INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION Y FINANZAS - RECTORADO

2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 1,33

{3) INTERPRETAGCION: INADECUADD

{4) Evaluacion General a los Criterios Base de Existencia e Implementacion del Estandar de Contro!

CRITERIOS

puesto de trabajo.

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los carges o empleos. 2,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idoneos de acuerdo a los requerimientos de los 2 00
cargos o empleos. :

3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucién y todo Io 2 00
relacionado con el ejercicio de sus funciones. ‘

4. La Institucion realiza diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 171
programas, proyectos o procesos, '

5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orentaciones 086
tecnicas y normativas que afectan el qguehacer institucional de la Institucion. '

6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacién. 143
7. Son consuttados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 174
trabajo. '

8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 5 29
puesto de trabajo. '

9, La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1.14
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y ne pecuniarios. 0,86
11. Se esta disefiando o ya se disefié un sistema institucional de evaluacién del desemperio. 143
12. Los restltados de la evatuacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 1.00
desarrolto de los Funcionarios. i
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 0.57
gerencial. :
14 Se evalia la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 043
15. Existen mecanismos de publicidad y difusidn de las practicas de gestion del talento humano. 0,57
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 1,33

ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargbs o empleos. 2,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de ios|” 500
cargos o empleos. ;

3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucidn y todo lo 500
relacionado con el gjercicio de sus funciones., _ K

4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los reguerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 171
programas. proyectos o procescs. ‘

5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas onentacrones 086
técnicas y normativas que afectan el gquehacer institucional de la Institucién. '

6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 143 |
7. Son censultados fos Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas ¢ reuniones de 171
t]’dudjo ,

& La Institucion adopta y ejecuta programas de b|enestar social laboral. 1,14
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 0.86
1. Se esta disefiando 0 ya se disefio un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,43
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 100
desarrolio de los Funcionarios. '
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 0.57
gerencial. '
14. Se evalia la ges‘uon de los gerentes publicos a traves de los acuerdos de gestion. 0.43
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion def talento humano. 0,57

DEFICIENTE de 2.1 a 3.0
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 599




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NAGCIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

Y FINANZAS - RECTORADO

{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 1,

33

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

{5) Acciones de Disefio e Implementacién

(6) Acciones de Ajuste a la Implementacién

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacion
{realizar diagnostico de requerimientos de personal), seleccion,
induccion, reinduccion, formacion, capacitacion (realizar diagnéstico
de neécesidades de capacitacién), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

2. Disefiar procedimientos de planeacidn (realizar diagnéstico de
reguerimientos de personal), seleccidn, induccion, reinduccidn,
formacidn, capacitacion (realizar diagnédstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacién), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestién del talento humane.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera consjderar gste
estandar para-el-area adrfffisiatva v académica. i

1. Ajustar perfiles de cargos.

Fecha: 19/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE TESORERIA - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,73

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

(4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacion del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos o empleos. 3,33

2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los

3,67
cargos o empleos.
3. Los procesos de induccion permiten gue el nuevo Funcicnario conozca la cultura de la Institucion y todo lo 333
relacicnado con el ejercicio de sus funciones. '
4. La Institucién realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrcllo de sus planes, 2 50
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccidon permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 333

técnicas y normativas gue afectan el quehacer institucional de la Institucion.

6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 3,33

7. Son consultados los Funcionaries sobre sus necesidades de capacitacion, a traves de encuestas o reuniones de

trabajo. 26
8. La capacitacipn recibida contribuye al desarrolle de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 3687
puesto de trabajo. ) '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,83
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y ne pecuniarios. 117
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio.. 1,83
12. Los resultados de. la eya!uaci.c’)n del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 2 50
desarrollo de los Funcionarios, '
13 La !nstitucién cuenta con mecanismaos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 547
gerencial. .
14, Se evallia la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 1 233
15, Existen mecanismos de publicidad y difusiéon de las practicas de gestién del talento humano. 2,33
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 2,73
ANALISIS DE LLOS CRITERIOS UBICADOS EN EL. RANGO:
INADECUADO de 0a 2.0
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 117
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,83
DEFICIENTE de 2.1 a 3.0 .

4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 2 50
programas, proyectos o procesos. '
7. SoAn consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 067
trabajo. .
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,83
12. Los resultados de_ la eyaluacién del desemkpeﬁo sirven de insumo para programar acciones de capacitacién y 2 50
desarroflo de fos Funcionarios. ; ‘
13 La _Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios dei nivel 217
gerencial. '
14. Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 2,33
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 2,33

{5) Acciones de Disefio e Implementacién (6) Acciones de Ajuste a la Implementacién

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
{realizar diagnostico de requerimientos de personal}, seleccion,
induccion, reinduccion, formacién, capacitacion (realizar diagnéstico
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagndstico de
reguerimientos de personal), seleccion, induccion, reinduccion,
formacidn, capacitacion (realizar diagnéstico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempenio y retiro.




