguntas sobre aplicacion de normas 407 al personal de EMAPAD-EP

conforme alas Normas Internas de la Contraloria General del Estado

Una vez detalladas las caracteristicas de los encuestados, se procedio a analizar
los resultados de las variables de estudio, especificamente la Norma 407, las
mismas que en cada uno de sus titulos determina:

407-01 Plan de talento humano

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

personal existente y en las necesidades de operacion institucionales.

Tabla 10

Pregunta 1 ¢ Se analiza la capacidad operativa de las diferentes direcciones y se
diagnostica al personal?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 39 29.10 29.10 29.10
Casi Nunca 35 26.12 26.12 55.22
Casi Siempre 41 30.60 30.60 85.82
Siempre 19 14.18 14.18 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron las veces en que la
institucion analiza la capacidad operativa de las diferentes Direcciones y el diagnostico el
personal.

Grafico 7

Pregunta 1 ¢ Se analiza la capacidad operativa de las diferentes direcciones y

se diagnostica al personal?
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Elaboracion: Autor

El 14.18% de los encuestados sefialan que siempre se diagnostica al personal y
el 30.60% indican que casi siempre, es decir, el 44.78%, menos de la mitad,
indica que se diagnostica al personal. Por el contrario, el 29.10% indica que
nunca se diagnostica al personal y el 26.12% indica que casi nunca, es decir, el

55.22% indica que no se diagnostica al personal.

407-02 Manual de clasificacion de puestos

Las unidades de administracion de talento humano, de acuerdo con el
ordenamiento juridico vigente y las necesidades de la institucién, formularan y
revisaran periddicamente la clasificacion de puestos, definiendo los requisitos

para su desempefio y los niveles de remuneracion.

Tabla 11

Pregunta 2 ¢ El area de talento humano maneja el Manual de Clasificacion de

Puestos acorde a su desemperio y los niveles de remuneracion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 44 32.84 32.84 32.84
Casi Nunca 23 17.16 17.16 50.00
Casi Siempre 36 26.87 26.87 76.87
Siempre 31 23.13 23.13 100.00
Total 134 100.00 100.00

Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron las veces en que el
area de Talento Humano maneja el manual de Clasificaciébn de puestos acorde a su
desempefio y los niveles de remuneracién.
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Grafico 8

Pregunta 2 ¢El area de talento humano maneja el Manual de Clasificacion de
Puestos acorde a su desempefio y los niveles de remuneracion?
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Elaboracion: Autor

El 23.13% de los encuestados sefialan que Talento Humano siempre maneja el
Manual de Clasificacién de Puestos acorde al desempefio, y el 26.87% indican
que casi siempre, es decir, el 50.00% indica que Talento Humano maneja el
Manual de Clasificaciébn de Puestos acorde al desempefio. Por el contrario, el
32.84% sefiala que nunca se maneja el Manual de Clasificacion de Puestos, y el
17.16 indica que casi nunca, es decir, el 50% indica que Talento Humano no
maneja el Manual de Clasificacion de Puestos acorde al desempefio de los
empleados.

407-03 Incorporacién de personal

Las unidades de administracion de talento humano seleccionaran al personal,
tomando en cuenta los requisitos exigidos en el manual de clasificacion de

puestos y considerando los impedimentos legales y éticos para su desempenio.

Tabla 12

Pregunta 3 ¢ Usted cree que la incorporaciéon del personal se realiza mediante
convocatoria, evaluacion y seleccién de acuerdo con el perfil requerido por la

empresa?
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 40 29.85 29.85 29.85
Casi Nunca 27 20.15 20.15 50.00
Casi Siempre 39 29.10 29.10 79.10
Siempre 28 20.90 20.90 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron las veces en que
cree que la incorporacion del personal se realiza mediante convocatoria, evaluacién y seleccion
de acuerdo con el perfil requerido por la empresa.

Grafico 9

Pregunta 3 ¢Usted cree que la incorporaciéon del personal se realiza mediante
convocatoria, evaluacion y seleccién de acuerdo con el perfil requerido por la
empresa?
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Elaboracion: Autor

El 20.90% de los encuestados sefialan que la incorporacion del personal se
realiza siempre mediante convocatoria, evaluacion y seleccién mientras que el
29.10% indican que casi siempre, es decir, el 50.00% indica que la incorporacion
se realiza mediante convocatoria, evaluacion y seleccion. Por el contrario, el
29.85% sefiala que la incorporacién del personal nunca se hace por
convocatoria, mientras que el 20.15% sefiala que casi nunca. Es decir, el otro

50% sefala que la incorporacion del personal no se hace por convocatoria ni
evaluacion.
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407-04 Evaluacién del desempefio

La maxima autoridad de la entidad en coordinacion con la unidad de
administracion de talento humano, emitirdn y difundirdn las politicas y
procedimientos para la evaluacion del desemperio, en funcion de los cuales se

evaluara periodicamente al personal de la Institucion.

Tabla 13

Pregunta 4 ¢ El area de talento humano realiza evaluacion de desempefio acorde
a su rendimiento y productividad?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 46 34.33 34.33 34.33
Casi Nunca 23 17.16 17.16 51.49
Casi Siempre 29 21.64 21.64 73.13
Siempre 36 26.87 26.87 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron las veces en que

el area de talento humano realiza evaluacién de desempefio acorde a su rendimiento y
productividad

Gréafico 10

Pregunta 4 ¢ El area de talento humano realiza evaluacion de desempefio acorde
a su rendimiento y productividad?
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Elaboracion: Autor
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El 26.87% de los encuestados sefialan que siempre se realiza la evaluacion de
desempeiio acorde a su rendimiento mientras que el 21.64% indican que casi
siempre, es decir, el 48.51%, menos de la mitad, indica que siempre se realiza
evaluacion de desempefio. Por el contrario, el 34.33% indica que nunca se
realiza la evaluacion y el 17.16% indica que casi nunca se realiza. Esto significa

que el 51.49% indica que no se hace evaluacion de desemperio.

407-05 Promociones y ascensos

Las unidades de administracion de talento humano propondran un plan de
promociones y ascensos para las servidoras y servidores de la entidad,

observando el ordenamiento juridico vigente.

Tabla 14

Pregunta 5 ¢El area de talento humano otorga promociones o ascensos al

personal de la empresa?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 65 48.51 48.51 48.51
Casi Nunca 35 26.12 26.12 74.63
Casi Siempre 26 19.40 19.40 94.03
Siempre 8 5.97 5.97 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron las veces en que
el area de talento humano otorga promociones o ascensos al personal de la empresa.

Grafico 11

Pregunta 5 ¢El area de talento humano otorga promociones o ascensos al

personal de la empresa?

Mnunca

[ Casi Nunca
[ casi Siempre
W Siempre

43



Elaboracion: Autor

El 5.97% de los encuestados sefialan que siempre otorga promociones 0
ascenso al personal mientras que el 19.40% indican que casi siempre, es decir,
el 25.37%, solo un cuarto del personal, indica que se otorga promociones o
ascenso al personal. Por consiguiente, el 48.51% indica que nunca se otorga
promociones y el 26.12 indica que casi nunca, por lo tanto, el 73.63 indica que

no se otorga promociones 0 ascenso.

407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

Los directivos de la entidad promoveran en forma constante y progresiva la
capacitacién, entrenamiento y desarrollo profesional de las servidoras y
servidores en todos los niveles de la entidad, a fin de actualizar sus

conocimientos, obtener un mayor rendimiento y elevar la calidad de su trabajo.

Tabla 15

Pregunta 6 ¢El personal recibe capacitacion para asi aumentar la calidad del

trabajo?
Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vaélido Nunca 37 27.61 27.61 27.61
Casi Nunca 45 33.58 33.58 61.19
Casi Siempre 18 13.43 13.43 74.63
Siempre 34 25.37 25.37 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron las veces en que
el personal recibe capacitacion para asi aumentar la calidad del trabajo

Grafico 12

Pregunta 6 ¢El personal recibe capacitacion para asi aumentar la calidad del

trabajo?
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Elaboracion: Autor

El 25.37% de los encuestados sefalan que siempre reciben capacitacion para
aumentar la calidad del trabajo, mientras que el 13.43% indican que casi
siempre, es decir, el 38.80%, menos de la mitad del personal, indica que reciben
capacitacion para aumentar la calidad del trabajo. Por otro lado, el 27.61%
seflala que nunca reciben capacitacion mientras que el 33.58 indica que casi

nunca, en consecuencia, el 61.19% indica que no reciben capacitaciones.

407-07 Rotacién de personal

Las unidades de administracion de talento humano y los directivos de la entidad,
estableceran acciones orientadas a la rotacion de las servidoras y servidores,
para ampliar sus conocimientos y experiencias, fortalecer la gestion institucional,

disminuir errores y evitar la existencia de personal indispensable.

Tabla 16

Pregunta 7 ¢ Considera usted que la rotacién del personal disminuye el riesgo de

errores, deficiencias administrativas y utilizacion indebida de recursos?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 35 26.12 26.12 26.12
Casi Nunca 30 22.39 22.39 48.51
Casi Siempre 37 27.61 27.61 76.12
Siempre 32 23.88 23.88 100.00
Total 134 100.00 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron si consideran que la
rotacion del personal disminuye el riesgo de errores, deficiencias y utilizacion indebida de
recursos.
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Grafico 13

Pregunta 7 ¢ Considera usted que la rotacién del personal disminuye el riesgo de
errores, deficiencias administrativas y utilizacién indebida de recursos?
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Elaboracion: Autor

El 23.88% de los encuestados consideran que la rotacién disminuye el riesgo de
errores, mientras que el 27.61% indican que casi siempre, es decir, el 51.49%,
un poco mas de la mitad del personal, consideran que la rotacion disminuye el
riesgo de errores. Por el contrario, el 26.12% considera que la rotacion nunca
disminuye el riesgo de errores mientras que el 22.39% considera que casi hunca,
en consecuencia, el 48.51% considera gue la rotacion no disminuye el riesgo de

errores.

407-08 Actuacion y honestidad de las servidoras y servidores

La méxima autoridad, los directivos y demas personal de la entidad, cumpliran y
haran cumplir las disposiciones legales que rijan las actividades institucionales,
observando los codigos de ética, normas y procedimientos relacionados con su
profesién y puesto de trabajo.

Sobre la Norma 407-08, la encuesta arroj6 los resultados que se muestran a

continuacion:

Tabla 17

Pregunta 8 ¢Conoce casos en la empresa de empleados que hayan actuado

contra los principios de honestidad y profesionalismo?
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Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  valido acumulado

Valido Nunca 60 44,78 45.45 45.45
Casi Nunca 37 27.61 28.03 73.48
Casi Siempre 26 19.40 19.70 93.18
Siempre 9 6.72 6.82 100.00
Total 132 98.51 100.00

Perdidos  Sistema 2 1.49

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que indicaron si conocen en la
empresa de empleados que hayan actuado contra los principios de honestidad y profesionalismo.

