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Resumen

La aplicacion de un régimen interno en la administracion del talento humano
permiteregularlasfuncionesy lasrelacionesntrelos miembrosde unaorganizacionya
gue contienelas normasy principios que debemaplicar todos los servidoresde ka
institucién. La presente investigacion tiene como objetivo principal analizar el régimen
interno de administracion del talento humano y su relaciéon con la Ley Orgénica de
ServicioPublico(LOSEP)del GobiernoAutonomoDescentralizaddel canténPajan Es
importante mencionar que el talento humano es la parte esencial y motora de toda
institucién, ya que su desempefio y cumplimiento de las disposiciones y normativas
legales contribuye al logro de los objetivos institucionales. Durante el desarrollo de la
investigacion se emple6 una metodologiacon enfoque descriptivo, empleandola
investigacion bibliografica, aplicada, de campo y de corte transversal, asi como métodos
de investigacion cientifica de tipo deductivo, analitico, sintético, estadistico y técnicas
talescomola entrevistalirigida al jefe detalentohumanoy la encuestaplicadaalos 139
servidorespublicos, donde se evalla el conocimientode los deberes,derechosy
prohibiciones del personal. Los resultados revelan que el 100% de seryidbliess
conocen sus deberes y derechos, existe un nivel medio de concordancia entre el régimen
interno y la LOSEP. Se concluye que, es necesariomodificar disposicionesen el
Reglamentdnternoqueexpliquenclaramentdos deberey derechoslelostrabapdores,
las formas de cumplimiento, mejora de las relaciones interpersonales, comunicacion,

liderazgoy reglas delesempefio laboral.

Palabrasclaves:Administracion LOSEP Régimennterno,Servidores?ublicos,

TalentoHumano.



Abstract

The physical, organizational sufficiency and clear definition of the processes are
notenoughto guaranteg¢he succes®f the organizationsit is alsoimportantto guarantee
respect for the duties and rights of the workers, which are regulated diffégrent
regulationsandregimesregulationghatregulatetheadministratiorof humantalent,it is
there where numerous organizations tend to incur in breaches that end up affecting
organizationaperformanceThemainobjectiveof this researchs to analyzetheinternal
system of administration of human talent and its relationship with the Organic Law of
Public Service (LOSEP) of the Decentralized Autonomous Government of the Pajan
canton. During thedevelopment of the research, a methodology wittescriptive
approach was used, using bibliographical, applied, field and-sea$®nal research, as
well as scientific research methods of a deductive, analytical, synthetic, statistical type
andtechniquesuchasthedirectedinterview.to the headof humantalentandthe survey
applied to the 139 public servants,where the knowledge of the duties, rights and
prohibitionsof the personneis evaluatedTheresultsrevealthat100%of public servants
know their duties and rights, there is an avetagel of agreement between the internal
regime and the LOSEP. It is concluded that it is necessary to modify provisions in the
Internal Regulations that clearly explain the duties and rights of workers, the forms of
compliance, improvement of interpersonalationships, communication, leadership and

work performanceules.

Keywords: Administration,LOSEP,Internal Regime,Public ServantsHuman

Talent.
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|. Titulo del Proyecto

Régimen interno de administracién del Talento Humano y su relaciéon con la Ley

Organica de Servicio Publico del GADPaj 8§ n 0 .



Il. Introduccién
La presenteinvestigaciénse desarrollacon el temafi R® g i Imerno de
Administracion del Talento Humano y su relacion d¢arLey Organica de Servicio
P¥%blico del GAD Paj8no considerando | a
adecuadadministraciordel personaknlasorganizacionedel sectompublico,enfuncién
de las leyes y normativas vigentes, asi como de logmegtas intrainstitucionales que
rigenlos deberey derechoslel trabajadoiquefinalmentesereflejaenel adecuadmivel

dedesempenio laboral y desarrollo organizacional.

Desdeunaperspectivaedrica,fi | Uaidadde Administraciondel TalentoHumano
(UATH) en las organizacionesdel sector publico constituye el érgano técnico y
competente para aplicar y actualizar las normas que permiten la sana convivencia entre
losc o | a b o r(Tapdntaxi,&,2049).Esdecir,dicho6rganonecesitaleundocumento
al que se le llama Régimen Interno de Administracion del Talento Humano, mismo que
contiene textos normativos respeto al pleno goce de los derechos y la obligatoriedad de
cumplimientodelos debereslelos servidorepublicos,cuyocumplimientocabalpermite

fortalecerel desarrollo del talentolyabilidades deadacolaborador.

Por otra parte, la Ley Orgénica de Servicio Publico (LOSEP), es una normativa
legal vigente en el Ecuador que se encargade regular el funcionamientode la
administracion delalento humano en el sector publico; que a su vez se sustenta en
principios de: calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion,
desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad,
participacion, racionalidad, responsabilidad,solidaridad, transparencia,unicidad y
universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminacion (Ley

Organicadel Servicio Publico, 2019).

mj



A partirdeestepreludio,el andlisisdela concordancigueexisteentreel Régimen
Interno de Administracion del Talento Humano y la Ley Organica de Servicio Publico,
toma como objeto de estudio el Gobierno Descentralizado Municipal del cantén Pajan,
donde existe una poblacién de 139 servidprgsicos, empledndose una investigacion
de tipologia descriptiva, aplicada, de campo y de corte transversal, asi como métodos
empiricosy cientificos, apoyadosen técnicase instrumentosde investigacionque
permiten conocer el comportamiento del probleteatro de la poblacién objeto de
investigacion. En este sentido, el informe del presente proyecto de investigacién se

desarrolla con el detalltelos siguientegapitulos:

En el primer capitulo, se presenta el tema de investigacion, conformado por sus
respectivas/ariablesndependienty dependienteasicomola delimitaciondel objetode
estudiosedescribda situacionproblematicanvestigadaa partir de susacontecimientos
a nivel macro, meso y micro, donde se define y formula el problema dagacest, el
problemaprincipal y los problemasespecificosque se derivan desdelas variables
definidas. También, se planteanlos objetivos investigativos, partiendodel objetivo
generaly descendiendenlos objetivosespecificosleacuerdo dasvariablesde estudio
y se redacta la justificacion de la investigacion, es decir la importancia que tiene la
realizaciordel estudioa partirdesusniveles:tedrico,practicoy metodolégicoasicomo

la definicion de sus beneficiarios directomdirectos.

El segundo capitulo, presenta el marco tedrico, iniciando por el detalle de los
antecedentes investigativos de las variables en cuestion; las bases tedricas que sustentan
el conocimientccientificoa partir delasteoriasclasicagmasrelevants dentrodel marco
de las ciencias de administracion y gestion del talento humano, asi como las teorias del
trabajo; en el marco conceptual se definen los términos mas utilizados a lo largo de la

redacciordel trabajo.



En el tercer capita, se presenta el disefio metodolégico aplicado; donde se
describenlos métodos: cientifico, deductivo, analitico, sintético, bibliogréafico y
estadistico; asi como las técnicas de entrevista y encuesta, apoyadas en instrumentos
como el cuestionario y lguia de entrevista que sirven de apoyo para el desarrollo de la
investigacion,se detalla el presupuestadel proyecto con la especificaciontécnica,
cuantitativay valorativadecadaunodelosrubros,asicomosuscostesunitariosy totales,
también, se ygsentan los resultados alcanzados, la discusion de los resultados obtenidos
con el criterio de otros investigadores que han abordado las variables en cuestion; asi
mismo se establecenlas conclusionesy se planteanlas recomendacionesle la
investigaciony en el quinto y ultimo capitulo se presenta la propuesta de la presente

investigacion.



CAPITULO |
lll. - El problema de investigacion
a.- Definicién del problema
La situacion laboral de los ambitos publicos a nivel mundial estan regidos
leyesy reglamentosasicomotratadosnternacionalegegionales nacionalespartiendo
desde esta perspectiva, en diversos paises de América Latina no se disefian o aplican
adecuadamenteiertos reglamentosinternos, hecho que perjudica a la gestion de
administracion del talento humano y por ende del cumplimiento de las normas para
regular las actividades de los miembros de una organizaciéon y con ello generandose
grandes efectos en el desempefio organizacional, debido en ocasiones a la desacertada
designacion de funciones para el cumplimento de metas y objetivos organizacionales, ya
gue en cada entidad donde se incumple con la elaboracién o puesta en practica de los
reglamentos internos repercute sobre el clima organizacional, la satisfaccioh labora
organizacion del trabajo, el trabajo en equipo y la solucién de conflictos, obstaculizando

la capacidad productivala conducta laborgVilcaguano, 2018).

En Ecuador, existe una normativa legal que rige el servicio publico del pais, en
efecto, la(Ley Orgéanica del Servicio Publico, 2019) regula la relacion de los servidores
publicos con el estado siguiendo los preceptos consagrados en la Constitucion de la
Republica, asi como su enfoque hacia la dignidad, transparencia, eficacia y vocacion de
servicio del estado, sin embargo, existen instituciones que no disponende una
designacion de personal de manera adecuada con perfiles justificados para los procesos
requeridos, donde se asume que es responsabilidad de la Unidad de Talento Humano,
aplicar los eglamentos para que no se perjudiquen las tareas y metas propuestas de la
organizaciéon, de no aplicarse adecuadamente se ocasiona un vasto desconocimiento y

desorganizaciédefuncionesya queno seubicaal personaknsusareasadecuadasasi



comoenocasionegsuandono existeun nombramientalefinitivo, masensulugarrefleja
un contrato provisional, hecho que en multiples ocasione perjudica al servidor publico.

(Sanched. , 2018).

Las servidorasy los servidorespublicos ecuatorianosde maneradirecta o
indirecta viven las consecuencias del incumplimiento de las leyes, por parte, de las
institucionesgstoprovocainestabilidadaboral,incertidumbrey preocupacionya queel
incrementode nombramientosprovisionales,supresionde partidas, cancelacionde
contratos ocasionales y la aplicacion de la compra de renuncia, deja en evidencia la

vulnerabilidadotal los derechos del servidor publigriollo, 2018).