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Andlisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE TESORERIA - RECTORARO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE}): 2,73

{3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

3. Establecer la evaluacion de |la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad vy difusién de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturale‘zramd”__g_mjg_‘UNVES, se debera considerar este
estandar parg e-tea. Sdniiiirativa y académica. j

g Y

fid de Ge C ’ Fecha: 19/06/2017




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL. INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
[FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DIRECCION DE CONTROL INTERNO - RECTORADO

{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 1,45

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

{4) Evaluacion General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estindar de Control

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos o empleos. 3,25
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 5 00
cargos o empleos. '

3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozea la cultura de la Institucidn y todo lo 2 50
retacionado con el gjercicio de sus funciones. '

4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los reguerimientos de personal para el desarrollo de -sus planes, 050
programas, proyectos o procesos. '

5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 175
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. '

&. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 1,75
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 150
trabajo. )

8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 250
puesto de trabajo. ‘

9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1.25
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y ho pecuniarios. 1,50
11. Se estd disefiando o ya se disefié un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 0.50
12. Los resultados de fa evaluacion del desempefio sitven de insumo para programar acciones de capacitacion y 100
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 095
gerencial.

14. e evalua la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,25
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 0,25
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 1,45

ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0

4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 0.50
programas, proyectos o procesocs. '

5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas onentacuones 175
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. ’

6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 1,75
7. Son consuktados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 150
trabajo. .

9. La Institucidn adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1.25
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,50
11. Se esta disefiando o ya se disefié un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 0,50
12. L.os resultados de la evaluacion del desempeﬁo sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 1.00
desarrollo de los Funcionarios. ‘ '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 0.25
gerengcial. g
14. Se evallia la gestion de |os gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,25
15, Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano. 0,25

DEFICIENTE de 2.1 a 3.0

2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idoneos de acuerdo a los requerimientos de los 300
cargos o empleos. \ ;

3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozea la cultura de la Institucion y todo lo 5 50
relacionado con el gjercicio de sus funciones. '

8. |.a capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempenio en el 250
puesto de trabajo. '




COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DIRECCION DE CONTROL INTERNOQ - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA {(PUNTAJE): 1,45

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(5) Acciones de Disefio e Implementacion

{6) Acciones de Ajuste a la Implementacitn

1. Farmular politicas de operaciéon para los procesos de planeacién
(realizar diagnéstico de requerimientos de personal), seleccién,
induccion, reinduccidn, formacion, capacitacién (realizar diagnéstico
de necesidades de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

2. Disefar procedimientos de planeacion (realizar diagnostico de
reguerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccion,
formacién, capacitacién (realizar diagnéstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacién), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de |a gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusién de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de.la UNVES, se debera consider;i}r/este
estandar para el area aglll vy geadémica. q/’ /

1. Ajustar perfiles de cargos.

i Yel'MECIP
.

Fecha: 19/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL. INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANOQ
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

1) DEPENDENCIA: SECRETARIA GENERAL - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEP_ENDENCIA (PUNTAJE): 2, 81

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

(4) Evaluacion General a ios Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razdn de ser de [0s cargos ¢ empleos. 3,36

2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idoneos de acuerdo a los requerimientos de los

3,18
cargos o empleos.
3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo lo 300
relacionado con el ejercicio de sus funciones. ’
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los reqguerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 273
programas, proyectos o procesos. ‘
5. LLos procesos de reinduccidon permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas crientaciones 5 55

técnicas y normativas que afectan el quebacer institucional de ia Institucion.

6. La Institucién adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacién, 2,55

7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacidn, a través de encuestas o reuniones de

trabajo. 2,25
8. La capacitacidn recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 309
puesto de trabajo. ) '
9. La Institucion adopta y ejecuia programas de bienestar social laboral. 2,91
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 2,45
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 3,09
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 2 64
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccidon de Funcionarios del nivel 2 45
gerencial. '
14. Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 2,82
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestién del talento humaneo. 273
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 2,81
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL. RANGO:
DEFICIENTE de 2.1 a 3.0

3. Los procesos de induccidn permiten que el nuevo Funcionarig conozca la cultura de la Institucion y todo lo 3.00
relacionado con el gjercicio de sus funciones. !
4. La Institucidon realiza diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 273
programas, proyectos 0 procesos. ) '
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacidn de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 5 55
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de ia Institucian. B
6. La Institucién adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,55
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a traves de encuestas o reuniones de 5 55
trabajo. : '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrdlio de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 309
puesto de trabajo. - ’
9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,91
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 2,45
11. Se estd disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 3,09
12. Los resultados de {a evaluacién del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacién y 564
desarrollo de los Funcicnarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externc para la seleccion de Funcionarios del nivel 0 45
gerencial, .
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a traves de los acuerdos de gestion. 2,82
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano. ' 273

{5) Acciones de Disefio e Implementacién (6) Acciones de Ajuste a la Implementacién

1. Formular politicas de operacién para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
{realizar diagnéstico de requerimientos de personal), seleccion,
induccion, reinduccion, formacion, capacitacion (realizar diagnéstico
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuntarics y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL. INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATQC N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: SECRETARIA GENERAL - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENGIA (PUNTAJE): 2,51

{3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagnostico de
requerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccién,
formaciéon, capacitacion (realizar diagnoéstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacidén), compensacion, incentivos
pecuniarios y ne pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestidon de {os gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera considerar este