Grafico 14

Pregunta 8 ¢Conoce casos en la empresa de empleados que hayan actuado

contra los principios de honestidad y profesionalismo?
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Elaboracion: Autor

El 6.82% de los encuestados indica que conoce casos de empleados que hayan
actuado contra los propios principios de honestidad y profesionalismo, mientras
que el 19.70% indican que casi siempre, es decir, el 26.52%, solo un cuarto del
personal indica que conoce casos de empleados que hayan actuado contra los
propios principios de honestidad y profesionalismo. Por consiguiente, el 45.45%
indica que nunca ha conocido casos de deshonestidad mientras que el 28.03%
indica que casi nunca. Por lo tanto, el 73.48% indica que no ha conocido casos

de deshonestidad.

407-09 Asistencia y permanencia del personal

La unidad de administracion de talento humano seré responsable del control de
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los expedientes de las servidoras y servidores de la entidad, de su clasificacion

y actualizacion.

Tabla 18

Pregunta 9 ¢ La direccion de talento humano controla la asistencia y permanencia
de sus servidoras y servidores en base a los procedimientos y mecanismos

apropiados?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 11 8.21 8.27 8.27
Casi Nunca 17 12.69 12.78 21.05
Casi Siempre 28 20.90 21.05 42.11
Siempre 77 57.46 57.89 100.00
Total 133 99.25 100.00

Perdidos  Sistema 1 0.75

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano controla la asistencia y permanencia de sus servidoras y servidores
en base a los procedimientos y mecanismos apropiados.

Gréafico 15

Pregunta 9 ¢ La direccion de talento humano controla la asistencia y permanencia
de sus servidoras y servidores en base a los procedimientos y mecanismos
apropiados?
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Elaboracion: Autor

El 57.89% de los encuestados indica que Talento Humano controla la asistencia

de los empleados, mientras que el 21.05% indican que casi siempre, es decir, el
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78.94%, mas de 3/4 del personal indica que Talento Humano controla la
asistencia de los empleados. Por el contrario, el 8.27% indica que nunca controla
mientras el 12.78% indica que casi nunca. En consecuencia, solo el 21.05%
indica que Talento Humano no controla la asistencia.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico
debido a un dato perdido en una encuesta (una pregunta no contestada en una

encuesta).

407-10 Informacion actualizada del personal

La unidad de administracion de talento humano sera responsable del control de
los expedientes de las servidoras y servidores de la entidad, de su clasificacion

y actualizacion.

Tabla 19

Pregunta 10 ¢ La direccion de talento humano lleva un control de los expedientes

de las servidoras y servidores de la entidad?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 10 7.46 7.58 7.58
Casi Nunca 10 7.46 7.58 15.15
Casi Siempre 50 37.31 37.88 53.03
Siempre 62 46.27 46.97 100.00
Total 132 98.51 100.00

Perdidos  Sistema 2 1.49

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano lleva un control de los expedientes de las servidoras y servidores
de la entidad.

Grafico 16

Pregunta 10 ¢ La direccion de talento humano lleva un control de los expedientes

de las servidoras y servidores de la entidad?
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Elaboracion: Autor

El 46.97% de los encuestados indica que Talento Humano lleva el control de los
expedientes de los empleados, mientras que el 37.88% indican que casi siempre,
es decir, el 84.85%, casi todo el personal, indica que Talento Humano lleva el
control de los expedientes de los empleados. Por otro lado, el 7.58% indica que
nunca lleva el control y el 7.58 indica que casi nunca. Por lo tanto, el 15.16%
indica que Talento Humano no lleva el control de los expedientes de los
empleados.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico
debido a un dato perdido en dos encuestas (una pregunta no contestada en dos

encuestas).

Preguntas sobre incidencias de normas 407 en el personal de EMAPAD-EP
Rotacion del personal
Tabla 20

Pregunta 11 ¢Ha experimentado rotacion de sus funciones o puestos en
EMAPAD-EP?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Nunca 34 25.37 25.56 25.56
Casi Nunca 27 20.15 20.30 45.86
Casi Siempre 35 26.12 26.32 72.18
Siempre 37 27.61 27.82 100.00
Total 133 99.25 100.00

Perdidos  Sistema 1 0.75

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano lleva un control de los expedientes de las servidoras y servidores
de la entidad.
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Grafico 17

Pregunta 11 ¢Ha experimentado rotacion de sus funciones o puestos en
EMAPAD-EP?
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Elaboracion: Autor

El 27.82% de los encuestados indica que ha experimentado rotacién en el cargo,
mientras que el 26.32% indican que casi siempre, es decir, el 54.14%, mas de la
mitad del personal indica que ha experimentado rotacion en el cargo. Por el
contrario, el 25.56% indica que nunca ha experimentado rotacion de puesto
mientras que el 20.30% indica que casi nunca. Es decir, el 45.86% indica que no
ha rotado de puesto. El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la
tabla y el grafico debido a un dato perdido en una encuesta (una pregunta no

contestada en una encuesta).

Clima/Ambiente laboral
Tabla 21

Pregunta 12 ¢ Siente que esta trabajando en un buen ambiente laboral?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vaélido Nunca 14 10.45 10.61 10.61
Casi Nunca 10 7.46 7.58 18.18
Casi Siempre 47 35.07 35.61 53.79
Siempre 61 45.52 46.21 100.00
Total 132 98.51 100.00

Perdidos Sistema 2 1.49

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano lleva un control de los expedientes de las servidoras y servidores
de la entidad.
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Grafico 18

Pregunta 12 ¢ Siente que esta trabajando en un buen ambiente laboral?
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Elaboracion: Autor

El 46.21% de los encuestados indica que esta laborando en un buen ambiente
laboral, mientras que el 35.61% indican que casi siempre, es decir, el 81.82%,
mas del 3/4 del personal indica que esta laborando en un buen ambiente laboral.
Por otro lado, el 10.61% indica que nunca ha sentido un buen ambiente laboral
mientras que el 7.58 indica que casi nunca. Por consiguiente, el 18.19% indica
gue no ha sentido un buen ambiente laboral en la empresa.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el gréafico
debido a un dato perdido en dos encuestas (una pregunta no contestada en
dos encuestas).

Estabilidad laboral
Tabla 22

Pregunta 13 ¢ Siente que podra permanecer definitivamente en la empresa?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 26 19.40 19.70 19.70
Casi Nunca 22 16.42 16.67 36.36
Casi Siempre 40 29.85 30.30 66.67
Siempre 44 32.84 33.33 100.00
Total 132 98.51 100.00

Perdidos  Sistema 2 1.49

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano lleva un control de los expedientes de las servidoras y servidores
de la entidad.
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Grafico 19

Pregunta 13 ¢ Siente que podra permanecer definitivamente en la empresa?

Elaboracion: Autor
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El 33.33% de los encuestados indica que piensa que tiene estabilidad laboral,

mientras que el 30.30% indican que casi siempre, es decir, el 63.63%, mas de la

mitad del personal indica que piensa que tiene estabilidad laboral. Por el

contrario, el 19.70% indica que nunca ha sentido que tiene estabilidad laboral

mientras que el 16.67% indica que casi nunca, es decir, el 36.37% sefala que

no siente estabilidad laboral. El programa SPSS presenta diferencia porcentual

entre la tabla y el grafico debido a un dato perdido en dos encuestas (una

pregunta no contestada en dos encuestas).

Cumplimiento de funciones

Tabla 23

Pregunta 14 ¢ Usted considera que el personal cumple con sus funciones a

cabalidad segun su cargo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nunca 12 8.96 9.02 9.02
Casi Nunca 30 22.39 22.56 31.58
Casi Siempre 53 39.55 39.85 71.43
Siempre 38 28.36 28.57 100.00
Total 133 99.25 100.00
Perdidos Sistema 1 0.75
Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano lleva un control de los expedientes de las servidoras y servidores

de la entidad.
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Grafico 20
Pregunta 14 ¢Usted considera que el personal cumple con sus funciones a

cabalidad segun su cargo?

BMnunca

B Casi Nunca
O casi Siempre
M Siempre

Elaboracion: Autor

El 28.57% de los encuestados indica que el personal cumple a cabalidad sus
funciones, mientras que el 39.85% indican que casi siempre, es decir, el 68.42%,
mas de la mitad del personal indica que el personal cumple a cabalidad sus
funciones. Por otro lado, el 9.02% indica que el personal nunca cumple sus
funciones a cabalidad, mientras que el 22.56% indica que casi nunca, es decir,
el 31.58% indica que el personal no cumple a cabalidad sus funciones. El
programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico debido
a un dato perdido en una encuesta (una pregunta no contestada en una

encuesta).

Logro de objetivos

Tabla 24
Pregunta 15 ¢ Usted cree que la direccion de talento humano cumple con los

objetivos de la empresa?

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Nunca 17 12.69 12.88 12.88
Casi Nunca 17 12.69 12.88 25.76
Casi Siempre 45 33.58 34.09 59.85
Siempre 53 39.55 40.15 100.00
Total 132 98.51 100.00

Perdidos Sistema 2 1.49

Total 134 100.00

Nota: Esta tabla muestra la frecuencia de servidores publicos que fueron consultados si la
direccion de talento humano lleva un control de los expedientes de las servidoras y servidores
de la entidad.
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Grafico 21
Pregunta 15 ¢Usted cree que la direccion de talento humano cumple con los

objetivos de la empresa?

Enunca

@l Casi Nunca
O casi Siempre
W Siempre

Elaboracion: Autor

El 40.15% de los encuestados cree que Talento Humano logra los objetivos,
mientras que el 34.09% indican que casi siempre, es decir, el 74.24%, mas de la
mitad del personal cree que Talento Humano logra los objetivos. Por otro lado,
el 12.88% indica que Talento Humano nunca ha cumplido con sus objetivos
mientras que otro 12.88% sefiala que casi nunca. En consecuencia, el 25.76%
indica que Talento Humano no logra los objetivos.

El programa SPSS presenta diferencia porcentual entre la tabla y el grafico
debido a un dato perdido en dos encuestas (una pregunta no contestada en dos

encuestas).

4.3. Diagnostico o estudio de campo:

Las respuestas a las encuestas han sido tabuladas para conocer los criterios
gue tienen los empleados de EMAPAD-EP en cuanto a las aplicaciones de las
Norma 407 de la Contraloria General del Estado que se refiere a la
Administracion del Talento Humano. Cada una de las preguntas obtuvieron
diferentes criterios entre los empleados, lo que significa que para un grupo hay
incidencia positiva (Siempre-Casi Siempre) y para otro grupo hay incidencia

negativa (Nunca-Casi Nunca).
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Las respuestas relacionadas con la investigacion fueron realizadas en dos
grupos, los mismos que son presentados en tabla resumen de andlisis cualitativo

para una mejor explicacion:

Grupo 1: Preguntas sobre aplicacion de normas 407 al personal de EMAPAD-
EP. — Preguntas realizadas para conocer la percepcion de la aplicacion de la
Norma 407 por parte de la Direccion de Talento Humano.

Grupo 2: Preguntas sobre incidencias de normas 407 en el personal de

EMAPAD-EP. - Preguntas realizadas para conocer la incidencia de la

aplicacion de la Norma 407 en los empleados.
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Tabla 25

Andlisis resumen de preguntas No. 1 al 10 “Aplicacion de normas 407 al personal de EMAPAD-EP”

PREGUNTAS / OPCIONES

Casi Casi

Nunca Nunca Siempre Siempre

Andlisis cualitativo

P1.- 407-01 Plan de talento humano

¢Se analiza la capacidad operativa de las diferentes
direcciones y se diagnostica al personal?

