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RESUMEN 

 

La presente investigación titulada “Las Políticas Institucionales que Norman los 

Procesos en el Departamento de Talento Humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Santa Ana” se basa en una Auditoría de Gestión al 

departamento de Talento Humano, por ser la piedra angular para que el desempeño de 

los empleados sea efectivo y se pueda alcanzar con éxito los objetivos del GAD 

Municipal del Cantón Santa Ana. Por lo cual se planteó el objetivo general. Verificar el 

cumplimiento de las políticas institucionales en el departamento de talento humano del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Santa Ana. Así como los objetivos 

específicos. Diagnosticar la situación actual del departamento de talento humano del 

Gobierno Autónomo Descentralizado. Determinar la normativa legal vigente que se 

aplica en el departamento de talento humano. Realizar la Auditoria de Gestión al 

departamento de talento humano en el GAD municipal del cantón Santa Ana. El presente 

trabajo se desarrolló con la recopilación de la información institucional, conjuntamente 

con la aplicación de las encuestas a los funcionarios del departamento de talento 

humano, para que el alcance de la hipótesis planteada. La verificación del cumplimiento 

de las políticas institucionales incide positivamente en el desenvolvimiento del 

departamento de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 

Santa Ana. Por lo que se desarrolla la propuesta “Auditoría de gestión al departamento 

de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Santa 

Ana” pretender dar un paso más al desarrollo de la investigación sobre este tema y es 

factible el estudio de la Auditoria interna que esto les permitirá a los directivos tener un 

mejor y eficaz control del cumplimiento de las normativas. 

 

PALABRAS CLAVES: Auditoría de Gestión, Talento humano, Políticas 

Institucionales, Procesos Administrativos. 
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SUMMARY 
 

The present research entitled INSTITUTIONAL POLICIES THAT STANDARD 

PROCESSES IN THE HUMAN TALENT DEPARTMENT OF THE 

DECENTRALIZED AUTONOMOUS GOVERNMENT OF CANTON SANTA ANA 

is based on a Management Audit to the Department of Human Talent, as the cornerstone 

for the performance of the employees are effective and the objectives of the Municipal 

GAD of Canton Santa Ana can be successfully achieved. Therefore, the general 

objective was set out. Verify compliance with institutional policies in the Human Talent 

Department of the Decentralized Autonomous Government of Santa Ana canton. As 

well as the specific objectives. Diagnose the current situation of the human talent 

department of the Decentralized Autonomous Government. Determine the current legal 

regulations that apply in the department of human talent. Carrying out the Management 

Audit to the human talent department in the municipal GAD of the Santa Ana canton. 

The present work was carried out with the compilation of the institutional information, 

together with the application of the surveys to the human talent department officials, for 

the scope of the proposed hypothesis The verification of compliance with institutional 

policies has a positive impact on the development of the human talent department of the 

Autonomous Government Decentralized in the Santa Ana canton. Therefore, the 

proposal "management audit to the human talent department of the government 

Autonomous Municipal Decentralized Canton Santa Ana "intend to take a step further 

to the development of research on this subject and it is feasible the study of the Internal 

Audit that this will allow managers to have a better and effective control of compliance 

with regulations. 

 

KEYWORDS: Management Audit, Human Talent, Institutional Policies, 

Administrative Processes. 
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I. TEMA 
 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN SANTA ANA. 
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II. INTRODUCCION 
 

La gestión del talento humano es un proceso que juega un papel importante en el 

crecimiento de las empresas, esta perspectiva surge a finales del siglo XIX y principios 

del siglo XX, debido a la internacionalización de capitales y la globalización del 

comercio. Dentro de este lineamiento las empresas sean públicas o privadas están en las 

necesidades de desarrollar las habilidades y destrezas de sus funcionarios para lograr los 

objetivos institucionales con eficiencia y eficacia 

“Las tecnologías como Internet favorecen la comunicación entre cualquier parte de la 

organización, y los directivos tienen que romper las barreras de la especialización y 

poseer una diversidad de competencias, entre ellas las de gestión de RRHH (GRH) (Luis 

R. Gómez-Mejía, 2008). Es importante resaltar que el avance de la tecnología, asi como 

el internet han obligado a las instituciones a modernizarse en el sentido dinámico de las 

jerarquías a través de las competencias de los individuos por puestos de trabajo con sus 

respectivas responsabilidades y obligaciones dados en el manual de funciones de cada 

uno de ellos.  

El estado ecuatoriano de acuerdo a la nueva constitución ha establecido el funcionamiento 

de los Gobiernos Autónomos Descentralizados en sus diferentes niveles compuestos por 

el GAD regional, provincial, cantonal, distrital y parroquial los mismos que trabajan para 

promover el desarrollo y garantía del buen vivir a través de sus competencias exclusivas 

y de la investigación de los funcionarios públicos que la dirigen. 

En la actualidad las instituciones del estado se encuentran en un proceso de transición que 

tiene por objetivo brindar a los ciudadanos servicios de calidad, dejando atrás la anterior 

imagen del servidor público ineficiente y carente de empatía por el trabajo que 

desempeña. La gestión del talento humano se encarga de obtener y coordinar a las 

personas de una organización, de forma que consigan las metas establecidas. 

En la actualidad la gestión del talento humano tiene que ser más subjetiva y más afinada: 

determinando los requerimientos de los recursos humanos, acrecentando las fuentes más 

efectivas que permitan allegarse a los candidatos idóneos, evaluando la potencialidad 

física y mental de los solicitantes, así como su aptitud para el trabajo, utilizando para ello 

una serie de técnicas, como la entrevista, las pruebas psicometrías y los exámenes 

médicos  
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El capital humano es un activo neurálgico ya que requiere de una planificación y 

evaluación constante de gestión del talento humano y la gestión de los recursos humanos 

en la administración pública, por lo cual deben colaborar con la gestión de la organización 

como instrumento para así para garantizar el empleo, desarrollo y retención de las 

personas que en ella trabajan. 

Las auditorias de gestión en las entidades del sector público, es de vital importancia ya 

que permite conocer la optimización de los recursos, además revisar aspectos legales, 

transparencia y eficiencia en los resultados institucionales obtenidos.  

Por lo tanto, la auditoría de gestión a través de sus cinco fases, cada uno con sus 

instrumentos de medición específicos, contribuye no solo a medir resultados de la gestión 

institucional, sino que permite de una manera efectiva alcanzar objetivos y metas 

establecidos en la entidad. 

Por esta razón surge la necesidad de aplicar una auditoria de Gestión al departamento de 

talento humano en el Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana, con el 

propósito de Verificar el cumplimiento de las políticas institucionales. 

III. PLANTAMIENTO DEL PROBLEMA 

Los enfoques modernos de las instituciones públicas han llevado a denominar el presente 

siglo, como una época de tendencia humanista en el que el manejo inteligente del talento 

humano es fundamental para el desarrollo y sosteniendo de las organizaciones e 

instituciones. 

En la actualidad es necesario para el Gobierno Municipal de Santa Ana una auditoria de 

gestión para evaluar el grado de eficiencia y eficacia del cumplimiento de las políticas 

institucionales en el logro de los objetivos previstos por la entidad, como también 

comprobar la observancia y cumplimiento de las disposiciones legales pertinentes a fin 

de verificar la utilización más racional de los recursos y mejorar las actividades 

desarrolladas. 

Los gobiernos locales dentro de la gestión del talento humano presentan varias 

limitaciones debido a que no existe un control y seguimiento al sistema implementado en 

la entidad. En ese sentido a continuación se detalla varias problemáticas: 

La escasa planeación estratégica integral es causa principal para la contratación de talento 

humano con perfiles y competencias profesionales para el buen desarrollo de las 
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actividades respectivas en sus cargos de trabajo de acuerdo al manual de funciones de la 

institución 

La poca importancia de las autoridades del GAD Municipal en el sistema de gestión de 

talento humano implementado, no ha permitido que este sea evaluado ni monitoreado por 

autoridades competentes lo que impide tomar acciones y decisiones a tiempo en mejorar 

el rendimiento de los empleados.  

Así mismo las autoridades no cumplen con las políticas institucionales acorde al MRL. 

Ocasionado que el personal no haya sido promovido ni motivado lo que ocasiona que el 

Municipio no cumpla con sus objetivos y las metas establecidas. 

La poca de capacitación de parte de las autoridades del GAD, no permite que los 

funcionarios cumplan en su totalidad con las responsabilidades encomendadas a cada uno 

de ellos en sus puestos específicos 

Por lo ante expuesto se concluye que el problema a resolver es: el inadecuado sistema de 

gestión en el departamento de talento humano. 

3.1 FORMULACION DEL PROBLEMA 

¿De qué manera el cumplimiento de las Políticas Institucionales incide en el departamento 

de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana? 

3.2 SUBPREGUNTAS  

¿De qué manera el GAD Municipal verifica el cumplimiento de las políticas 

institucionales en el departamento de talento humano? 

¿Cómo el área de talento humano determina la normativa legal vigente para el 

procedimiento de selección y contratación del personal? 

¿De qué manera la auditoria de gestión en el departamento de talento humano aporta a las 

metas y objetivos propuestos? 

IV. OBJETIVOS 

4.1        Objetivo General 

Verificar el cumplimiento de las políticas institucionales en el departamento de talento 

humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Santa Ana. 
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4.2       Objetivos Específicos 

Diagnosticar la situación actual del departamento de talento humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado.  

Identificar la normativa legal vigente para el procedimiento de selección y contratación 

del personal en el departamento de talento humano.  

Realizar la Auditoria de Gestión al departamento de talento humano del GAD municipal 

del cantón Santa Ana. 

V. JUSTIFICACIÓN 

La presente investigación está orientada a realizar una auditoría de talento humano, dicho 

estudio pretende verificar el cumplimiento de las políticas institucionales en el 

departamento de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 

Santa Ana. 

De tal manera, responde a la necesidad del GAD, cumpla con las exigencias de la actual 

constitución y se refleje la aplicación de mecanismos interinstitucionales para el 

desarrollo de las actividades. En ese sentido las organizaciones no pueden estar 

desactualizadas en materia de gestión del talento humano y seguimiento del desempeño 

laboral, estas deben estar permanentemente renovando y buscando estrategias que les 

permitan estar siempre en constante desarrollo. 

Este proyecto se justifica debido a que el GAD es una institución con un sistema de 

actividades conscientemente coordinadas, formado por dos o más personas, cuya 

cooperación recíproca es esencial para su existencia. Por lo cual beneficia a la institución 

en su desarrollo integral 

Así mismo este trabajo de investigación a través de los resultados de auditoria será una 

base para tomar correctivos que redunden en beneficio de la institución y personal 

inmerso para conseguir los objetivos con eficiencia y eficacia económica. 

En el ámbito académico esta investigación es trascendental porque permite que el 

estudiante con los conocimientos adquiridos en el aula de clase desarrolle un trabajo 

teórico práctico acorde a las exigencias académicas, el mismo que servirá de guía de 

consulta a los demás estudiantes de la Universidad 
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VI. MARCO TEORICO 

6.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 

De acuerdo a la investigación del proyecto se ha elaborado una perspectiva para 

solucionar los problemas que existen en el área de talento humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana se ha tomado de referencia de 

investigación trabajos similares. 

Cabe decir que la tesis realizada por las autoras Medina Anilema Mayra Jackeline y 

Vilema Guamán Ruth Natalia; Universidad Superior Politécnica de Chimborazo; Escuela 

de Contabilidad y Auditoría; en el año 2013; con el tema auditoría de gestión al talento 

humano del gobierno autónomo descentralizado municipal de chambo, período 2011; se 

concluye que: 

La entidad no cuenta con una planificación estratégica lo que se puede entender que los 

objetivos, planes y metas trazadas no son cumplidos en términos establecidos, por ende, 

los servicios que presta a la comunidad son deficientes y las necesidades de la población 

no son satisfechas. 

El personal que se contrata no cumple con los requerimientos y necesidades de la entidad, 

asignando tareas sin medir sus capacidades, producto de no haber sido seleccionado 

mediante un concurso de mérito y oposición. 

Los puestos de trabajo no son asignados de acuerdo con su grado de conocimiento y 

experiencia siendo así que las tareas encomendadas no se cumplen a cabalidad generando 

un re procesos en las actividades asignadas por la falta de conocimiento y experiencia del 

personal. 

La inexistencia de programas de capacitación para el personal que labora en la institución. 

La evaluación a los empleados sobre sus funciones no se cumple en ningún lapso de 

tiempo, siendo así que no se determine en qué grado de eficiencia la institución entrega 

su servicio (Natalia, 2013). 

La auditoría permitió diagnosticar las falencias que cuenta el GAD, las cuales tienen que 

tomar medidas correctivas y lograr involucrarlo al eje principal que es el talento humano 

son ellos que deben conocer los planes, normas y reglamentos para tener un buen 

desempeño. 
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Universidad técnica estatal de Quevedo facultad carrera de ingeniería en contabilidad y 

auditoría; en el año 2015; auditora Graciela Beatriz Monar Villaci; con el tema auditoría 

de gestión al departamento de talento humano y su incidencia en el cumplimiento de las 

políticas laborales de la administración del gobierno autónomo descentralizado del cantón 

la maná, año 2013; Quevedo- Los Ríos; se concluye que: 

Analizado el proceso administrativo se concluye que el Departamento de Talento 

Humano no cumple de forma adecuada las normas de Control Interno de la Contraloría 

numeral 300 literal 02 y 04 donde específica las técnicas que debe de tomar en cuenta 

para un proceso de selección de personal, capacitación y entrenamiento permanente. 

Además, cumplir con las disposiciones del COOTAD de acuerdo a sus competencias.   

Evaluado el control y el cumplimiento de las actividades se concluye que mediante la 

entrevista al señor alcalde y al jefe del Departamento de Talento Humano se elaboró el 

cuestionario de control interno donde se obtuvo un riesgo de control bajo del 27%, un 

riesgo inherente bajo del 28%, un riesgo de detección bajo del 15% y un riesgo aceptable 

de auditoría de 1.13%, esto indica el margen de error del examen realizado al 

Departamento de Talento Humano del GAD del Cantón La Maná.   

Determinada la   eficacia y eficiencia del Departamento de Talento Humano de la 

institución se puede determinar que el empleado satisfecho con el servicio es del 76% de 

efectividad y un ambiente laboral del 72% de eficiencia y un nivel del 64% de eficacia de 

los servidores que conocen la misión institucional (Villaci, 2015). 

Se recalca que no hay conocimientos de las políticas laborales de la administración del 

GAD, por este motivo no cumplen con las disposiciones del COOTAD y es notorio los 

riesgos que tiene este departamento, por ende, fue eficaz realizar la Auditoría de Gestión 

que servirá de guía para la toma de decisiones del nivel directivo y en especial al 

Departamento de Talento Humano. 

Universidad técnica estatal de Quevedo facultad carrera de ingeniería en contabilidad y 

auditoría; auditora Myriam Rocio Calapaqui Pastuña; en el año 2016; con el tema 

auditoría de gestión y su incidencia en el área de talento humano del GAD municipal del 

cantón Sigchos, año 2013; Quevedo; se concluye que:  

Se analizó el cumplimiento de la Ley Orgánica del Servicio Público y demás Normas 

Técnicas aplicadas a la selección del personal de la Institución a través de 

la ejecución de una encuesta y entrevistas al talento humano del GAD Municipal, donde 

se confirmó que para la selección del personal primero se efectúa un consenso con el 
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señor alcalde y luego se realizan los concursos de méritos y oposición. Analizando los 

contratos laborales se identificó que incumplen con lo dispuesto en el código de trabajo 

en el art. 42 donde manifiesta que toda empresa sea esta pública o privada, por cada 25 

personas que estén empleadas deben de contratar una persona con discapacidad. 

Se aplicó una evaluación de control interno bajo el modelo COSO I con la finalidad de 

determinar los niveles de cumplimiento de las tareas y puestos de trabajo, tomando como 

referencia las Normas de Control Interno que emite la Contraloría General del Estado se 

pudo obtener un nivel de confianza ALTA del 77,00% y un nivel de riesgo BAJO del 23 

% el riesgo se origina por la limitada capacitación que recibe el talento humano, 

dificultando el cumplimiento de las tareas encomendadas. 

Se verifico el nivel de eficiencia y eficacia del desempeño del Talento mediante la 

ejecución de los indicadores de gestión, el conocimiento de la misión visión y objetivos 

que tienen los empleados  es eficiente en un 85,17%, en el  cumplimiento de las 

actividades y la ejecución de planes operativos  fueron eficientes en un 83,33%, en el 

nivel de eficacia en capacitaciones fue el 66,67%, mientras que el promedio de atención 

a la ciudadanía, el cumplimiento de los horarios de atención establecida y en la utilización 

de recursos es del 100% de eficacia. 

Se elaboró un informe de Auditoría de Gestión, exponiendo las contingencias 

encontradas, y donde muestra un análisis de brechas de cada indicador de gestión, una 

opinión sin salvedades acerca del cumplimiento de las leyes y normas que rigen al talento 

humano (Pastuña, 2016). 

En otras palabras, se identificó que incumplen con lo dispuesto en el código de trabajo al 

no contratar a una persona discapacitada. Se hayo un riesgo y este se da por la limitada 

capacitación que recibe el talento humano, dificultando el cumplimiento de los trabajos 

asignados. 