Fecha: 19/06/2017




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL. DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Anélisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJEJ: 1,80

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacion del Estandar de Control

CRITERIOS
1. El disefio de los perfiles corresponde a |a razdn de ser de los cargos © empleocs. 2,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccién de los funcionarios idéneos de acuerde a los requerimientos de los 2 00
cargos 0 empleos. '
3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozea la cultura de la Institucién y todo lo 200
relacionado con &l gjercicio de sus funciones, _ '
4. La Institucién realiza diagndsticos sobre 105 requerimientos de personal para el desarrcllo de sus planes, 160
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 160
técnicas y normativas gue afectan el quehacer institucional de la Institucién. '
6. La Institucién adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,00
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 290
trabajo. ’
8. La capacitacidn recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 180
puesto de trabajo. ’
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1,80
10. La Institucién adopta un plan de incentivas pecuniarios y no pecuniarios. 1,60
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucionat de evaluacién del desemperio. 1,60
12. Los resultados de la evaiuacién del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 180
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 160
gerencial. }
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 1,60
15. Existen mecanismos de publicidad y difusidn de las practicas de gestion del talento humano. 2,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 1,80
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 2,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de ios 200
cargos o empleos. .
3. Los procesos de induccidn permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucién y todo lo 2 00
relacionado con el gjercicio de sus funciones. :
4. La Institucidén realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 160
programas, proyectos o procesos. '
5. l.os procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 1 60
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Instituciéon. : '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion, 2,00
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrp[lo’de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 180
puesto de trabajo. ' :
9. La Institucioén adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1,80
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,60
11, Se esta disefiando © ya se diseid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,80
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 160
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 160
gerencial. y '
14. Se evalUa |la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestién. 1,60
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano. 2,00
DEFICIENTE de 2.1 2 3.0
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 290
trabajo. B




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15; Andlisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD - RECTORADO

{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 1,80 _

(3) INTERPRETACION: INADECUADO _

{5) Acciones de Disefio e Implementacion {6) Acciones de Ajuste a la Implementacion

1. Formular politicas de operacidn para los procesos de planeacidn|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnoéstico de requerimientos de personal), seleccion,
induccién, reinduccion, formacion, capacitacién (realizar diagndstico
de necesidades de capacitacidn), compensacidn, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagnhdstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccidon, reinduccion,
formacion, capacitacidn (realizar diagnéstico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacién), compensacian, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio vy retiro.

3. Establecer la evaluacién de la gestién de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusién de las practicas
de gestion del talento humano.

Fecha: 19/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELQ ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Andlisis del Estandar de Control por Dependencia

(1} DEPENDENCIA;: DEPARTAMENTO DE ASESORIA JURIDICA - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 3,17

(3) INTERPRETACION: SATISFACTORIO

(4) Evaluacion General a los Criterios Base de Existencia e Implementacion del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razdn de ser de los cargos o empleos. 4,50
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios iddneos de acuerdo a los requerimientos de los 450
cargos o empleos. ’
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conczca la cultura de la Institucion y todo lo 4 50
relacionado con el ejercicio de sus funciones. '
4. La Institucion realiza diagndsticos sobre los requerimientos de perscnal para el desarrollo de sus planes, 400
programas, proyectos o procesos. :
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 400
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucién. '
6. La Institucidon adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 2,00
7. Son consultados los Funcicnarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 500
trabajo. '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 350
puesto de trabajo. ’
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 3,50
10. La Institucién adopta un plan de incentives pecuniarios y no pecuniarios. 2,00
11. Se esta disefiando o ya se disefié un sistema institucional de evaluacién del desempefio. 3,50
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 350
desarroilo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internes y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 200
gerencial. '
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion, 2.00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestién del talento humano. 2,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 3,17
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0

6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,00
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 200
trabajo. '
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 2.00
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 500
gerencial. '
14. Se evalla |la gestion de los gerentes publicos a traves de los acuerdos de gestion. 2,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 2,00

{5} Acciones de Disefio e Implementacidn (6) Acciones de Ajuste a la Implementacidn.

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnéstico de requerimientos de personal), seleccion,
induceion, reinduccidn, formacion, capacitacién (realizar diagnostico
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagndstico de
requerimientos de personal), seleccidn, induccidn, reinduccitn,
formacién, capacitacion (realizar diagnéstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacién), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro. B

3. Establecer ta evaluacion de |a gestion de los gerentes pablicos.

4, Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestidn del talento humane.

Obs: Dada la naturaleza de |la UNVES, se debera considerar este
estandar para el area administrativa y académica.

P



INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELQ ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Andlisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE ASESORIA JURIDICA - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 3,17
(3) INTERPRETACION: S&EGEAL -

Fecha: 19/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATQ N° 15: Andlisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DIRECCION GENERAL DE PLANIFICACION Y PROYECTOS - RECTORADO

(2) VALORAGION GENERAL DE LA DEPENDENGIA (PFUNTAJE): 1,36

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS

técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion.