P2.- 407-02 Manual de clasificacién de puestos

¢El area de talento humano maneja el Manual de
Clasificacion de puestos acorde a su desempefio y los
niveles de remuneracion?

29,10% 26,12% 30,60%

32,84% 17,16% 26,87%
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14,18%

23,13%

Los anélisis de capacidad operativa de las
direcciones y los diagdsticos al personal no se
realizan a todo el personal en vista el 29,10%
sefiala que nunca se realizan, mientras que el
14,18% sefiala que siempre. El resto del
personal se distribuye casi en la misma
proporcion entre los que conocen que se
realizan casi nunca o casi siempre. Esto
significa que no se realiza de forma adecuada.

El 32,84% indica que la Unidad de Talento
Humano no maneja el Manual de Clasificacion
de Puestos de acuerdo al desempefio de ellos
ni por los niveles de remuneracion, mientras el
23,13% indica que si lo maneja. Asi mismo, el
44,03% sefiala casi nunca y casi siempre lo
maneja (17,16% Yy 26,87% respectivamente).
Esto significa que no se maneja de forma
adecuada el Manual de Clasificacion de
Puestos.




PREGUNTAS / OPCIONES

Casi Casi

Nunca Nunca Siempre Siempre

Anadlisis cualitativo

P3.- 407-03 Incorporacion de personal

¢Usted cree que la incorporacion del personal se

realiza mediante convocatoria, evaluacion y seleccién
de acuerdo con el perfil requerido por la empresa?

P4.- 407-04 Evaluacion del desempefio

¢ El area de talento humano realiza evaluacion de

desempefio acorde a su rendimiento y productividad?

29,85% 20,15% 29,10% 20,90%

34,33% 17,16% 21,64% 26,87%
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El 29,85% no cree que la incorporacion del
personal sea de acuerdo al perfil requerido,
mientras que el 20,90% cree que si lo es. Asi
mismo, el 20,15% cree que casi nunca
consideran el perfil y el 29,10% cree que casi
siempre lo hacen. Esto significa que no todo el
personal es incorporado mediante convocatoria
y no todos cumplen con el perfil.

El 34,33% indica que no se realiza evaluacion
de desempefio, mientras que el 26,87% indica
que si se realiza. Asi mismo, el 17,16,15%
indica que casi nunca hacen evaluacion y el
21,64% sefiala que casi siempre lo hacen. Esto
significa que no a todo el personal lo evaltan
para saber si el desempefio es acorde a su
rendimiento y productividad.




PREGUNTAS / OPCIONES

Nunca

Casi

Nunca Siempre Siempre

Casi

Anadlisis cualitativo

P5.- 407-05 Promociones y ascensos

¢El area de talento humano otorga promociones o
ascensos al personal de la empresa?

P6.- 407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo

¢El personal recibe capacitacion para asi aumentar la
calidad del trabajo?

48,51%

27,62%

26,12%

33,58%
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19,40%

13,43%

5,97%

25,37%

El 48,51%, es decir, casi la mitad de los
empleados, indica que Talento Humano no
otorga promociones 0 ascensos a los
empleados, mientras que solo el 5,97% sefiala
que si otorga. Asi mismo, el 26,12% indica que
casi nunca otorga promociones y el 19,40%
sefiala que casi siempre lo hace. Esto significa
que no todo el personal de la empresa es
promocionado o0 ascendido.

El 27,62% indica que el personal no recibe
capacitacion ni entrenamiento, mientras que el
25,37% sefala que si se capacita al personal.
Asi mismo, un porcentaje alto, el 33,58%
indica que casi nunca se capacita al personal y
solo el 13,43% sefiala que casi siempre
capacitan. Esto significa que no todo el
personal de la empresa es capacitado o
entrenado para el cumplimiento de sus
responsabilidades.




Casi Casi
PREGUNTAS / OPCIONES Nunca Nunca Siempre Siempre Anélisis cualitativo

P7.- 407-07 Rotacidon de personal

El 26,12% cree que la rotacion del personal
no disminuye el riesgo de errores, mientras
que el 23,88% sefiala que si se reduce el
riesgo de errar. Asi mismo, el 22,39% indica
que casi nunca se disminuye el riesgo y el
27,61% sefala que casi siempre lo reduce.
Esto significa que no todo el personal de la
empresa cree que la rotacion de puestos
disminuye el riesgo de errores y es posible
que no desean ser rotados de sus puestos.

¢Considera usted que la rotacion del personal
disminuye el riesgo de errores, deficiencias 26,12% 22,39% 27,61% 23,88%
administrativas y utilizacion indebida de recursos?

P8.- 407-08 Actuacion y honestidad de las
servidoras y servidores

El 45,45%, es decir, casi la mitad de los
empleados, sefiala que no conoce casos de
deshonestidad en la empresa, mientras que el
6,82% sefiala que si existe. Asi mismo, el
28,03% indica que casi nunca hay, y el
19,70% sefiala que casi siempre se dan casos.
Esto significa que si existen casos de
deshonestidad y profesionalismo en la
empresa gue son conocidos por mas de la
mitad de los empleados.

¢ Conoce casos en la empresa de empleados que hayan
actuado contra los principios de honestidad y 45,45% 28,03% 19,70%  6,82%
profesionalismo?
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Casi Casi
PREGUNTAS / OPCIONES Nunca Nunca Siempre Siempre Andlisis cualitativo

P9.- 407-09 Asistencia y permanencia del personal
Solo el 8,27% sefala que la unidad de Talento
Humano no controla la asistencia y
permanencia en su jornada laboral del
personal, mientras que mas de la mitad del

¢La direccidn de talento humano controla la asistencia personal, es decir, el 57,89% sefiala que si
y permanencia de sus servidoras y servidores en base  8,27% 12,78% 21,06% 57,89% controla. Asi mismo, el 12,78% indica que
a los procedimientos y mecanismos apropiados? casi nunca controla y el 21,06% sefiala que

casi siempre controlan al personal. Esto
significa que Talento Humano si controla al
personal aungue un pequefio porcentaje
indigue lo contrario.

P10.- 407-10 Informacidn actualizada del personal

Solo el 7,58% sefala que la unidad de Talento
Humano no controla los expedientes del
personal, mientras que casi la mitad del

¢La direccion de talento humano lleva un control de personal, es decir, el 46,97% sefiala que si
los expedientes de las servidoras y servidores de la 758% 7,57% 37,88%  46,97% controla. Asi mismo, el 7,57% indica que casi
entidad? nunca controla y el 37,88% sefiala que casi

siempre controlan los expedientes del
personal. Esto significa que Talento Humano
si controla los expedientes del personal.

Elaborado: El autor
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Tabla 26

Andalisis resumen de preguntas No. 11 al 15 “Incidencia de la aplicacion de la Norma 407 en los empleados de EMAPAD-EP”

PREGUNTAS / OPCIONES Nunca

Casi
Nunca

Casi
Siempre

Siempre

Andlisis cualitativo

P11.- * Rotacién del personal

gg experimentado rotacion de sus funciones o puesto en EMAPAD 25.56%

P12.- *Clima/Ambiente laboral

¢Siente que esta trabajando en un buen ambiente laboral? 10,61%

P13.- *Estabilidad laboral

¢Siente que podra permanecer definitivamente en la empresa? 19,70%

20,30%

7,58%

16,67%
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26,32%

35,61%

30,30%

27,82%

46,20%

33,33%

El 25,56% de los encuestados sefiala que nunca ha rotado
de puestos y el 20,30% indica que casi nunca ha rotado,
mientras tanto, el 26,32% sefiala que casi siempre rota y el
27,82% siempre lo hace. Esto significa que si hay rotacion
de puestos pero solo un grupo del personal es el que rota

sliempre.

El 10,61% de los encuestados sefiala que nunca ha sentido
laborar en un buen ambiente y el 7,58% indica que casi
nunca lo ha sentido, mientras tanto, el 35,61% sefiala que
casi siempre siente un buen ambiente, y el 46,20%, es
decir, casi la mitad de los encuestados, siente que siempre
ha trabajado en un buen ambiente laboral. Esto significa
gue un 18,19% del personal no siente que trabaja en un
buen ambiente laboral.

El 19,70% de los encuestados indica que nunca ha sentido
estabilidad laboral y el 16,67% sefiala que casi nunca la ha
sentido, mientras tanto, el 30,30% sefiala que casi siempre
siente que tiene estabilidad laboral y el 33,33% siente que
siempre la ha sentido. Esto significa que no todo el
personal (36,37%) siente que tiene estabilidad laboral.




Casi Casi
PREGUNTAS / OPCIONES Nunca Nunca  Siempre Siempre Andlisis cualitativo

P14.- *Cumplimiento de funciones
El 9,02% de los encuestados considera que el personal
no cumple con sus funciones a cabalidad y el 22,56%
sefiala que casi nunca las cumplen, mientras tanto, el

. . . o <o g

(,Uste_d con5|d’era que el personal cumple con sus funciones a 002%  2256%  39.85% 28 57% 39,85 % sefiala que casi siempre cu_mplen con sus

cabalidad segun su cargo? funciones y el 33,33% siente que siempre las han
cumplido. Esto significa que no todo del personal
(31,58%) considera que los empleados cumplen con sus
funciones.

P15.- *Logro de los objetivos
El 12,88% de los encuestados cree que la Direccion de
Talento Humano no cumple con los objetivos de la
empresa y el otro 12,88% sefiala que casi nunca los

. H 1A - O ~ -

¢Usted cree que la direccion de talento humano cumple con los 12.88%  12.88% 34,09% 40,15% cumplen, mientras tanto, el 34,09% sefiala que casi

objetivos de la empresa?

siempre cumplen con los objetivos y el 40,15% cree que
siempre los han cumplido. Esto significa gue un cuarto
del personal no cree que la Direccién de Talento
Humano cumple con los objetivos (25,76%).

Elaborado: El autor
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4.4. Contrastacion de Hipotesis

Tabla 27

Escala: Andlisis alfa

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 132 98,5
Excluido? 2 15
Total 134 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de No. de
Cronbach elementos
0,860 15

Elaborado: El autor

El indice alfa de Cronbach de la investigacion es del 0,860 lo que significa que
es fiable la informacion de las 15 preguntas planteadas y respondidas por los
encuestados.

Por lo consiguiente, para contrastar la hipétesis del estudio que dice:

Existe relacion directa o positiva entre la aplicacion de las Normas de Control
Interno 407 y la incidencia en la gestion administrativa de Talento Humano de
la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran 2019 — 2020.

Se desarroll6 los siguientes pasos:

. Planteamiento:

Ho: No Existe relacion directa o positiva entre la aplicacion de las Normas de
Control Interno 407 y la incidencia en la gestibn administrativa de Talento
Humano de la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran
2019 — 2020.