6.2 MARCO REFERENCIAL 

TALENTO HUMANO  

A lo largo de los tiempos, pero especialmente en este naciente Siglo XXI el talento 

humano es y será el más importante de todos los recursos que conforman la empresa, sea 

esta de manufactura o de servicios. Es la principal razón para que la alta gerencia y en 

especial el gerente de recursos humanos asuman la responsabilidad con plena autonomía 

y autoridad para tomar decisiones inmediatas en la medida que se requieran. Tendrá la 

empresa estilo siglo XXI que preocuparse más por capacitar y desarrollar a sus hombres 

y mujeres con el fin de afrontar con efectividad la globalización en todas las actividades, 
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lo cual le permitirá desechar de una vez por todas aquellas prácticas con las cuales cada 

vez que se presenta una crisis económica nacional o empresarial, lo primero que tienden 

a suprimir son la capacitación y los beneficios legales o extralegales de los empleados y 

trabajadores. (Valencia, 2004) 

 

Con referencia a lo anterior, el factor humano constituye el elemento esencial que 

compone todos los subsistemas de una organización; sin embargo, era considerado como 

uno más de los factores productivos, cuya principal e incluso la única motivación era 

económica. Esta concepción fue rebasada por las aportaciones y el desarrollo que ha 

tenido esta área en los últimos años, cuyo objeto de especial atención han sido los aspectos 

relacionados con la motivación, el liderazgo y la participación (Antonio, 2016). 

Según se ha citado, “el Talento Humano debe entenderse entonces como la capacidad que 

tiene una persona de diferenciarse de las demás, por su capacidad competitiva, de acuerdo 

a cuatro aspectos esenciales: conocimiento, habilidad, juicio y actitud” (Chiavenato, 

2008). 

En efecto, el talento humano es uno de los recursos más importantes dentro del sector 

empresarial, es importante recalcar que el Talento Humano debe permitir que 

la mayoría de los seres humanos accedan a los conocimientos, tiempo atrás solo tenían 

acceso solo la gente de buena posición económica, esto ha cambiado por los 

adelantos tecnológicos y ha permitido que nosotros estemos debido a la globalización en 

la constante de un mundo competitivo. 

LA GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS 

“En la etapa actual de desarrollo de la humanidad en el campo de la dirección, las 

empresas se ven sometidas a muchos retos, desafíos y presiones a los cuales el recurso 

humano a estas exigencias definidas tiene que responder con alto grado de creatividad, 

innovación y realismo. A medida que los desafíos de la sociedad han aumentado, las 

organizaciones han tenido que encontrar maneras de perfeccionarse. Uno de los campos 

en los que más se ha avanzado con el fin de mejorar la eficacia en los organismos sociales 

es el de la administración de recursos humanos” (Marmolejo, 2007). 

Según se ha visto, a finales de los noventa, los recursos humanos se convierten en 

prioridad estratégica para las empresas, pero se sigue sin encontrar modelos que superen 

los esquemas tradicionales. Son muchos los que ahora mismo se preguntan por qué, aun 

dándose las mejores condiciones económicas y sociales en su empresa, los empleados 
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siguen desmotivados. En consecuencia, prioridad estratégica para la empresa es intentar 

que el trabajador encuentre un lugar de oportunidades personales, implicándose en un 

proyecto empresarial que lo asume como suyo. Cuando esto sucede se incrementa la 

productividad, se reducen errores, decrece el absentismo, emergen ideas de mejora 

continua, los empleados se convierten en pieza clave de la actividad empresarial (Sarries, 

2008). 

En este contexto, recursos humanos (RH) es una de las áreas de las empresas que tiene 

más cambios. Son tantos y tan grandes que hasta el nombre del área cambió. Muchas 

organizaciones han sustituido el término administración de recursos humanos (ARH) por 

gestión del talento humano, administración de asociados o colaboradores, administración 

de competencias, administración de capital humano, administración de capital intelectual 

y hasta administración con las personas. Estos distintos nombres representan un nuevo 

espacio y otra configuración del campo. Tan sólo para facilitar la exposición, aquí se 

conserva el nombre tradicional de RH. En esta primera parte, se abordan los cambios que 

ocurren en las organizaciones con éxito y en sus áreas de RH (Chiavenato I. , 2009) 

En efecto, en la medida en que las empresas tiendan a considerar que el hombre es el 

principal activo, la persona que se encarga de la gestión más directa de recursos humanos 

adquiere una importancia mayor en todos los planes estratégicos de las empresas. Hay 

que manifestar la preocupación generalizada que actualmente tienen las organizaciones 

por encontrar nuevas vías que permitan el acercamiento y solución a los conflictos entre 

la dirección y los empleados.  

Es evidente entonces, hay que hacer referencia a aquellos enfoques orientados a encontrar 

y utilizar las mejores prácticas y procesos susceptibles de ser fuentes de ventaja 

competitiva y sostenible, con el propósito de que los empleados puedan obtener en el 

momento adecuado la información que requieren para actuar con mayor eficiencia y 

eficacia. 

En ese mismo sentido, es importante mencionar que los cambios tecnológicos más 

importantes que han ocurrido en los últimos años continúan a un ritmo acelerado que 

parece no tener fin. El valor de la función de la administración de recursos humanos está 

adquiriendo cada vez más importancia en la dirección de las organizaciones 

especialmente en el tema de seguridad e higiene ocupacional. Todas las áreas funcionales 

de una organización deben estar interrelacionadas. La gerencia debe reconocer que las 

decisiones que se tomen en un área afectarán a las demás. Por ejemplo, una empresa que 

destaca el reclutamiento de candidatos de excelente calidad pero que no proporciona una 
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compensación satisfactoria está perdiendo tiempo, dinero y esfuerzo. Además, el sistema 

de compensación de una empresa será inadecuado a menos que a los empleados se les 

proporcione un ambiente de trabajo seguro y sano (Mondy, 2007). 

En este propósito, los resultados de esta gestión se hacen más evidentes cuando la 

organización persigue la mejora continua que se traduce en eficiencia de cada uno de los 

grupos de trabajo de tal forma que tienen un gran aprovechamiento del conocimiento y la 

participación de los empleados al combinar relaciones, experiencias anteriores, 

sugerencias y soluciones que permitan llegar a identificar las causas de los problemas con 

el intercambio de información. 

ADMINISTRACIÓN DE TALENTO HUMANO 

La Administración del Talento Humano consiste en la planeación, organización, 

desarrollo y coordinación, así como también control de técnicas, capaces de promover el 

desempeño eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio que 

permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos individuales 

relacionados directa o indirectamente con el trabajo (Idalberto, 1999). 

Con referencia a lo anterior, la administración de talento humano es capaz de promover 

el desempeño del personal y que las personas que laboran en la institución para alcanzar 

los objetivos de trabajo. 

OBJETIVOS DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

La gestión de talento humano busca mejorar el rendimiento del trabajo, ofrecer bienestar 

a los empleados y explicar claramente las tareas a desempeñarse. 

Después de las consideraciones anteriores, los objetivos explícitos existen cuatro 

fundamentales a alcanzar mediante la gestión eficiente del talento humano: 

Atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de desarrollar o adquirir 

las competencias necesarias de la empresa u organización. 

Retener a los empleados deseables. 

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la empresa 

y se involucren en ella. 

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la empresa. 
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Después de lo anterior expuesto, los objetivos implícitos existen tres tipos de objetivos 

implícitos relacionados con el departamento de talento humanos: mejora de la 

productividad, mejora de la calidad de vida en el trabajo y el cumplimiento de la 

normativa (Hernandez, 04 Mayo 2015). 

Es evidente entonces, el objetivo de la gestión del talento humanos ayuda a contribuir con 

que la empresa produzca más y sea la mejor en fiel cumplimiento se estrategia de negocio, 

estos se clasifican en objetivos explícitos y objetivos implícitos. 

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 

Según se ha visto, el desarrollo de competencias y capacidades técnicas, humanas y 

conceptuales se convierte en un factor clave para asimilar, adaptar y mejorar la gestión 

organizacional, y posibilitar así la búsqueda de una mayor competitividad. En el 

desarrollo de las organizaciones suelen aparecer problemas asociados con el tránsito hacia 

situaciones diferentes. Es decir que, al ingresar a una nueva etapa del ciclo empresarial, 

se requiere un conjunto nuevo de políticas respecto de la forma en que las organizaciones 

se desempeña internamente y se relaciona con el entorno 

Es evidente entonces, tomar conciencia de la diversidad que caracteriza esta etapa es 

imprescindible para que los responsables de la toma de decisiones en instituciones y 

empresas comprendan las causas de muchas de las disfunciones que sufre la gestión 

organizacional, aunque haya sido meticulosamente diseñada. Y es que toda gestión 

organizacional se ha basado en las experiencias de situaciones y entornos pasados que 

nunca volverán a repetirse (Raya, 2009). 

 

Después de lo anterior expuesto, frente a las situaciones disfuncionales que se presentan 

en el día a día es importante que la organización actúe como agente transformador 

mediante el análisis del desenlace de la evolución como un proceso que permita arribar a 

un estado favorable, para esto se requiere tener una visión clara de los problemas, 

instrumentar soluciones creativas e innovadoras, la revalorización y modificación de los 

recursos existentes, y la reorientación de objetivos y el establecimiento de nuevos planes. 

 

En este propósito, muchas investigaciones sobre el contexto organizacional han señalado 

que es más probable obtener mejores resultados laborales, un alto desempeño, compromiso 

o cooperación cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con un clima 

organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para 
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desarrollar su trabajo y cuando son recompensados y reconocidos como agentes 

significativos de los resultados organizacionales (Chiang, 2010) 

 

Se observa claramente, que la gestión organizacional es una compleja red de procesos, es 

decir, una red en la que fluye una serie de sucesos interrelacionados que tiene que ver con 

la planeación, organización, dirección, y control del recurso humano. En todo el proceso 

organizacional, la primera pauta a seguir es la de enumerar y definir todas aquellas 

actividades necesarias para la consecución del fin propuesto. 

SISTEMA ORGANIZACIONAL  

El ser humano en si es un sistema, y como tal, vive rodeado de sistemas que varían 

en función de su complejidad y actuación para con el medio, la premisa básica para 

entender y analizar una organización es tener una visión de sistema, por lo cual el enfoque 

sistémico en su aplicación y análisis de una organización, sostiene la aplicación 

del pensamiento deductivo ir de lo general a lo particular, es decir analizar primero la 

organización como sistema para luego descender a los detalles de los subsistemas (Rivas, 

2008). 

En ese mismo sentido, señala que al analizar una organización se debe analizar el sistema 

organizacional como un todo y después los detalles de los sistemas de información (Senn, 

1988). 

Es evidente entonces, que un sistema organizacional está compuesto de seres humanos, 

dinero, materiales, equipos, entre otros siempre y cuando esté relacionado con el logro de 

los objetivos. Este sistema mide y administra el desempeño de los colaboradores a través 

de la capacitación, la retroalimentación y el apoyo, que les permita tener una visión clara 

de las competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal y organizacional. 

POLÍTICAS INSTITUCIONALES  

Una política institucional es una decisión escrita que se establece como una guía, para los 

miembros de una organización, sobre los límites dentro de los cuales pueden operar en 

distintos asuntos. Es decir, proporciona un marco de acción lógico y consistente. De esta 

manera se evita, que la dirección, tenga que decidir sobre temas de rutina una y otra vez 

en deterioro de la eficiencia.  

http://www.monografias.com/trabajos11/teosis/teosis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos14/genesispensamto/genesispensamto.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/sisinf/sisinf.shtml
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Después de lo anterior expuesto, las políticas institucionales afectan a todos los miembros 

de una organización por el simple hecho de serlo y en cuanto son participes de la misma.  

En ese mismo sentido, toda política institucional debe fundamentarse y reflejar los 

valores de la organización; también, al mismo tiempo, ser una reflexión cultural de las 

creencias y filosofía institucional. Es decir, la formulación de las políticas institucionales 

manifestará de manera explícita el cómo y por qué valora esa organización a las personas 

que allí trabajan. 

  

Políticas institucionales claras pueden constituirse en una poderosa herramienta para 

lograr y consolidar la calidad educativa en todas sus dimensiones.  Calidad que puede ser 

visualizada a través de una mayor eficiencia de los procesos educativos y administrativos, 

mejora de la comunicación entre los actores educativos, una fuente inmediata de guía y 

curso de acción para los miembros de la organización, promoción del empoderamiento 

de docentes, personal administrativo y de apoyo, y cumplimiento eficaz del propósito de 

la organización (Salamanca, 2009) 

 

En ese mismo orden de ideas, se puede decir que las políticas institucionales son 

decisiones que establecen como guía para las personas que laboran en la institución. 

IMPORTANCIA DE TALENTO HUMANO  

Desde hace un buen tiempo, las personas están tomando mayor conciencia de la 

importancia del factor humano en el éxito de los planes y programas y el logro de las 

metas organizacionales 

En este propósito, la gestión del talento humano se convierte en un aspecto crucial, pues 

si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo que las 

personas hacen y cómo lo hacen, entonces invertir en las personas puede generar grandes 

beneficios. Es así que un área operativa, Recursos Humanos se convierte en el socio 

estratégico de todas las demás áreas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo y 

transformar la organización radicalmente. Esa es su finalidad: Que las personas se 

desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y así conseguir el crecimiento 

de la organización (Castillo, 2010) 

Como ya se ha aclarado, es importante el talento humano en una organización ya que el 

éxito dependerá del desempeño de las personas de cómo se manejen para logar los 

objetivos propuestos. 
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IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACIÓN DEL TALENTO HUMANO   

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general están insatisfechos con el empleo 

actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y eso se ha 

convertido en una preocupación para muchos gerentes. Tomando en consideración los 

cambios que ocurren en- la fuerza de trabajo, estos problemas se volverán más 

importantes con el paso del tiempo.   

Todos los gerentes deben actuar como personas claves en el uso de técnicas y conceptos 

de administración de personal para mejorar la productividad y el desempeño en el trabajo.   

Como ya se ha aclarado, la gente se encarga de diseñar y producir los bienes y servicios, 

de controlar la calidad, de distribuir los productos, de asignar los recursos financieros, y 

de establecer los objetivos y estrategias para la organización. Sin gente eficiente es 

imposible que una organización logre sus objetivos. El trabajo del director de Talento 

Humano es influir en esta relación entre una organización y sus empleados. La dirección 

del Talento Humano es una serie de decisiones acerca de la relación de los empleados que 

influye en la eficacia de éstos y de las organizaciones (Chiavenatto, 1999) 

Con referencia a lo anterior, el talento humano es importante ya proporciona la chispa 

creativa en cualquier organización, deben tener personas eficientes porque si no la tienen 

es imposible que una organización logre los objetivos propuestos.  

AUDITORIA 

La auditoría es un proceso sistemático de obtener evidencias, tienen que existir un 

conjunto de procedimientos lógicos y organizados que sigue el auditor para recopilar la 

información; la evidencia se obtiene y evalúa de manera objetiva, esta consiste en una 

amplia variedad de información y datos que apoyan los informes elaborados. (González 

D. l., 2011) 

Cabe agregar, la auditoría se limitó a las verificaciones de los registros contables, 

dedicándose solamente a observar si los mismos eran exactos. Es considerado como la 

forma primaria, lo cual es confrontar lo escrito con pruebas de lo acontecido y las 

referencias que en los registros se establecen.  

“La auditoría es el examen de las demostraciones y registros administrativos, en donde el 

auditor observa la exactitud, integridad y autenticidad de tales demostraciones, registros 

y documentos (González J. R., 2001).  
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Con el tiempo el campo de acción de la auditoria se ha ido extendiendo, no obstante, aún 

existen posturas en relación a que esa actividad debe de ser meramente de carácter 

contable. 

Después de las consideraciones anteriores, el concepto común o profesional de la 

auditoría, está ligado a su origen en la contabilidad y a los cambios que ha sufrido durante 

su proceso histórico. La normalización de la auditoría genera el concepto común, 

profesional o estático de la auditoría, introduciéndole las siguientes características y 

elementos:  

La auditoría debe ser realizada por un contador público que sea imparcial, es decir, 

diferente a quien prepara o procesa la información contable, de este modo el público en 

general logra obtener confianza en la revisión y quien la realiza asume la responsabilidad 

de dicha confianza depositada. Quien realice auditoría debe ser contador público o 

persona que posea conocimientos suficientes. En este sentido debe estar acreditado legal 

y profesionalmente.  

El contador público que realice la auditoría debe tener plena independencia de intereses 

con respecto al objeto o situación a su examen para evaluar de forma imparcial y objetiva 

los hallazgos o evidencias. Para garantizar el trabajo de auditoría el contador público debe 

ser idóneo respecto a los conocimientos acerca del objeto de estudio confiado a él para su 

revisión y evaluación. La realización de la auditoría debe hacer uso de metodologías 

técnicas o científicas para recopilación de evidencias. La auditoría tiene como producto 

final un informe, el que es aportado por parte del auditor a quien contrata sus servicios; 

en dicho informe opina y avala o no, lo correcto de la información contable objeto de 

estudio (MONTILLA, 2016) 

Como ya se ha aclarado, la auditoría es el procese realizado por un profesional con 

conocimiento técnico y experiencia para poder determinar la razonabilidad y aplicación 

de las correctas normas y criterios para el desempeño de la función en una organización.  