1. El disefio de los perfites corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 1,33

2. Los perfiles disefiades permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 133

cargos o empleos. ’

3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo o 033

relacionado con el gjercicio de sus funciones. '

4. La Institucion realiza diagndsticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 133

programas, proyeclos o procesos. '

5. Los procesas de reinduccidn permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 2 &7

técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucién. '

6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacidn y capacitacion. 2,00

7. Son censultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 100

trabajo. ’

8. La capacitacidn recibida contribuye al desarrolio de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 200

puesto de trabajo. '

9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral, 1,33

10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 0,67

11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacién del desempefio. 1,67

12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 167

desarrollo de los Funcionarios. '

13. La Institucidon cuenta con mecanismos internocs y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 167

gerencial. '

14. Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,67

15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 0,67

PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 1,36

ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0

1. El disefic de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 1,33

2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de ios 133

cargos o empileos. ’

3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca fa cultura de ta Institucidn y todo lo 0.33

relacionado con el ejercicio de sus funciones. '

4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 123

programas, proyectos o procesos. ’

6. La Institucién adopta anualmente un ptan institucional de formacion y capacitacion. 2,00

7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacién, a través de encuestas o reuniones de 100

trabajo. _ . ‘

8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 200

puesto de trabajo. '

9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral, 1.33

10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 0,67

11. Se esta disefiando o ya se disefidé un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,67

12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 167

desarrollo de los Funcionarios. :

13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la selecciéon de Funcionarigs del nivel 167

gerencial. s Yoo ’

14. Se evalla |a gestidn de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,67

15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talente humano. 0,67

DEFICIENTE de 2.1 a 3.0

5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 267

Ay




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL. DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia
(1) DEPENDENCIA: DIRECCION GENERAL DE PLANIFICACION Y PROYECTOS - RECTORADO
{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA {PUNTAJE): 1,36
(3) INTERPRETACION: INADECUADO

{5) Acciones de Disefic ¢ Implementacién {6) Acciones de Ajuste a la Implementacion
1. Formular politicas de operacidn para los procesos de planeacion|{1. Ajustar perfiles de cargos.
{realizar diagndstico de requerimientos de personal), seleccién,
induccidn, reinduccién, formacién, capacitacidén (realizar diagnostice
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro,
2. Disefiar procedimientos de planeacidén (realizar diagnoéstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccion,
formacion, capacitacién (realizar diagnostico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacidn), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera co?-i’de;?/este

Fecha: 18/06/2017




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELQ ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTQ HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE RENDICION DE CUENTAS - RECTORADO

{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,30

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

(4} Evaluaciéon General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 3,50
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccidn de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 300
cargos 0 empleos. '
3. Los procesos de induccidon permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo lo 350
relacionado con el gjercicio de sus funciones. '
4, La Institucion realiza diagndsticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 300
programas, proyectos o procesos. :
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas arientaciones 300
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion, '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 3,50
7. Son censultados los Funcicnarios sobre sus necesidades de capacitacién, a través de encuestas o reuniones de 200
trabajo. .
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 300
puesto de trabajo. '
8. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1,50
10. La Institucién adepta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,00
11. Se esta disefiando o ya se disend un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 2,00
t12. Los resultados de la evaluacion del desemperio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 150
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 100
gerencial, '
14. Se evalua la gestidn de los gerentes publicos a traves de ios acuerdos de gestion. 1,50
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestién del talento humano. 1,50
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 2,30
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
7. Son consultades los Funcicnarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reunicnes de 5 00
trabajo. :
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1,50
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,00
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 2.00
12. Los resuliados de la evaluacidn del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y £ 50
desarrollo de los Funcionarios. ;
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccidon de Funcionarios del nivel 100
gerencial. '
14, Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de 1os acuerdos de gestion, 1,50
15. Existen mecanismos de publicidad y difusidn de las practicas de gestion del talento humano. 1,50
DEFICIENTE de 2.1 a 3.0
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccidn de los funcionarios idéneos de acuerde a los requerimientos de los 300
cargas o emplecs. :
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 300
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 300
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. :
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de cqnocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 300
puesto de trabajo. ' '

(5) Acciones de Diseiio e Implementacion {6) Acciones de Ajuste a la Implementacion

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacidn}1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnostico de requerimientos de personal), seleccion,
induccion, reinduccidn, formacion, capacitacién (realizar diagnéstico
de necesidades de capacitaciéon), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del

desempeno y retiro.