En el canton Pajan, provincia de Manabi, existen diferentes instituciones
pertenecientes al sector publico, entre ellas el Gobierno Autonomo Descentralizado del
canton Pajan (GABPAJAN), donde los deberes, derechos y prohibicidieépersonal
es fundamental en todas las instituciones publicas, en caso de los @ADSsr una
institucion que gozan de autonomia en diferentes aspectos como administrativo politico,
financierosporello esindispensablgueseapegueral régimeninternodeadministracion

detalentohumanopara efuncionamientalentro dda institucion.

En el GAD-PAJAN, encargadode la administraciony adelantodel cantén,
fortaleciendoel trabajo en equipo sin embargoel desempefio organizacionab es
alcanzadasatisfacciomepercutiend@nlasrelacionesnterpersonaleslcancalemetas
y autonomia en el cumplimiento de funciones, en el cual no se da cumplimiento a lo
dispuesto en el reglamento interno y cuyas funciones administrativas no se cumplen a
cabalidad. Por falta de capacitaciones las servidoras y los servidores publicos no estan
ubicadosen los puestosde trabajo acordea su perfil, ni tampocolos servidores

contratadogjuelaborandentro delGAD Municipal del cantoriPajan.



b.-Formulacion del problema

¢, Como el régimen interno de administracion del talbaimano se relaciona con

la Ley Organicale Servicio Publico del GADPajan, 20217?

c.- Preguntasderivadas- Sub preguntas

¢, Cualessonlos derechosy obligacionesde los empleadosiel GAD Pajany su

efectoen el nivel de desempefio organizacional?

¢, Quétipos de disposicioneslebecontenerel reglamentdnternoy la aplicacion

delos articulos déa LOSEP en el GAPajan?

¢, Dequé maneraevaluarel control interno permite optimizar el proceso

administrativoenel departamentdel TalentdHumano delGAD del canton Pajan?

d.- Delimitacion del problema

Campo: AreaAdministrativa

Area: TalentoHumano

Aspecto:Reglamentale trabajeenel SectorPublico Régimeninterno
Delimitacion espacial:

Pais: Ecuador

Provincia: Manabi

Canton: Pajan

Organizacion: GobiernoAutonomo Descentralizaddunicipal del Cantén
Pajan.

Tiempo: Periodo 2020



V.- Objetivos

4.1- Objetivo general

Analizar el régimeninternode administraciordel talentohumanoy surelaciona

conla Ley Organicale ServicioPublico del GADPajan.

4.2 - Objetivos especificos

1 Determinaros derechos/ deberesielos empleadoglel GAD Pajany su efecto
enel nivel de desemperiarganizacional.

1 Identificarlos tipos de disposicionegjuedebecontenerel reglamentdanternoen
relaciénala Ley Organicadel ServicioPublico erel GAD Pajan.

1 Evaluarel control internccon la finalidadde optimizar el procesadministrativo

enel departamento délalento Humano del GAD del canton Pajan.



V.- Justificacion
El siguientetrabajodetitulacionestéenmarcad@nel andlisisdel régimeninterno
de administracion del talento humano, asi como la concordancia que existe entre la Ley
Organicade Servicio Publico, cuyo objeto de estudio es el Gobierno Autbnomo

Descentralizad®unicipal del canton Pajan.

Lajustificaciéndel presentestudioseenfocaa partirdelasperspectivageoricas,
metodoldgicas y practicas aplicadas en el presente proyecto investigativo, permitiendo
demostrarla importanciade determina los deberes,derechosy prohibicionesdel
personal, ademas, identificar los tipos de disposiciones que debe contener el reglamento

internoen relacion da Ley Organicade ServicioPublicoen el GADPajan.

A nivel practico el trabajosesustentanla necesidadieconoceita formacorrecta
de la aplicacion de las normativas legales que defienden los derechos y establecen los
deberes de los servidores publicos a partir de su contratacion, de tal manera que permita
a la institucion aplicar el reglamentoatérno disciplinario, ya que esta constituye una
herramientaadecuadapara fomentar el desempefioorganizacionalde quienes se
encuentran sujetos a la normativa de la LOSEP y se encuentran en dependencia del

GobiernocAutonomo Descentralizado Municipal d=inton Pajan.

Es por esta razon, que se plantea el desarrollo de la evaluacion de control interno
al departamento de talento humano, la cual, es de vital importancia ya que contribuye a
la optimizacion de los procesos administrativos, para asi @id@nzar la metas y
objetivos propuestos. La evaluacion de control interno tiene como finalidad medir la
eficiencia, eficacia de los procesos desarrollados en el area y determinar las falencias
existentes para tomar decisiones correctas en beneficidedarigento, y estabilidad de

los servidores publicos.



CAPITULO I

VI. - Marco tedrico
6.1- Antecedentes

Al revisar las siguientestesis de diferentesuniversidades)y del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Pajaess&blece que existen trabajos
similares relacionados con el tema a investigar, sin embargo, no existen trabajos que se

relacionan con el conteniaddentificodelasvariables objeto destudio:

DeacuerdaonMurillo (2020),planteaensuestudiodenominadofi Eréglamento
internoy suincidenciaenel desempeforganizacionatielos servidorepublicosquese
encuentran bajo la normativa de la LOSEP del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal Intercultural del canton Saquisili, provinciadeGopaxi 6 de | a Uni \
Centraldel EcuadorQuitoi EcuadorCuyoobjetivofueinvestigadasdisposicionegjue
debe contenerel Reglamentolnterno en el Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal Interculturaldel CantonSaquisili,Provinciade Cotopaxi llegaalassiguientes

conclusiones:

El desconocimientale la existenciade disposicionesque debe contenerun
reglamento interno afecta al desarrollo organizacional, siendo uno de los factores
mas significativos de una entidad sobre todo cuandgen descontentos en las
actividadesrealizarsepcasionandaeonflictosenlasrelacionedisciplinariasde

trabajo lo que a su vez incide directamenteen el nivel de desempefiio
organizacionalantodefuncionariosadministrativoy operativospcasionad@or

una falta de planificacion de charlas y actualizacion de conocimientos de los
colaboradores, o en su defecto por la inexistencia de un reglamento interno,
motivosqueconllevanala disminuciondel desempefidelos colaboradorefpag.

83).
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De acuerdo con el criterio del mencionado autor se percibe que la existencia y
conocimientode la estructurade un reglamentointerno de trabajo que regule las
funcionesdeberesgderechoy responsabilidadedelos trabajadoresleunaorganizacion
es de vital importancia, a fin de crear un ambiente de trabajo que permita mejorar el
rendimiento laboral, mientras que cuando ocurre lo contrario, los efectos se sienten
directamente en los resultados de los objetivos planteados patidad, ya que no

siempreselograncumplir acabalidad.

Segun Palacios (2019), en su estudio comparativo de los derechos obligaciones y
prohibiciones entre las y los servidores publicos permanentes y ocasionales desde el

marcodela legislacion ecuatona,concluye que:

La Ley Organica del Servicio Publico, su Reglamento General, asi como las
normas técnicas y directrices emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales,
como érgano regulador, configuran un modelo de administraciénde talento
humanodonde se establece una diferenciacién expresa respecto a los derechos y
los beneficios de los servidores publicos de contrato por servicio ocasionales
frente a los derechosy beneficios que amparana los servidorespublicos
permanentedimitandoentreotrosderechosel tiempodeservicios Ja estabilidad

y continuidad laboral, asi como otros derechos y beneficios de caracter social;

generandaeesta maneranadesigualdackn el trato.

Ante lo expuesto, se puede evidenciar las leyes ecuatorianas plkewcwon lo
gue establece la Constitucion de la Republica, ya que limita el tiempo de trabajo en el
serviciopublico,divide los derechoy beneficiossocialesy no ampargporigual atodos
los servidores, sino que Unicamente protege a los servidoreane®s, generado una

desigualdaentrelos servidores publicos.
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Desde el punto de vista de Mufioz (2020), en su investigacion desarrollada sobre
los regimenes juridicos que regulan las relaciones laborales de los servidores publicos a
partir de la promulgacién de la Constitucion del 2008, de la Universidad Central Del

Ecuadorconcluyo que:

Considerandose de la manera en la que el Estado ecuatoriano esta organizado, y

gue uno de sus fines primordiales es el alcanzar la justicia ypatoea los
derechogjuetienenlos ciudadanosparapoderalcanzadichofin, la Constitucion

de la Republicadel Ecuadorha reconocidoal derechoa la igualdad a sus

ciudadanos, y de igual forma establecio el principio de igualdad como uno de los
rectoregor el cualsedeberregirtodasasnormasy actuacioneselos miembros

del Estado (¢é), a su vez, el estado ec.!
servidores se encuentre beneficiado o perjudicado, dependiendo del caso, en el
ejercicio de los derechapie le son reconocidos por las leyes y los reglamentos

gue regulan sus actividades, de manera que se otorga a un grupo de servidores

ciertosderechos y beneficiagueno son reconocidad resto(pag. 96).

Una vez analizadoel criterio mencionadode este autor se percibe que la
inexistencia de ciertas normas que no se cumplen los reglamentos y leyes perjudicando
Unicamente al servidor publico ya que no son cumplidos ciertos derechos y beneficios

guetienen los empleados.

Como sefiala Sanchez (2020), sostigne la gestion del talento humano y su
incidenciaenel desempefitaboral,direccidonprovincialagropecuariae SantaElena,de
la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena LibérEadiador. Cuyo objetivo fue
determinar la incidencia de la gestionldainidad de talento humano en el desempefio
laboral,medianteun estudioqueinvolucreadirectivos,personahdministrativoy técnico

orientadoal disefiode un modelode gestionparafortalecimientodel desempeftaboral
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de los servidores publicos de IRireccion Provincial Agropecuaria de Santa Elena

llegandoa conclusién.