AUDITORIA DE GESTIÓN 

Es el examen que se efectúa a una empresa   por un profesional externo e independiente 

con el único propósito de evaluar la eficiencia, eficacia y efectividad de la gestión 

administrativa de una empresa” (Luna, 2012)  
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La auditoría existe desde tiempos muy remotos, aunque no como tal, debido a que no 

existían relaciones económicas complejas con sistemas contables. Desde los tiempos 

medievales hasta la Revolución Industrial, el desarrollo de la auditoría estuvo 

estrechamente vinculado a la actividad puramente práctica y desde el carácter artesanal 

de la producción el auditor se limitaba a hacer simples revisiones de cuentas por compra 

y venta, cobros y pagos y otras funciones similares con el objetivo de descubrir 

operaciones fraudulentas.  

OBJETIVOS DE LA AUDITORIA DE GESTIÓN 

 La auditoría de gestión debe evaluar el logro de los objetivos propuestos dando como 

resultado la satisfacción y cumplimiento de los mismos en un tiempo determinado. 

ALCANCE DE LA AUDITORIA DE GESTIÓN 

El alcance de una auditoría de gestión es examinar las prácticas de gestión, tomando como 

referencia las circunstancias de cada empresa. 

1.- Analizar el clima laboral que se vive en la institución. 

2.- Supervisar al personal involucrado en cada una de sus funciones. 

3.- Evaluar el control interno y los indicadores de gestión que sean los adecuados. 

4.- Detallar en el informe el cumplimiento de planes y objetivos programados. 

5.- Realizar las debidas conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los hallazgos 

encontrados durante el proceso de auditoría.  

La auditoría de gestión puede abarcar a toda entidad o a parte de ella, en este último caso 

por ejemplo un proyecto, un proceso, una actividad, un grupo de operaciones. Pero el 

alcance también comprende las coberturas a operaciones recientemente ejecutadas o en 

ejecución, denominadas operaciones corrientes. 

IMPORTANCIA DE LA AUDITORÍA DE GESTIÓN 

“El examen de auditoría de gestión a los entes y asociaciones estatales, establece la 

calidad de eficiencia en el resultado de lo programado y las técnicas a utilizar, además 
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conseguir expresiones valiosas de acuerdo a los componentes de la gestión con dirección 

general a lo establecido”. (Contraloría, 2009)  

La Auditoría gestión es importante porque es el instrumento de control posterior sobre la 

administración en general. Tiene un significado más importante para el sector público ya 

que normalmente el sector privado tiene un instrumento automático que determine su 

eficiencia y efectividad. 

ELEMENTOS DE LA AUDITORIA DE GESTIÓN  

Los elementos básicos de la auditoría de Gestión son; la eficacia, eficiencia, economía, 

etc. el cual se detallará a continuación:  

 Eficacia: Es el grado en que los programas están cumpliendo los objetivos propuestos. 

Eficiencia: Consiste en lograr la utilización más productiva de los materiales, recursos 

humanos, financieros, tecnológicos y del tiempo aproximado.    

Economía: Uso de los recursos sin desperdicio e innecesario para la mejor y menor coste 

posible del bien o servicio.  

 Ética: Esta se trata de la filosofía donde la ética y la moral es la conducta del hombre, 

en función de los deberes de las buenas costumbres de la sociedad.   

Ecología: Se puede definirse como el examen y evaluación al medio ambiente, el impacto 

al entorno social y potencial. (Maldonado., 2011)  

MEDIR EL DESEMPEÑO 

- Establecer los medidores reales con los indicadores seleccionados. 

- Elaboración del informe comunicando los resultados y las recomendaciones.  

CONTROL INTERNO “INFORME COSO” 

Gaitán, (2013) “Es un proceso ejecutado por la junta directiva o consejo de administración 

de la entidad, diseñado específicamente para proporcionarles seguridad razonable en la 

empresa y estos son los objetivos” 



19 
  

 
 

Efectividad y eficiencia de las operaciones  

Suficiencia y confiabilidad de la información  

Cumplimiento de leyes y regulaciones aplicables (Gaitan, 2013)  

NORMAS ECUATORIANAS DE AUDITORÍA 

La normativa que rige el desarrollo de la auditoría en cualquier sector Público o privado 

y se encuentra dado por las Normas Ecuatoriana de Auditoría las mismas que se 

fundamentan en las Normas Auditoría Generalmente Aceptadas y las que son de 

aplicación y cumplimiento obligatorio por parte de los auditores de la Contraloría General 

del Estado, los auditores internos de las entidades públicas y los profesionales de las 

firmas privadas contratadas de auditoría. (Romelia, 2010)  

Las normativas son aplicaciones de cumplimientos para los auditores y empresas de 

entidad pública y privada son obligadas al llevar auditoria. 

AUDITORIA DE TALENTO HUMANO 

Es un proceso que se evaluar la eficacia y la eficiencia de las políticas y las prácticas de 

gestión de talento humano, con la finalidad de indicar las prácticas adecuadas, los posibles 

fallos y problemas, y proponer soluciones y sugerencia de mejora. (Figeroa, Auditoria 

Del Talento Humano, 2015)  

Teniendo en cuenta lo anterior, es conveniente integrar a la definición básica de auditor 

a de personal concebida como el conjunto de actividades planeadas y realizadas 

sistemáticamente para verificar, analizar y evaluar los resultados de la gestión de personal 

(Vanegas, 2010) 

 

Los recursos humanos o talento humano son considerados por las actuales teorías de 

organización de la empresa como uno de los activos más valiosos de los cuales dispone 

la misma, esto es claro porque ninguna empresa funciona sin talento humano, pero esto 

también depende de la calidad de talento humano que se posea se define la auditoria de 

talento humano como el proceso por el cual se evalúa la eficacia y la eficiencia de las 

políticas y las prácticas de gestión de talento humano, con la finalidad de indicar las 

prácticas adecuadas, los posibles fallos y problemas, y proponer soluciones y sugerencias 
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de mejora. Esto nos muestra que la Auditoria de Talento Humano nos permite ser más 

eficientes y eficaces en nuestro proceso de gestión del talento humano ya que nos muestra 

nuestros posibles errores o falencias en el proceso pudiendo mejóralos continuamente 

conllevando a un aumento de la calidad de la empresa. Las auditorias nos ayudan a 

evaluar a cada trabajador, viendo si este es el indicado para realizar una operación 

específica y ver como este puede ser más eficiente eficaz en la operación que ejecuta 

mejorando la calidad de su trabajo y a la vez dela empresa (Figeroa, Auditoria Del Talento 

Humano, 2015) 

6.3 MARCO CONCEPTUAL 

Auditor 

¨Persona nombrada por el juez entre las elegidas por el obispo o entre los jueces del 

tribunal colegial, cuya misión consiste en recoger las pruebas y entregárselas al juez, si 

surge alguna duda en el ejercicio de su ministerio¨. (Real Academia de la Lengua 

Española, 2014) 

Talento 

Capacidad de la persona que comprende en la inteligencia y como lo direcciona a resolver 

un problema asumiendo las habilidades y destrezas propias de una persona talentosa 

 Áreas 

Son las operaciones de la empresa ya que por ella se plantean y se tratan de alcanzar los 

objetivos y metas.  

Capital humano 

Aumento de la capacidad de la producción de trabajo alcanzada con mejoras de las 

capacidades de trabajadores. Estás capacidades es en cuanto a destrezas, conocimientos, 

educación y experiencia. 

Gestión humana 

Es el área donde las políticas, los objetivos y procedimientos de la organización se funden 

que permiten establecer estrategias de la organización a través de las personas. La gestión 

humana permite desarrollar correctamente el talento humano. 

Modelo de gestión de talento humano 

Un conjunto de habilidades mínima, enfocada en las estrategias, que permita conseguir 

los objetivos y metas de la institución. 

Eficiencia 

Principalmente el término hace referencia a aquellos recursos que se tienen (humanos, 

tecnológicos, financieros, físicos, etc.) para conseguir algo, la forma en la que son 

utilizados y los resultados a los que se ha arribado, cuanto mejor hayan sido aprovechados 

esos recursos, mayor será la eficiencia en la forma de buscar dicha meta. (Gardey, 2008) 
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Principio de eficiencia: "El actor estratégico hará un uso dosificado de sus recursos en 

cada evento del juego interactivo, lo cual ocurrirá en función de la aplicación de recursos 

por parte del otro." (Carlos, 2002) 

Eficacia 

Respecto a la eficacia podemos definirla como el nivel de consecución de metas y 

objetivos. La eficacia hace referencia a nuestra capacidad para lograr lo que nos 

proponemos. (Gerencie.Com, 2015) 

Principio de eficacia: "La obtención de los resultados deberá exigir la menor cantidad de 

eventos posibles. El encuentro y la fricción deberán minimizarse, y solo producirse como 

eventos encadenados integral y orgánicamente orientados hacia los resultados". (Carlos, 

2002) 

Control interno 

¨El Control Interno constituye un proceso aplicado por la máxima autoridad, la dirección 

y el personal de cada institución, que proporciona seguridad razonable de que se protegen 

los recursos públicos y se alcancen los objetivos institucionales¨. (Contraloría General del 

Estado, 2002) 

Evaluación de Desempeño 

Evaluar el desempeño de un puesto consiste en evaluar la eficacia con la que su ocupante 

lo ejecuta en un determinado tiempo.” (Rodríguez Serrano, 2004, pág. 110) 

Motivación   

La motivación es, lo que hace que un individuo actúe y se comporte de una determinada 

manera. Es una combinación de procesos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que 

decide, en una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la 

energía. Factores que hacen que las poblaciones o las personas actúen en cierta forma.    

La motivación es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, 

deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares (Solan, 2017) 

VII. METODOLOGÍA O DISEÑO METODOLOGICO 

7.1 Tipo De Investigación  

El tipo de investigación que se realizó en el proyecto es el no experimental dado que se 

obtuvo observación directa a los hechos reales, los mismos que se analizó a través de la 

aplicación de la auditoria de talento humano en el gobierno autónomo descentralizado del 

cantón Santa Ana. 

7.2 Métodos de Investigación 

Los métodos utilizados en la investigación son: 
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Método Inductivo: Se aplicó para procesar los datos que se aplicaron en las encuestas 

realizadas y darle una buena interpretación a la información obtenida.  

Método Deductivo: Sirvió para especificar los problemas que se presentan en el 

cumplimiento de las políticas institucionales. 

Método Analítico: Se analizó punto por punto los documentos que nos proporcionaron.  

Método estadístico: Dentro de esta etapa se utilizó este método cuya finalidad es 

determinar los resultados obtenidos en la tabulación de resultados de la encuesta. 

7.3 Técnicas 

Para la etapa de análisis del cumplimiento de las políticas institucionales se aplicaron las 

técnicas a mencionar: 

La encuesta que se desarrolló al departamento de talento humano del gobierno cantonal, 

que permitirá examinar cuestiones y obtener información considerable de los procesos. 

7.4 Población y Muestra 

La población en estudio para la elaboración del presente proyecto investigativo es el 

departamento de talento humano del gobierno autónomo descentralizado del cantón Santa 

Ana, con una totalidad de seis funcionarios. 

FUENTE: Autoría 

 

N° NOMBRE CARGO 

1 Ing. Silvia Yacqueline Guevara. Jefa del departamento de talento humano. 

2 Ing. Lucia del Carmen Cantos Cedeño. Jefa de la unidad de Seguridad y Salud 

Ocupacional, Bienestar Social. 

3 Ing. Zeneida Macías.  Jefa de la Unidad de Gestión de 

remuneración y subsistencia.  

4 Eco. Alexander Fabricio Salvatierra 

Macías 

Analista de atención al cliente. 

5 Verónica Lourdes Mendoza Cedeño. Asistente de talento humano. 

6 Ramiro Enrique Mieles Navarro. Asistente de talento humano. 
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Muestra: 

Para la realización del presente trabajo de investigación se tomó como muestra aleatoria 

la conformación de las 6 personas que colaboran en el Departamento de Talento Humano 

GAD del Cantón Santa Ana, para el desarrollo de la investigación fue necesario la 

aplicación de las encuestas.      

VIII. CRONOGRAMA DEL PROYECTO 

  

N.º ALTERNATIVA Septiembre Octubre Noviembre Diciembre 

1 Recolección de información     

2 Planteamiento del problema     

3 
Formulación de las 

Subpreguntas de Investigación 
    

4 Justificación     

5 
Elaboración de Objetivos, 

específicos. 
    

6 Desarrollar el Marco Teórico     

7 
Análisis de la Metodología o 

Diseño Metodológico 
    

8 Métodos     

9 Técnicas     

10 Recursos     

11 Hipótesis     

12 Presupuesto     

13 
Análisis y tabulación de 

resultados 
    

14 Cronograma de Actividades     

15 Bibliografía     

16 Propuesta     

17 Conclusiones     

18 Recomendaciones     

19 Anexos     
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IX. RECURSOS  

ECONOMICOS 

 

 

MATERIALES  

Para ejecutar la auditoría se requiere de los siguientes materiales: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

RECURSOS HUMANOS  

El desarrollo de la Auditoría se realizará al personal del personal de talento humano. El 

cual será elaborado por la estudiante Laura Beatriz Fernández Párraga; quien será 

responsable de la auditoría.  

DETALLE VALOR 

Copias de encuestas $ 20,00 

Impresión  $ 60,00 

Cyber $ 50,00 

Empastado $ 15,00 

Movilización  $ 75,00 

Resma de papel bond A4 $ 10,00 

TOTAL $ 230,00 

DETALLE 

Libros 

Computadora Lapto 

Memoria Flash 

Esfero  

Cuaderno 

Carpeta 

CD 
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X. HIPOTESIS 

10.1   Hipótesis General 

La verificación del cumplimiento de las políticas institucionales mejora el desempeño del 

departamento de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón 

Santa Ana. 

10.2   Hipótesis Específicas 

El diagnóstico de la situación actual del departamento de talento humano permite enfocar 

de manera objetiva el cumplimiento de las leyes y normativas institucionales. 

La identificación de la normativa legal vigente favorece los procedimientos de selección 

y contratación del personal en el departamento de talento humano.  

Realizar la Auditoria de Gestión al departamento de talento humano del GAD municipal 

del cantón Santa Ana. 
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XI. ANÁLISIS Y TABULACIÓN DE RESULTADOS 

Verificar el cumplimiento de las políticas institucionales en el departamento de 

talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Santa Ana. 

1. ¿Cree usted que las evaluaciones realizadas por el departamento son importantes 

para conocer el desempeño de cada funcionario? 

Tabla 1: Evaluaciones realizadas por el departamento. 

Alternativa Frecuencia % 

Si 6 100 

No 0 0 

Total 6 100 

 

Grafico 1: Evaluaciones realizadas por el departamento. 

 
Fuente: Personal que labora en el área de talento humano 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 100% de los encuestados 

opinaron que, si es importante para desempeñar funciones, porque el logro de estos 

objetivos solo es posible con el concurso de quienes integran el talento humano de la 

organización por lo cual las evaluaciones juegan un papel primordial en toda la actividad 

institucional. 

 

100%

0%

Si No



27 
  

 
 

2. ¿El GAD cuenta con un manual de funciones para cada puesto de trabajo? 

Tabla 2: Manual de funciones para cada puesto de trabajo 

Alternativa Frecuencia % 

Si 6 100 

No 0 0 

Total 6 100 

 
Grafico 2: Manual de funciones para cada puesto de trabajo 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

A la pregunta ¿El GAD cuenta con un manual de funciones para cada puesto de trabajo? 

Del total de la población muestra respondió, que, si cuentan con un manual de funciones, 

es importante indicar que el manual de funciones es un documento que contiene de forma 

metódica los pasos y operaciones que debe seguirse para la realización de las funciones 

de un área administrativa, por lo que es importante dejarlo por escrito y dejarlo como una 

guía de trabajo a cada funcionario. 

 

 

100%

0%

Si No
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3. ¿Existe rotación del personal para el fortalecimiento institucional? 

 

Tabla 3:Rotación del personal para el fortalecimiento institucional 

Alternativa Frecuencia % 

Si 2 40 

No 4 60 

Total 6 100 

 

Grafico 3: Rotación del personal para el fortalecimiento institucional 

 

Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 
Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados a la pregunta ¿Existe rotación del personal para el fortalecimiento 

institucional? Se dedujo que el 40% respondió que sí y el 60% contesto que en la 

institución no se rota al personal. La rotación de personal o de recursos humanos es una 

opción de organización empresarial moderna, que muchas organizaciones asumen como 

parte importante de la estructura de su empresa. La rotación de personal pude conllevar 

sendas ventajas tanto para los empleados como para la empresa. 

 

40%

60%

Si No
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4. ¿Conoce usted, la Misión, Visión y objetivos de la institución? 

 

 

Tabla 4:La Misión, Visión y objetivos de la institución 

Alternativa Frecuencia % 

Si 3 50 

No 3 50 

Total 6 100 

 

Grafico 4: La Misión, Visión y objetivos de la institución 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 50% conoce la misión, visión 

y objetivos institucionales y el otro 50% no la conoce. El impacto de la misión está 

determinado por varios elementos como el compromiso con la misión, que sea compartida 

por la mayoría de los funcionarios y que se sientan identificados. Se ha concluido que el 

compromiso de los funcionarios con la misión de su empresa es mayor si estos han estado 

involucrados en el proceso de creación. 

 

50%50%

Si No
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5. ¿Cree usted que el ingreso a la institución está basado en perfiles y competencias 

profesionales de acuerdo al puesto de trabajo? 