Ha: Existe relacion directa o positiva entre la aplicacion de las Normas de Control
Interno 407 y la incidencia en la gestién administrativa de Talento Humano de la

Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran 2019 — 2020.
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2. Nivel de significancia: x= 0.05 (nivel de confianza de 95%)

3. Criterios para la contrastacion:
p-valor < 0.05, se rechaza la Ho y se acepta Ha.

p-valor = 0.05, se acepta la Ho.

4. Prueba estadistica:
Mediante el software SPSS Statistics, se calcula el coeficiente de correlacion
entre las variables La aplicacion de la norma de Control Interno 407 y sus 10
titulos en la Administracion del Talento Humano de la EMAPAD vy La incidencia
de la aplicacion de la norma 407 — Administracién del talento humano en los
indicadores de Rotacion del personal, evaluacion del personal, actuacion y

honestidad de los servidores y logro de los objetivos institucionales.

Tabla 28
Correlacién de Pearson para la Hipotesis de la investigacion
Variables Dependiente:
Gestion administrativa de Talento
Humano

Independiente: Correlacion 0,569™

Aplicacion de Norma

407 Significacion 0,00

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: El autor

El valor obtenido para el coeficiente de correlacion es de 0,569; con el valor
p=0,00 < 0,05, lo cual indica que existe correlacion entre ambos indicadores, por
lo que se debe rechazar la Ho y aceptar la Ha

Conclusion: Existe relacion directa o positiva entre la aplicacion de las Normas
de Control Interno 407 y la incidencia en la gestion administrativa de Talento
Humano de la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran
2019 — 2020.

Figura 1
Tabla resumen de contraste de la hip6tesis de la investigacion
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Hipotesis nula Prueha Sig.  Decision
Las categorias de Prugha de chi- Rechace la
1 Aplicacidn_Norma_407 se Frnducen cuadrada para 000 *hipGtesis
con probabilidades de igualdad. una muestra nula.
Las categorias de Prugha de chi- Rechace la
2 Incidencia_Morma 407 se producen cuadrado para 000 "hipdtesis
con probabilidades de igualdad. una muestra nula.

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacian es 05,

Elaborado por el Autor

La correlacion entre las variables agrupadas en independiente y dependientes
es directa, es decir, la aplicacion de la Norma 407 tiene relacion directa sobre la
gestién del talento humano, por ejemplo, a una correcta aplicacién de la Norma,
adecuadas actuaciones de los empleados, y a una incorrecta aplicacion de la

Norma, inadecuadas actuaciones de los empleados.

La correlacion entre las variables independientes vs las variables dependientes
en forma individual refleja relacién directa, entre altas y bajas correlaciones.
También reflejan correlaciones negativas, es decir, reflejan relaciones inversas

entre algunas variables.

4.5. Contrastacién empirica:

La Investigacion determiné que hay relacién directa entre la aplicacion de la
Norma 407 y la incidencia de esta en la gestion del talento humano ya que en
este estudio se evidencié que la Direccion de Talento Humano de EMAPAD-EP
no esté aplicando totalmente las Normas 407 desde la 01 hasta la 10 lo que ha
conllevado que incida negativamente en los empleados ya segun una parte de
la muestra hay un grupo de empleados que no cumplen a cabalidad sus
responsabilidades, que les falta compromiso con la empresa, que se sienten
inseguros con la estabilidad laboral, que no todos son capacitados
constantemente, que desconocen los procedimientos de la empresa, que indica
gue Talento Humano no aplica manual de funciones, que también sefiala que

Talento Humano no cumple con sus objetivos, entre otras cosas. Por lo
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consiguiente, al tener relacion directa las variables, esto significa que, si se
aplican las normas correctamente, estas incidiran positivamente en la gestion del

talento humano.

En consecuencia, y a pesar de que por los hallazgos obtenidos en el estudio que
determiné que EMAPAD-EP no esta aplicando correctamente las Normas 407 y
por lo tanto actualmente tiene una pequefa incidencia negativa en la gestion del
talento humano, por lo que se da una relacion directa, entonces, se acepta la
hipdtesis de que Existe relacién directa o positiva entre la aplicacion de las
Normas de Control Interno 407 y la incidencia en la gestion administrativa de
Talento Humano de la Empresa Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de
Duran 2019 — 2020.

Los resultados obtenidos guardan relacién con lo concluido por Moreira (2015)
quien concluye que el control interno es uno de los elementos que debe estar
siempre presente en los procesos que se lleve dentro de una empresa y es
necesario efectuar una evaluacion a los procesos técnicos administrativos para

asi poder cumplir los objetivos de la institucion.

De igual manera, los resultados de la tabulacién también arrojaron datos con
incidencias negativas en cada una de las Normas 407 como es el caso de las
Normas 407-02 Manual de clasificacion de puestos, 407-04 Evaluacion del
desempefio, 407-05 Promociones y ascensos, Yy, 407-10 Informacion actualizada

del personal.

Los resultados de la Norma 407-02 Manual de clasificacion de puestos arrojaron
que el 32,84% indica que la Unidad de Talento Humano no maneja el Manual de
Clasificacion de Puestos de acuerdo al desempefio de ellos ni por los niveles de
remuneracion y el 17,16% % sefiala casi nunca lo maneja, en consecuencia, el
50,00% sefial6 que no se maneja aplica bien el Manual de Clasificacion de
Puestos y esto significa que no se maneja de forma adecuada esta Norma lo que

incide negativamente en la empresa.
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Estos resultados obtenidos concuerdan con lo concluido por Massuh (2015) en
el que indica que una empresa al no contar con un Manual de Funciones el
trabajador desconoce las funciones que tiene que realizar y en consecuencia

desconoce de sus obligaciones y responsabilidades.

Los resultados de la Norma 407-04 Evaluacion del desempefio arrojaron que el
34,33% indica que no se realiza evaluacion de desempefioy el 17,16,15% indica
gue casi nhunca hacen evaluacion, en consecuencia, el 51,49% sefiala que no
hay una evaluacion de desempefio, y esto significa que no a todo el personal lo
evallan para saber si el desempefio es acorde a su rendimiento y productividad,
lo que afecta negativamente a la empresa ya que no se sabe si estos empleados

estan capacitados para cumplir sus funciones.

Estos resultados obtenidos concuerdan con lo concluido por Vélez (2018) que
sefiala que esta Norma que regula la evaluacién del desempefio debe ser
cumplida porque permite corregir situaciones detectadas en un proceso
determinado y ademas dejar ver la importancia de tener un sistema de

evaluacion eficiente.

Los resultados de la Norma 407-05 Promociones y ascensos arrojaron que el
48,51% de los empleados indica que Talento Humano no otorga promociones o
ascensos a los empleados, y el 26,12% indica que casi nunca otorga
promociones, en consecuencia, el 74,63% de los encuestados sefala no hay
incentivos, y esto significa que la mayoria del personal de la empresa no es
promocionado o ascendido o no tiene incentivos y esto hace que su desempefio

disminuya.

Estos resultados obtenidos concuerdan con lo concluido por Moreira (2015) que
seflala que deben existir incentivos para el personal a fin de mejorar su

productividad e incrementar su desempefio.

Los resultados de la Norma 407-10 Informacion actualizada del personal
arrojaron que el 7,58% sefiala que la unidad de Talento Humano no controla los

expedientes del personal, y el 7,57% indica que casi nunca controla, en
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consecuencia, solo el 15,15% sefiala que no controlan los expedientes del
personal, y esto significa que Talento Humano si lleva bien el control los
expedientes del personal.

Estos resultados obtenidos concuerdan con lo concluido por Bonoso (2015) y
Loor (2014) quienes mencionan en sus estudios que es importante tener un buen
control de los expedientes de los empleados con el fin de contar con informacién

necesaria para las autoridades de la institucion y de los entes de control.

Las debilidades evidenciadas en cada uno de los indicadores de la gestion de
talento humano que se estudiaron, reflejan que no hay un estricto control por
parte del 6rgano superior inmediato de dar seguimiento a la ejecucioén eficaz del
Plan de Talento humano, en consecuencia, el area de gestion de talento humano

no siente presién en el cumplimiento de sus funciones.

Estas debilidades halladas en el presente estudio ya existen en otras
instituciones publicas, en vista que, Moreira (2015), entre los hallazgos
realizados en su estudio “Evaluacion del cumplimiento de la norma técnica de
control interno 407 y su incidencia en los procesos de talento humano del
Hospital General Jipijapa” senala que no hay control en la Norma 407 tanto por
el area de talento humano como del organismo superior de dar seguimiento al
cumplimiento del Plan de Talento humano, por lo tanto, estas debilidades se
daran siempre si no existe el control en la aplicaciéon de las Normas por parte de
las autoridades superiores a talento humano, ya que hay servidores
responsables de la ejecucion de las mismas que no cumplen estrictamente con

sus funciones si no son supervisados.
4.6. Limitaciones
No se contrastaron los resultados de todas las Normas que componen la Norma

407 en vista que existen pocos estudios relacionados al sector publico que se

realicen especificamente a cada una de las Normas 407.
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4.7. Lineas de investigacion

Linea de Investigacién: Desarrollo local y empresarial

Sub linea de Investigacion: Administracion y gestion de empresas

4.8. Aspectos relevantes

Lo que mas se destaco del presente estudio fue detectar que la aplicacion de la
Norma 407 de la Contraloria General del Estado tiene una incidencia negativa
en vista que casi la mitad de los encuestados indica que Talento Humano no
lleva un buen control en cada una de las 10 Normas que componen el grupo 407.
Asi mismo, el otro 50% de los encuestados indico que Talento Humano si

controla lo mandado en el grupo de la Norma 407.

De igual forma se determind que la relacion entre las Normas 407 y la gestion
del talento humano es directa, es decir, si se aplican bien las Normas incidira
positivamente en los empleados, en contraste, si se aplica mal las Normas,

incidira negativamente en los empleados.
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CONCLUSIONES

Las investigaciones de informacién primaria y secundaria reflejan que no todos
los titulos que corresponden a la Norma 407 tienen estudios realizados a cada
uno de ellos sino solo a unos cuantos, las mismas que son: la Norma 407-02
“‘Manual de Clasificacion de Puestos”, la Norma 407-04 “Evaluacion del
Desempefio”, la Norma 407-05 “Promociones y Ascensos” y la Norma 407-10

“Informacién actualizada del personal”.

La informacién analizada de la investigacién determina que hay falencias en la
gestién de Talento Humano de EMAPAD-EP en vista que las percepciones de
los empleados sobre la aplicacién de la Norma 407 son divididas, cerca de la
mitad tiene una percepcion positiva y cerca de la otra mitad tiene una percepcion

negativa.

Basado a la investigacién de campo, en la cual se realizaron revisiones y analisis
de la documentacién a través de aplicaciones de la metodologia estudiada en
este trabajo, tanto en las oficinas administrativas como en las instalaciones
externas, se establece que las Normas 407 se estan aplicando a medias por
parte de los responsables de su aplicacién, y, ademas el érgano superior a la

unidad de talento humano no esta supervisando su aplicacion.

La informacién entregada por los encuestados en las oficinas administrativas y
en las instalaciones externas refleja que los empleados tienen criterios diferentes
en cuanto a la aplicacién de la Norme 407 y esto conlleva a pensar que no ha
todos los empleados se les aplica la norma, en consecuencia, esto puede crear
conflicto entre los empleados, especialmente a aquellos que tienen una

percepcion negativa de la gestion de talento humano.