Que el fortalecimiento del desempefio laboral del talento humano, esta basado
en programas de capacitacion, tanto en lo administrativo como en lo técnico,

contribuyendoa elevar el rendimientointegral en cada una de las areas,

beneficiando al cumpl i miento de | os obj

ademas,los indicadoresdentro de los procesosde evaluacionesson los
pertinentes y apropiados, ya guesmpermitiran recopilar informacién adecuada
delrendimientoy capacidadedesarrolladasnun determinaddapsodetiempo,

lo que facilitara la toma de decisiones en cuento a ascensos 0 capacitaciones
especificagnlasdiferentesareasiondeseencuentrelebilidadesnarcadagpag.

78).

El siguiente analisis de este autor es de que es importante en una organizacion
en la areade talento humanodar capacitacionegara el mejoramientoy un buen
rendimiento laborakn sus funciones administrativga que enlas areas siempre se
encuentras debilidades por partes del personal por eso es necesario dar capacitaciones
elegir un buen elemento de contrayosumplir a cabalidades las funciones requerida
siempre y cuando cumpliendo con los derechos y obligacidedss funcionarios

publicos.

De tal manera Pastufia (2019), indica que la Auditoria de Gestion y su Incidencia
enel AreadeTalentoHumanadel GAD Municipal del CantonSigchosdela Universidad
Técnica Estatal de Queveddegun el objetivo propuesto fue elehinar cuales eran las
incidenciaglela Auditoriade Gestionenel Areadetalentohumanadel GADfi Muni ci p al

delCant - n Si godhlazisaldlego asm Biguienteconclusion:
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Que se analizé el cumplimiento de la Ley Organiceseevicio Publico y demas
Normas Técnicas aplicadas a la seleccion del personal de la Institucién déravés
la ejecuciénde unaencuesty entrevistasl talentohumanaodel GAD Municipal,
donde se confirmd que para la seleccién del personal primeefetéa un
consenso con el sefior alcalde y luego se realizan los concursorittes y
oposicion.Analizandolos contratodaboralesseidentifico queincumplen con lo
dispuesto en el codigo de trabajo en el art. 42 donde margiiestada empresa
sea estg@ublica o privada, por cada 25 personas que estileadasleben de

contratamunapersonaon discapacidatpag.69).

Se aplicé una evaluacién de control interno bajo el modelo COSO | con la
finalidad de determinar los niveles de cumplimiento de lassayeuestos de
trabajo, tomando como referencia las Normas de Control Interno que emite la
ContraloriaGeneraldel Estadosepudoobtenemn nivel deconfianzaALTA del
77,00% y un nivel de riesgo BAJO del 23 % el riesgo se origina por la limitada
capaciacion que recibe el talento humano, dificultando el cumplimiento de las

tareasencomendada§.146).

Segurel contenidodel autorsedice queentodainstitucidbnpublicao privadase
cumpleacabalidadconLey OrganicaDel ServicioPublicoenla cualsedeberdeemplean
unamodalidaddecapacitaciorenel departamentdetalentohumangarabuenaeleccion

depersonal parlacer cumplir las misiongsobjetivos dda empresa

Citando a Collaguazo (2017), considera que la Prevencion de Riesgos
Psicosocialepara los Empleados bajo régimen de la Ley Organica de Servicio Publico
del GobierncAutonomoDescentralizadMunicipal del CantébnMejia, dela Universidad

Central Del EcuadorQuito- Ecuador.Cuyo objetivo fue Realizaruna evaluaciony

14



diagnéstico de los factores de riesgo psicosociales en los empleados del GAD Municipal
de Canton Mejia, como media de prevencion de riesgos en la cual se llevd a cabo la

conclusion.

Se permitio identificar los factores de mayor incidencia que es PartiGipac
Supervision e Interés por el trabajador/Compensacion, ubicados dentro de un
rangointolerable mostrandgorcentajepordebajodel 50%,el factorquemuestra

mas riesgo es Participacion/Compensacion con un porcentaje deles3éecir

gue los empleitos consideran no ser participes en la reorganizacitnalukgo y
elaboracion de normas de trabajo y dejando como consecuertiseiaciade

compromisoy lealtadparacon la organizacié(pag. 99).

Esdecirqueesteautordicequedentrodeunaorganizaciordebedehaberun buen
controly unabuenacapacitaciérparael beneficiodela empresgaquesi no secumplen

conlas expectativas habté fracaso dentro de institucion.

6.2- BasesTeoricas
Las bases tedricas comprenden un andligiar@digma o pensamiento cientifico
de autores clasicos que han contribuido al desarrollo de la ciencia por medio de la

investigacion.

En el presente estudio para referirse a la administracion del Talento Humano se
abordan | os princiapioo® ¢e opbaedfTaopda Adhmv
Cambel (2019), donde Smith es conocido en la actualidad como un importante
economista que daba el significado del valor de sus teorias y una de ella era la del valor

yaqueél seconsiderabaue:

Lariqguezadelasnacionesiotratasolamenteleeconomianel sentidomoderno,

sino también de economiapolitica, de derecho,de moral, de psicologia,de
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politica, de historia, en la cual el vales elintercambio de todos los bienes es
igual a la candad de trabajo que se realiza, es decir,gfumbajo es la medida

real del significado delalor de todos los bienes, el valor del trabajo no varia,
aunque si lo hacen los precios de los bienes, y por tal motivo el valor del trabajo
es la medida univeasy real, mediante la cual puede estimarse y compararse, en

cualquiertiempo y lugarel valor detodos loshienes(pag. 12).

En esta teoria analizada nos damos cuenta que el valor del trabajo que la persona
realizaesmuyimportante porquesele dael significadola importancia)a valoraciéndel
sacrificioqueserealizaparaobtenemun bienmejor,esdecir,queel valor del trabajopara
una entidad es de mucha importancia para una organizacion, ya que en esta teoria se
muestra que valor es iitercambio que se realiza por bien para el mejoramiento tanto

personatomo empresarial.

La demanda y la oferta rigen el valor de todas las cosas cuya cantidad no puede
aumentarsandefinidamentesoloque,aunparaellas,cuandasonproductodela actividad
humanagxisteunvalor minimofijado porel costodeproduccionPeroentodoslos casos
en que pueden multiplicarse al infinito, la demanda y la oferta solo determinan las
perturbaciones del valor durante un periodo que no puede exceder del tiemgarioe
para que se altere la oferta. Asi, pues, mientras regulan las oscilaciones del valor, ambas
obedecemunafuerzasuperiorguehacequeel valor gravitehaciael costodeproduccion

(Guerrero2018).

Es decir que esta teoria se basa esaelificio del trabajador ya que lo que el
trabajadorealizaeslo quela ganacomola ofertay demandai la ofertasubela demanda
es decir que el trabajador se sacrifica para obtener una mejor condicion de vida y

beneficiogpor su trabajo
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Luego del andlisis de las citadas teorias, el presente estudio se enfoca en la teoria
del valor, propuesta por Adam Smith, dado que su contribucion se ajusta a los objetivos
del estudio porque en ella indica que la importancia del dalotrabajo y derechos del

empleado.

6.2.1.Régimeninterno.

El Régimen Interno es una compilacion de principios que regulan las funciones y
organizacion, asi como las relaciones mantenidas entre todos los elementts de
organizacion o comunidad. Consiste entar bases para la convivencia y prevenir los

conflictosquesepuedergeneraentrelos individuos.

Segun Murillo (2020), tiene por objeto facilitar una administracion coherente y
eficiente del recurso humano, a través de un conjunto de practicas s raplinables a
todoslos servidoresiela institucionconmotivo delarelacionlaboral. Ademasgstablece
como definici-n de reglamento interno a:
institucién o a organizar un servicio o actividashsiderando puntos importantes donde

no seperjudiqueel empleador yele mp | e(pad. Q).

Es una manera de comunicacion efectiva entre empleador y empleado, ya que se
deberrealizarlasconsultagentreambosparala elaboraciérdel Reglamentdnternoy asi

llegaraun consenso sobrerechos y obligacione ambosdentro dda organizacion.

6.2.1.1Importanciadel régimeninterno.

DeacuerdaaMurillo (2020),manifiestaque:ii edsvital importancigparael buen
desarrollode las actividadesque se realizan en toda empresa establecimientda
implementacionde un instrumentoque contengade forma expresay detalladalas

disposicionesbligatoriasparatrabajadores/ patronesen el desarrollode éstas,para
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poder mejor el desempefiodetb® | abor adores de wuna for ma ef

35).

Porsulado,el reglamentanternopuederesultarde utilidad parael trabajadoque
quiere hacer valer sus derechosfrente a un excesodel empleadorrespectode los
beneficios que pudieran vensstringidos en el comun y diario devenir de las relaciones
laborales. Asi, la utilidad y valor es para ambas partes de la relacion laboral, en tanto el
reglamento constituye una fuente de obligacionesy deberespara empleadory

trabajadores.

6.2.2. Administraciéo n de talento humano.

Seg¥%n Chiavenato citado por Ol ade (2018
del Talento Humano consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo y coordinacion,
asicomotambiéncomocontroldetécnicascapaceslepromoverel desempefieficiente

del personal, a la vez que el medio que permite a las personas que colaboran en ella

alcanzar los objetivos individuales relacionados directamente o indirectamente con el
t r a b(@ag. 43).

Las organizaciones deben prestar la magencion a su personal, es decir, a la
administracion del talento humano con el que cuentan; puesto que en las empresas los
trabajadores no estan satisfechos con su empleo, ya sea por motivos personales o por el

climaorganizacional quenocasiones impiddesempefarssficazmente.

6.2.2.1.Caracteristicaglela administraciondetalento humano.