 

Tabla 5: El ingreso a la institución está basado en perfiles y competencias profesionales 

Alternativa Frecuencia % 

Si 0 0 

No 6 100 

Total 6 100 

 

Grafico 5: El ingreso a la institución está basado en perfiles y competencias 

profesionales 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

 

La repuesta a la pregunta ¿Cree usted que el ingreso a la institución está basado en perfiles 

y competencias profesionales de acuerdo al puesto de trabajo?, la totalidad de los 

funcionarios respondió que no, el buen desempeño en el puesto de trabajo está más ligado 

a características propias de las personas dadas en sus competencias y perfiles que a 

aspectos como los conocimientos y habilidades, criterios utilizados tradicionalmente 

como principales factores de selección. 

 

0%

100%

Si No
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6. ¿Usted ha asistido a algún tipo de capacitación que le permitan actualizar sus 

conocimientos y desarrollar de forma eficiente y eficaz en sus funciones? 

 

Tabla 6: Capacitación que le permitan actualizar sus conocimientos y desarrollar de forma 

eficiente y eficaz en sus funciones 

Alternativa Frecuencia % 

Si 2 33 

No 4 67 

Total 6 100 

 

Grafico 6: Capacitación que le permitan actualizar sus conocimientos y desarrollar de forma 

eficiente y eficaz en sus funciones 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 33% ha recibido 

capacitaciones que le permiten actualizar sus conocimientos y desarrollar de manera 

eficiente sus funciones, mientras que el 67% manifestaron que no han recibido 

capacitaciones, cabe recalcar que dichas capacitaciones son recibidas en seminarios con 

recursos propios, y las demás realizadas dos veces al año por la Contraloría General del 

Estado. 

33%

67%

Si No
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7. ¿Se realiza la selección de terna de aspirante para la contratación de personal? 

 

 

Tabla 7: Selección de terna de aspirante para la contratación de personal 

Alternativa Frecuencia % 

Si 0 0 

No 6 100 

Total 6 100 

 

Grafico 7: Selección de terna de aspirante para la contratación de personal 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

La repuesta a la pregunta ¿Se realiza la selección de terna de aspirante para la contratación 

de personal?, la totalidad de los funcionarios respondió que no. el artículo 65 de la 

LOSEP, el ingreso a un puesto público será efectuado mediante concurso de méritos y 

oposición, asi mismo el Art 3 b) Las convocatorias a los procesos de concursos de méritos 

y oposición, tendrán carácter público, procurarán la participación de la mayor cantidad 

de personas mediante acciones de difusión que faciliten la información y mejoren las 

oportunidades de acceso laboral. 

 

0%

100%

Si No
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Objetivos Específicos 

Diagnosticar la situación actual del departamento de talento humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado.  

8. ¿El departamento de Talento Humano emplea algún sistema de gestión que evalué 

el desempeño de las actividades del personal que labora en la entidad? 

 

Tabla 8: Talento Humano emplea algún sistema de gestión 

Alternativa Frecuencia % 

Si 1 17 

No 5 83 

Total 6 100 

 

Grafico 8: Talento Humano emplea algún sistema de gestión 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia que el 83% de los encuestados 

opinaron que no conoce si existe un sistema o método de gestión para las evaluaciones 

del personal mientas que el 17% afirman que si. Es importante para el desarrollo 

administrativo, conocer los puntos débiles y fuertes del personal, conocer la calidad de 

cada uno de los colaboradores requerida para un programa de selección, desarrollo 

administrativo, definición de funciones y establecimiento de base racional y equitativa 

para recompensar el desempeño.  

17%

83%

Si No
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9. ¿El personal que labora en la institución está ubicado de acuerdo a su perfil 

profesional? 

 

Tabla 9: El personal está ubicado de acuerdo a su perfil profesional. 

Alternativa Frecuencia % 

Si 2 33 

No 4 67 

Total 6 100 

 

Grafico 9: El personal está ubicado de acuerdo a su perfil profesional. 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

 

A la pregunta ¿El personal que labora en la institución está ubicado de acuerdo a su perfil 

profesional? El 33% contesto que sí y el 67% respondió que no. Un modelo de gestión 

por competencias es conciso, fiable y efectivo para predecir el éxito de una persona en su 

puesto, por ello será una herramienta válida contar con un perfil por competencias. 

 

 

 

 

33%

67%

Si No
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10. ¿Cree usted que las capacitaciones son importantes para su desempeño? 

Tabla 10: Las capacitaciones son importantes para su desempeño 

Alternativa Frecuencia % 

Si 6 100 

No 0 0 

Total 6 100 

 

Grafico 10: Las capacitaciones son importantes para su desempeño 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia en el gráfico el 100% de los 

encuestados opinaron que si es importante las capacitaciones para su desempeño. En la 

actualidad la capacitación en las organizaciones es de vital importancia porque contribuye 

al desarrollo de los funcionarios tanto personal como profesional. 

Por ello las empresas deben encontrar mecanismos que den a sus colaboradores los 

conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un desempeño óptimo 

 

 

 

100%

0%

Si No
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11. ¿El GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos para su 

preparación profesional? 

Tabla 11: El GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos 

Alternativa Frecuencia % 

Si 3 50 

No 1 17 

A veces  2 33 

Total  6 100 

 

Grafico 11: El GAD les concede permiso para asistir a seminarios externos 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia el 50% de los encuestados 

manifestaron que si les conceden permiso para asistir seminarios externos, por otro lado 

un 17% dijeron que no y un 33% dijeron que a veces les dan permiso. En muchas 

organizaciones consideran a la capacitación como un gasto innecesario, sin darse cuenta 

que se puede ofrecer resultados positivos y un aumento en la productividad y calidad en 

el trabajo; es decir, es una inversión que trae beneficios al colaborador y a la organización. 

50%

17%

33%

Si No A veces
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12. ¿Conoce usted las políticas internas para el desempeño de las actividades? 

 

Tabla 12: Las políticas internas para el desempeño de las actividades 

Alternativa Frecuencia % 

Si 6 100 

No 0 0 

Total 6 100 

 

Grafico 12: Las políticas internas para el desempeño de las actividades 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

 

Análisis e interpretación: 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia el 100% de los encuestados 

manifestaron que si conocen las políticas internas para el desempeño de las actividades 

del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana. La importancia de la 

formación o capacitación de personal radica en el objetivo y política de las instituciones 

como, mejorar los conocimientos y competencias de quienes integran una empresa; 

porque es a través de las personas, de sus ideas, de sus proyectos, de sus capacidades y 

de su trabajo, como se desarrollan las organizaciones. 

 

100%

0%

Si No
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13. ¿Se realizan capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios? 

 

Tabla 13: Capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios 

Alternativa Frecuencia % 

Si 2 33 

No 4 67 

Total 6 100 

 

Grafico 13: Capacitaciones de acuerdo a los puestos de trabajo de funcionarios 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

En relación a esta pregunta, el total de la población encuestada respondió el 33% que si y 

el 67 % contesto que no. La formación profesional especializada, es el conjunto de 

acciones que permiten a una persona alcanzar y desarrollar los conocimientos 

indispensables para ocupar un puesto de trabajo, y acrecentar las destrezas necesarias para 

su progreso laboral, con satisfacción de sus necesidades técnicas y humanas y las de 

empresa a la cual servir y servirá. 

 

33%

67%

Si No
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Identificar la normativa legal vigente para el procedimiento de selección y 

contratación del personal en el departamento de talento humano.  

14. ¿Usted conoce como se realiza la contratación del personal que labora en el 

GAD? 

Tabla 14: Realiza la contratación del personal que labora en el GAD 

Alternativa Frecuencia % 

Si 4 67 

No 2 33 

Total 6 100 

 

Grafico 14: Realiza la contratación del personal que labora en el GAD 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

Análisis e interpretación: 

De los resultados de la encuesta aplicada el 67% de los encuestados del departamento de 

talento humano afirman que si conocen el proceso de contratación mientras que el 33% 

manifestaron que no lo conocían. Las políticas de personal definen el trato, los derechos, 

las obligaciones y las relaciones de las personas pertenecientes a una organización. Son 

programas con los que funciona la organización: las reglas y procedimientos que protegen 

a los trabajadores y a la organización, que los pone en control de sus trabajos y que los 

hace evitar cometer errores que producirían daños a la organización o entre sí. 

67%

33%

Si No
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15. ¿Antes de ingresar a la institución paso por un proceso de selección y 

reclutamiento? 

 

Tabla 15: Proceso de selección y reclutamiento 

Alternativa Frecuencia % 

Si 3 50 

No 3 50 

Total  6 100 

 

Grafico 15: Proceso de selección y reclutamiento 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados de la encuesta ¿Antes de ingresar a la institución paso por un proceso 

de selección y reclutamiento? el 50% respondió que sí y el otro 50% dijo que no, una de 

las principales funciones de la administración de recursos humanos es la gestión de 

seleccionar, desarrollar y retener a los empleados; siempre y cuando se cuente con un 

sistema de selección adecuado en la empresa, entonces será probable que se encuentre el 

mejor candidato y calificado para que trabaje bien en la vacante que se desea cubrir 

 

50%50%

Si No
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16. ¿Cree usted que se ha socializado con todos los funcionarios las políticas 

internas para el desempeño de las actividades? 

 

Tabla 16: Socializado con todos los funcionarios las políticas internas para el desempeño de las 

actividades 

Alternativa Frecuencia % 

Si 4 67 

No 2 33 

Total 6 100 

 

Grafico 16: Socializado con todos los funcionarios las políticas internas para el desempeño de 

las actividades 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

En referencia a la pregunta ¿Cree usted que se ha socializado con todos los funcionarios 

las políticas internas para el desempeño de las actividades? El 33% contesto que no y el 

67% que si. Las políticas empresariales son todas aquellas directrices a las que la empresa 

decide acogerse, de tal forma que dichas directivas sean las que motiven las normas 

generales de actuación de la empresa, determinando así los valores que posee 

De este modo, las políticas de toda compañía suelen estar recogidas por escrito, de tal 

forma que estén a la mano de todos aquellos colectivos a los que van dirigidas, 

generalmente clientes, proveedores, accionistas y trabajadores. 

67%

33%

Si No
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17. ¿Sabe cuáles son las normas de control interno? 

Tabla 17: Normas de control interno 

Alternativa Frecuencia % 

Si 0 0 

No 6 100 

Total 6 100 

 

Grafico 17: Normas de control interno 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

 

En relación a esta pregunta el 100% respondió que no. La administración del talento 

humano, constituye una parte importante del ambiente de control, cumple con el papel 

esencial de fomentar un ambiente ético desarrollando el profesionalismo y fortaleciendo 

la transparencia en las prácticas diarias. Esto se hace visible en la ejecución de los 

procesos de planificación, clasificación, reclutamiento y selección de personal, 

capacitación, evaluación del desempeño y promoción y en la aplicación de principios de 

justicia y equidad, así como el apego a la normativa y marco legal que regulan las 

relaciones laborales. 

 

0%

100%

Si No
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18. ¿Se toma en cuenta la antigüedad de su trabajo para aspirar algún ascenso dentro 

de la institución? 

 

Tabla 18: Cuenta la antigüedad de su trabajo para aspirar algún acenso 

Alternativa Frecuencia % 

Si 4 67 

No 2 33 

Total 6 100 

 

 

Grafico 18: Cuenta la antigüedad de su trabajo para aspirar algún acenso 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 

 

Análisis e interpretación: 

 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia en el gráfico un 67% de los 

encuestados dicen ser tomados en cuenta para ascender a algún cargo mientras que un 

33% dice que no, para acceder a un cargo se toman en cuenta, los años de servicio, el 

perfil profesional, su ética profesional entre otros. Esta política de recursos humanos 

permite generar expectativas entre los trabajadores sin tener que acudir al mercado 

externo y, además tiene la ventaja de que, si el puesto se cubre con un candidato que ya 

formaba parte de la compañía, su proceso de adaptación será mucho menor. 

67%

33%

Si No
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Realizar la Auditoria de Gestión al departamento de talento humano del GAD 

municipal del cantón Santa Ana. 

19. ¿Se ha realizado una auditoria de talento humano en esta institución? 

 

Tabla 19: Ha realizado una auditoria de talento humano en esta institución 

Alternativa Frecuencia % 

Si 2 33 

No 4 67 

Total  6 100 

 

Grafico 19: Ha realizado una auditoria de talento humano en esta institución 

 
Fuente: personal que labora en el área de talento humano. 

Elaborado por: Laura Fernández Párraga 
 

Análisis e interpretación: 

De los resultados de la encuesta aplicada se evidencia en el gráfico, el 33% de los 

encuestados manifestaron que si se ha realizado una auditoria de talento humano en la 

institución mientras el 67% manifestaron que no se ha realizado. 
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XII. CONCLUSIONES 

Concluido la presente investigación podemos llegar a las siguientes conclusiones y 

recomendaciones.  

En relación al primer objetivo específico del trabajo de investigación realizado se 

evidencio que el desarrollo de las actividades y cumplimiento de funciones están dentro 

de los parámetros aceptable.  

Se ha establecido una evolución en las funciones del Departamento del Talento Humano, 

el mismo que se encuadra dentro de la normativa legal, ya no se puede concebir a esta 

instancia como un departamento aislado de la Institución, sino como un medio para 

alcanzar la eficiencia, eficacia, economía y ética derivadas en una mayor competitividad 

y rentabilidad. 

El principal desafío que enfrenta la sociedad es el mejoramiento continuo de las 

Instituciones que la integran, la administración del talento humano existe para mejorar la 

contribución de las personas a las instituciones. 
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XIII. RECOMENDACIONES 

 

La efectividad de los procesos del departamento de talento humano son los empleados, 

haciendo hincapié que el éxito total estriba en el apoyo y la gestión de una buena dirección 

del departamento, la cual debe ser reconocida como pilar fundamental para el éxito de la 

institución. 

La función del Talento Humano debe ser realizada en toda la Institución y no sólo a partir 

de un departamento, por lo que se debe fomentar la responsabilidad y la toma de 

conciencia por parte de cada director que es el papel fundamental del trabajador para la 

Institución; velando por el desarrollo y potenciación de su personal. 

Para llevar a cabo su función, el departamento de talento humano del GAD Santa Ana, 

necesita satisfacer objetivos múltiples que en ocasiones son conflictivos, es necesario 

hacer frente a necesidades sociales de la institución y personales, estos objetivos se 

pueden lograr mediante actividades diversas de personal, enfocadas a mantener, utilizar, 

evaluar y conservar una fuerza laboral eficaz. 
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XV. DESARROLLO DE LA PROPUESTA 
 

REALIZAR LA AUDITORIA DE TALENTO HUMANO EN EL 

GAD MUNICIPAL DEL CANTÓN SANTA ANA. 

La presente propuesta permitirá realizar la Auditoría de Talento Humano en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana, en base a la aplicación de las cinco 

fases de la auditoría. Se realizará un diagnóstico de la situación real del GAD, es decir, 

obtener un conocimiento global de la institución, conocer las falencias o problemas 

encontrados en el desarrollo de la investigación, mismos que afecten a la gestión del 

talento humano del municipio. La auditoría consta de cinco fases las cuales son: 

Fase 1.- Planificación Preliminar: Permite obtener un conocimiento global de la 

empresa. 

Fase 2.- Planificación Específica: Consiste en determinar los componentes, evaluar el 

nivel de riesgo y en planificar de manera adecuada el trabajo de la auditoría. 

Fase 3.- Ejecución: En esta fase se elaboran y se ejecutan los procedimientos y 

programas de auditoría, se determinan los hallazgos, el nivel de cumplimiento mediante 

los indicadores de gestión. Todo esto se sustenta en los papeles de trabajo u evidencia 

necesaria de cada cuestionario y programas de auditoría para sustentar el informe a 

presentar. 

Fase 4.- Comunicación de Resultados: Consiste en la elaboración del informe de 

acuerdo a los hallazgos encontrados en el desarrollo de la auditoría, también se informará 

las causas que no permiten la eficiencia y eficacia de la gestión del talento humano. 

Fase 5.- Seguimiento: Se determina la ejecución de las recomendaciones necesarias 

emitidas mediante el informe, mismas que permitirán mejorar la gestión del talento 

humano. 
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CARTA DE COMPROMISO 

Jipijapa, 2 de octubre del 2017 

Ing. Fernando Cedeño Zambrano 

ALCALDE DEL ILUSTRE MUNICIPIO DE SANTA ANA 

Presente  

Estimado señor:  

En relación al acuerdo alcanzado según carta de encargo con fecha 2 de octubre del 2017. 

Para realizar la auditoría de gestión, en el Gobierno Autónomo Descentralizado del 

Cantón Santa Ana.  

El examen se realizará de acuerdo con las normas de auditoría de gestión para lo cual se 

ejecutarán pruebas y procedimientos para medir y evaluar el desempeño del departamento 

de Talento Humano y obtener la información relevante del trabajo de auditoría.  

El objetivo del trabajo de auditoría es Evaluar el grado de eficiencia, eficacia y calidad 

en el cumplimiento de las políticas y normativas que rigen a la institución  

El producto a obtenerse en este trabajo, es realizar un conocimiento general y un 

diagnóstico de la institución determinando los componentes y emitir un informe de los 

mismos.  

Además, se informará al representante de la entidad sobre las debilidades significativas 

que se haya identificado en la evaluación del control interno y los hallazgos encontrados.  

El trabajo de auditoría se realizará sin carácter de remuneración debido a una práctica a 

realizar para la obtención del título profesional en Ingeniería en Auditoría.  