Por los resultados obtenidos en la investigacion, se determina que EMAPAD-EP
no esta aplicando correctamente las Normas 407 y por lo tanto actualmente
tiene una pequefa incidencia negativa en la gestion del talento humano, por lo
gue se da una relacién directa, es decir, a una incorrecta aplicacion de la Norma

existira incidencia negativa o0 a una correcta aplicacion de la Norma existira
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incidencia positiva, en consecuencia, se acepta la hipoétesis de que “Existe
relacion directa entre la aplicacion de las Normas de Control Interno 407 y la
incidencia en la gestion administrativa de Talento Humano de la Empresa
Municipal de Agua Potable y Alcantarillado de Duran 2019 — 2020”. Estos
resultados concuerdan con lo investigado por Moreira (2015) quien concluy6 que
el control interno es uno de los partes que debe estar presente siempre en todos
los procesos que se lleve dentro de una empresa para asi lograr cumplir los

objetivos de la organizacion.

El andlisis de la Norma 407-01 Plan de talento humano presenta que los analisis
de capacidad operativa de las direcciones y los diagndsticos al personal no se
realizan a todo el personal, en vista que menos de la mitad de los encuestados
sefala que siempre o casi siempre se realizan. Esto es un problema para la
empresa ya que se evidencia gue no se analiza la capacidad operativa a todas
las direcciones y tampoco se hacen diagnésticos a todo el personal. Vale indicar
gue esta Norma no se pudo contrastar con alguna investigacion en vista que no

se encontrod estudio alguno.

Los resultados de la Norma 407-02 Manual de Clasificacién de Puestos indica
gue solo la mitad de los encuestados indica que la Unidad de Talento Humano
maneja siempre o casi siempre el Manual de Clasificacion de Puestos de
acuerdo al desempeiio. Esto significa que no se maneja de forma adecuada esta
Norma lo que incide negativamente en la empresa. Estos resultados concuerdan
con lo concluido por Massuh (2015) en el que menciona que, una empresa al no
manejar un Manual de Funciones, el servidor desconoce las funciones que tiene
que realizar y en consecuencia desconoce de sus obligaciones vy
responsabilidades.

El analisis de la Norma 407-03 Incorporaciéon de Personal presenta que solo el
50.00% del personal cree que siempre o casi siempre la incorporacion del
personal es de acuerdo al perfil requerido. Esto evidencia que no todo el personal
es incorporado mediante concurso y no todos cumplen con el perfil, lo cual es un

grave problema para la empresa en vista que puede ingresar personal no idoneo
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ni capacitado para ejercer un cargo. Vale indicar que esta Norma no se pudo

contrastar con alguna investigacion en vista que no se encontré estudio alguno.

Los resultados de la Norma 407-04 Evaluacién del Desempefio reflejan que
menos de la mitad de los encuestados indica que se realiza evaluacion al
personal, y esto significa que no a todo el personal lo evalian para saber si el
desempeiio va a ser acorde al rendimiento y productividad requerido, lo que
afecta negativamente a la empresa ya que no se sabe si estos empleados estan
capacitados para cumplir sus funciones. Estos resultados concuerdan con lo
concluido por Vélez (2018) que indica que esta Norma que regula la evaluacién
del desempefio debe ser cumplida porque permite arreglar situaciones
detectadas en un determinado proceso y que también dejar ver la importancia

de tener un sistema de evaluacion eficiente.

Los resultados de la Norma 407-05 Promociones y Ascensos demuestran que
solo el 25% de los empleados encuestados indica que siempre o casi siempre
Talento Humano otorga promociones o ascensos a los empleados. Esto es muy
grave ya que la mayoria de los empleados de la empresa no es promocionado o
ascendido o no tiene incentivos y esto hace que su desempefio no sea bueno.
Estos resultados obtenidos concuerdan con lo concluido por Moreira (2015) que
menciona que en las empresas deben existir incentivos para el personal a fin de

mejorar su productividad e incrementar su desempefio.

Los resultados de la Norma 407-06 Capacitacién y entrenamiento continuo
reflejan que solo un tercio de los encuestados sefiala que la unidad de Talento
Humano siempre o casi siempre ha recibido capacitacion y entrenamiento. Esto
significa que la mayoria del personal no es capacitado ni recibe entrenamiento.
Cabe mencionar que esta Norma no se pudo contrastar con alguna investigacion

en vista que no se encontrd estudio alguno.
Los resultados de la Norma 407-07 Rotacion de personal indican que un poco

mas de la mitad sefiala que la unidad de Talento Humano siempre o casi siempre

hace rotar al personal. Esto significa que solo la mitad del personal rota. Vale
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sefalar que esta Norma no se pudo contrastar con alguna investigacion en vista

que no se encontrd estudio alguno.

Los resultados de la Norma 407-08 Actuacion y honestidad de las servidoras y
servidores reflejan que solo el un cuarto de los encuestados sefiala que en la
empresa hay honestidad y profesionalismo. Esto significa que solo un pequefio
grupo del personal tiene una percepcion positiva sobre la empresa en cuanto a
la honestidad y el profesionalismo. Cabe sefialar que esta Norma no se pudo

contrastar con alguna investigacion en vista que no se encontro estudio alguno.

Los resultados de la Norma 407-09 Asistencia y permanencia del personal
demuestran que casi la totalidad del personal sefiala que en la empresa
controlan la asistencia y la permanencia del personal en la empresa. Esto
significa que Talento Humano si controla la asistencia del personal. Vale
mencionar que esta Norma no se pudo contrastar con alguna investigaciéon en

vista que no se encontrd estudio alguno.

Los resultados de la Norma 407-10 Informacion actualizada del personal indican
que casi la totalidad del personal sefiala que la Unidad de Talento Humano
mantiene actualizada la informacion del personal. Esto significa que Talento
Humano lleva bien el control los expedientes del personal. Los resultados
alcanzados concuerdan con lo concluido por Bonoso (2015) vy Loor (2014)
quienes mencionan en sus estudios que es importante tener un buen control de
los expedientes de los empleados con el fin de contar con informacion necesaria

para las autoridades de la institucion y de los entes de control.
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RECOMENDACIONES

La Norma esta escrita, por lo tanto, debe aplicarse a todo el personal de
EMAPAD-EP para disminuir las falencias encontradas en la investigacion, y asi
mejorar la percepcion de los empleados en cuanto a aplicacion de la Norma 407
qgue en estos momentos estan divididas entre percepcion positiva y percepcion

negativa.

La aplicacion de la Norma 407 debe ser supervisada por cada uno de los
responsables de las direcciones hacia el personal a su cargo, y del 6rgano
superior a la unidad de talento humano para evitar tener percepciones negativas

por parte de algun grupo de empleados.

En vista que la hipétesis aceptada demostré que hay relacion directa o positiva
entre la aplicacion de las Normas de Control Interno 407 y la incidencia en la
gestion administrativa de Talento Humano de la Empresa Municipal de Agua
Potable y Alcantarillado de Duran, es importante que la maxima autoridad a
través de sus delegados supervise la aplicacién de la Norma 407 para mejorar
la gestion de la Unidad de Talento Humano y la productividad y percepcién de

los empleados.

La Unidad de Talento Humano debera realizar andlisis de capacidad de las
direcciones y diagnosticar al personal para mejorar la percepcion de solo el
44,78% del personal que indica si cumplirse, todo conforme a la Norma 407-01

“Plan de talento humano”.

La Unidad de Talento Humano debera aplicar el Manual de Clasificacion de
Puestos para un mejor desempefio de los empleados, y asi incrementar esa baja
percepcion de los empleados hacia su aplicacién, la misma que esta actualmente

en el 50%, conforme a la Norma 407-02 “Manual de Clasificacién de Puestos”.

La incorporacion del personal deberéa ser realizado en base a perfiles para cada
uno de los puestos y asi tener una mejor percepcion por parte de los empleados,

ya que la mitad de los mimos no estan conforme con la forma en que se incorpora
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el personal, y asi cumplir también con la Norma 407-03 “Incorporacién de

Personal’.

En cumplimiento de la Norma 407-04 “Evaluacion del Desempefio” se debera
evaluar a todos los empleados para conocer si el desempefio es acorde al
rendimiento y productividad requerido, para tomar decisiones de mantener o

cambiar de puestos o de capacitar al personal en temas de sus funciones.

Solo el 25,73% de los empleados ha sido ascendidos, por lo tanto, la Unidad de
Talento humano deberé realizar analisis del personal para determinar si hay
otros empleados que ameritan ascensos, y asi incentivar al personal en hacer
mejor su trabajo, conforme lo manda la Norma 407-05 “Promociones y

Ascensos’.

De acuerdo a la investigacion realizada, solo el 38,80% de los empleados ha
recibido capacitacién y entrenamiento, por lo tanto, la unidad de talento humano
debera realizar planes de capacitacion de tal manera que todos los empleados
sean capacitados anualmente para una mejor productividad en sus labores. La
Norma 407-06 “Capacitacion y entrenamiento continuo” ordena la capacitacion

hacia los servidores publicos.

No todos los empleados estan siendo rotados y no cumplen con la Norma 407-
07 “Rotacion de personal”, por lo tanto, estos no estan en la capacidad de cumplir
otros roles, en consecuencia, la unidad de talento humano debera planificar la
rotacion de todos los empleados para que estén en la capacidad de cumplir otras

labores en beneficio de la empresa.

La unidad de talento humano debera disefiar estrategias que permita detectar a
los empleados que estén actuando con deshonestidad en la empresa ya que
esto hace que los empleados tengan percepcién negativa hacia la misma y debe
cambiar positivamente esa percepcion aplicando la Norma 407-08 “Actuacion y

honestidad de las servidoras y servidores”.
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La Norma 407-09 “Asistencia y permanencia del personal”’ se esta llevando casi
correctamente ya que es alto el porcentaje de los empleados que tienen buena
percepcion en cuanto al cumplimiento de esta Norma, en consecuencia, talento
humano debera mantener este control para no perder de vista el trabajo de cada

trabajador.

Igual que la Norma anterior, la Norma 407-10 “Informacion actualizada del
personal’ tiene un alto porcentaje de percepcién positiva de los empleados hacia
la aplicacion de la misma, por lo tanto, también debera mantener este control

referente a la actualizacion de informacion de los expedientes de los empleados.