La Administracién del Talento Humano mantiene unas ciertas caracteristicas
esencialegueconsisterenestableceun conjuntodepoliticasy practicamnecesariapara

dirigir los aspectoselacionadogonlas personasincluidosel reclutamientoseleccion,
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capacitacion, recompensasyaluacion detlesempefiparaun mejor desenvolvimiento

administrativodentro de la empresa.

1 Mejoramientocontindo

1 Velocidady capacidadierespuesta

1 Liderazgogrupal

1 Organizaciérvirtual y conflexibilidad permanente

71 Controlpor mediodevisiony valoresinformaciéncompartida
1 Creatividade intuicion

1 Proactivoy emprendedor

9 Orientadohacialosresultados

1 Enfoqueenel ambientecompetitivo

1 Competenci@onstructiva

1 Enfoqueinternacional (Vinuez& Moran,2016).

Dentro de las empresas administrar el capital humano es primordial para que pueda
crecer, teniendo claro que, con un liderazgo adecuado, siendo proactivos y

emprendedoreggraremos alcanzar los objetivos y maiteadas

6.2.2.2 Los seisprocesoslela administracion del talentchumano.

1. Admision de personasdivision de reclutamiento y seleccionde personat
¢, Quiérdebetrabajarenla organizacion?procesadtilizadoparaincluir nuevas
personasen la empresa.Puedendenominarseprocesosde provision o
suministrode personasincluyereclutamientoy seleccion dgersonas.

2. Aplicacion de personas, division de cargos y salariogQué deberan hacer
laspersonas?, son los procesos utilizados para disefiar las actividades que las

personasealizararenla empresagrientary acompafiasudesempefio.
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Incluyen disefio organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcién de
cargosprientaion de lagpersonas y evaluacidel desempefio.

3. Compensacion de las personas, division de beneficios sociale€omo
compensar a las personas?, son los procesos utilizados para incentivar a las
personas Yy satisfacer las necesidades individuales, madaseriticluyen
recompensagemuneracion y beneficigsservicios sociales.

4. Desarrollo de personas, division de capacitaciorg; Como desarrollar a las
personas?son los procesosempleadospara capacitare incrementarel
desarrollo profesional y personéicluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de
comunicaciore integracion.

5. Mantenimiento de personas, Divisionde higiene y seguridad:¢;Como
retener a las personas en el trabajo?, latesuson procesos utilizados para
crear condiciones ambientalesy psicologicas satisfactorias para las
actividades de las personas, incluye, administracion de la disciplina, higiene,
seguridady calidad deviday mantenimiento d&as relaciones sindicales.

6. Evaluaciénde personas,Division de personal: ¢, Cémosabelo quehaceny
lo que son?, son procesosempleadospara acompafary controlar las
actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y

sistemagleinformaciongerencialegCastro,2016, pag. 12).

Por lo tanto, su aporte permite a las empresas garantizar el reclutamiento de personal
idéneo y capazle aportar a la ejecucion de kstrategiadefinida por la empresa,
desarrollar las competencias que aumenten la productiviti@yes de programas de

formaciony entrenamientdel personaldesarrollaactividade®rientadasl bienestade
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los colaboradorey de susfamilias e integrarlos aspectodegalesrequeridosen salud

ocupacionay seguridadndustrial.

6.2.2.3Importancia dela administraciondel talentohumano.

La Administracion del talento humano juega un papey importante, ademas
debe garantizar en el proceso de incorporacion del persomagl fin de encontrar las
personamasidéneasieacuerdalosrequerimientoslela altagerenciay lasnecesidades
de una organizacion,ya que el talento humanoes lo més valioso dentro de una
organizacion o una institucién, en pocas palabras el trabajo en equipo es la forma mas
inteligentedeusardichorecursoyaquesefortalecesobreel apoyomutuo,compensando
sus debilidades individuales para un mejoramiento dentro de la institucion (Pedraza,

2019,pag. 24).

6.2.3. Gestidndel talento humanao.

SegunMenéndez(2021), la gestién del talento se define como el proceso
estratégico, metddicamente organizado, de incorporar el talento adecuado y ayudarlo a
crecer hasta alcanzar sus capacidades Optimas, teniendo en cuenta los objetivos de la

organizacion(pag. 34).

La gestion del talento humano en conclusiérencarga de, seleccionar, orientar,
recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una
base de datos confiable para la toma de decisiones, en definitiva, que la gente se sienta
comprometida con la empresa y sentido ddipencia, cabe destacar que solo de esta
formaselograrala productividad calidady cumplimientodelos objetivosorganizativos.

Lasempresas necesitan aprender

1 Desprendersdeltemorqueproduceo desconocido.

1 Rompemaradigmay empezapor el cambiointeriormente.
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1 Innovarconstantemente.
1 Comprendelarealidady enfrentarel futuro.

1 Entendel negocio,Ja mision,la vision dela empresa.

La gestion del talento humano busca sobre todo el desarrollo del capital humano,
elevandolascompetenciasiefinitivamentede cadapersonajuetrabajaenla empresata
gestion del talento humano permite la comunicaciénentre los trabajadoresy la
organizacion involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores
con elfin de ayudarlos, respaldarlos y asi ofrecerles un desarrollo personal y al mismo
tiempo capaz de enriquecer la personalidad y motivacion de cada trabajador que se

constituyeen elcapital mas importantgentro dda institucion(Chavez.. , 2016).

Por oto lado, Guayasamin (2018), indica que la gestion del talento humano es

considerandeomo:

Un area estratégica dentro de la organizacion que depende de aspectos como son
la culturaorganizacionalsufilosofia, sutipo de negocioy suentorno.entreotras
variablesatenerencuentaEn primerainstanciados trabajadorey los empleados

eran vistos como un recurso de la organizacibny como tal debian ser
administrados,es decir, debia existir instanciade la empresadedicadaa la

planeaciondireccion ycontrol de estos recurs@sag. 26).

La gestion del talento humano es un conjunto de politicas y practicas necesarias
paradirigir losaspectoslelos cargogyerencialeselacionadosonlaspersonas recursos
necesarios,incluidos el reclutamiento, la seleccion del personal, capacitacion,
recompensas y evaluacion del desempefio. Sefialando que el talento y su gestion, es una
idea superada de la administracion de los recursos humanos, donde se considera a la

personacomotrabajadordirectivo o gerenteen la verdaderalimensiénhumana,
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responsable de cumplir los fines y objetivos institucionales con la mayor eficiencia y
eficacia; por lo que su trato y orientacion debe cimentarse en bases verdaderamente

humanas.

6.2.3.1. Importancia dela gestion @l talentohumano.

La importancia de la gestion del talento humano debe estar orientada, a producir
satisfaccion en la gente, al empoderamiento desde el manejo de las herramientas mas
usualeshastala composiciérdetrabajadoresibernéticospersonasgjuese desenvuelvan
en los aspectos del mundo digital que lo rodea; de esta manera se hardn personas

competitivasen el mundo globalizado.

El talento humano de la actualidad debe convertirse en personas preparadas para
asumir los cambios organizacionales tageconomias globales le exigen, porque sélo
asi se puede mantener competitivo; es pues, sin lugar a dudas el gran reto importante de

la administracion del talento humano.

Los cambiosorganizacionalegbligatoriosdesdeel puntodevistadela estrategia
de negocio, importante para permaneceren el mercado,generanpautasde desafio
organizacional de manera que los procesos de gestion del talento humano no se pueden
ver como el simple hecho de administrar a las persona, sino a administrar con la gente, y
es a ella a la que se le ve como agente activo, que desarrolla acciones competitivas, que
sonsushabilidades destrezatasqueensumomentamarcapautasle éxito, y proactivo
desdesu inteligencia,su creatividad,su talentoy el desarrollode sus competencias.
Una fuerza laboral implementada como una estrategia pude hacer que los planes de

negociosean unaealidad.(Colomo, 2016).
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6.2.3.2.Procesogarala gestiondel talentohumano.

Planificacion: como todo proceso con un resultatiterminado, la planificacion
es el primer paso en el proceso de gestion del talento. Implica lo siguiente: identificar
donde se encuentran las brechas: el requisito de capital humano, formular descripciones
de trabajo para los roles clave necesarios pgualar a guiar el abastecimiento y la

selecciory desarrollaun plan dduerzalaboral paraniciativas de reclutamiento.

Atraer: el siguiente paso natural es decidir si los requisitos de talento deben
completarse desde dentro de la organizacion o demdeet externas. De cualquier
manera,el proceso implicaria atraer utujo saludable de solicitantetas fuentes

externasabituales incluyeportales dempleo redes sociales y referencias.

Seleccion:esto implica el uso de una serie de pruebas yis@eibnes para
encontrata combinacion adecuagarael trabajo:la combinaciénideal entrela persona

y la organizacion.

Desarrollo: bastantes organizaciones hoy en dia operan con la idea de contratar
por actitud y capacitacion por habilidades. E&oe sentido porgue si bien desearia una
predisposicidn para ciertos conjuntos de habilidades, es la persona que esta contratando

y noel CV.

Retencién: para que cualquier organizacionsea verdaderamentexitosa, de
manera sostenible, el talento debe re¢enido de manera efectiva. La mayoria de las
organizacionemtentanretenerasumejortalentoatravésdepromocione® incrementos,
ofreciendooportunidadesde crecimiento,fomentandola participaciénen proyectos
especialesy la toma de decisiones,capacitaciébnpara roles mas evolucionadosy

programasle recompensas y reconocimiento.
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Transicion: la gestion eficazdel talento se centraen una transformaciony
evolucion colectiva de la organizaciéna través del crecimientode los empleados
individuales. Esto implica hacer que cada empleado sienta que es parte de un todo mas

grande(Barcelo, 2018, pag. 15)
6.2.4. Desarrollo del talento humano.