Por la atención prestada a la presente, me suscribo.  

Atentamente,  

 

 

Laura Fernández Párraga    Ing. Fernando Cedeño Zambrano 

AUDITORA      ALCALDE DE SANTA ANA 
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Oficio:  N° 01-1 Jipijapa, 7 de octubre del 2017 

Sección: Auditoría 

Asunto: Inicio de auditoria 

Ingeniero 

Fernando Cedeño Zambrano 

ALCALDE DEL CANTÓN SANTA ANA. 

Presente. - 

De mi consideración: 

Por medio de la presente me dirijo a usted con la finalidad de darle a conocer que se dará 

inicio la Auditoria de Talento Humano en el Gobierno Autónomo Descentralizado, 

ubicado en el cantón Santa Ana provincia de Manabí, período Enero a Diciembre del 

2016.  Cuyos objetivos serían los siguientes: 

1. Evaluar el cumplimiento con las leyes, normas y reglamento que presiden en la 

institución. 

2. Diagnosticar el cumplimiento de los procesos de manera eficiente y eficaz en el 

Departamento de Talento Humano del GAD Municipal Santa Ana. 

3. Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del Gobierno Municipal 

de Santa Ana en la Unidad Administrativa. 

4. Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga 

conclusiones y recomendaciones que ayuden a la toma de decisiones de la 

institución. 

Para este trabajo el equipo de auditores estará conformado por la señorita: Laura 

Fernández - Jefa de Equipo y el Lic. Dewis Álvarez Pincay - Supervisor, quien en forma 

periódica informará sobre el avance del trabajo. La supervisión será llevada por mi 

persona.   

Atentamente 

 

Srta. Laura Fernández 

AUDITORA 
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Jipijapa, 2 de octubre del 2017 

Ingeniera   

Silvia Guevara 

JEFA DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

Presente. - 

 

 

De mi consideración: 

 

Por medio de la presente como representante de la firma auditora, Yo Srta. Laura Beatriz 

Fernández Párraga portadora de la CI 131467600-6 manifiesto la aceptación a colaborar 

con el GAD del Cantón Santa Ana. 

La Auditoria se aplicará en la parte de talento humano, cuyo objetivo es emitir un infirme 

que contenga conclusiones y recomendaciones y de esta manera poder contribuir con la 

mejora del cumplimiento de las políticas, reglamentos que actualmente están vigente en 

el GAD. 

Como auditora asumo la responsabilidad completa de la buena utilización de la 

información la misma que estará compuesta del manejo personal al ser auditado. 

Espero la colaboración y confianza necesaria del personal, que pondrá a disposición todo 

el registro, documentos y otra información que se necesite en relación con la auditoria.  

Por la atención que le dé a la presente, sírvase firmar y devolver la copia adjunta de esta 

carta para de esta forma indicar su conocimiento y acuerdo sobre los arreglos realizados 

para llevar a cabo la auditoria de talento humano. 

 

Aceptado por: 

 

 

 

Ing. Silvia Guevara                                                                                   Laura Fernández Párraga 

JEFA DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO                       AUDITORA 
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FASE I 

PLANIFICACION PRELIMINAR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



56 
  

 
 

VISITA A LAS INSTALACIONES DEL “GAD” MUNICIPAL DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

El día 29 de septiembre 14H00 pm, se realiza la visita de campo efectuada al Municipio 

del Cantón Santa Ana, se obtuvo información de la entidad como: la misión, visión, 

estrategias, objetivos y reglamentos internos 

Realicé la visita al departamento de talento humano, donde pude observar como 

desempeñan sus funciones el personal que labora en dicho municipio, como se ve el 

ambiente laboral, también darme cuenta si los empleados desempeñan bien sus funciones 

encomendadas y si están cómodos en su lugar de trabajo. 

Además, me entreviste con el alcalde del municipio para solicitarle la información del 

GAD y las disposiciones legales que rigen la institución. 

Se estuvo conversando con ciertos empleados del departamento de talento humano sobre 

las actividades que realizan en sus puestos de trabajo, si son capacitados, si reciben 

incentivos por el buen desempeño de sus labores o alguna motivación que les impulse a 

seguir trabajado con dedicación y cariño. 

Además, se conversó con la jefa departamental del municipio para pedir información 

específica del área a auditar para tener una idea clara como se encuentra organizado el 

departamento, cuáles son las funciones que realiza etc., y analizar cómo se va a desarrollar 

la auditoría de talento humano. 

Se realizó un recorrido por las instalaciones de la entidad para conocer los departamentos 

existentes y la distribución del personal en cada una de las tareas que desempeñan los 

funcionarios.  

En dicha visita se pudo constatar que el departamento no tiene las divisiones adecuadas 

para el desempeño de sus actividades, tampoco constan los distintivos de los diferentes 

procesos, lo cual dificulta dirigirse a la persona que se requiera.  

Se pudo observar que no existen los archivadores necesarios para el almacenamiento de 

la información receptado o emitida.  
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CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

Entidad Auditada: GAD Santa 

Ana, Departamento de Talento 

Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

UBICACIÓN  

Dirección: Horacio Hidrovo y Sucre  

Correo: santaanaweb@hotmail.com alcaldiadesantana@hotmail.com  

Teléfono: (+593) 052640172 – 052640274 Fax 052340173 

MISIÓN  

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Santa Ana, impulsa el desarrollo 

local integral y sostenible, sobre la base de la gobernabilidad sustentada en la 

participación y cogestión de los diferentes actores públicos, privados y comunitarios, 

hacia el mejoramiento de la calidad de vida de la población. Planifica, ordena, regula 

el territorio y proporciona bienes y servicios públicos con eficiencia en la gestión de 

los recursos consolidando un gobierno solidario, equitativo y transparente 

VISIÓN  

El cantón Santa Ana al 2019 es una jurisdicción que ha fortalecido y transformado su 

vocación agropecuaria, productiva para la competitividad organizada participando en 

el escenario nacional. Su sistema vial, de tránsito y transporte moviliza y conecta la 

dinámica interna y externa eficientemente. Lidera, ordena y mancomuna el desarrollo 

local y de la zona con sus vecinos. Se integra al sistema vial y de transporte público 

provincial, regional y nacional. Fortalece y amplia la capacidad turística cantonal. 

Centro y eje de afirmación e inclusión socio-cultural y territorial. Proveedor hídrico y 

de recursos naturales que perdura mediante un manejo sustentable. Se fortalece 

implantando políticas públicas locales eficientes y con transparencia mediante el  

mailto:santaanaweb@hotmail.com
mailto:alcaldiadesantana@hotmail.com
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

Entidad Auditada:  GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por:  Lic. Dewis Álvarez Pincay 

sistema de participación ciudadana en los procesos efectivos, con los gobiernos 

autónomos descentralizados, y la institucionalidad pública desconcentrada y/o que 

intervienen en el territorio, e incorporando la cooperación internacional en la 

consecución de oportunidades y logro de la equidad, cerrando brechas mediante el 

acceso efectivo en el cumplimiento de derechos y servicios de calidad para alcanzar el 

buen vivir. 

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD 

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández  

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUNCIONARIOS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 
 

N° NOMBRE CARGO 

1 Ing. Silvia Yacqueline Guevara. Jefa del departamento de talento 

humano. 

2 Ing. Lucia del Carmen Cantos 

Cedeño. 

Jefa de la unidad de Seguridad y Salud 

Ocupacional, Bienestar Social. 

3 Ing. Zeneida Macías.  Jefa de la Unidad de Gestión de 

remuneración y subsistencia.  

4 Eco. Alexander Fabricio Salvatierra  Analista de atención al cliente. 

5 Veronica Lourdes Mendoza 

Cedeño. 

Asistente de talento humano. 

6 Ramiro Enrique Mieles Navarro. Asistente de talento humano. 

DIRECCION DE GESTION 

ADMINISTRATIVA 

TALENTO HUMANO 

Gestión de 

remuneración y 

subsistencia. 

Seguridad y Salud 

Ocupacional, 

Bienestar Social. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

Entidad Auditada:   GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por:  Lic. Dewis Álvarez Pincay 

 

LEYES, REGLAMENTOS Y OTRAS NORMATIVAS 

Las actividades de la institución del Sector Público, se encuentran reguladas por las 

siguientes disposiciones legales:   

CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA DEL ECUADOR 2008  

El Ecuador es un Estado constitucional de derecho y equidad, general, liberal, grande, 

emancipado, unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se establece en carácter de 

constitución y se administra de forma coordinada.   

LEY ORGÁNICA DE RÉGIMEN MUNICIPAL  

La presente ley regula a los municipios autónomos y de orden jurídico constitucional 

del estado, con la finalidad de cubrir con las necesidades de la ciudadanía.   

LEY ORGÁNICA DE LA CONTRALORÍA GENERAL DEL ESTADO 

 La ley tiene por objeto implantar y amparar, bajo la conducta de la Contraloría 

General del Estado, el método de inspección, investigación y Auditoría del Estado y 

maximizar su actividad con el propósito de inspeccionar y valorar el acatamiento del 

enfoque.    

CÓDIGO ORGÁNICO DE ORGANIZACIÓN TERRITORIAL, AUTONOMÍA 

Y DESCENTRALIZACIÓN (COOTAD)   

Este Código constituye a la Disposición Estatal   Administradora del Ecuador y el 

régimen de los GAD con el fin de avalar la Soberanía estrategia ecuatoriana con el 

único deseo de Administrar los bienes del sector público.     

LEY ORGÁNICA DEL SERVICIO PÚBLICO (LOSEP)   

Esta ley comprenderá y apoyará los elementos de aptitud, idoneidad, continuidad, 

descongestión, eficacia, ecuanimidad, igualdad, escala, probidad, conformidad, 

intervención, lógica, apoyo, y que promueva la cultura y la discriminación.   
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

                                             

Entidad Auditada:   GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

 

LEY ORGÁNICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CONTRATACIÓN 

PUBLICA    

Esta Ley constituye el SNCP y estipula las primicias y políticas para legalizar la 

manera de contratar al y realizar un convenio con organismos del sector estatal para el 

lucro o alquiler de apoyos rodeados con las contralorías. 

CÓDIGO DE TRABAJO   

Este código establece los preceptos que regula las relaciones entre empleadores y 

trabajadores que se aplican a las diferentes modalidades y condiciones del trabajo, en 

esta normativa se rigen para la contratación de obras ciertas, tiempo indefinido, 

contratos colectivos e individuales u ocasionales.   

LEY DE SEGURIDAD SOCIAL   

Esta Ley de Seguridad General Obligatoria forma parte del sistema de seguridad 

social, se fundamenta en los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, 

equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia.   

MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES   

El presente acuerdo tiene por objeto determinar el marco normativo y procedimental, 

para la intervención del Ministerio de Relaciones Laborales en las Unidades de 

Administración del Talento Humano y la correcta aplicación de la LOSEP y su 

Reglamento. 
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ANALISIS FODA 

 

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS 

FORTALEZA DEBILIDADES OPORTUNIDADES  AMENAZAS  

Cuentan con un 

Manual de Funciones 

para cada 

departamento. 

 

Tienen definido el 

organigrama 

institucional. 

 

Personal idóneo para 

desempeñar sus 

actividades. 

No cumplen en su mayoría 

con lo dispuesto en el 

manual. 

 

 

Que el personal no ponga 

en práctica lo aprendido en 

la capacitación. 

 

Que no cumpla con la 

dispuesto por el IESS de 

acuerdo a normativas que 

rigen al país. 

Buena relación con la 

comunidad y 

municipio.   

 

 

Buena relación entre 

compañeros de labores. 

Desconfianza del 

manejo adecuado de 

los recursos. 

 

Imagen institucional 

deteriorada. 

 

Descontento de la 

ciudadanía por la 

pésima atención. 
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FASE II 

PLANIFICACION ESPECÍFICA 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

                            

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández 

Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez 

Pincay 

PLAN DE AUDITORIA 

Motivo del examen: Realización de una auditoría de talento humano al Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana, concierne al trabajo investigativo 

previo a la obtención del Título de Ingeniera en Auditoría. 

Objetivo general: Determinar el grado de cumplimiento de las políticas institucionales 

en el departamento de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

Cantón Santa Ana. 

Objetivos específicos: 

1. Evaluar el cumplimiento con las leyes, normas y reglamento que presiden en la 

institución  

2. Diagnosticar el cumplimiento de los procesos de manera eficiente y eficaz en 

el Departamento de Talento Humano del GAD Municipal Santa Ana. 

3. Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del Gobierno 

Municipal de Santa Ana en la Unidad Administrativa. 

4. Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga 

conclusiones y recomendaciones que ayuden a la toma de decisiones de la 

institución   

Alcance del examen: Auditoria de talento humano en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Santa Ana, que se realizara en el mes de octubre del 2017 

con el fin de evaluar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las políticas 

institucionales para un mejor desempeño del departamento de talento humano.  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

                              

Entidad Auditada:   GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández 

Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez 

Pincay 

PLAN DE AUDITORIA 

PLANIFICACIÓN DEL TIEMPO DE DURACIÓN DE LA AUDITORIA 

Nombre de la entidad: Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana 

Período de examen: 21 días  

Preparado por la auditora líder: Laura Beatriz Fernández Párraga   

Fecha de intervención: 

Inicio del trabajo de campo 

28 de septiembre del 2017 

Finalización del trabajo en el campo:  

30 de octubre del 2017 

Emisión del informe final de la auditoria:  

31 de octubre del 2017 

Periodo estimado de duración por fases: 

FASE 1: DIAGNOSTICO PRELIMINAR        2 días 

FASE 2: PLANIFICACION ESPECIFICA       3 días 

FASE 3: EJECUCION                                     15 días 

FASE 4: COMUNICACIÓN                             1 días 

FASE 5: SEGUIMIENTO Y CONTROL       
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Equipo de trabajo  

Supervisor: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

Auditora:  Laura Fernández Párraga  

Declaración de confidencialidad: Es mi compromiso manejar de manera 

confidencial y reservada toda la información que me proporcione el municipio durante 

el proceso de auditoría. 

Resultado a Alcanzar al Concluir el Examen: Informe Final 

COMPONENTE SUB COMPONENTES 

 

Talento Humano 

Selección del personal 300-02 

Capacitaciones 300-04 

Evaluación de desempeño 300-05 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

                              

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

ENTREVISTA 

ENTREVISTA AL SR. ALCALDE DEL CANTÓN SANTA ANA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

N° PREGUNTAS Y RESPUESTA 

1 ¿La Institución cumple con todas las disposiciones de la Constitución y 

la Ley de Régimen Municipal? 

Si nos regimos por el COOTAD quien nos obliga a cumplir con 

nuestras obligaciones. 

 

2  ¿Cuáles son las aéreas de cobertura a las que presta servicios?   

Se cubre con los servicios a las parroquias urbanas y rurales que están 

dentro del límite territorial. 

3 ¿Se reconoce como el capital más importante al Recurso Humano? 

Para nuestro municipio el Talento Humano es importante porque de 

ellos depende, la efectividad del servicio prestado a la comunidad. 

 

4 

 

 

 

¿Al momento de realizar un contrato del personal, en que Ley se rige el 

GAD?  

Para este proceso de contratación al personal se encarga el 

departamento de Talento Humano, dependiendo del cargo a realizarse, 

por ejemplo, si es un obrero está se rige al Código de Trabajo. 

5 

 

¿Usted como Alcalde inspecciona el cumplimiento de las funciones de 

los distintos departamentos? 

Si, los diferentes jefes departamentales tienen la obligación de 

presentarme un informe. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

                              

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

ENTREVISTA 

ENTREVISTA A LA JEFA DEL DEPARTAMENTO DE  

TALENTO HUMANO DEL MUNICIPIO 

 
 

N° PREGUNTAS Y RESPUESTA 

1 ¿Se realizan concursos de méritos y oposición para la contratación del 

personal?  

En caso de necesitar los servicios de una persona, se publica en página 

web: www.socioempleo.gob.ec. 

2 ¿Se ha realizado la contratación de personal discapacitado, para que 

presten sus servicios dentro de la Institución? 

Si pospuesto, estamos cumpliendo la Ley. 

3  ¿Los permisos respectivos a los empleados públicos quien o quienes 

están autorizados a extenderlos? 

Los permisos son autorizados por el alcalde y mi persona. 

4 ¿De que manera el Departamento de Talento Humano cumple con las 

Normas y Políticas que rige a la institución?  

Los permisos son autorizados con la firma del alcalde y de mi persona  

5 ¿Se cumplen a cabalidad con las condiciones básicas de selección del 

personal? 

Si. 

6 ¿Se efectúa un control de asistencia al personal?  

Claro se lleva un control sobre la asistencia del servidor público que 

se lo realiza digitalmente.  

7 ¿El organigrama institucional es actualizado? 

No. 
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE    

COMPONENTE: Talento Humano 

SUBCOMPONENTE: Selección de Personal 

COMPONEN

TE Y 

AFIRMACIO

NES 

AFECTADAS 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

PROGRAMA DE TRABAJO 

 

 

 

 

 

Eficiencia y 

Eficacia 

INHEREN

TE 

FUNDAMENTO 

FACTOR DE 

RIESGO 

CONTRO

L 

FUNDAMENTO 

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS 

SUSTANTIVOS 

 

ALTO 

 

 

 

ALTO 

 

 

El proceso de 

selección y 

reclutamiento de 

personal no es el 

adecuado  

 

 

Ciertos empleados 

no cumplen con el 

perfil adecuado. 