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL.
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15. Andlisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEFARTAMENTO DE RENDICION DE CUENTAS - RECTORADO

(2) VALORACGION GENERAL DE LA DEPENDENCIA {PUNTAJE): 2,30

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

2. Disefiar procedimientos de planeacién (realizar diagndstico de
requerimientos de personal), seleccién, induccién, reinduccién,
formacién, capacitacion {realizar diagnostico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacidn), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desemperio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se deberd considerar este
estandar para el area adminisipatizasygcadémica. y/ i

Fecha: 19/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE PATRIMONIO - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 1,50

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(4} Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 1,50
2. Los perfiles disefiados permiten |a seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 200
cargos 0 empleos. '
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucién y todo lo 100
relacionado con el gjercicio de sus funciones. :
4. La Institucién realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 1 50
programas, proyectos o procesos. ’
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 0.00
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. '
6. La Institucion adopia anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 1,50
7. Son consultados los Funcicnarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 200
trabajo. ’
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 150
puesto de trabajo. '
9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social taboral. 1,50
10. La Institucidn adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,50
11. Se esta disefiando 0 ya se diserid un sistema institucional de evaluacién del desempefio. 2,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempefic sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 150
desarrallo de los Funcicnarios. '
13. La Institucidn cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nive! 200
gerencial, '
14. Se evalua la gestion de los gerentes publicos a través de fos acuerdos de gestién. 1,50
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 1,50
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 1,50
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 1,50
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccidn de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimisntos de tos 500
cargos o empleos. '
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de fa Institucion y todo lo 100
relacionado con el gjercicio de sus funciones. '
4. La Institucidn realiza diagnoésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 150
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 0.00
técnicas y normativas gue afectan el quehacer institucional de la Institucion. '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 1.50
7. Son consuitados los Funcionarios sobre sus-necesidédes de capacitacién, a través de encuestas 0 reuniones de 200
trabajo. '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempeno en ei 150
puesto de trabajo. '
9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1,50
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,50
11. Se esta disefiando 0 ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempenio. 2,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 1 50
desarrollo de los Funcionarios. \ A :
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 200
gerencial. y
14. Se evalia |la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestidn. 1,50
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion dei talento humano. 1,50




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

{1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE PATRIMONIO - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENGIA (PUNTAJE): 1,50

3) INTERPRETACION: INADECUADO

(5) Acciones de Disefio e Implementacién (6) Acciones de Ajuste a la Implementacidn

1. Formular politicas de operacién para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagndstico de requerimientos de personal), seleccién,
induccién, reinduccion, formacién, capacitacion {realizar diagnéstico
de necesidades de capacitacién), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desemperio y retiro.

2. Disefar procedimientos de planeacién (realizar diagnéstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccidn, reinduccion,
formacién, capacitacion (realizar diagndstico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefo y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestién del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera consid7/ar este

estandar para el area admyristeativa y-académica.
- H o C h U} 4 " v

Fecha: 19/06/2017




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL. INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL.
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTC HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE ALMACENES - RECTORADO

{
(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,33
(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

{(4) Evaluacion General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefo de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos ¢ empleos. 2,00
2. Los perfiles disefiados permiten fa seleccién de fos funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 200
cargos o empleos. :
3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cuitura de la Institucion y todo lo 200
relacionado con el ejercicio de sus funciones. :
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 200
programas, proyectos o procesos. ‘
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos tos Funcionarios en las nuevas orientaciones 200
tecnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucién. '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacién. 4,00
7. Sen consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuesias o reuniones de 200
trabajo. '
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 200
puasto de trabajo. '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,00
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 2,00
11. 5e esta disehando 0 ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 3,50
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 350
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 200
gerencial, ’
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 2,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestién del talento humano. 2,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 2,33
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0

1. Ei disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 2,00
2. Los peffiles disefiados permiten la seleccidn de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 200
cargos o empleos. '
3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionarico conozca la cultura de la Institucién y todo lo 200
relacionado con el gjercicio de sus funciones. '
4. {a Institucion realiza diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 200
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 200
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de |a Institucion. '
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 200
trabajo. . :
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en e 200
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 2,00
10. La Institucién adopta un plan de incentives pecuniarios y no pecuniarios. 2,00
13. La Institucidn cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 200
gerencial. ‘
14. Se evalla |a gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 2,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 200

{5) Acciones de Disefio e Impiementacion (6) Acciones de Ajuste a la Implementacidn

1. Formular politicas de operacién para tos procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnostico de requerimientos de personal), seleccion,
induccion, reinduccion, formacion, capacitacion (realizar diagnoéstico
de necesidades de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefo y retiro,




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTC
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -

COMPONENTE CORPQRATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia
{1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE ALMACENES - RECTORADO
2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,33
(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE _
2. Disefiar procedimientos de planeacién (realizar diagnostico de
requerimientos de personal), seleccidn, induccién, reinduccion,
formacién, capacitacién (realizar diagnostico de necesidades de
capacitaciéon y un plan de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién dei
desemperio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestion del talento humanao.

QObs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera considerar;;t’e

estandar para-el-grea-agmini démica. ~7]
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATQ N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DIRECCION GENERAL DE AUDITORIA INTERNA INST{TUCIONAL - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,28

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

(4) Evaluacidon General a los Criterios Base de Existencia e Implementaciéon del Estandar de Control

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 2,86
2. Los perfiles disefados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 571
cargos o empleos. '
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucién y todo lo 257
relacionado con el gjercicio de sus funciones. '
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 529
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 557
tecnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucian. '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacién. 2,00
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 2 29
trabajo. :
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrcllo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el > 86
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social labaral. 2,00
10. La institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 2,57
11. Se esta disefiando o ya se disefié un sistema institucional de evaluacién del desempefio. 1,71
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 200
desarrollo de los Funcionarios. ’
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externc para la seleccién de Funcionarios del nivel 188
gerencial. '
14. Se evalla la gestién de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestién. 1,88
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestién del talento humano. 2,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 2,28
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,00
9. La institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social [aboral. 2,00