El desarrollo del talento humano como ventaja competitiva es un tema relevante
hoy, mafiana y lsera siempre porque convivimos con la crisis econémica y social,
trasformacionesde empresa,despidos, pero todas aquellas empresasque hayan
interiorizadola importanciade contarconlos mejoresequiposhumanosy de construirel
compromisacon sugrofesionales gozarate posiciones privilegiadas.

El talento es un activo estratégicode las empresas.El nuevo paradigma
empresariagstacentradeenlaspersonay enlosresultadosEnla medidaenquesecree
en él y se actle en consecuencia no selpallabra se podran aumentar los beneficios e
incrementata satisfaccion personéColman, 2021).

La felicidad parece que estd muy cerca de nuestras potencialidades y si una
organizacion nos ofrece la oportunidad para conseguirlo, nuestra autorrealszaéion
aunmayor.Asi pues podemoglecirquela gestiondeltalentoayudaa alcanzaresultados

y, depaso, felicidad personal

6.2.5. Aplicacién de normativas.

Esimprescindiblemencionaqueenla aplicaciondenormativasgnel ambitodel
derecho, es unaorma, es un precepto juridico, al cual, todos estan en la obligacion de
cumplirlos con lo establecido en la ley y cumplirlas; por lo que, habitualmente, aeando
tratade aplicaciondel Derechoo aplicacionde las normas,sealudea la realizacionde

acbsjuridicosindividualesconformesconlasnormaguridicasgeneralesgebidoa que,
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toda norma juridica contiene un programa o plan de conducta para los sujetos sociales a
quienesradestinadaEsasique,lasnormasseaplicanespontaneameng®rlos miembros
de una comunidad o una institucion, por lo cual, se aplica también por los 6rganos de la

Administracionqueestansujetosa ély lo aplicanalos ciudadanogGarcia, 2020).

6.2.5.1Desempeiidaboral.

El desemperio laborasimportante dentro de una institucion ya que donde el
individuo se manifiesta las competencias laborales alcanzadas en las que se integran,
como un sistema,conocimientos,habilidades,experiencias,sentimientos,actitudes,
motivaciones, caracteristicagpersonalesy valores que contribuyen a alcanzarlos
resultadogjueseesperarconla eficiencia,calidady productividadconquedesarrolldas
actividades laborales asignadas en un periodo determinado, el comportamiento de la
disciplina, el aprovechamiemte la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo y las cualidades
personalegueserequierendentrodel desempefidedeterminadascupaciones cargos
y porende Ja idoneidaddemostradagueexisteunacorrelaciondirecta entréos factores

guecaracterizarel desempefitaboral yla idoneidaddemostrad¢Reyes2018).

El desempefio laboral es el comportamiento del trabajador en la basqueda de los
objetivosy metas fipdos dentro de una organizacion, este constituye a la estrategia
individual para lograr los objetivos propuestos consideratrdoserie de caracteristicas
individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que
interactian con la naturalezadel trabajo y de la organizacion para producir
comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se

estAndandoenlasorganizacione€sdecirqueenel desempefitaborales importantel

26



trabajoindividual demostrandsuscapacidadesu eficienciay eficaciascumpliendacon

lasmetas establecidas paaibeneficio de larganizaciér(Quintero, 2020).

El desempefiolaboral es una acciébn o comportamientoobservadoen los
empleadoslentrode unaorganizaciorparael mejoramientdaboralparacumplirconlas
expectativas de la empresa es decir que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas
relevante que cuenta la organizacion, por la capacidad que pose cada persona para
producir,elaboraracabary generatrabajoenmenosiempoposiblesrealizandain buen

desempeinadministrativo.

6.2.5.2.Derechoshumanoslaborales.

Los derechos humanos estan relacionados con la dignidad de la persona frente al
Estado. Por lo consiguiente en estntido, el poder publico no puede ser utilizado
licitamente para ofender los atributos inherentes a las personas y debe ser un conductor
para que vivan en sociedad con la dignidad para un mejor desenvolvimiento humano. A
pesar de que el ser humano tieeeedhos frente al Estado, que a su vez esta obligado a
respetar, garantizary satisfacersus denominadosderechoshumanos yaque son
privilegiosfundamentalegueel hombreposegor el sblohechodeserlo,particularmente
por su naturaleza y dignidad. Seademas derechos que le son inherentes y deben
garantizarse como tal ya que los derechos humanos deben ser cumplidos para que el ser

humanagpuedadar mejorcalidad ersus laboreg¢Pére, 2016).

Segun Lopez (2018), el derecho al trabajo es fundamental giaspara la
realizacion de los derechos humanos y constituye una parte inseparable e inherente de la
dignidadhumanaTodapersonalefinitivamentdienederechatrabajarparapodervivir

condignidad y hacecumplir con suslerecho®n suambientdaboral.
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Los derechos laborales es una cuestion de las necesidades estd estrictamente
relacionada con los temas de desarrollo y los derechos sociales y obligaciones de las
personas. No obstante, se refiere a las necesidades dsnitaga y se sugiere dar el
paso hacia la concepcion de los derechos y obligaciones. Los derechos hacen en funcion
de la dignidad humana por esto, poseen un valor politico y juridico que no se encuentra
presente en la perspectiva de las necesidades. &/pagmiten vivir con dignidad, Los

derechos se relacionan con fser o, mi entr as

(Murillo, 2019).

5.2.5.3Los principios yderechos fundamentales el trabajo.

La Declaracion de la Organizacion Internacionalltgbajo (OIT) relativa a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo, adoptado en 1998, deja en claro que
estosderechosonuniversaley queseaplicanatodaslaspersonagntodoslos Estados,
independientemente del nivel de desarrollo ecaod@niMenciona en particular a los
grupos con necesidadesspeciales,incluidos los desempleadoy los trabajadores
migrantes. Reconoce que el crecimiento econémico por si solo no es suficiente para
garantizar la equidad, el progreso social gradicacion de la pobreza (Organizacion

Internacionatde Trabajo,2020).

Estas categorias son: la libertad de asociacion y el reconocimiento efectivo del
derecho a la negociacion colectiva, la eliminacion del trabajo forzoso u obligatorio, la
abolicion el trabajo infantil y la eliminacién de la discriminacion en materia de empleo

y ocupacionRuiz,2021).

La Declaracion y su seguimiento ofrece tres formas de ayudar a los paises,

empleadorey trabajadoresalograrla plenarealizaciondel objetivodela Declaracion:
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7 Informes de revision anualcompuestos por informes de paises que aun no han
ratificado uno o mas de los convenios de la OIT que se relacionan directamente
con los principios y derechos especificos establecidos Bredkracion. Este
proceso de presentacion de informes brinda a los gobiernos la oportunidad de
declararqué medidashan tomado para lograr el respetode la Declaracion.
También brinda a las organizacionesde empleadoresy de trabajadoresla
oportunidad deexpresar sus puntos de vista sobre los progresos realizados y las
medidasadoptadas.

1 Informes Globalesque proporciona una imagen global dinamica de la situaciéon
actual de los principios y derechos expresados en la Declaracion. El Informe
Global es unarision objetiva de las tendencias globales y regionales sobre los
temas relevantes para la Declaracion y sirve para resaltar aquellas areas que
requieren mayor atencion. Sirve como base para determinar las prioridades de la
cooperacioriécnica.

1 Los Proyecbs de Cooperacion Técnicala tercera forma de hacer efectiva la
Declaracion, estan disefiados para abordar necesidades identificables en relacién
con la Declaraciony fortalecerlas capacidadedocales, traduciendoasi los

principiosen practicgOrganizaciérinternacionate Trabajo, 2020).

6.3Baselegal

6.3.1Constitucion de la Republica.

La Constitucién de la Republica del Ecuador, fue promulgada en el Registro
Oficial No. 449,defecha20deoctubrede2008,estableceasdisposicionetegalesque

regulany sustental derecho al trabajdelos ecuatorianos:
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Art. 6. - Todas las ecuatorianas y los ecuatorianos son ciudadanos y gozaran de

losderechos establecides la Constitucion.

Art.11. - Todas las personas son iguales y gorat@ los mismos derechos,
deberes y oportunidades y todos los principios y los derechos son inalienables,

irrenunciablesindivisibles, interdependientgsdeigual jerarquia.

Art. 33. - El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizard a las
personastrabajadorasel pleno respetoa su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y

librementeescogido aceptado.

Del mismo modo la Constitucion de la Republica establece en su articulo 229 lo

siguiente:

Seréan servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma
0 a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un carg@rfumc
dignidad dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y servidores
publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en materia de
recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el
ingreso, ascens, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad,
sistemaderemuneraciory cesaciordefuncionesdesusservidoresLasobrerasy

obreros del sector publico estaran sujetos al Codigo de Trabajo. La remuneracion
de las servidoras y servidoreshticos sera justa y equitativa, con relacién a sus
funciones, y valorara la profesionalizacion,capacitacion,responsabilidady

experiencia.
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Art. 233. - Ninguna servidora ni servidor publico estard exento de
responsabilidades por lastos realizados en el ejercicio de sus funciones, o por
sus omisiones, y seran responsables administrativa, civil y penalmente por el

manejoy administraciordefondos, bienes o recurspaéblicos.

Art. 234. - El Estado garantizara la formacion y capatita continua de las
servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos, academias y
programas de formacién o capacitacion del sector publico; y la coordinacion con
institucionesmacionale® internacionalegiueopererbajoacuerdogonel Estado

(AsambleaNacional, 2020).

6.3.2. Ley Orgéanica del Servicio Pablico LOSEP

La Ley Organicade ServicioPublico,fue promulgadanel segundsuplemento
del Registro Oficial 294, de fecha 06 de octubre de 2010, la cual se sustenta en los
principios de: calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion,
desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad, oportunidad,
participacion, racionalidad, responsabilidad,solidaridad, transparencia,unicidad y

universalidadjuepromuevan lanterculturalidadjgualdady la nodiscriminacion.