EMAPAD-EP deberia contratar los servicios de una consultoria especializada en
el manejo del personal para guiar a la Unidad de Talento Humano en la
elaboracion de procedimientos y reglamentos y en la aplicacion de la Norma 407
— ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO.
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ANEXOS
PREGUNTAS DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS A SERVIDORES
PUBLICOS

Norma 407 - ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO
Norma 407-01 - Plan de Talento Humano

Pregunta 1. ¢Se analiza la capacidad operativa de las diferentes
direcciones y se diagnostica al personal?
Norma 407-02 — Manual de Clasificacion de Puestos

Pregunta 2. ¢La unidad de talento humano maneja el Manual de
Clasificacion de Puestos acorde a su desempefio y los niveles de remuneracion?
Norma 407-03 - Incorporacion de personal

Pregunta 3. ¢Usted cree que el ingreso del personal se realiza mediante
convocatorias, evaluaciones y seleccion de acuerdo con el perfil requerido por la
empresa?
Norma 407-04 - Evaluacion del desempefio

Pregunta 4. ¢ El area de talento humano realiza evaluacion de desempefio
acorde a su rendimiento y productividad?
Norma 407-05 - Promociones y ascensos

Pregunta 5. ¢ El &rea de talento otorga promociones o ascenso al personal
de la empresa?
Norma 407-06 - Capacitacion y entrenamiento continuo

Pregunta 6. ¢ El personal recibe capacitacion para asi aumentar la calidad
del trabajo?

Norma 407-07 - Rotacion de personal
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Pregunta 7. ¢ Considera usted que la rotacién del personal disminuye el
riesgo de errores, deficiencias administrativas y utilizacion indebida de recursos?
Norma 407-08 - Actuacion y honestidad de las servidoras y servidores

Pregunta 8. ¢Conoce casos en la empresa de empleados que hayan
actuado contra los principios de honestidad y profesionalismo?

Norma 407-09 - Asistencia y permanencia del personal

Pregunta 9. ¢La direccion de talento humano controla la asistencia y
permanencia de sus servidoras y servidores en base a los procedimientos y
mecanismos apropiados?

Norma 407-10 - Informacién actualizada del personal

Pregunta 10. ¢La direccion de talento humano lleva un control de los
expedientes de las servidoras y servidores de la entidad?

Preguntas sobre incidencias de normas al personal de EMAPAD-EP
Rotacién del Personal

Pregunta 11. ¢Ha experimentado rotacion de sus funciones o puesto?
Clima/Ambiente laboral

Pregunta 12. ¢Siente que esta trabajando en un buen ambiente laboral?
Estabilidad laboral

Pregunta 13. ¢Siente que podra permanecer definitivamente en la
empresa?

Cumplimiento de Funciones

Pregunta 14. ¢Usted considera que el personal cumple con sus funciones

a cabalidad segun su cargo?

Logro de los objetivos
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Pregunta 15. ¢La direccion de talento humano lleva un control de los

expedientes de las servidoras y servidores de la entidad?

CONCEPTOS DE NORMAS 407-00

407-01 Plan de talento humano

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

407-02 Manual de clasificacion de puestos
Las unidades de administracion de talento humano, de acuerdo con el
ordenamiento juridico vigente y las necesidades de la institucién, formularan y
revisaran periodicamente la clasificacion de puestos, definiendo los requisitos
para su desempefio y los niveles de remuneracion.

407-03 Incorporaciéon de personal

Las unidades de administraciéon de talento humano seleccionaran al
personal, tomando en cuenta los requisitos exigidos en el manual de clasificacion
de puestos y considerando los impedimentos legales y éticos para su
desempeiio.

407-04 Evaluacién del desempefio

La méaxima autoridad de la entidad en coordinacién con la unidad de
administracion de talento humano, emitirdn y difundirdn las politicas y
procedimientos para la evaluacion del desempefio, en funcién de los cuales se
evaluara periodicamente al personal de la Institucion.

407-05 Promociones y ascensos
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Las unidades de administracion de talento humano propondran un plan
de promociones y ascensos para las servidoras y servidores de la entidad,
observando el ordenamiento juridico vigente.

407-06 Capacitacion y entrenamiento continuo
Los directivos de la entidad promoveran en forma constante y progresiva
la capacitacion, entrenamiento y desarrollo profesional de las servidoras y
servidores en todos los niveles de la entidad, a fin de actualizar sus
conocimientos, obtener un mayor rendimiento y elevar la calidad de su
trabajo.
407-07 Rotacién de personal
Las unidades de administracién de talento humano y los directivos de la
entidad,
estableceran acciones orientadas a la rotacion de las servidoras y servidores,
para ampliar sus conocimientos y experiencias, fortalecer la gestion institucional,
disminuir errores y evitar la existencia de personal indispensable.
407-08 Actuacion y honestidad de las servidoras y servidores
La maxima autoridad, los directivos y demas personal de la entidad,
cumpliran y haran cumplir las disposiciones legales que rijan las actividades
institucionales, observando los cédigos de ética, normas y procedimientos
relacionados con su profesiéon y puesto de trabajo.
407-09 Asistencia y permanencia del personal
La unidad de administracién de talento humano sera responsable del
control de
los expedientes de las servidoras y servidores de la entidad, de su clasificacion

y actualizacion.
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407-10 Informacion actualizada del personal

La unidad de administracion de talento humano sera responsable del control
de los expedientes de las servidoras y servidores de la entidad, de su

clasificacion y actualizacion.
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Correlacion de Variables Independiente-Dependiente individuales

Variables
Dependientes==>
Independientess

¢Ha
experimentado
rotacion de sus
funciones o
puesto en
EMAPAD-
EP?

¢ Usted
siente que
esta
trabajando
en un
buen
ambiente
laboral?

¢ Usted siente
que podra
permanecer
definitivamente
en la empresa?

¢ Usted
considera

que el
personal

cumple con

Sus

funciones a

cabalidad
segun su
cargo?

¢ Usted cree

que la

direccion de

Talento
Humano

cumple con
los objetivos

de la
empresa?

¢Se analiza la

capacidad

operativa de las

diferentes

direcciones y se
diagnostica al

personal?

(El area de

talento humano
maneja el Manual
de Clasificacion
de Puestos acorde
a su desempefio y
los niveles de
remuneracion?

¢Usted cree que
la incorporacién
del personal se
realiza mediante
convocatoria,
evaluacion y
seleccion de
acuerdo con el
perfil requerido
por la empresa?

(El area de

talento humano
realiza evaluacion
de desempefio

acorde asu

rendimiento y
productividad?

,120

*%

241

,126

,180

203"

370

*k

,500

*%

472

88

,142

112

*k

,342

*k

,250

353"

358"

*k

,368

*%

,332

3407

*%

,455

*k

,618

*x
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Variables
Dependientes==>
Independientess

¢Ha
experimentado
rotacion de
sus funciones
0 puesto en
EMAPAD-
EP?

¢ Usted
siente que
esta
trabajando
enun
buen
ambiente
laboral?

¢ Usted siente
que podra
permanecer
definitivamente
en la empresa?

¢ Usted
considera
que el
personal
cumple con
sus
funciones a
cabalidad
segun su
cargo?

¢Usted cree
que la
direccion
de Talento
Humano
cumple con
los
objetivos de
la empresa?

¢El area de

talento humano

otorga

promociones o

ascensos al

personal de la

empresa?

¢El personal

recibe

capacitacion para
asi aumentar la

calidad del
trabajo?

¢ Considera usted
que la rotacién

del personal

disminuye el
riesgo de errores,

deficiencias

administrativas y

utilizacion
indebida de
recursos?

¢Conoce casos en
la empresa de
empleados que
hayan actuado

contra los

principios de
honestidad y
profesionalismo?

,170

-,038

,182"

,090

*%

,255

,324

,005

,015

89

,081

,162

,066

-,019

,149

,170

-,119

-172°

*x

,324

,382

-,020
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¢ Usted

considera ¢ Usted cree
¢Usted que el que la
Variables <_;Ha siente que personal direccion de
. ___ experimentado esta cumple con Talento
Dependientes==> . . _ .
: rotacion de  trabajando  ¢Usted siente sus Humano
Independientess - , .
sus funciones enun que podra funcionesa  cumple con
0 puesto en buen permanecer cabalidad los
EMAPAD- ambiente  definitivamente  segun su objetivos de
EP? laboral?  en la empresa? cargo? la empresa?
¢Ladireccion de
talento humano
controla la
asistencia 'y
permanencia de
sus servidoras y ,064 651" 372" 486" 562"
servidores en
base a los
procedimientos y
mecanismos
apropiados?
¢La direccion de
talento humano
lleva un control
de los 201" 569™ 370" 398™ 546™

expedientes de
las servidoras y
servidores de la
entidad?

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Elaborado por: EI Autor
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ANEXO 1 ORDENANZA NO.-GADMCD-2016-004-O CREACION l.?E LA
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE DE DURAN -
EMAPAD-EP

' \J

oo, t

;-j g GOMERND AUTGRONMO DESCENTRALIZADD MUMKIPAL DEL CANTON DURAN
i SECRETARIA GENINAL Y DE CONCEIO MUNICIPAL

ORDENANZA N* GADMCD-2016-004.0

EL CONCEIO MUNICIPAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCERTHALIZAIN
MUNICIPAL DEL CANTON DUIAN
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ANEXO 2 PLAN DISTRIBUTIVO 2020 DEL PERSONAL DE LA
EMPRESA PUBLICA MUNICIPAL DE AGUA POTABLE DE DURAN
EMAPAD-EP DURAN

—-— - -

—T e ERAPRES A PLIFICIRA L DE AGLLA POTARLE
___-:"’l- -\...»“'_- WAL A T B L AT D DU A
& 1

Art. 7 de la Ley Orgéinica de Transparsncia y Acceso a la Informacion Piablica - LOTAIP

Literal b2) Distributivo de personal de |a institucion

Apellides y nombres de los servidores y
sarvidorss

Puesto Institucional

PROCESOS GOBERMANTES / NIVEL DIRECTIVO

[ MENDDZA LUGUE CHRISTIAN ADOLFD | GERENTE GENERAL
PROCESOS AGREGADORES DE VALOR [ TVD.

EGUIRRE MURILLO JUAN VICENTE ENILIAR OE OBREA,

ALAVF, MARCOS MANUEL AUXILIAR COMERCIAL

ALCIVAR TORRES KLEBER ANTOMNIO ALXILIAR COMERCIAL

ELVAREZ VALENCIA HECTOR IGNACID GUARDIAN OPERADIOR

ELVEAR CHIEE CARMEN AZUCENE, TEEE DE GESTION COMERCIAL

ANCAUNDIA LOOR GINA MONCERRATE ENALGTA

ARAID MORANTE JORGE EDUARDO ALNILIAR COMERCIAL

ERCE SALAZAR AERON ALER ENILIAR O OBRA,

ERDILE, ALVARADD WELLINGTON FABRICID | AUMILIAR COMERIAL

ARDILA RAMIREZ JOSE SANTIAGD AUMILIAR DE OBRA,

ARIAS VELIZ CARLOS GUILLERMO INSPECTOR

EEANZF. GUAPACAGA WENDY ELIZABETH JEFE DE ATENCION AL CLIENTE

EVILES RIVAS 10SE FICARDD ENILIAR OE OBRE,

BAJANA LEQH JEAN CARLOS ANILIAR DE OBRA,

BALLADARES BORJA GLADYS JANNETH ALILIAR COMERLIAL

| GERENCIA

DIRECLION TECHICA,
DIRECCION COMERGIAL
DIRECCION COMERCIAL
DIRECCION TECHICA,
DIRECCION COMERCIAL
DIRECCION TECHICA
DIRECCION COMERCIAL
DIRECCION TECHICA,
DIRECCION COMERCIAL
10 |DIRECCION TECHICA
11 |DIRECCION TECHICA
12 |DIRECCION COMERCIAL
13 |DIRECCION TECHICA,
14 |DIRECLION TECHICA
15 |DIRECCION COMERCIAL