 

 

 

 

 

 

 

ALTO 

 

 

 

ALTO 

 

Las políticas y 

procedimientos no se 

cumplen a cabalidad. 

 

Incumplimiento de 

las actividades 

asignadas en el 

tiempo establecido. 

 

 

OBJETIVO 

Verificar la eficiencia y eficacia y 

calidad de los procesos que se lleva a 

cabo en el departamento de talento 

humano. 

PROCEDIMIENTOS   

Verificar el cumplimiento de las 

políticas institucionales. 

Verificar el cumplimiento de las 

actividades a realizar. 
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE    

COMPONENTE: Talento Humano 

SUBCOMPONENTE: Políticas Contratación 

COMPONE

NTE Y 

AFIRMACI

ONES 

AFECTADA

S 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

PROGRAMA DE TRABAJO 

 

 

 

 

Eficiencia y 

Eficacia 

INHERENTE 

FUNDAMENTO 

FACTOR DE 

RIESGO 

CONTROL 

FUNDAMENTO 

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS 

SUSTANTIVOS 

 

BAJO 

 

 

 

ALTO 

 

 

Existe un programa 

de clasificación de 

puestos 

 

 

 

 

Vigencia de 

participación 

política 

 

 

 

 

 

ALTO 

 

 

 

ALTO 

 

No cumplimiento 

de procedimientos 

establecidos 

 

 

Afinidad política y 

social 

 

 

OBJETIVO 

Contrastar la eficiencia y eficacia y 

calidad de los procesos que se lleva a 

cabo en el departamento de talento 

humano. 

 

PROCEDIMIENTOS   

Verificar el cumplimiento de las 

políticas institucionales. 

Conocer cumplimientos de requisitos y 

procesos de contratación. 
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE: Talento Humano                                

SUBCOMPONENTE: Capacitación al Personal 

 

COMPONENTE Y 

AFIRMACIONES 

AFECTADAS 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

PROGRAMA DE TRABAJO 

 

 

 

 

 

 

Eficiencia y Eficacia 

INHERENTE 

FUNDAMENTO 

FACTOR DE 

RIESGO 

CONTROL 

FUNDAMENTO 

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS 

SUSTANTIVOS 

 

ALTO 

 

 

 

 

ALTO 

 

 

 

 

Personal del GAD, 

Desconoce de sus 

funciones  

 

 

 

Personal no 

capacitado para la 

ejecución de sus 

actividades  

 

ALTO 

 

 

 

 

ALTO 

 

No cumplen con el 

manual de 

funciones 

asignadas  

 

 

 

Incumplimiento 

del plan de 

capacitación  

 

OBJETIVO 

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia 

del personal de labora dentro del GAD.  

 

 

PROCEDIMIENTOS 

Solicitar políticas y procedimientos.  

Solicitar plan de capacitación.  
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE: Talento Humano 

                                   SUBCOMPONENTE: Desarrollo de Competencias Profesionales 

 

COMPONENTE Y 

AFIRMACIONES 

AFECTADAS 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

PROGRAMA DE TRABAJO 

 

 

 

 

 

Eficiencia y Eficacia 

INHERENTE 

FUNDAMENTO 

FACTOR DE 

RIESGO 

CONTROL 

FUNDAMENTO 

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y 

PROCEDIMIENTOSSUSTANTIVOS 

 

MEDIO 

 

 

 

 

ALTO 

 

Personal no tiene 

interés de 

crecimiento 

profesional 

 

 

 

 

 

Pocas 

oportunidades de 

carrera 

institucional 

 

 

MEDIO 

 

 

 

 

ALTO 

 

El personal no tiene 

conocimientos de 

ofertas de 

capacitaciones 

continuas 

 

 

Escasos 

cumplimientos de 

políticas de asensos 

 

 

OBJETIVO 

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia 

del personal de labora dentro del GAD.  

 

PROCEDIMIENTOS 

Solicitar políticas y procedimientos.  

Solicitar plan de mejoras ocupacionales.  

 

. 
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE: Talento humano                                 

SUBCOMPONENTE: Evaluación de Desempeño 

COMPONENTE Y 

AFIRMACIONES 

AFECTADAS 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

PROGRAMA DE TRABAJO 

 

 

 

 

Eficiencia y Eficacia 

INHERENTE 

FUNDAMENTO 

FACTOR DE 

RIESGO 

CONTROL 

FUNDAMENTO 

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS 

SUSTANTIVOS 

 

MEDIO 

 

 

 

MEDIO 

 

No se efectúen 

Evaluaciones del 

desempeño del 

personal 

 

 

 

 

Análisis del 

Desempeño del 

Personal de la 

institución 

 

 

 

MEDIO 

 

 

 

MEDIO 

 

Que el personal no 

labore como se 

espera al no 

evaluarse su 

Desempeño 

 

 

Reporte de 

evaluación de 

desempeño del 

personal 

 

 

OBJETIVO 

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia 

del desempeño del personal de labora 

dentro del GAD.  

 

PROCEDIMIENTOS 

Solicitar información 

Pertinente 

Revisar los documentos recibidos y 

emitidos por el departamento.  
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE: Talento Humano                             

SUBCOMPONENTE: Administración de Recursos 

COMPONENTE Y 

AFIRMACIONES 

AFECTADAS 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

CALIFICACIÓN DEL RIESGO 

 

PROGRAMA DE TRABAJO 

 

 

 

 

 

Eficiencia y Eficacia 

INHERENT

E 

FUNDAMENTO 

FACTOR DE 

RIESGO 

CONTRO

L 

FUNDAMENTO 

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y PROCEDIMIENTOS 

SUSTANTIVOS 

 

ALTO 

 

 

 

ALTO 

 

 

 

 

No se actualicen los 

manuales de 

funciones 

 

 

No se realicen 

adecuadamente las 

rotaciones del 

personal 

 

ALTO 

 

 

 

ALTO 

 

Que el personal no 

conozca las 

funciones que debe 

desempeñar 

 

 

Que el empleado no 

se adapte a los 

cambios de 

funciones. 

 

 

OBJETIVO 

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia 

en el proceso de administración del 

recurso humano 

 

PROCEDIMIENTOS 

Revisar las políticas y procedimiento de 

lineamientos de administración de 

recursos 
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FASE III 

EJECUCION DE AUDITORIA 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

 

PROGRAMA DE AUDITORIA 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

SELECCIÒN DE PERSONAL 

Elaborado Por:  

Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

OBJETIVO 

Verificar la eficiencia y eficacia y calidad de los procesos que se lleva a cabo en el 

departamento de talento humano. 

  

PROCEDIMIENTO 

 

PT 

 

Observación 

1 Solicitar la política de contratación 

institucional 

PT 1  

2 Evaluar el Control Interno del subcomponente 

selección del personal. 

PT2  

3 Verificar el cumplimiento de las políticas 

institucionales 

PT3  

4 Revisar expediente de empleados que reposan 

en el departamento 

PT4  

5 Realizar el cuestionario de control interno por 

el subcomponente 

PT5  

6 Realizar la hoja de hallazgo encontrados para 

emitir el informe de la auditoria 

PT6  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

 

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO 

 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

 

SUBCOMPONENTE: 

SELECCIÒN DE PERSONAL 

Elaborado Por:  

Laura Fernández Párraga 

 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez 

Pincay 

 PREGUNTAS SI NO POND CALIF OBSERV 

1 ¿Conoce las políticas de 

contratación institucional? 

X  10 10  

2 ¿El proceso de selección se lo 

realiza con más de dos aspirantes 

para el cargo? 

X  10 10  

3 ¿Se realizan pruebas tanto de 

aptitudes como psicológicas a los 

aspirantes? 

X  10 6  

4 ¿Se evalúa la necesidad 

existente dentro del área que 

solicita personal, para la creación de 

un nuevo cargo? 

X  10 10  

5 ¿Se admite como aspirantes 

para el proceso de selección a 

personas con parentesco con los 

empleados de la institución? 

X  10 10 

 

Se cumple con lo que 

dispone la Ley 

6 ¿Se firma un contrato desde el 

primer día de labores del nuevo 

empleado? 

X  10 10  

 TOTAL X  60 56  

Nivel de confianza: 56* 100 
                                     60 
NC: = 93%    NR: 100%-93%=7% 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO 

RANGO CONFIANZA RIESGO 

15% - 20% BAJO BAJO 

51% - 75% MEDIO MEDIO 

76% - 100% ALTA ALTO 

ANALISIS E INTERPRETACIÒN DE RESULTADOS 

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta 

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de 

Selecciòn de personal, este se encuentra dentro de los limites de confianza alta y riesgo 

bajo. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

 

HOJA DE HALLAZGOS 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN 

EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. 

SUBCOMPONENTE: SELECCIÒN DE PERSONAL 

CONDICIÓN 

El personal, generalmente no se le aplica la prueba de aptitudes que es una normativa 

interna de la institución, necesita estar compenetrado del Sistema de la entidad, 

su organización, y su relación. Se refieren a los mecanismos que se aplicarán para la 

correcta administración de los recursos humanos, con el fin de lograr eficiencia y 

productividad en el desempeño de las funciones encomendadas al personal. 

 

CRITERIO 

Norma de Control Interno 300-02 (Selección de personal)   

CAUSA  

Escasa responsabilidad en el cumplimiento de las políticas internas y normativas 

vigente especialmente en las instituciones publicas 

EFECTO  

Deficiencia operativa y poca efectividad en el cumplimento y desarrollo de sus tareas 

ocasionando atraso en los procesos de flujo de información institucional  

CONCLUSIÓN  

En el departamento se ha determinado la existencia de deficiencias en el cumplimiento 

de los requisitos explícitos en contratación de personal de instituciones públicas, las 

mismas que afectan la eficiencia y eficacia de los servicios que presta la institución, en 

el marco de las normas de control interno para el sector público, incumpliendo el Art. 

Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado y la Norma de Control Interno 300-

02 

RECOMENDACIONES  

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental y jefes de las unidades administrativas cumplan con 

lo que estipula el órgano rector público, así como los principios de administración 

soportes necesarios para el comprometimiento de los funcionarios. 

A la Jefa del Departamento 

Elaborar cuestionarios de aptitudes de acuerdo a los puestos específicos, así como al 

departamento donde laborara el funcionario en forma adecuado con los respectivos 

soportes que permitan un servicio de calidad a la colectividad  
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INDICADORES DE GESTION 

 

INDICADOR DE EFICIENCIA 

Nombre: Porcentaje de empleados contratados luego de un proceso de pruebas de 

aptitudes 

Unidad medida: Número de empleados 

 

Unidad operacional: 

 
Empleados contratados  

Numero de empleados
 ∗ 100 =  

45

190
 ∗ 100 = 24%  

 

       

CONCLUSION:  
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 24% fue contratado luego 

de un proceso de selección del personal en el que se aplica pruebas y otros se contrató de 

forma directa por decisión del alcalde, es decir que no cumplen con la normativa legal 

vigente. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

PROGRAMA DE AUDITORIA 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

POLITICAS DE CONTRATACION PERSONAL 

Elaborado Por:  

Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

OBJETIVO 

Contrastar la eficiencia y eficacia y calidad de los procesos que se lleva a cabo en el 

departamento de talento humano. 

  

PROCEDIMIENTO 

 

PT 

 

 

Observación 

1 Solicitar la política de contratación 

institucional 

PT1  

2 Evaluar el Control Interno del subcomponente 

políticas de contratación personal 

PT2  

3 Verificar el cumplimiento de las políticas 

institucionales 

PT3  

4 Ingreso a nomina  PT4  

5 Realizar el cuestionario de control interno por 

el subcomponente 

PT5  

6 Realizar la hoja de hallazgo encontrados para 

emitir el informe de la auditoria 

PT6  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

POLITICAS DE CONTRATACION PERSONAL 

Elaborado Por:  

Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez 

Pincay 

 PREGUNTAS SI NO POND CALIF OBSERV 

1 ¿Se realiza concurso de 

méritos y oposición? 

X  10 8  

2 ¿Se actualiza las políticas de 

contratación de acuerdo a 

necesidades de la institución? 

X  10 10  

3 ¿Se realiza inducción al puesto 

de trabajo por tres meses de 

prueba? 

X  10 10  

4 ¿Se cumple con la dispuesto 

por el IESS de acuerdo a 

normativas que rigen al país? 

X  10 10  

5 ¿Las políticas y 

procedimientos para contratar, 

para el reclutamiento y 

selección del personal son 

adecuados? 

X  10 10  

6 ¿El GAD, cuenta con un 

manual de procedimientos que 

contenga la descripción de los 

requisitos mínimos?  

X  10 10  

 TOTAL   60 58  

 

Nivel de confianza: 58* 100 
                                     60 
NC: = 97%    NR: 100%-97%=3% 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO 

RANGO CONFIANZA RIESGO 

15% - 20% BAJO BAJO 

51% - 75% MEDIO MEDIO 

76% - 100% ALTA ALTO 

ANALISIS E INTERPRETACIÒN DE RESULTADOS 

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta 

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de 

Politica de contratacion de personal, este se encuentra dentro de los limites de confianza 

alta y riesgo bajo. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA                               

HOJA DE HALLAZGOS 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN 

EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. 

SUBCOMPONENTE:  POLITICAS DE CONTRATACION PERSONAL 

CONDICIÓN 

La selección permite identificar al personal por su conocimiento y experiencia, 

debiendo asegurarse que cada servidor que ingresa a la entidad reúna los requisitos 

establecidos en el manual ocupacional, los mismos que serán acreditados 

documentadamente por los aspirantes. 

CRITERIO 

Norma de Control Interno 300-02 La selección de personal es un proceso técnico que 

comprende la convocatoria, evaluación y selección de los aspirantes más idóneos para 

ocupar cargos en la entidad 

300-00 ( NORMAS DE CONTROL INTERNO PARA EL AREA DE 

RECURSOS HUMANOS )   

CAUSA  

Escasa injerencia en la toma de decisiones y participación activa en la contratación del 

personal por estar dentro de un ámbito político – partidista. 

EFECTO  

Funcionarios contratados en un buen porcentaje sin concurso de méritos y oposición, 

solo a través de la meritocracia. Lo que ocasiona que los funcionarios no estén dentro 

de puestos de trabajo de acuerdo a sus perfiles y competencia  

CONCLUSIÓN  

En el departamento se ha determinado la existencia de deficiencias en el cumplimiento 

de los requisitos explícitos en contratación de personal de instituciones públicas, las 

mismas que afectan la eficiencia y eficacia de los servicios que presta la institución, en 

el marco de las normas de control interno para el sector público, incumpliendo el Art. 

Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado y la Norma de Control Interno 300-

02 y 300-00 

RECOMENDACIONES  

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental y jefes de las unidades administrativas cumplan con 

lo que estipula el órgano rector público, apegándose a lo que determina la Ley de 

contratación pública que los puestos de trabajo sean llenados a través de concurso de 

méritos y oposición  

Al Jefa Departamental 

Seguir el protocolo y normativas para la conformación de un tribunal para la revisión 

y análisis de documentos de acuerdo a los parámetros establecidos para la calificación 

de los documentos habilitantes de los participantes en el concurso  
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INDICADORES DE GESTION 

 

INDICADOR DE EFICIENCIA 

Nombre: Porcentaje de funcionarios que ingresaron por concurso de méritos 

Unidad medida: Número de empleados 

 

Unidad operacional: 

 
Funcionarios que ingresaron por concurso de meritos 

Numero de empleados
 ∗ 100 =  

35

190
 ∗ 100 = 18%  

 

       

CONCLUSION:  
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 18% ingresaron por 

concurso de mérito y oposición y el otros a través de decisiones de autoridades. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA                               

 

PROGRAMA DE AUDITORIA 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

CAPACITACION 

Elaborado Por: 

Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

OBJETIVO 

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia del plan de capacitación al personal de labora 

dentro del GAD.  

  

PROCEDIMIENTO 

 

PT 

 

Observación 

1 Solicitar el Plan de capacitación Anual PT1  

2 Revisar el PAO Y PAC PT2  

3 Verificar el presupuesto asignado para 

capacitación 

PT3  

4 Comprobar si existe un manual de 

Capacitación y entrenamiento 

PT4  

5 Realizar el cuestionario de control interno por 

el subcomponente 

PT5  

6 Realizar la hoja de hallazgo encontrados para 

emitir el informe de la auditoria 

PT6  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

CAPACITACION 

Elaborado Por: 

Laura Fernández 

Párraga 

Revisado Por: Lic. 

Dewis Álvarez Pincay 

 PREGUNTAS SI NO POND CALIF OBSERV 

1 ¿Los directivos del Municipio 

disponen que los empleados sean 

capacitados y entrenados? 

X  10 10  

2 ¿Cuenta con un manual 

Capacitación y Entrenamiento 

permanente? 

X  10 10  

3 ¿La Capacitación del personal se 

encuentra dentro de la 

planificación de la institución? 

X  10 10  

4 ¿Se realizan las capacitaciones en 

la institución? 

X  10 10  

5 ¿El personal es evaluado después 

de recibir las capacitaciones? 

X  10 10  

6 ¿Se realiza un consenso de los 

temas a tratar en las 

capacitaciones?  