Art. 2. T Objetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los
servidoregpublicos,paralograrel permanentenejoramientogficiencia,eficacia,
calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la

conformacion.

Art. 3. - Ambito. - Las disposicionesde la presente ley sode aplicacion
obligatoria, en materia de recursoshumanosy remuneracionesen toda la

administraciorpublica.
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Art. 4.- Servidoras y servidores publicos. - Seranservidoraso servidores
publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen,

presterservicioso ejerzanun cargo,funciono dignidaddentrodel sectorpublico.

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicosSon deberes de las y los
servidoregpublicos:

a) Respetarcumpliry hacercumplirla Constituciérdela Republicaleyes,
reglamentoy masdisposiciones expedidas deuerdo cota Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud,
eficiencia, calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la
diligenciaqueempleargeneralmentenla administraciérde suspropias
actividades;

c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente
establecidage conformidadcon lasdisposicionesleesta Ley;

d) Cumpliry respetatasérdenedegitimasdelos superioregerarquicoskEl
servidor publico podrd negarse,por escrito, a acatar las 6rdenes
superioregjuesearcontrariasala Constituciondela Republicay la Ley;

e) Velarporlaeconomia recursosiel Estadoy porla conservaciénlelos
documentos, Utiles, equipos, muebles y bienes en geoefeddos a su
guarda, administracion o utilizacion de conformidad con la ley y las
normassecundarias;

f)  Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con

atenciondebidaal publico y

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicesSon derechos
irrenunciableglelas servidoras y servidores publicos:

a) Gozardeestabilidad esupuesto;
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b)

d)

Art. 24. -

Percibir una remuneracién justa, que sera proporcional a su funcion,
eficiencia, profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las
acciones que por este concepto correspondan a la servidora o servidor,
sonirrenunciables;

Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la
Ley;

Ser restituidos a symiestos luego de cumplir el servicio civico militar;

este derecho podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido
licenciadosdelasFuerzas Armadas;

Recibir indemnizacién por supresion de puestos o partidas, o por retiro

voluntarioparaacogers alajubilacién,por el montofijado enestaley;

Prohibiciones a las servidoras y los servidores publicosProhibase

alas servidoras y los servidores publicos lo siguiente:

a) Abandonainjustificadamenteutrabajo;

b) Ejercerotrocargoo desempefiactividadeextrafiasa susfunciones;

c) Retardar o negar en forma injustificada el oportuno despacho de los

asuntos o la prestacion del servicio a que esta obligado de acuerdo a

lasfunciones desucargo;

d) Privilegiar en la prestacionde servicios a familiaresy personas

recomendadgzor superioressalvolos casogle personagnmersaen

gruposdeatencion prioritaria, debidamerjtestificadas;

e) Ordenataasistenciaactospublicosderespaldgoliticodecualquier

f)

naturaleza utilizar, conestey otrosfines, bieneslel Estado;
Abusardela autoridadjuele confiereel puestgoaracoartaidalibertad

desufragio,asociacioru otrasgarantiagonstitucionales;
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9)

h)

)

K)

Ejercer actividades electorales, en uso de sus funciones o
aprovecharsdeellas paraesos fines;

Paralizar a cualquier titulo los servicios publicos, en especial los de
salud, educacidn, justicia y seguridad social; energia eléctrica, agua
potable y alcantarillado, procesamiento, transporte y distribucion de
hidrocarburos y sus derivados; transportacion publica, saneamiento
ambientalpomberos, correostglecomunicaciones;

Mantener relaciones comerciales, societarias o financieras, directa o
indirectamente, con contribuyenteso contratistas de cualquier
institucién del Estado, en los casos en que el servidor publico, en
razénde susfuncionesdebaatendepersonalmentdichos asuntos;
Resolver asuntos, intervenir, emitir informes, gestionar, tramitar o
suscribirconvenios o contratos cahEstado;

Solidtar, aceptar o recibir, de cualquier manera, dadivas,
recompensas, regalos o contribuciones en especies, bienes o dinero,
privilegiosy ventajas emazénde susfunciones;

Percibir remuneraciéno ingresos complementarios,ya sea con
nombramient@ contrato sin prestaiserviciosefectivoso desempefiar
labor especifica alguna, conforme a la normativa de la respectiva

institucion;

m) Negar las vacaciones injustificadamente a las servidoras y servidores

n)

publicos;
Las demas establecidas por la Constitudéa Republica, las leyes

y los reglamentos.
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Art. 50.- Organismos de aplicacién- La aplicacion de la presente Ley, en lo
relativoala administraciérdel talentohumanoy remuneracionegstaraacargo

delos siguientes organismos:

a) Ministerio deRelaciones Laboraley;
b) Unidadesde Administracion del Talento Humano de cada entidad,
institucion,organisma personguridicadelasestablecidasnel articulo

3 dela presente Ley.

Art. 52- De las atribuciones y responsabilidadesde las Unidades de
Administracién del Talento Humano. - Las Unidades de Administracion del

TalentoHumano ejercerarassiguientes atribuciongsresponsabilidades:

a) Cumplir y hacer cumplir la presenteley, su reglamentogeneraly las
resolucionesdel Ministerio de RelacionesLaborales,en el ambito de su

competencia;

b) Elaboraros proyectose estatutonormativainterna,manuale® indicadores

degestion del talento humano;

c) Elaborar el reglamento interno de administracion del talento humano, con

sujecionalasnormas técnicagel Ministerio deRelaciones Laborales;

d) Elaborar y aplicar los manuales de descripcion, valoracion y clasificacion de

puestosnstitucionalesconenfoqueenla gestibncompetenciataborales;

e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento

Humanoy Remuneraciones;

f) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y

aplicarel régimendisciplinario,con sujeciona estaley, sureglamentayeneral,

35



normas conexasy resoliciones emitidas por el Ministerio de Relaciones

Laborales;

g) Manteneractualizadoy aplicar obligatoriamenteel Sistemalnformatico
Integrado del Talento Humano y Remuneraciones elaborado por el Minigterio

Relaciones Laborales;

h) Estructurar Igplanificacion anual del talento humano institucional, sobre la
base de las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales

enel ambito desu competencia;

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones
Laboralessdbreselecciérdepersonalcapacitacioty desarrollgprofesionakon
sustentoen el Estatuto,Manual de Procesosle DescripcionValoraciony

Clasificacionde Puesto&enéricoe Institucional;

j) Realizarla evaluaciondel desempefiauna vez al afio, considerandda
naturalezanstitucionaly el servicioqueprestarlasservidorag servidoreslos

usuarioxternos internos;

k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicacion de esta Ley, su Reglamento
General y las normas emitidas por el Ministel@Relaciones Laborales a las

servidoragy servidores publicos da institucion;

[) Cumplirlasfunciones questaley disponey aquellagjuele fuerendelegadas

por el Ministerio deRelaciones Laborales;

m) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciondsokales, los casos de
incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las
autoridadesservidoray servidoregslelainstitucion.Enel casodelos Gobiernos

AutonomosDescentralizadossusentidadesy regimenesiescentralizadodas
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respectivas Unidades de Administracion del Talento Humano, reportaran el

incumplimientoa laContraloriaGeneral del Estado;

n) Participar en equipos de trabajo para la preparacion de planes, programas y
proyectos institucionales comosponsable del desarrollo institucional, talento

humanoy remuneraciones;

A) Aplicar el subsistema de seleccidén de personal para los concursos de méritos
y oposicién, de conformidad con la norma que expida el Ministerio de

Relacioned.aborales;

0) Receptar laguejas y denuncias realizadas por la ciudadania en contra de
servidores publicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el

seguimientaportuno;

p) Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la Red de

Formaciony Capadacion Continuas dé&ervicio Publico; vy,

g) Las demas establecidas en la ley, su reglamento y el ordenamiento juridico

vigente.

Ley queregulael serviciopublico,afin decontarconnormasguerespondamlas

necesidades del recurso humano que labotaseimstituciones y organismos del sector

publico. La ley es clara y no da cabida a confusiones, y claramente establece que la

Unidad Administrativa de Talento Humano es la encargada de regular que todos los

procesosjuecompeterasuareasellevenacaboseguno establecéa LOSEP(pag.25).

Por lo tanto, es necesariomencionar todos estas atribucionesde la Unidad

Administrativadel TalentoHumano,ya queen cadainoseplanteagueestaunidadtiene

muchas funciones dentro de su area para cumphcgr cumplir todo lo que dispone la

LOSEP,lo quejustificariala importanciade llevara caboprocesogransparentes que no
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dencabidaa confusioney malasinterpretacionesncuantoasuaplicaciony encasosde
existirirregularidadegstambiénestaunidadla encargadae dara conocer aMinisterio
de Relaciones Humanas su incumplimiento en cualquiera de las disposiciones enfocadas

asu area.

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humane.Es el
conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e
impulsar las habilidades,conocimientos,garantiasy derechosde las y los
servidorespublicos con el fin de desarrollarsu potencialy promover la
eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no

discriminaciorenel serviciopublicoparacumplirconlos preceptosieestaley.

Art. 54.- De su estructuracion.- El sistema integrado de desarrollo del talento
humano del servicio publico esta conformado por los subsistemasde
planificacién del talento humano;clasificacion de puestosreclutamientoy
seleccion de personal; formacion, capacitacion, desarrollo profesional y

evaluaciordel desempefio.

Art. 56- Dela planificacién institucional del talento humano. - LasUnidades

de Administracion del Talento Humano estructuraran, elaboraran y presentaran
la planificacion del talento humano,en funcién de los planes, programas,
proyectos y procesos a ser ejecutados. Los Gobiernos Autbnomos
Descentralizadossus entidadesy regimenesespeciales,obligatoriamente
tendrarsu propiaplanificacionanualdel talentohumanoja queserasometidea

su respectivo 6rgano legislativo.