L=/ =] Rl R IR S L

16 |DIRECCION TECHICA BARAHONA DUARTE GUILLERMO DANILD INSPECTOR
17 |DIRECCION TECHICA BARRAGAN WVASCONEZ WVICTOR HUGO AUXILIAR DE OBRA
16 |DIRECCION COMERCIAL BARREIRD MIRABA FAEIAN ISRAEL NOTIFRCADOR

DIRECCION TECHICA

BENITEZ BLACKEMAN EYRON VICENTE

AUXILIAR DE OBRA

20 |DIRECCION COMERCIAL BONAGA CASIERRA JAHAIRA KARINA ALKILIAR COMERCIAL
21 |DIRECCION TECHICA BRAVD CALDERDH MARCD ANIBAL AUXILIAR DE OBRA

22  |DIRECCION TECHICA BUENAIRE COROMNEL BRYAN DAKIEL AUXILIAR DE DERA

23 |DIRECCION TECHICA BRAVD TROMCOS0 JONATHAN LUIS ASISTENTE DE CAMPO
Z4  |DIRECCION COMERCIAL BURBAND ASUMCION JOSELYNE TAMARA ALXILIAR COMERLCIAL
23 |DIRECCION TECHICA CABEZAS QUINONEZ JUSTING ALEZRTO AUXILIAR DE DBRA

26  |DIRECCION COMERCIAL CAIAS BOHORQUEZ FREDDY MAVIER JEFE DE COBRAMZAS
27 |DIRECCION TECHICA CAIAS CARRASCO ALEANDER ELIAS AUXILIAR DE OERA

25 |DIRECCION TECHICA CALERD LEOMN CARLOS ELEERID ALXILIAR DE OBRA

Z8  |DIRECCION TECHICA CANDELEND BONES LLES WILFRIDO SUARDIAN OPERADOR
30 |DIRECCION TECHICA CANTOS LUCD FORTUNATO AGUSTIM SUARDIAN OPERADOR
31 |DIRECCION TECHICA CANTOS LUCHD NESTOR CIRILO GUARDIAN OPERADOR
32 |DIRECCION TECHICA CAREY CHIQUI JUAMN CARLOS AUXILIAR DE OERA

33 IDIRECCION TECHICA CARPIO LAINEZ DIMAS DANIEL AUXILIAR DE OBRA

33 |DIRECCION TECMICA CARPIO LAINEZ DIMAS DANIEL ALIXILIAR DE OBRA

34 |DIRECCION COMERCIAL CARRASCOD MIRANDA DARWIN ISRAEL NOTIACADOR

35 |DIRECCION TECHICA CARRILLO VITE ANGEL BDUARDO ALXILIAR DE OBRA

36 |DIRECCION TECMICA CASTRO MACIAS ROBINSON ROMNT SUARDIAN OPERADOR
37 |DIRECCION TECMICA CEVALLOS ORTIZ CARLOS WICENTE ALIXILIAR DE OBRA

35 |DIRECCION COMERCIAL CORDOVA MURILLD ARTURD CLOEDID ALXILIAR COMERCIAL
38 |DIRECCION TECHICA CORMEID ALVARADND MILTON FELIFE ALXILIAR DE OBRA

40 |DIRECCION COMERCIAL CORMEID JAIME DANKY BOLIVAR ALKILIAR COMERCIAL
41 |DIRECCIDN TECHICA DAVILA ANDRADE ChRNY DAMIEL ALIXILIAR DE OBRA

42 |DIRECCION TECHICA DAZA RAMOS PABLD VICENTE DHEUANTE

43 |DIRECCION COMERCIAL DHAZ CALDEROMN MOHAMNA ELIZABETH ASESTEMTE COMERCIAL
44 |DIRECCION COMERCIAL DHAZ MERA CHARLES LEVISGTON ALKILIAR COMERCIAL
45 |DIRECCION COMERCIAL DOMENECHE ALVAREZ GLISTAVO ARTURD ASISTENTE

46 |DIRECCION COMERCIAL ESTRADA DELGADD KARDLD KARBN ANALESTA FINANCIERD
47  |DIRECCION TECHICA FELIX ALCIVAR MANUEL FEDERICO INSPECTOR

4E  |DIRECCION COMERCIAL FLORES CASTILLO RUTH BDIMTH ALIKILIAR COMERCIAL
49 |DIRECCION COMERCIAL FREIRE DE LA ESE CARLOS FERNANDO ALXILIAR COMERCIAL
S0 |DIRECCION TECHICA GARCIA ESPINOZA HENEY DAVID AUXILIAR DE DBRA

51  |DIRECCION COMERCIAL GARCIA UBE BISMARK ISAALC NOTIHCADOR

52  |DIRECCION TECMICA GOMEZ ALWARADO JORGE LEOHARDO ALIXILIAR DE OBRA

33 |DIRECCION TECHICA GOMEZ GONZALEZ PEDRC PAELD AUXILIAR DE OBRA

34 |DIRECCION COMERCIAL GRAMNDA SANCHEZ EDGAR MANCLD ASESTENTE DE MICROMEDICION
S5  |DIRECCION TECHICA GUERRERD VERA DANIEL ALEXANDER ALXILIAR DE OBRA