11. Se esta disefando o ya se disefio un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,71
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 2 00
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 1 88
gerencial. '
14. Se evallia la gestién de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 1,86
15, Existen mecanismos de publicidad y difusidén de las practicas de gestion del talento humano. 2,00
DEFICIENTE de 2.1 2 3.0
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razd:i de ser de los cargos o empleos. 2,66
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcienarios idéneos de acuerdo a los reguerimientos de los 271
cargos o empleos. ‘
3. Los procesos de induccién permiten que ef nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo o 2 57
relacicnado con el gjercicio de sus funciones. '
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrcllo de sus planes, 2 99
programas, proyectos o procesos. ’
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 057
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. '
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 329
trabajo. :
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempeno en el ) 86
puesto de trabajo. .
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 2,57




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

1) DEPENDENCIA: DIRECCION GENERAL DE AUDITORIA INTERNA INSTITUCIONAL - RECTORADO

2y VALORACION GENERAL DE LA DEF_’ENDENCiA (PUNTAJE) 2,28

(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

{5) Acciones de Disefio e Implementacuon '

(6) Acciones de Ajuste a la Implementacion

1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacién
(realizar diagndstico de requerimientos de personal), seleccién,
induccién, reinduccion, formacién, capacitacién (realizar diagnostico
de necesidades de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y refiro.

2. Disefar procedimientos de planeacion (realizar diagndstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccién,
formacion, capacitacion (realizar diagnéstico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefioc y retiro.

3. Establecer la evaluacién de |a gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismas de publicidad y difusiéon de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera considerar este
estandar para el area admipi ademica. A ,/e

1. Ajustar perfiles de cargos.
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTRCL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia
(1) DEPENDENCIA: UNIDAD OPERATIVA DE CONTRATACIONES - RECTORADRO
{2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,13
{3) INTERPRETACION: DEFICIENTE
{4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementacion del Estandar de Control
CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos o empleos. 4,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios iddneos de acuerdo a los requerimientos de los 400
cargos o empleos. :
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo lo 400
relacionado con el ejercicio de sus funciones. '
4. La Institucién realiza diagndsticos sobre los reguerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 333
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacidon de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 400
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion, ’
6. La Institucién adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,33
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o feuniones de 300
trabajo. '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 333
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta v ejecuta programas de bienestar social laboral. 0,33
10. La Institucidn adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarics. 0.67
11. Se esta disefiando o ya se disefio un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,67
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insume para programar acciones de capacitacién y 0.00
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel

. 1,33
gerencial.
14. Se evalla la gestion de ios gerentes publicos a través de los acuerdos de gestién, 0.00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestién del talento humano. ¢,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 213

ANALISIS DE L.OS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laberal. 0,33
10. La Institucién adopta un plan de incentivas pecuniarios y no pecuniarios. 0,67
11. Se ests disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 1,67
12. Los resultados de |la evaluacion del desempefo sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 0.00
desarrollo de los Funcionarios. :
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 133
gerencial. '
14. Se evalta la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talente humano. 0,00
DEFICIENTE de 2.1 a 3.0
8. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,33
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacién, a través de encuestas o reuniones de 300
trabajo. '
{5) Acciones de Disefo e Implementacion (6) Acciones de Ajuste a la Implementacién

1. Formular politicas de operacién para los procesos de planeacién|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnostico de requerimientos de personal), seleccion,
induccion, reinduccion, formacién, capacitacion (realizar diagndstico
de necesidades de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro. )
2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagnéstico de
requerimientos de perscnal), seleccién, induccién, reinduccion,
formacion, capacitacion (realizar diagndstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacion}, compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacicn del
desempefio y retiro.
3. Establecer la evaluacién de la gestion de los gerentes publicos.




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -

COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL

ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTC HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

1) DEPENDENCIA: UNIDAD OPERATIVA DE CONTRATACIONES - RECTORADO

2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENGIA (PUNTAJE}: 2,13

3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

4. Determinar mecanismos de publicidad vy difusidén de las practicas
de gestién del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera considerar g&te
estandar para el area adminj ; academica. / '
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia
(1) DEPENDENCiA: CENTRO TECNOLOGICO DE INFORMATICA Y COMUNICACIONES - RECTORADO
(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,27
(3) INTERPRETACION: DEFICIENTE
{4) Evaluacidn General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control
CRITERIOS
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razon de ser de los cargos o empleos. 4,50
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios iddneos de acuerdo a los requerimientos de los 405
cargos o empleos. :
3. Los procesos de induccién permiten que el nueve Funcionaric conozea la cultura de la Institucion y todo lo 400
relacionado con el ejercicio de sus funcicnes. ’
4. La Institucidn realiza diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 425
programas, proyectos o procesos. ‘
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcignarios en las nugvas crientaciones 395
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. ’
8. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 2,00
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacién, a fravés de encuestas o reuniones de 2 50
trabajo. :
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desemperio en el 2 50
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social {aboral. 1,50
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,50
11. Se esta disefiando o ya se disefié un sistema institucional de evaluacién del desempefio. 2,50
12. Los resultados de |la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 0.50
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccidn de Funcionarios del nivel 0.00
gerencial. '
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,75
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano. 0,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 2,27
ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0
6. La Institucidn adopta anualmente un plan institucional de formacien y capacitacién. 2,00
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 1,50
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,50
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar accicnes de capacitacion y 050
desarrollo de los Funcionarios. ’
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 000
gerencial. '
14. Se evalla la gestion de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,75
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano, 0,00
13. La Institucién cugnta con mecanismos internos y/o con apoyo ‘externo para la seleccién de Funcionarios del nivel 157
gerencial. . '
14. Se evalta la gestion de los gerentes plblicos a través de los acuerdos de gestion. 1,29
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano. 1,43
DEFICIENTE de 2.1 a 3.0