Art. 57.- De la creacion de puestos. El Ministerio de Relaciones Laborales
aprobardla creacién de puestos a solicitud de la maxima autoridad de las

institucionesdel sectompublicodeterminadasnel articulo3 deestaey, ala cual
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se debera adjuntar el informe de las unidades de administracién de talento
humanoprevo el dictamerfavorabledel MinisteriodeFinanzagnlos casoen

gueseafecte lanasasalarial 0 no seuente con los recursagcesarios.

Art. 58- De los contratos de servicios ocasionales.- La suscripcionde
contratos de servicios ocasionales ser@rizada por la autoridad nominadora,
para satisfacer necesidades institucionales, previo el informe de la Unidad de
Administracion del Talento Humano, siempre que exista la partida

presupuestarig disponibilidaddelos recursogcondémicos paraste fin

Art. 63- Del subsistemade selecciénde personal.- Esel conjuntodenormas,
politicas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la
idoneidaddelasy los aspirantegsjuereiinanos requerimientogstablecidopara

el puesto a sevcupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad

y la inclusiéndelas personagon discapacidag gruposde atenciénprioritaria.

Art. 65- Delingresoa un puestopublico. - El ingresocaun puestgpublicosera
efectuadomedianteconcursode merecimientosy oposicion, que evalle la
idoneidad de los interesados y se garantice el libre acceso a los mismos. El
Ministerio de RelacionesLaboralesimplementaranormas para facilitar su

actividadlaboral.

Art. 70.- Del subsistema de capacitacion y desarrollo de personaks el
subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte
del Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicion y actualizacion de
conocimientos, desarrolide técnicas, habilidades y valores para la generacion
deunaidentidadtendientea respetatos derechosiumanospracticarprincipios

de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su comportamiento y
actitudedrenteal desempefndesusfuncionesde maneraeficientey eficaz,que
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les permita realizarse como seres humanos y ejercer de esta forma el derecho al

Buen Vivir.

Art. 76.- Subsistema de evaluacién del desempeAds el conjunto deormas,
técnicas, métodos, protocoloy procedimientos armonizados, justos,
transparentes, imparciales y libres de arbitrariegiael sisteméaticamente se
orienta a evaluar bajo parametrosobjetivos acordes con las funciones,

responsabilidadeg perfiles del puesto.

6.4- Marco conceptual

Normativas: En siuna normativa es el conjunto de todas aquellas normaoque
aplicablesen unamateriaespecificateniendoen cuentaque unanormaesun precepto
juridico o ley que regulala conductade un individuo en una sociedado espacio
determinadopermitiendaasilaregulacidrdeciertasactividadesjuedeberserrespetadas
por todos aquellossujetoshacialos cualesva dirigida de lo contrario, es decirel no
cumplimiento de la norma deberan ser sancionados por no captar las noristivesto

por régimen regulado (Cevallos, 2018).

Capacitacion y desarrollo del talento humano:La capacitacion del talento
humancesla necesidadjuetienenlasempresas institucionesde contarconun personal
debidamente calificado y productivo para su mejorataien beneficio de la empresa.

Por ello, la capacitacion debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo
personaly profesional de los individuos como también acarreabeneficios a la

organizaciér(Urbano, 2021).

Administracion Publica: la administraciéorPublicapuedeserentendidalesdeel

puntodevistaqueseentiendeala entidadqueadministrap seaal organism@ublicoque
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harecibidodel poderpoliticola competenciy los mediosnecesarioparala satisfaccion

delos intereses general€Bgua, 2020).

Administracién: La administracion se puede definir como el proceso de crear y
mantener un ambiente en el que las personas, laboran o trabajan en grupos, y alcancen
con eficiencias las metas y objetivos seleccionadgodeaneficio de la empres&s
necesario ampliar esta definicion basica. Como administracion, las personas realizan
funciones administrativas de planeacién, organizacion integracion de personal (Manuel,

2017).

Administracion del talento humano: La Administiacion del Talento Humano
consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacién y control de técnicas
capaces de promover el desempefio eficignédicaz del personal, y la vez que la
organizacion representa el medio que permite a las pergaeasolaboran en ella a
alcanzar los objetivos individuales relacionados directos o indirectamente con el trabajo

parael beneficio de l&@mpresa mejoramientdChalan, 2021).

Servicio publico: El servicio publico es toda actividad que ejerce directa e
indirectamente la administracién publica para satisfacer necesidades colectivas, sujeto al
control interno de autoridad competente cuyo objeto de la administracion es prestar
servicios permanentes, regulares, continuos, iguales, eficientes y eficacestiptaeer

lasnecesidadedela empresg que esta vaymejorandgocoa poco(Merchan,2016)

Deberes empleados/trabajadar Al hablar de los deberes del trabajador es de
cumplirconlasdisposicionegstablecidgor la institucionparaconlos empleadorepara
gue se mantenga con una relacion laboral estables ya que esto nos permite respeta las
reglas, el convenio con el contrato dentro de la institucion para un mejor

desenvolvimientdaboraly beneficioparala empresgHerrera, 2020).
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Derechos del empleado/trabajadorAl hablar del derecho del trabajo es hablar
de la reivindicacion de valores y dignidad humana, por lo cual permitir un retroceso en
este derecho social y econdmico es decir que el Derecho del Trabajo siempre se ha
caracteizado por ser el resultado de la lucha de clases sociales, y por tener un sentido de
reivindicacion de los valores humanos, teniendo como base la liberacion y dignificacion
deltrabajoquetraeconsigola dignidaddel hombre enlos derechoslel trabajadoideben
sercumplidoacabalidadey respetandtos valoreshumosy cumplirconlasdisipaciones

establecidgor laley (Pisco, 2021).

Clima organizacional: El clima organizacional se define como i L as
percepciones que los trabajadores pueden tenegl&eion laboral o en las practicas
organizacionales y los principios operativos, en si clima puede ser considerado como
sinbnimo de ambiente organizacional, guede en las condiciones fisicas del lugar de
trabajo (instalaciones), asi como en el tamé#i@structura y las politicas de recursos
humanos que repercuten directa o indirectamente en el individuo ya que dentro de una
empresa debe de considerar que hay un buen clima laboral para asi que los empleados

trabajenenequipos (Emperatriz, 2019).

Gobierno Auténomo Descentralizado:El Codigo Organico de Organizacion
Territorial, Autonomiay Descentralizaci6implantalasmedidasleterminadaparacada
uno de los regimenes convenientes a cada nivel geogréfico, al respecto se definen los

miembros susfines, disposiciénfunciones, facultadegoposicionegLopez, 2018).

Ley: Es un precepto o conjunto dictados por la autoridad, mediante el cual se
manda prohibe algo acordadopor los érganoslegislativos competentesdentro del
procedimiento legislativprescrito, entendiendo que dichos 6rganos son la expresion de

la voluntadpopularrepresentadpor elparlamentm poderlegislativo(Garcia,2018).
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Capacitacion: la capacitacion es muy importante dentro de la administracion de
talento humano ya que nos permite capacitar al personal para dar un buen servicio
administrativo ya que por medio de la capacitacion nos permite planear y desarrollar
buena estrategia para realizar una buena planificacién para el beneficio de la empresa

(Sanchez2020).

Talento humano: A lo largo de los tiempos en especialmente en este Siglo XXI
el talentohumancesimportantedetodoslos recursogjueconformana empresaseaesta
demanufactura deserviciosesla principalrazénparaquela altagerenciay enespecial
el gerentede recursoshumanosasumanla responsabilidaccon plena autonomiay
autoridad para tomar decisiones inmediatas para el beneficio y mejoramiento de la

empresdParraga, 2017).
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Capitulo 1l

VII. Metodologia
7.1Tipo deinvestigacion

En la investigacionse utilizé el método deductivo porque se realiza una
contextualizacionlel problemgplanteadsobreel serviciopublicodesdaunaperspectiva
general hacia un analisis en particular de lo que sucede dentro del Gobierno Autdnomo
Descentralizado del cantdon Pajan, respecto las formas de Administracion del Talento
Humano el conocimientalelos deberey derechoslelos servidoregpublicostipificados

ensu Régimerinterno.

Investigacionbibliografica: Fuenecesarioecurriratesis,aarticuloscientificos,

revista,internetcon lafinalidad deobtener uramplioy enriquecido marctedérico

7.2Métodos
Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizan los siguientes métodos

delnivel de conocimiento cientifico:

Deductivo: elmétodadeductivaqueentérminosdesusraicedinguisticasignifica
conduciro extraer estabasadenelrazonamientaaligualqueslinductivo.Sinembargaosu
aplicacionesdel tododiferente,yaqueenestecasdadeduccionntrinsecalelserhumano
permite pasar de principios generales a hegaticulares.Lo anterior se traduce
esencialmente en el analisie los principios generales de un tema especifico: una vez
comprobado y verificado que determinado principio es valido, se procede a aglicarlo

contextogarticularegCastellanos, 2017).

Determina que se debe realizar un andlisis sobre las fuentes que conlleva a la
problematica sobre a los servicios publicos que se planted para conocer la opinion de los
empleados sobre el departamento de la iAthtnaciéon Talento humano del Gobierno
AuténomoDescentralizaddel Municipio Canton Pajan
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Método Analitico: el método analitico es un camino para llegar a un resultado
mediantda descomposiciédeunfendmena@nsuselementogonstitutvos. Al referirnos
a diversos saberes en los que la aplicacion del método analitico es posible, vemos una
gradacidrgquevadesddasaplicacionesnasempiricas/ concretahiastdasmasbstractas

y simbolicag Echavarria, 2020).

Este método ayudo endiscusion de los resultados para analizar los hechos mas

relevanteslela investigacion.