X  10 5  

 TOTAL   60 55  

Nivel de confianza: 55* 100 
                                     60 
NC: = 92%    NR: 100%-92%=8% 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO 

RANGO CONFIANZA RIESGO 

15% - 20% BAJO BAJO 

51% - 75% MEDIO MEDIO 

76% - 100% ALTA ALTO 

ANALISIS E INTERPRETACIÒN DE RESULTADOS 

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta 

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de 

Capacitaciòn, este se encuentra dentro de los limites de confianza alta y riesgo bajo 
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           GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL 

CANTÓN SANTA ANA 

HOJA DE HALLAZGOS 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN 

EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. 

SUBCOMPONENTE:  CAPACITACION 

CONDICIÓN 

La máxima autoridad de cada entidad dispondrá que los servidores sean entrenados y 

capacitados en forma obligatoria, constante y progresiva, en función de las áreas de 

especialización y del cargo que desempeñan. 

CRITERIO 

Norma de Control Interno 300-04 La capacitación es un proceso continuo de 

orientación - aprendizaje, mediante el cual se desarrollan las habilidades y destrezas 

de los servidores 300 – 04 (TITULO: CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO 

PERMANENTE)   

CAUSA  

La planificación de las capacitaciones en la institución la realiza el departamento de 

talento humano en su gran mayoría sin la participación de los funcionarios a través de 

opiniones y sugerencias 

EFECTO  

Los funcionarios en su gran mayoría no están conformes con las capacitaciones que 

reciben en forma general, casi siempre sobre el mismo tema, lo que no permite que 

desarrollen destrezas y habilidades basadas en conocimientos modernos vigente en la 

actualidad 

CONCLUSIÓN  

Dentro de las funciones que cumple el departamento de talento humano es el 

fortalecimiento institucional a través de la participación de todos los funcionarios a 

través de sus conocimientos que le permitan ser más eficiente y eficaces, en el marco 

de las normas de control interno para el sector público, incumpliendo el Art. Ley 

Orgánica de la Contraloría General del Estado y la Norma de Control Interno 300-04 

RECOMENDACIONES  

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental que la planificación de capacitaciones las haga con 

la participación de los jefes de las unidades administrativas para que sean ellos quienes 

de acuerdo a sus conocimientos de las competencias de sus colaborares sugieran los 

temas de las capacitaciones a realizarse  

A la Jefa Departamental 

Que para la planificación de capacitaciones los jefes departamentales envíen la 

información requerida de acuerdo a las necesidades de cada departamento o procesos 

dentro del tiempo especifico 

A Jefes Departamentales 

Realizar evaluaciones constantes y hacer seguimiento a la entrega de trabajo de sus 

colabores para determinar las falencias y pedir capacitaciones especificas 
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INDICADORES DE GESTION 

 

INDICADOR DE EFICIENCIA 

Nombre: Porcentaje de trabajadores capacitados satisfechos durante el periodo 

Unidad medida: Número de empleados 

 

Unidad operacional: 

 
Porcentaje de trabajores capacitados satisfechos  

Numero de empleados
 ∗ 100 =  

40

190
 ∗ 100 = 21%  

 

       

CONCLUSION:  
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 21% de los trabajadores 

son satisfecho con las capacitaciones que se realizan mientras que la otra parte no están 

de acuerdo. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

PROGRAMA DE AUDITORIA 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

DESARROLLO DE COMPETENCIAS 

PROFESIONALES 

Elaborado Por: Laura 

Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

OBJETIVO 

Comprobar el cumplimiento del desarrollo profesional de los funcionarios de acuerdo 

a sus perfiles y competencias  

  

PROCEDIMIENTO 

 

PT 

 

Observación 

1 Solicitar el Plan de profesionalización del 

personal 

PT1  

2 Verificar la ayuda de becas para 

especialización del personal 

PT2  

3 Verificar el presupuesto asignado para ayuda 

de becas de especialización de funciones 

PT3  

4 Comprobar la existencia de planes de 

capacitaciones de acuerdo a las especializados 

de los funcionarios 

PT4  

5 Realizar el cuestionario de control interno por 

el subcomponente 

PT5  

6 Realizar la hoja de hallazgo encontrados para 

emitir el informe de la auditoria 

PT6  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES 

Elaborado Por: Laura 

Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

 PREGUNTAS SI NO POND CALIF OBSERV 

1 ¿Se incentiva a los funcionarios que 

participan en seminarios 

internacionales que capaciten a sus 

compañeros? 

X  10 0  

2 ¿Se ha hecho conocer a los 

funcionarios de la necesidad de 

capacitarse anualmente en forma 

particular? 

X  10 7  

3 ¿El GAD se preocupa por la 

formación profesional del personal, a 

través de capacitaciones, seminarios 

y otros? 

X  10 10  

4 ¿Se analizan los conocimientos y las 

habilidades requeridos para 

designación de las actividades?  

X  10 10  

5 ¿Las habilidades y el buen 

desempeño son valoradas a través de 

premios, condecoraciones u otros al 

personal? 

X  10 10  

6 ¿Existe un seguimiento de 

certificados de preparación continua 

de los funcionarios?  

X  10 10  

 TOTAL   60 47  

Nivel de confianza: 48* 100 
                                     60 
NC: = 80%    NR: 100%-80%=20% 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO 

RANGO CONFIANZA RIESGO 

15% - 20% BAJO BAJO 

51% - 75% MEDIO MEDIO 

76% - 100% ALTA ALTO 

ANALISIS E INTERPRETACIÒN DE RESULTADOS 

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta 

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de 

Desarrollo de Competencias Profesionales, este se encuentra dentro de los limites de 

confianza alta y riesgo bajo. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA                              

HOJA DE HALLAZGOS 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN 

EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. 

SUBCOMPONENTE:  DESARROLLO DE COMPETENCIAS PROFESIONALES 

CONDICIÓN 

Los servidores designados por la entidad para recibir capacitación externa, están en la 

obligación de difundir los conocimientos adquiridos al interior de su dependencia, a 

efecto de mejorar el rendimiento de todo el grupo. 

CRITERIO 

Norma de Control Interno 300-04 La capacitación es un proceso continuo de 

orientación - aprendizaje, mediante el cual se desarrollan las habilidades y destrezas 

de los servidores 300 – 04 (TITULO: CAPACITACION Y ENTRENAMIENTO 

PERMANENTE)   

CAUSA  

No existe la cultura de multiplicar la información recibida, además no se les hace firmar 

un compromiso de difusión de conocimiento, unido a esto que la institución no 

incentiva a sus funcionarios a participar en seminarios externos 

EFECTO  

Los funcionarios al no tener información de seminarios o cursos de capacitación no se 

interesan, lo que origina que solo se contenten en parte con las capacitaciones internas 

en temas generales que dicta la institución 

CONCLUSIÓN  

Para garantizar este proceso la entidad emitirá un reglamento que contenga los aspectos 

inherentes a la capacitación y las obligaciones que asumirán los servidores capacitados 

en el marco de las normas de control interno para el sector público, incumpliendo el 

Art. Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado y la Norma de Control Interno 

300-04 

RECOMENDACIONES  

A la Jefa Departamental 

Se dispondrá que elabore un formato de compromiso entre el funcionario y la 

institución para replicar los conocimientos adquiridos  

A los Jefes Departamentales 

Notificar al funcionario para que presenten una planificación de capacitación donde 

detalle temáticas, horarios, materiales a utilizar 
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INDICADORES DE GESTION 

 

INDICADOR DE EFICIENCIA 

Nombre: Porcentaje del personal interesado en crecimiento profesional 

Unidad medida: Número de empleados 

 

Unidad operacional: 

 
Personal interesado en el crecimiento profesional 

Numero de empleados
 ∗ 100 =  

40

190
 ∗ 100 = 21%  

 

       

CONCLUSION:  
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que durante el periodo 2016 el 

21% del personal está interesado en el crecimiento profesional. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

 

PROGRAMA DE AUDITORIA 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

Elaborado Por:  

Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

OBJETIVO 

Evaluar el grado de eficiencia y eficacia del desempeño del personal de labora dentro del GAD.  

  

  

PROCEDIMIENTO 

 

PT 

 

Observación 

1 Solicitar información de calificación de 

evaluaciones 

PT1  

2 Revisar los documentos recibidos y emitidos 

por el departamento. 

PT2  

3 Verificar si se informa la metodología de 

evaluación 

PT3  

4 Comprobar la planificación de evaluaciones 

de los empleados y funcionarios 

PT4  

5 Realizar el cuestionario de control interno por 

el subcomponente 

PT5  

6 Realizar la hoja de hallazgo encontrados para 

emitir el informe de la auditoria 

PT6  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

 

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO 

Elaborado Por: Laura 

Fernández Párraga 

 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

 PREGUNTAS SI NO POND CALIF OBSERV 

1 ¿Existen políticas que describan las 

prácticas apropiadas para el 

desempeño dentro de la entidad? 

X  10 10  

2 ¿Los documentos de evaluación 

contiene las respectivas 

autorizaciones y responsabilidades 

de quienes lo emiten? 

X  10 10  

3 ¿El resultado de las evaluaciones 

son conocidas por los funcionarios 

dentro del tiempo establecido? 

X  10 6  

4 ¿Las evaluaciones sirven para un 

fortalecimiento de conocimientos 

de los funcionarios?  

X  10 10  

5 ¿Existe una escala normada por la 

institución para la calificación de 

las evaluaciones? 

X  10 10  

6 ¿Las evaluaciones del personal se 

realizan individualmente con los 

funcionarios?  

X  10 10  

 TOTAL   60 56  

Nivel de confianza: 56* 100 
                                     60 
NC: = 93%    NR: 100%-93%=7% 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO 

RANGO CONFIANZA RIESGO 

15% - 20% BAJO BAJO 

51% - 75% MEDIO MEDIO 

76% - 100% ALTA ALTO 

ANALISIS E INTERPRETACIÒN DE RESULTADOS 

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta 

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de 

Evaluaciòn del desempeño, este se encuentra dentro de los limites de confianza alta y 

riesgo bajo 
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   GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL 

CANTÓN SANTA ANA 

 

HOJA DE HALLAZGOS 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN 

EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. 

SUBCOMPONENTE:  EVALUACION DEL DESEMPEÑO 

CONDICIÓN 

La evaluación del personal es un proceso técnico que consiste en determinar si el 

servidor rinde de acuerdo con las exigencias del cargo que ocupa en la entidad. 

CRITERIO 

Norma de Control Interno 300-05   La Dirección de Recursos Humanos formulará 

políticas y procedimientos de evaluación de personal y los someterá a la aprobación 

de la máxima autoridad de la entidad y los divulgará entre todos los servidores, con el 

propósito de que estén al tanto de la forma como se evalúa su rendimiento.  300 – 05 (  

TITULO:  ROTACION, EVALUACION  E INCENTIVOS)   

CAUSA  

Las autoridades de la institución no hacen seguimiento a los resultados de las 

evaluaciones, por ende, el departamento no comunica a cada uno de los funcionarios 

de los distintos departamentos los resultados obtenidos 

EFECTO  

Los funcionarios al no tener información de resultados de las evaluaciones en forma 

continua no le prestan mayor atención y lo tienen como un mero trámite de la 

institución para cumplir indicadores de gestión. 

CONCLUSIÓN  

La evaluación de personal es de importancia vital y será efectuada por el jefe que 

directamente supervisa la labor del servidor con la participación de la Dirección de 

Recursos Humanos, quienes deben  apreciar objetivamente su desempeño, a efecto de 

no distorsionar la información que frecuentemente se consigna en los formatos de  

evaluación. Los resultados de la evaluación de personal se utilizan también para otras 

acciones de personal, como son: la capacitación, promoción y ascensos, en el marco de 

las normas de control interno para el sector público, incumpliendo el Art. Ley Orgánica 

de la Contraloría General del Estado y la Norma de Control Interno 300-05 

RECOMENDACIONES  

Al Alcalde. 

Dispondrá a la jefa del departamento el cumplimiento de las normativas legales en 

concordancia con la ley de información pública sobre el derecho de los funcionarios a 

saber cuál ha sido su calificación de la evaluación a la cual fue sometido 

A la Jefa Departamental 

Dispondrá a su equipo de trabajo que los resultados de las evaluaciones sean 

socializados con los funcionarios respectivo para su verificación y aprobación de los 

mismos 
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INDICADORES DE GESTION 

 

INDICADOR DE EFICIENCIA 

Nombre: Porcentaje evaluación de desempeño del personal durante el periodo 

Unidad medida: Número de empleados 

 

Unidad operacional: 

 
Evaluacion de desempeño del personal 

Numero de empleados
 ∗ 100 =  

24

190
 ∗ 100 = 13%  

 

       

CONCLUSION:  
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que el 13% de los trabajadores 

realiza la evaluación de desempeño 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

 

 

PROGRAMA DE AUDITORIA 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

ADMINISTRACIÒN DE TALENTO HUMANO 

Elaborado Por:  

Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

OBJETIVO 

Verificar la optimización del recurso humano de acuerdo a las necesidades y 

estructura institucional 

  

PROCEDIMIENTO 

 

PT 

 

Observación 

1 Solicitar el Organigrama estructural PT1  

2 Verificar el manual de funciones y 

procedimiento integral de procesos 

PT2  

3 Verificar la existencia de un clasificador de 

puestos 

PT3  

4 Verificar la existencia de un flujo de los 

procesos que se desarrollan en la institución 

PT4  

5 Realizar el cuestionario de control interno por 

el subcomponente 

PT5  

6 Realizar la hoja de hallazgo encontrados para 

emitir el informe de la auditoria 

PT6  
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

 

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO 

COMPONENTE: TALENTO HUMANO 

SUBCOMPONENTE: 

ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO 

Elaborado Por: Laura 

Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis 

Álvarez Pincay 

 PREGUNTAS SI NO POND CALIF OBSERV 

1 ¿Tienen definido claramente el 

organigrama estructural, las 

líneas de autoridad, 

responsabilidad y dependencia? 

X  10 10  

2 ¿La estructura de la institución se 

encuentra regida por su 

correspondiente manual de 

funciones? 

X  10 10  

3 ¿El personal tienen la experiencia 

y están aptos para ejercer sus 

funciones? 

X  10 7  

4 ¿Los empleados tienen la 

experiencia y predisposición total 

de su tiempo?  

X  10 10  

5 ¿El personal se siente conforme 

con la redistribución del 

ambiente de trabajo donde 

operan? 

X  10 7  

6 ¿Existen políticas que describan 

las prácticas apropiadas para el 

desempeño dentro de la entidad?  

X  10 10  

 TOTAL   60   

Nivel de confianza: 54* 100 
                                     60 
NC: = 90%    NR: 100%-90%=10% 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA 

CALIFICACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO 

RANGO CONFIANZA RIESGO 

15% - 20% BAJO BAJO 

51% - 75% MEDIO MEDIO 

76% - 100% ALTA ALTO 

ANALISIS E INTERPRETACIÒN DE RESULTADOS 

Dentro del analisis de la informacion recogida de acuerdo a los items tomados en cuenta 

en el cuestionario del componente del control interno aplicado al subcomponente de 

Adminsitraciòn de Recursos Humanos, este se encuentra dentro de los limites de 

confianza alta y riesgo bajo. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

 

HOJA DE HALLAZGOS 

LAS POLÍTICAS INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN 

EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO 

AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. 

SUBCOMPONENTE:  ADMINISTRACIÒN DE TALENTO HUMANO 

CONDICIÓN 

El departamento de personal tendrá la información de cada uno de los servidores, con 

nombramiento o contratados, que permita a la administración, contar con información 

veraz y oportuna para la toma de decisiones en relación a rotación, asensos u otros. 

CRITERIO 

Norma de Control Interno 300-05   Con el fin de aprovechar al máximo los esfuerzos 

y capacidades de los recursos humanos, se efectuarán cambios periódicos de tareas a 

los 

servidores que cumplen funciones similares dentro de las áreas financiera y 

administrativa, esto les permitirá que estén capacitados para cumplir cualquier 

actividad con eficiencia y efectividad. 300 – 05 (TITULO:  ROTACION, 

EVALUACION E INCENTIVOS)   

CAUSA  

La escasa capacitaciones especificas dentro del área a los empleados conlleva a que se 

sientan incomodos en cambios repentinos 

EFECTO  

Este proceso llevado en forma sorpresiva ocasiona inestabilidad emocional en el 

funcionario que afecta el ambiente de trabajo y la consecución de objetivos 

institucionales 

CONCLUSIÓN  

La rotación de personal, es la acción que conlleva al desplazamiento del servidor a 

nuevas funciones dentro de la misma área de trabajo con el propósito de ampliar sus 

conocimientos, disminuir errores y evitar la existencia de personal indispensable, en el 

marco de las normas de control interno para el sector público, incumpliendo el Art. Ley 

Orgánica de la Contraloría General del Estado y la Norma de Control Interno 300-05 

RECOMENDACIONES  

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa del departamento una planificación sustentable de rotación de 

funciones del personal en la misma área en forma regular que no afecte el 

desenvolvimiento de los procesos 

A la Jefa Departamental 

Se dispondrá que elabore un esquema de funciones con los respectivos nombres de los 

funcionarios de acuerdo a sus conocimientos y competencias para la aprobación de 

parte de las autoridades del GAD. En relación a la rotación del personal 
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INDICADORES DE GESTION 

 

INDICADOR DE EFICIENCIA 

Nombre: Porcentaje del personal rotados durante el periodo 

Unidad medida: Número de empleados 

 

Unidad operacional: 

 
Personal rotado 

Numero de empleados
 ∗ 100 =  

10

190
 ∗ 100 = 5%  

 

       

CONCLUSION:  
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo contactar que durante el periodo se ha rotado el 

5% de los empleados de la institución. 
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FASE IV 

COMUNICACIÓN DE RESULTADOS 
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Jipijapa 27 de Octubre del 2017 

Ing. 