7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacidn, a través de encuestas o reuniones de 5 50
trabajo. '
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 2 50
puesto de trabajo. '
11. Se esta disefiando ¢ ya se disefid un sistema institugional de-evaluacién del desempefio. . 2,50

{5) Acciones de Disefio ¢ Implementacién (6) Acciones de Ajuste a la Implementacion
1. Formular politicas de operacion para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnostico de requerimientos de personal), seleccion,
induccién, reinduccién, formacidn, capacitacién (realizar diagndstico
de necesidades de capacitacidén), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVOQ DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO

FORMATO N° 15: Analisis del Esténdar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: CENTRO TECNOLOGICO DE INFORMATICA Y COMUNICACIONES - RECTORADQ

2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 2,27 ‘

{3) INTERPRETACION: DEFICIENTE

2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagnéstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccién,
formacion, capacitacion (realizar diagnéstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacién), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacion de la gestion de los gerentes plblicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestidn del talento humano.

Obs: Dada |la naturaleza de VES, se deberd consjderar este

estandar para-el-érea agiihisiidifienacadémica. yd
: i % g

Fecha: 19/06/2017
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INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTO - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 0, 87 _

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(4) Evaluacién General a los Criterios Base de Existencia e Implementac‘.lon del Estéandar de Control

CRITERIOS
1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 1,50
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idoneos de acuerdo a los requerimientos de los 1 50
cargos o empleos. '
3. Los procesos de induccién permiten que el nuevo Funcionario conozca la cuitura de la Institucion y todo o 100
relacionade con el gjercicio de sus funciones. '
4. La Institucion realiza diagnosticos sobre los requerimientos de personal para el desarrcllo de sus planes, 0.00
programas, proyectos o procesos. ’
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacién de todos los Funcioharios en las nuevas orientaciones 150
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucion. '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 1,50
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacidn, a través de encuestas o reuniones de 1.00
trabajo. !
8. La capacitacién recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 150
puesto de trabajo. '
9. La Institucién adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 0,50
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,00
11. Se esta diseflando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 2,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 000
desarrollc de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel 0.00
gerencial. '
14. Se evalla la gestion de los gerentes plblicos a través de los acuerdos de gestidn, 0,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 0,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 0,87

ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:

INADECUADO de 0 a 2.0

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de |os cargos 0 empleos. 1,50
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccién de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 150
cargos o empleos. ’
3. Los procesos de induccidén permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucidn y todo lo 100
relacionado con el ejercicio de sus funcicnes. '
4. La Institucion realiza diagndsticos sobre 1os requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 0.00
programas, proyectos o procesos. '
5. Los procesos de reinduccién permiten 1a actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 150
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucién. '
6. La Institucién adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 1,50
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 100
trabajo. '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 150
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 0,50
10. La Institucion adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 1,00
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 2,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempeno sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 0.00
desarrollo de los Funcionarios. TR 4 '
13. La Institucidon cuenta con mecanismos interncs y/o con apoyo externo para la seleccidn de Funcionarios def nivel 0.00
gerencial. '
14. Se evalla la gestién de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestion. 0,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusién de las practicas de gestion del talento humano. 0,00




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTC
MODEL.O ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estdndar de Confrol por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE PRESUPUESTO - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 0,87

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(5) Acciones de Disefio e Implementacion (6) Acciones de Ajuste a la implementacion

1. Formular politicas de operacién para los procesos de planeacion|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnostico de requerimientos de personal), seleccion,
induccion, reinduccidon, formacién, capacitacion (realizar diagnéstico
de necesidades de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacién del
desempefio y retiro.