56 |GERENCIA GUEVARA VILLACRES CAROUINA DEL ROCIO SECRETARIA GEMERAL
57 |DIRECCION TECHICA HERRERA CAMEID ALBERTO WITERVD AUXILIAR DE OBRA
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S5 |DIRECCION COMERCIAL LARREATEGLI DELGADO GAERIEL ANTOMIO | AUXILIAR COMERCIAL
50 |DIRECCION TECHICA LARREATEGII FUENTES MOFFRE MANUEL AUXILIAR DE OBERA
&0 |DIRECCION TECNICA LECH PANCHAHA FEDAD AHDRES JEFE DE LAGORATORID
61 |DIRECCION COMERCIAL LECH LUNA ROSA ISABEL TECHICD DE ATEMCION AL CLIENTE
62 |DIRECCION COMERCIAL LECH RAMOS ADOLFD LEONARDO ASISTEMTE DE CATASTRO
63 |DIRECCION TECHICA LINDAD MOREIRA JUAN FERNANDO AUNILIAR DE OBERA
&4 |DIRECLICN COMERCIAL LOAIZA CORDOWA GALD ROLANDO TNSFECTOR
65 |DIRECCION COMERCIAL LUCIC PENAFIEL JIMIMY GECWANMY AURILIAR COMMERCIAL
66 |UNIDAD EIECUTORA LUZ0N CAMARTE MARLA FERMANDA DIRECTOR UNIDALD EJECUTORA
67 |DIRECCION TECHICA MACAS BUELE JUAN ANTONIO AUXILIAR DE OBRA
65 | DIRECCION COMERCIAL MACIAS ALCIVAR ROMMY ALEXANDRA AUXILIAR COMERCIAL
&% |DIRECCION TECHICA MAKILUEMA BAJAMA JOSE LIS GUARDIAN OPERADCR
70 | DIRECCION COMERCIAL MAQUILTN LECH PACILA YULIANA AUFILIAR COMERCIAL
71 | DIRECCION TECNICA MARIN MOUINA MANUEL GILVER AUXILIAR DE OBRA
72 | DIRECCION TECHICA MARTILLD HIDALGD FERMANDO MAXIMO GUARDIAN OPERADCR
73 |DIRECCION TECNICA MARTILLD HIDALGD PEDRC OSWALDO GUARDIAN OPERADCR
74 |DIRECCION TECHICA, MARTINEZ CORTEZ ROBERTO JAVIER GUARDIAN OPERADCR
75 |DIRECCION TECHICA MARTIMEZ LEON ALFREDC HIFOLITO GUARDIAN CPERADCR
76 |DIRECCION TECNICA MARTINEZ LECH GILEERTO LUIS GUARDIAN OPERADCR
77 | DIRECCION TECHICA MARTIMNEZ FILOE0 JAIRD PAELD GUARDIAN OPERADCR
TE _ |UNIDAD EIECUTORA, MERING CAGUAND SILVIA PATRICIA ASISTEMTE UNIDAD EIECUTORA
79 |DIRECCION TECNICA MERING PENAFIEL DSCAR LIS AUMILIAR DE OBRA,
B0 |DIRECCION TECHICA, MEZA MURILLG FRANFLIN WELLINGTON TNSPECTOR
&1 |DIRECCION TECHICA MEZA WERA FRAMFLIN DMAR GUARDIAN OPERALIOR
52 |DIRECLION COMERCIAL MIRANDA ORELLANA GABRIELA STEFHANIA | AURILIAR COMERCIAL
53 |DIRECCION COMERCIAL MOLINA DUFFER RAMON ENRIGUE AUMILIAR COMERCIAL
&4 | DIRECCION TECNICA MOMNSERRATE AVILEZ GOMNZALO ALEJANDRC | AUXILIAR DE OBRA
55 | DIRECCION TECNICA MOMNSERRATE MONTIEL ALEIANDRDT MARCELC | AUXILIAR DE OBRA
&6 |DIRECCION TECHICA, MOMSERRATE MONTIEL CARLDS JAIME ALORILIFR DE OBRA,
&7 |DIRECCION TECNICA MOMNSERRATE SALDANA JACINTG MARCELD | AUXILIAR DE OBRA
55 |DIRECCION TECNICA MONTARD QUINONEZ LUIS MIGUEL AUXILIAR DE OBRA
&9 |DIRECCION COMERCIAL MORA CRUZ FELX ROBERTC! ASISTENTE DIE GESTION COMERCIAL
S0 |DIRECCION TECHICA, MORAN GARLES WIMPER DSNALDO GUARDIAN OPERADIOR
591 |DIRECCION TECHICA MORAN MORAN WELLINGTOMN JOEL AURILIAR DE OBRA,
92 |DIRECCION TECHNICA MORENO ARBOLEDA CARLOS VICENTE AUXILIAR DE OBERA
93 |DIRECCION COMERCIAL MORCCHD MUNGZ JUAN JOSE AUXILIAR COMERCIAL
54 |DIRECCION COMERCIAL MURLLO LEGH EVELYH NATALY SUPERVSDR
95 |DIRECCION TECHICA MURILLO QUINCNEZ JOSE HOMERC AURILIAR DE OBRA,
96 |DIRECCION TECNICA NAVARRETE MERIZALDE HECTOR HUGO GUARDIAN OPERADIOR
97 | DIRECCION TECHICA DLAYA MORENC MIGUEL AMGEL AURILIAR DE OBERA
S5 |DIRECCION TECNICA FALADINES RUGEL REVIN JOEL AUMILIAR DE OBRA [ALCAMTARILLADO]
50 |DIRECCION COMERCIAL PELAEZ LEON PEDRO DAMIAN ALRILIAR COMERCIAL
100 | DIRECCION TECNICA, PELAEZ URIARTE RAFAEL GOVANNI JEFE DE INGENIERIA ¥ PROYECTOS
101 | DIRECCION COMERCIAL PEREZ WILLARROEL NELSOM ANIBAL DIRECTOR COMERCIAL
102 |DIRECCION TECNICA, P MIELES JOSE LITARDD GUARDIAN CPERADCR
102 | DIRECCION COMERCIAL FIMELA MURILLD JUUD GECRGE INSPECTOR
104 | DIRECCION TECNICA, PONCE ARIAS JOSE MODESTO GUARDIAN OPERADIOR
105 |DIRECCICHN TECMICA PRECIADO CHUQUIMARCA HENRRY MANUEL | AUXILIAR DE OBRA
106 | DIRECCICN COMERCIAL QUEZADA MURILLD ALLISON MELANT AUXILIAR COMERCIAL
107 | DIRECCION COMERCIAL QUEZADA SURREZ JENMIFFER TECHICD DE ATEMCION AL CLIEMTE
1186 [DIRECCION COMERCIAL ROSERC ORDOMEZ FRANKLIN DANILD ASISTEMTE DE FACTURACION
119 |DIFECCION TECMICA SALAVARRIA QUINTO CARLOS GUSTAND AUFILIAR DE OBRA
120 |DIRECCION TECMICA SALDAMA PERALTA JUAN FRANCISCO GUARDIAN OPERADOR
121 |DIRECCION TECNICA SALDARREAGA WERA MANUEL SALVADOR AURILIAR DE OERA
122 |DIRECCION TECMICA, SALTOS BEMENAULA EDWIN OSWALDD AUFILIAR DE OBRA
123 |DIRECCION TECNICA SAMCHEZ FOREAND CARLOS AMDRES ALFILIAR DE OBRA
124 |DIRECCIOM TECMICA SAMCHEZ GALLD KLEEER MICHAEL AURILIAR DE OBRA
125 [DIRECCION TECMICA SERRAMO RIVERA CESAR AUGLSTO AURILIAR DE OBRA
126 | DIRECCION TECMICA, SOLORZANG CALLE WILLIAM FRAMNCISCO: GUARDIAN OPERADOR
127 |DIRECCIOM COMERCIAL TGS MUNOZ OSCAR SANTIAGD AURILIAR COMERCIAL
125 |DIRECCIOM COMERCIAL TOBAR MORAN CARLOS WICENCOO AURILIAR COMERCIAL
129 [SEREMCIA TORRES CONTRERAS ROGA MADIRA ASISTEMTE DE SECRETARIA GEMERAL
130 [DIRECCION COMERCIAL TROYA JACOME LUIS KEVIN AUFILIAR COMERCIAL
131 |DIRECCION TECMICA URIEE ARDCA JONATHAN ISRAEL AUFILIAR DE OBRA
132 |DIRECCION TECMICA VALDEZ BRAVD PASCUAL ROLANDO AUNILIAR DE OBRA
133 [DIRECCION TECNICA WALENCIA ESPINOZA WILSON LAURC AURILIAR DE OERA
134 | DIRECCIOM COMERCIAL WVALENCIA REDWOOD CARLOS RALL TECMICO DE ATEMCION AL CLIENTE
135 |DIRECCION TECMICA VANEGAS JARAMILLD SERVIO AEMARD AUNILIAR DE OBRA
136 | DIFECCION TECMICA VARAS IEARRA ANDREA MARGARITA ASISTEMTE
137 |DIRECCION TECMICA, VARGAS COMTRERAS ANDRES ALBIND AUFILIAR DE OBRA
135 |DIRECCION COMERCIAL VECILLA TORRES JOSE LUS ALRILIAR COMERCIAL
139 [DIRECCIOM TECMICA VECILLA TORRES MARID EDUARDD AURILIAR DE OBRA
130 | DIRECCION TECMICA, WVELASLCO PINELA DARNY RALL AUFILIAR DE OBRA
131 |DIRECCION COMERCIAL VENTURA ARDRADE ANA BELLA ALRILIAR COMERCIAL
142 |DIRECCIOM TECMICA VERA DIAZ ENRIQUE JAVIER AURILIAR DE OBRA
142 [DIRECCION TECMICA VERA MOREMD WASHINGTON DAVID AZISTENTE DE LABORATORIO
134 | DIRECCION TECMICA, VERA TROTA WILLLAM HERMOGENES AUFILIAR DE OBRA
145 |DIRECCIOM TECMICA VILLACIS VILLACES PO AGUSTIA _
146 |DIRECCIOM COMERCIAL VITE MORAN ERYAN ALDAR AURILIAR COMERCIAL
147 |DIRECCION TECMICA YAGUAL FIZ MARKD NOREERTO AUNILIAR DE OBRA
145 |DIRECCION TECNICA YAMEAY VALDIVIEZO IUAM ALBERTD AUFILIAR DE OBRA
145 |DIFECCION TECMICA, YEPEZ PAREDES ARMALDD MAPOLEOH 1EFE DE CHOS0
150 |DIRECCION COMERCIAL YEPEZ PAREDES REMZO VINICIO INSPECTOR
151 |[DIRECCION COMERCIAL YUMGA VILLON EUFEMIA NARCISA ALRILIAR COMERCIAL
PROCESOS DESCONCENTRADOS
| [MO APLICA, |
ASESORIAS | NIVEL DE APOYO
1 |DIRECCION ADMIMISTRATIVA | AGLUIRAE JIMENEZ HECTOR ELOY. CHOFER
2 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | ARBOLEDA CERCADC JHON CLAUDEE ISRAEL |ANALISTA TECHNOLOGIS DE LA INFORMACION
3 |DIRECCION ADMINISTRATIVA [ ARIAS MOYAND EDGAR FATRICIO CHOFER
4 | DIRECCION ADMINISTRATIVA |BERMUDEZ ZAMBRAMND LEOMEL AMDRES CHOFER
S5 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | BERRONES ORELLANA JOSE TOBIAS ASISTEMTE DE BODEGA,
& | DIRECCION ADMINISTRATIVA | BURAY CANTOS JAHAIRA FAOLA ASISTEMTE TALENTO HUMAND
7 | DIRECCION FAMANCIERA CACAD JARAMILLO CESAR JAIR JEFE DE TESORERIA (E)
8  |DIRECCION JURIDICA CASTRO MAVARRD ALEXANDRA ELIZABETH  |IEFE DE TRAMITACION PROCESAL
S | DIRECCION ADMINISTRATIVA | CAYTAMBE CATAMBE FREDDY OMAR AHALISTA TECNOLOGIE DE LA INFORMACION
10 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | CORDOVA MOYAND YESSEMIA ELIZABETH ASISTEMTE TECNOLOGIAS DE INFORMACION
11 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | DELGADD ROSALES VANESSA LISETTE JEFE DE FROCESD DE COMPRAS
1Z |DIRECCION DE COMURICACION | FERNANDEZ ORELLAMA ARGEL BOLIVAR TECNICO DE COMUNICACION
13 |DIRECCION ADMIMISTRATIVA |FLORES GONZALEZ FREDDY DAMID AZISTEMTE DE COMPRAS PUBLICAS
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14

DIRECCION ADMIMISTRATIVA

FUENTES MOMNAR HUGD ANIBAL

CHOFER

15

DIRECCION ADMINISTRATIVA

GALARRAGA CASTROD LOT LEOMNARDO

ASESTEMTE TECHOLOGIAS DE INFOSMACION

16 | DIRECCION FINANCIERA GARECA CHAVEZ EMMIL] YAMILEX CAJERD

17 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | GILSES INTRIARD RUDY CLODCVED CHOFER

15 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | GONZALEZ AGUIRRE GASRIEL ALEJANDRO ASISTENTE DE TRABAJD SOCIAL

19 | DIRECCION FNANCIERA GRALIA, MOHINA, PAULETHE FERNANDA JEFE DE AMALISES FINANCIERD

20 |DIRECCICH ADMINISTRATIVA | GUZMAN BUSTCS LUIS GASRIEL JEFE DE SISTEMAS

21 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | JARAMILLO SAMANIEGO LELIEETH XIMENA ANALISTA DE LA DIRECCION ADMINISTRATIVA

22 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | JERVIS AVILA JAVIER EMRIGUE CHOFER

25 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | LEMA BEMAVIDES GONZALD ELADIMIR AUMILIAR DE SERWICKO

2% | DIRECCION ADMINISTRATIVA |LECH LOPEZ MARID GONZALD CHUOFER

Z5 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | MATA COMTRERAS SEWER] EUGEMID CHOFER

26 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | MERING EARREND KLEEER AMIEAL CHOFER

27 |DIRECCION ADMINISTRATIVA _|MONTALVAN MONTALVAN REIMALDD ELOY | CHOFER

Z5 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | MUNDZ ANDRADE KETTY DEL FILAR FLYILIAR DE SERVICIO

29 | DIRECCION ADMINSTRATIVA | NAVARRD DIAZ GERMAN ALEX DIRECTOR ADMINISTRATIVG

30 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | PAREDES GARCIA WILSON RENE SUFERVISOR DE TRANSPORTE

31 |DIRECCION RNANCIERA PAREDES MORAN ANGEL JAVIER IEFE DE COACTIVA,

32 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | PESANTES ROMERD CARLOS ARMANDO CHOFER

35 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | QUIROZ FIN RODOLFO GONZALD JEFE DE BODEGA,

34 | DIRECCION FNANCIERA RIVADENERRA MERIND ANA AVELING JEFE DE CONTABILIDAD ¥ ACTIVO FUD

35 |DIRECCION ADMINISTRATIVA | RIVADENERA SANCHEZ PLUTARCO CHOFER

35 | DIRECCION JURIDICA RIDELES LARREA OSCAR ORLANDO DIRECTOR JJRIDICD

37 | DIRECCION FNANCIERA ROBLES MORA CARDL GRICELDA ASISTENTE FINANCIERD

35 |DIRECCION JURIDICA ROMERD MUENTES FRANCESCA FACLA ASISTENTE

39 |DIRECCION DE COMUNICACION [RUZ MORGAN DUVAL EDISON TECNICO DE COMUNICACION

40 |DIRECCION JURIDICA SANDOVAL RUIZ KATILSCA MARIL IEFE DE NORMATIVA Y CONTRATACION

31 | DIRECCION ADMINGTRATIVA | SANI NEIRA SEGUNDO FREDDT FILLILIAR DE SERVICIO

42 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | SANTILLAN ESTRELLA ELIZABETH MARIANELR, |JEFE DE TALENTO HUMAND

43 |DIRECCION ADMINISTRATIVA _|SARMIENTD MUNEZ JULID CESAR CHOFER

44 |DIRECCION FNANCIERA SIGUENCIA REYES LILA MARIANA IEFA DE PRESUPLESTC

45 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | VEINTIMILLA BRAVD ALEX RENATO ANALSTA SEGURIDAD INDUSTRIAL ¥ TALENTO HUMARND

45 | DIRECCION ADMINISTRATIVA | TANCE YAGUAL CINTHTA, ASISTENTE DE TECNOLOGIAS DE INFORMACION

47 |DIRECCION FNANCIERA YEPEZ ESPINALES PRICILLA MICHELLE DIRECTORA FINANCIERA,

35 | DIRECCION RNANCIERA YEPEZ PENA ANDREA VALERIA, SECRETARLA DE COACTIVA,
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