Fernando Cedeño 

ALCALDE DEL GAD MUNICIPAL DEL CANTÒN SANTA ANA 

Presente. - 

 

Por medio de la presente extiendo un cordial saludo, al mismo tiempo para informarle 

que se ha efectuado y culminado la Auditoria de LAS POLÍTICAS 

INSTITUCIONALES QUE NORMAN LOS PROCESOS EN EL 

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTÓNOMO 

DESCENTRALIZADO DEL CANTON SANTA ANA. POR EL PERIODO 

COMPRENDIDO ENTRE EL 01 ENERO AL 30 DE JUNIO DEL 2016 

El control interno se efectuó de acuerdo con lo establecido con las Normas Ecuatorianas 

de Auditoría Gestión emitidas por la Contraloría General del Estado.  Estas normas 

requieren que la auditoria sea planificada y ejecutada para obtener una certeza razonable 

de que tanto la información como la documentación examinada no contengan 

exposiciones erróneas de carácter significativo, al igual que las operaciones que se hayan 

ejecutado sean conformes con las disposiciones vigentes, políticas y demás normas 

aplicables.  

Por lo tanto, dentro de la aplicación de las herramientas de auditoria de gestión, los 

resultados se encuentran con sus respectivas   conclusiones y recomendaciones que 

constan en el presente informe. En ese sentido, de conformidad con lo que dispone el 

artículo 92 de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado, las recomendaciones 

deben ser aplicadas de forma inmediata y con la obligatoriedad del caso. 

Atentamente, 

 

 

JEFE DE EQUIPO 

Laura Fernández 
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INFORME DE AUDITORÍA 

CAPITULO I: INFORMACION INTRODUCTORIA 

Antecedentes 

No se ha realizado ningún tipo de auditoria de control interno debido a esto no se realizará 

el seguimiento a las debidas recomendaciones efectuadas.  

 

 

 

Motivo del examen: Realización de una auditoría de talento humano al Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Santa Ana, concierne al trabajo investigativo 

previo a la obtención del Título de Ingeniera en Auditoría. 

Objetivo general: Determinar el grado de cumplimiento de las políticas institucionales 

en el departamento de humanos del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Santa Ana. 

Objetivos específicos: 

1. Evaluar el cumplimiento con las leyes, normas y reglamento que presiden en la 

institución  

2. Diagnosticar el cumplimiento de los procesos de manera eficiente y eficaz en el 

Departamento de Talento Humano del GAD Municipal Santa Ana. 

3. Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del Gobierno Municipal 

de Santa Ana en la Unidad Administrativa. 

4. Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga 

conclusiones y recomendaciones que ayuden a la toma de decisiones de la institución   

Alcance del examen: Auditoria de talento humano en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado del Cantón Santa Ana, que se realizara en el mes de octubre del 2017 

con el fin de evaluar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de las políticas 

institucionales para un mejor desempeño del departamento de talento humano. 
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CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

Entidad Auditada: GAD Santa 

Ana, Departamento de Talento 

Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

UBICACIÓN  

Dirección: Horacio Hidrovo y Sucre  

Correo: santaanaweb@hotmail.com alcaldiadesantana@hotmail.com  

Teléfono: (+593) 052640172 – 052640274 Fax 052340173 

MISIÓN  

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Santa Ana, impulsa el desarrollo 

local integral y sostenible, sobre la base de la gobernabilidad sustentada en la 

participación y cogestión de los diferentes actores públicos, privados y comunitarios, 

hacia el mejoramiento de la calidad de vida de la población. Planifica, ordena, regula 

el territorio y proporciona bienes y servicios públicos con eficiencia en la gestión de 

los recursos consolidando un gobierno solidario, equitativo y transparente 

VISIÓN  

El cantón Santa Ana al 2019 es una jurisdicción que ha fortalecido y transformado su 

vocación agropecuaria, productiva para la competitividad organizada participando en 

el escenario nacional. Su sistema vial, de tránsito y transporte moviliza y conecta la 

dinámica interna y externa eficientemente. Lidera, ordena y mancomuna el desarrollo 

local y de la zona con sus vecinos. Se integra al sistema vial y de transporte público 

provincial, regional y nacional. Fortalece y amplia la capacidad turística cantonal. 

Centro y eje de afirmación e inclusión socio-cultural y territorial. Proveedor hídrico y 

de recursos naturales que perdura mediante un manejo sustentable. Se fortalece 

implantando políticas públicas locales eficientes y con transparencia mediante el  

mailto:santaanaweb@hotmail.com
mailto:alcaldiadesantana@hotmail.com
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN 

SANTA ANA 

Entidad Auditada:  GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por:  Lic. Dewis Álvarez Pincay 

sistema de participación ciudadana en los procesos efectivos, con los gobiernos 

autónomos descentralizados, y la institucionalidad pública desconcentrada y/o que 

intervienen en el territorio, e incorporando la cooperación internacional en la 

consecución de oportunidades y logro de la equidad, cerrando brechas mediante el 

acceso efectivo en el cumplimiento de derechos y servicios de calidad para alcanzar el 

buen vivir. 

CONOCIMIENTO DE LA ENTIDAD 

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

Entidad Auditada: GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández  

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUNCIONARIOS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 

 

 

N° NOMBRE CARGO 

1 Ing. Silvia Yacqueline Guevara. Jefa del departamento de talento 

humano. 

2 Ing. Lucia del Carmen Cantos 

Cedeño. 

Jefa de la unidad de Seguridad y Salud 

Ocupacional, Bienestar Social. 

3 Ing. Zeneida Macías.  Jefa de la Unidad de Gestión de 

remuneración y subsistencia.  

4 Eco. Alexander Fabricio Salvatierra  Analista de atención al cliente. 

5 Veronica Lourdes Mendoza 

Cedeño. 

Asistente de talento humano. 

6 Ramiro Enrique Mieles Navarro. Asistente de talento humano. 

DIRECCION DE GESTION 

ADMINISTRATIVA 

TALENTO HUMANO 

Gestión de 

remuneración y 

subsistencia. 

Seguridad y Salud 

Ocupacional, 

Bienestar Social. 
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

Entidad Auditada:   GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

 

LEYES, REGLAMENTOS Y OTRAS NORMATIVAS 

Las actividades de la institución del Sector Público, se encuentran reguladas por las 

siguientes disposiciones legales:   

CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA DEL ECUADOR 2008  

El Ecuador es un Estado constitucional de derecho y equidad, general, liberal, grande, 

emancipado, unitario, intercultural, plurinacional y laico. Se establece en carácter de 

constitución y se administra de forma coordinada.   

LEY ORGÁNICA DE RÉGIMEN MUNICIPAL  

La presente ley regula a los municipios autónomos y de orden jurídico constitucional 

del estado, con la finalidad de cubrir con las necesidades de la ciudadanía.   

LEY ORGÁNICA DE LA CONTRALORÍA GENERAL DEL ESTADO 

 La ley tiene por objeto implantar y amparar, bajo la conducta de la Contraloría 

General del Estado, el método de inspección, investigación y Auditoría del Estado y 

maximizar su actividad con el propósito de inspeccionar y valorar el acatamiento del 

enfoque.    

CÓDIGO ORGÁNICO DE ORGANIZACIÓN TERRITORIAL, AUTONOMÍA 

Y DESCENTRALIZACIÓN (COOTAD)   

Este Código constituye a la Disposición Estatal   Administradora del Ecuador y el 

régimen de los GAD con el fin de avalar la Soberanía estrategia ecuatoriana con el 

único deseo de Administrar los bienes del sector público.     

LEY ORGÁNICA DEL SERVICIO PÚBLICO (LOSEP)   

Esta ley comprenderá y apoyará los elementos de aptitud, idoneidad, continuidad, 

descongestión, eficacia, ecuanimidad, igualdad, escala, probidad, conformidad, 

intervención, lógica, apoyo, y que promueva la cultura y la discriminación.   
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GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  

SANTA ANA 

                                             

Entidad Auditada:   GAD Santa Ana, 

Departamento de Talento Humano. 

 Elaborado Por: Laura Fernández Párraga 

Revisado Por: Lic. Dewis Álvarez Pincay 

 

LEY ORGÁNICA DEL SISTEMA NACIONAL DE CONTRATACIÓN 

PUBLICA    

Esta Ley constituye el SNCP y estipula las primicias y políticas para legalizar la 

manera de contratar al y realizar un convenio con organismos del sector estatal para el 

lucro o alquiler de apoyos rodeados con las contralorías. 

CÓDIGO DE TRABAJO   

Este código establece los preceptos que regula las relaciones entre empleadores y 

trabajadores que se aplican a las diferentes modalidades y condiciones del trabajo, en 

esta normativa se rigen para la contratación de obras ciertas, tiempo indefinido, 

contratos colectivos e individuales u ocasionales.   

LEY DE SEGURIDAD SOCIAL   

Esta Ley de Seguridad General Obligatoria forma parte del sistema de seguridad 

social, se fundamenta en los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, 

equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia.   

MINISTERIO DE RELACIONES LABORALES   

El presente acuerdo tiene por objeto determinar el marco normativo y procedimental, 

para la intervención del Ministerio de Relaciones Laborales en las Unidades de 

Administración del Talento Humano y la correcta aplicación de la LOSEP y su 

Reglamento. 
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ANALISIS FODA 

 

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS 

FORTALEZA DEBILIDADES OPORTUNIDADES  AMENAZAS  

Cuentan con un 

Manual de Funciones 

para cada 

departamento. 

 

Tienen definido el 

organigrama 

institucional. 

 

Personal idóneo para 

desempeñar sus 

actividades. 

No cumplen en su mayoría 

con lo dispuesto en el 

manual. 

 

 

Que el personal no ponga 

en práctica lo aprendido en 

la capacitación. 

 

Que no cumpla con la 

dispuesto por el IESS de 

acuerdo a normativas que 

rigen al país. 

Buena relación con la 

comunidad y 

municipio.   

 

 

Buena relación entre 

compañeros de labores. 

Desconfianza 

del manejo 

adecuado de 

los recursos. 

 

Imagen 

institucional 

deteriorada. 

 

Descontento de 

la ciudadanía 

por la pésima 

atención. 
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N° INDICADOR ANALISIS HALLAZGO 

1 

Porcentaje de 

empleados 

contratados luego 

de un proceso de 

pruebas de 

aptitudes 

De los 190 empleados contratados por la 

institución solo el 45% fue contratado luego 

de un proceso de selección del personal en el 

que se aplica pruebas y el 55% se contrató de 

forma directa por decisión del alcalde 

Selección del personal 

sin el  

debido respaldo como lo 

estipula la Norma de 

Control Interno 310-02.  

2 

Porcentaje de 

funcionarios que 

ingresaron por 

concurso de 

méritos 

De los 190 empleados contratados solo el 

35% ingreso por concurso de mérito y 

oposición y el 65% a través de decisiones de 

autoridades. 

La política de 

contratación de personal 

deficiente 

3 

Porcentaje de 

trabajadores 

capacitados 

satisfecho durante 

el periodo 

Se capacito al labora en la institución, el 60% 

no está conforme con las capacitaciones que 

reciben a diferencia del 40% que están 

satisfecho. 

Falta de capacitaciones 

con nuevos temas de 

acuerdo a puestos de 

trabajo 

4 

Porcentaje del 

personal 

interesado en 

crecimiento 

profesional 

Durante el periodo 2016 solo 24 funcionarios 

solicitaron permiso para capacitaciones 

profesionales fuera de la institución 

Inadecuado incentivo 

para que se auto preparen 

en su formación 

profesional 

5 

Porcentaje 

evaluación de 

desempeño del 

personal durante 

el periodo 

No se realizan evaluación del desempeño 

mediante pruebas sustantivas, se encontró el 

14.12% de quejas en el desempeño laboral de 

los empleados 

Evaluación de 

desempeño de empleados 

inadecuada 

6 

Porcentaje del 

personal rotados 

durante el periodo 

Durante el periodo se ha rotado al 10% de los 

empleados de la institución. 

Inadecuada rotación de 

personal dentro de la 

misma área 
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SEGUIMIENTO 
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N.º DESCRIPCION DE RECOMENDACIONES 
Octubre Noviembre Diciembre 

RESPONSABLE OBSERVACION 
1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental y jefes de las 

unidades administrativas cumplan con lo que estipula 

el órgano rector público, así como los principios de 

administración soportes necesarios para el 

comprometimiento de los funcionarios. 

A la jefa Departamental 

Elaborar cuestionarios de aptitudes de acuerdo a los 

puestos específicos, así como al departamento donde 

laborara el funcionario en forma adecuado con los 

respectivos soportes que permitan un servicio de 

calidad a la colectividad  

X X                     

ALCALDE 

 

 

 

 

 

 

JEFE TALENTO 

HUMANO 

 

  

2 

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental y jefes de las 

unidades administrativas cumplan con lo que estipula 

el órgano rector público, apegándose a lo que 

determina la Ley de contratación pública que los 

puestos de trabajo sean llenados a través de concurso 

de méritos y oposición  

A la jefa Departamental 

Seguir el protocolo y normativas para la conformación 

de un tribunal para la revisión y análisis de 

documentos de acuerdo a los parámetros establecidos 

para la calificación de los documentos habilitantes de 

los participantes en el concurso 

    X X  X               

ALCALDE 

 

 

 

 

 

JEFE TALENTO 

HUMANO 

 

  

3 

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental que la planificación 

de capacitaciones las haga con la participación de los 

jefes de las unidades administrativas para que sean 

ellos quienes de acuerdo a sus conocimientos de las 

competencias de sus colaborares sugieran los temas de 

las capacitaciones a realizarse  

 

 

        X X            

 

 

 

ALCALDE 
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A la jefa Departamental 

Que para la planificación de capacitaciones los jefes 

departamentales envíen la información requerida de 

acuerdo a las necesidades de cada departamento o 

procesos dentro del tiempo especifico 

A Jefes Departamentales 

Realizar evaluaciones constantes y hacer seguimiento 

a la entrega de trabajo de sus colabores para 

determinar las falencias y pedir capacitaciones 

especificas  

 

JEFE TALENTO 

HUMANO 

 

 

 

 

JEFES 

DEPARTAMEENTALES 

4 

A la jefa Departamental 

Se dispondrá que elabore un formato de compromiso 

entre el funcionario y la institución para replicar los 

conocimientos adquiridos  

A los Jefes Departamentales 

Notificar al funcionario para que presenten una 

planificación de capacitación donde detalle temáticas, 

horarios, materiales a utilizar 

 

      X X     

JEFE TALENTO 

HUMANO 

 

 

JEFES 

DEPARTAMEENTALES 

 

5 

Al Alcalde. 

Dispondrá a la jefa del departamento el cumplimiento 

de las normativas legales en concordancia con la ley 

de información pública sobre el derecho de los 

funcionarios a saber cuál ha sido su calificación de la 

evaluación a la cual fue sometido 

A la jefa Departamental 

Dispondrá a su equipo de trabajo que los resultados de 

las evaluaciones sean socializados con los 

funcionarios respectivo para su verificación y 

aprobación de los mismos 

        X X   

ALCALDE 

 

 

 

 

JEFE TALENTO 

HUMANO 

 

 

6 

Al Alcalde 

Dispondrá a la jefa departamental una planificación 

sustentable de rotación de funciones del personal en la 

misma área en forma regular que no afecte el 

desenvolvimiento de los procesos 

 

          X X 

 

 

ALCALDE 
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A la jefa Departamental 

Se dispondrá que elabore un esquema de funciones 

con los respectivos nombres de los funcionarios de 

acuerdo a sus conocimientos y competencias para la 

aprobación de parte de las autoridades del GAD. En 

relación a la rotación del personal 

 

 

 

JEFE TALENTO 

HUMANO 
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LISTA DE VERIFICACION DE INFORMACION DE LOS CUESTIONARIOS DE 

CONTROL DEL PROGRAMA DE AUDITORIA 

REQUERIMIENTO DE COMPROBACION SI NO 

Existe la partida presupuestaria para capacitar al 

personal  

  

Existe un plan de capacitación para el personal que 

labora en el GAD aprobado por las Autoridades  

  

Los planes de capacitación son cumplidos en su 

totalidad  

  

Se realizan evaluaciones de desempeño al personal 

antes, durante, después de haber recibido la 

capacitación  

  

Las capacitaciones son acorde a los cargos    

Los servidores cumplen con las funciones 

encomendadas  

  

Existe control de asistencia del personal del GAD   

La estructura organizativa se encuentra debidamente 

establecida  

  

Se toma en cuenta el perfil profesional para la 

designación de funciones  

  

Existen sanciones por incumplimiento de funciones.    

Existe un método para evaluar la gestión de los 

funcionarios  

  

Las funciones y responsabilidades se dan a conocer al 

personal por escrito 

  

Se envía a nomina el reporte del registro de asistencia 

del personal de la entidad  

  

Se lleva un registro de los aspirantes a puestos de trabajo   

Existe acta de calificación de puntaje de concursantes   

Se comunica por escrito las calificaciones obtenidas en concurso 

a los aspirantes 

  

Se lleva un acta de los nombres de los concursantes por cargo   

Se realizan evaluaciones anuales al personal   

Anualmente existen asensos de funcionarios    

El departamento tiene un POA   
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