2. Disefiar procedimientos de planeacién (realizar diagnéstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccién, reinduccion,
formacién, capacitacion (realizar diagnostico de necesidades de
capacitacion y un plan de capacitacion), compensacion, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacién de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusion de las practicas
de gestion del talento humano.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera considerar este

vy acaddemica.
(10

Fecha: 19/06/2017




——y

INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO
COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATO N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia

(1) DEPENDENCIA: DIRECCION DE MEDIOS DE COMUNICACION - RECTORADO

(2) VALORACION GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 0,27

(3) INTERPRETACION: INADECUADO

(4) Evaluacion General a los Criterios Base de Existencia e Implementacién del Estandar de Control '

CRITERIOS

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos o empleos. 0,00
2. Los perfiles disefiados permiten |a seleccion de los funcionarios idoneos de acuerdo a 10s requerimientos de los 0.00
cargos o empleos. ‘
3. Los procesos de induccidn permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucidn y todo lo 0.00
relacionado con el gjercicio de sus funciones. '
4. La Institucion realiza diagnésticos sobre los requerimientos de personal para el desarrollo de sus planes, 000
programas, proyectos o procescs. '
5. Los procesos de reinduccién permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 000
técnicas y normativas que afectan el guehacer institucional de la Institucién. '
6. La Institucién adopta anualmente un plan institucional de formacion y capacitacion. 1,50
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus necesidades de capacitacién, a fravés de encuestas o reuniones de 100
trabajo. '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollc de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 150
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta v gjecuta programas de bienestar social laboral. 0,00
10. La Institucidn adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 0,00
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desemperio. 0,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 000
desarrollo de los Funcionarios. '
13. La Institucién cuenta con mecanismaos internos y/o con apoyo externo para la seleccion de Funcionarios del nivel

. 0,00
gerencial,
14. Se evalua la gestién de los gerentes publicos a través de tos acuerdos de gestion, 0,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 0,00
PROMEDIO DE LA DEPENDENCIA 0,27

ANALISIS DE LOS CRITERIOS UBICADOS EN EL RANGO:
INADECUADO de 0 a 2.0

1. El disefio de los perfiles corresponde a la razén de ser de los cargos 0 empleos. 0,00
2. Los perfiles disefiados permiten la seleccion de los funcionarios idéneos de acuerdo a los requerimientos de los 000
cargos ¢ empleos. '
3. Los procesos de induccion permiten que el nuevo Funcionario conozca la cultura de la Institucion y todo o 0.00
relacionado con el ejercicio de sus funcicnes. '
4, La Institucidn realiza diagndsticos sobre los requerimienios de personal para el desarrollo de sus planes, 000
programas, proyectas o procesos. '
5. Los procesos de reinduccion permiten la actualizacion de todos los Funcionarios en las nuevas orientaciones 0.00
técnicas y normativas que afectan el quehacer institucional de la Institucién. '
6. La Institucion adopta anualmente un plan institucional de formacién y capacitacion. 1,580
7. Son consultados los Funcionarios sobre sus. necesidédes de capacitacion, a través de encuestas o reuniones de 100
trabajo. '
8. La capacitacion recibida contribuye al desarrollo de conocimientos y capacidades para un mejor desempefio en el 150
puesto de trabajo. '
9. La Institucion adopta y ejecuta programas de bienestar social laboral. 0,00
10. La Institucién adopta un plan de incentivos pecuniarios y no pecuniarios. 0,00
11. Se esta disefiando o ya se disefid un sistema institucional de evaluacion del desempefio. 0,00
12. Los resultados de la evaluacion del desempefio sirven de insumo para programar acciones de capacitacion y 0.00
desarrollo de los Funcionarios. o ‘ _ -
13. La Institucion cuenta con mecanismos internos y/o con apoyc externe para la seleccion de Funcionarios del nivel 000
gerencial. '
14, Se evalua la gestién de los gerentes publicos a través de los acuerdos de gestian. 0,00
15. Existen mecanismos de publicidad y difusion de las practicas de gestion del talento humano. 0,00




INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE VILLARRICA DEL ESPIRITU SANTO
MODELO ESTANDAR DE CONTROL INTERNO - MECIP -
COMPONENTE CORPORATIVO DE CONTROL ESTRATEGICO

COMPONENTE: AMBIENTE DE CONTROL
ESTANDAR: DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
FORMATOQ N° 15: Analisis del Estandar de Control por Dependencia
(1) DEPENDENCIA: DIRECCION DE MEDIOS DE COMUNICACION - RECTORADO
{2) VALORAC!QN GENERAL DE LA DEPENDENCIA (PUNTAJE): 0,27
(3) INTERPRETACION: INADECUADO L

(5) Acciones de Disefic @ Implementacién (6) Acciones de Ajuste a la Implementacion
1. Formular politicas de operacién para los procesos de planeacién|1. Ajustar perfiles de cargos.
(realizar diagnéstico de requerimientos de personal), seleccién,
induccion, reinduccion, formacién, capacitacion (realizar diagnastico
de necesidades de capacitacion), compensacian, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.
2. Disefiar procedimientos de planeacion (realizar diagnéstico de
requerimientos de personal), seleccion, induccion, reinduccién,
formacién, capacitacién (realizar diagndstico de necesidades de
capacitacién y un plan de capacitacion), compensacién, incentivos
pecuniarios y no pecuniarios, bienestar social, evaluacion del
desempefio y retiro.

3. Establecer la evaluacién de la gestion de los gerentes publicos.

4. Determinar mecanismos de publicidad y difusién de las précticas
de gestién del talento humanao.

Obs: Dada la naturaleza de la UNVES, se debera consideraﬁte

labopédo por-Unid Fecha: 19/08/2017