Método Sintético: Se aplicé en la elaboracion del informe final con el fin de

presentaltos comentarios, conclusionggecomendaciones dainvestigacion

Método Estadistico: ElI método estadistico consiste en una serie de
procedimientospara el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la
investigacion. Dicho manejo de datos tiene por propdsito la comprobacion, en una parte
de la realidad de una o varieensecuencias verticales deducidas de la hipotesis general

dela investigacion

7.3Técnicas
Para la aplicacién de los métodos de investigacion se emplean las siguientes

técnicas:

Encuesta:Se constituyé como un conjunto de cuestiones normalizadas dirigidas
a una muestra representativa del personal que labora en el GAD Municipal del cantén
Pajan a fin de conocer estados de opinién o hechos especificos, en una investigacion

realizadea unamuestradefuncionarios municipales.

Observacion: Esta técnica fue utileda con la finalidad de observar el objeto de
estudioy garantizata obtenciérdeinformaciony datosrealesdel areadetalentohumano
del GAD del cantén Pajan.
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Entrevista: Se va a utilizar esta técnica dado que es necesario estalnecer

dialogoentrelos empleados del GAparaobteneia informacion deseada

6.4.Instrumentos

Para la aplicacion de las técnicas de investigacion se emplean los siguientes

instrumentos:

Cuestionario: Esun conjuntode preguntasas mismasquesonelaboradasonel

fin de tener la informacién requerida para asi alcanzar los objetivos propuestos de la

investigacion.

6.5.Poblaciony Muestra

Poblacién: La poblacién universdel presenteestudio,deacuerdaalos registros

consultadoen la UTHdel GAD Pajanes de219servidores publicos.

Muestra: Al tratarsede unapoblacionidentificada,seaplicala técnica de

muestre@arapoblacidénfinita, tal comosedescribea continuacion:

Donde:

n=Tamano déa muestra n=139

Z= Margen deconfiabilidad Z=1,96
P=Probabilidadde éxito P=50%=0.5
Q=Probabilidad Q=50%=0.5
e=Error deadmisible e=0,05

N= Tamarfio dda poblacion N=219

& (6)2(020)(0)

" (97 @)+ H2(0°0)

(1,96)2 mhuvzmho Cpw
(0,05)2(219)+(1,96)2 mhuvz mhuv
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(3,84) (0,25)(219)

€ =
(0,0025) (219)+(3,84) +(0,25)
. 210
s = —_
0,55+0,96
. _ 210
s =
1,51
¢ =139

Esdecir,quela muestrgpoblacionak consultaresde 139servidoregpublicosdel

GAD Pajan.

6.6.Recursos

RecursosHumanos

V Tutora Académica:Eco.Maryury Morejon Santistevan

V Profesionalen Formacion: AsiscloPatifioPefiafiel

V Jefa del departamento de Talento Humano: Ing. TatianaMartinez
Jaramillo

V Servidorespublicos: 139 ServidoredPublicosdel GAD Pajan.

RecursosMateriales

Laptop
Impresora

Hojasbond A4

\Y

\Y

\Y

V Esferograficas
V Lépices

V Hojas

\

Tinta paraimpresora

RecursosEcondmicos

1 El proyectode investigaciorue financiado poel investigador.
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VIIl. Presupuesto

Tabla N°. 1. Presupuesto dda investigacion

DETALLE MESES CANTIDAD MEDIDA V.UNIT. TOTAL
Internet 5 280 Horas $ 40,00 $ 200,00
Hojas 5 65 Resmas $ 3,75 $ 3,75
Anillados 5 3 Unidad $ 1,50 $ 4,50
Empastada 5 2 Unidad $ 2,50 $ 5,00
Transporte 5 8 $ 2,00 $ 10,00

TOTAL $ 223,25

Elaboracion: AsiscloMaximo PatifioPefiafiel

El presupuestalestinadgparala realizaciondel presentgroyectode titulacion

fue dedoscientos veintitrédolaresconveinticinco centavos ($23,25).

IX. Hipotesis

9.1 Hipotesisgeneral
El andlisisdel régimeninterno de administraciondel talento humanoayudaa

determinata relacion con la Ley Orgéanicke Servicio Publico deGAD Pajan.

9.2 Hipotesisespecificos

1 La determinacion de derechos y deberes de los empleados del GAD Pajan y
permitenevidenciar el efecto esl niveldedesempefiorganizacional.

1 La identificacién de los tipos de disposiciones que debe contener el reglamento
internoenrelacionala Ley Organicadel ServicioPublicoenel GAD Pajanayuda
amejorarel cumplimiento ddas funciones dis servidores publicos.

1 Laevaluacion de control interno permite optimizar el proceso administrativo en

el departamento del Talento Humano @&D del canton Pajan.
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X.- Andlisis y Tabulacion
1. ¢Cuantosafostiene laborando comoservidor publico del GAD Pajan?

Tabla N° 2. Afio de servicio

Alternativas Frecuencias %
MenosDe 1 Ao 25 18%
Entre 1 A 5 Afos 37 27%
Entre 5 A 10 Aios 65 47%
Mas De 10 Afos 12 9%

Total 139 100%

Elaboracion: Asisclo Maximo PatifidPefafiela partir dela Encuesta losServidoresPublicos.

Grafico N°1. Afosdeservicios

= Menos Del Afio m Entrel A 5 Afios = Entre5 A 10Afios m MasDe 10 Afios

Andlisis einterpretacion

Mediante, la encuestarealizadaa los miembros del GAD se puede
evidenciar que del00% de los encuestados, 18% tiene menos de un afio
laborando en la institucion, el 27% tienen de 1 a 5 afios, el 47% tienen de 5 a 10%,
mientras que solo el 9 % tiene mas de 10 afios laborando en el GAD. Estos
resultadomosayudanadeterminaguemasdel 50%delos encuestadosenenmas
de5 afoslaborandcenla institucion,conello seevidencida estabilidadaboralde

alrededode 77 servidores publicos.
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2. ¢Conocdos deberes yderechos como servidopublico?

Tabla N°3. Los deberesy derechosdel servidor publico

Alternativas Frecuencias %
Si 139 100%
No 0 0%
Poseeciertas nociones 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatifidPefafiela partir dela Encuestaa los ServidoresPublicos.

GréaficoN° 2. Losdeberesy derechosdel servidor publico

mSi mNo Poseeciertas nociones

Andlisis einterpretacion
De acuerdo, a la encuesta realizada a los servidores publicos del GAD se
puededeterminaiqueel 100%delos encuestadosonocersusdeberey derechos.
Esto nos permite evidenciar que los servidores publicos conocen sus derechos y
obligaciones, cuya finalidad e importancia es de mantener un erairorl
adecuado y dar cumplimiento a cada una de sus funciones y asi contribuir al

cumplimientodelos objetivos institucionales.
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3. ¢Dentrodela organizacionseaplican normas que favorecenen el
comportamiento organizacional?

Tabla N° 4. Aplican normas que favorecenen el comportamiento organizacional.

Alternativas Frecuencias %
Siempre 137 99%
A veces 2 1%
Nunca 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: Asisclo Maximo Patifio Pefiafieh partir dela Encuestaa los ServidoresPublicos.

Gréfico N° 3. Aplican normas que favorecenen el comportamiento organizacional

m Siempre m A veces m Nunca =

Andlisis einterpretacion
Mediante, la encuesta realizada a los servidores publicos del GAD del
cantén Pajan, se puede evidenciar que el 99% de los encuestados indicaron que en
la institucion se aplican normas giaorecen al comportamiento organizacional,
mientrasgqueel 1% manifiestaguesoloseaplicanavecesHay queresaltarguelas
normas aplicadas al comportamiento organizacional ayudan a los funcionarios de
la instituciénacumplirconsusactividadesenbasealos valoreséticosy principios

profesionalesfavoreciendo desta manera elimaorganizacional.
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4. ¢Considerausted que con la adecuadaaplicacion de normas mejoraria la
atencion publica?

Tabla N° 5. La AdecuadaAplicaciéon De Normas Mejoraria La Atencién Publica

Alternativas Frecuencias %
Si 139 100%

No 0 0%

Probablemente 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: Asisclo Maximo Patifio Pefiafieh partir dela Encuestaa los ServidoresdPublicos.

Gréfico N° 4. La AdecuadaAplicacion De Normas Mejoraria La Atencion Publica

mSj = No Probablemente

Andlisis einterpretacion
Mediante, la encuestarealizadaa los miembros del GAD, se puede
evidenciar que el 100% de los encuestadosnencionaronque una adecuada
aplicacién de las normas lograria mejorar la atencién al publico, debido a que el
cumplimiento de cada una de ellas favorece el entorno laboral, genera una buena
comunicacioén y contribuye al respeto de los valores éticos y principios morales de

los servidores publicos.
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5. ¢Considera que un servidor publico que no cumpla a cabalidad con su
trabajo debe ser sancionado conforme a un Reglamento Interno
Institucional?

Tabla N° 6. Servidor publico que no cumpla a cabalidad con sutrabaj o debeser sancionado

conforme a un Reglamentolnterno Institucional.

Alternativas Frecuencias %
Deacuerdo 69 50%
En desacuerdo 70 50%
Total 139 100%

Elaboracion: Asisclo MaximoPatifio Pefiafieh partir dela Encuesta los ServidoresPublicos.

Gréfico N° 5. Servidor publico que no cumpla a cabalidadconsutrabajo debeser

sancionadoconforme a un Reglamento Internolnstitucional.

m Deacuerdo En desacuerdo

Andlisis einterpretacién
De acuerdo,a los resultadosdeterminadosen la encuestase puede
evidenciar que, el 50% de los encuestados manifestaron que estan de acuerdo con
gueun servidorpublicoseasancionadale acuerdaalos reglamentosnternosdela
instituciénpor no cumplirconsusfuncionessinembargogl 50%indicaronqueno
sedeberiarsersancionado€simportantemencionaguetodoservidoro servidora
publica tiene derechos y obligaciones que cumplir las cuales estan establecidas en

lasleyes y reglamentos internos ldanstitucion.
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6. ¢Consideraustedimportante la elaboraciénde un reglamentoquefortalezca
en el comportamiento deactividadesempresariales?

Tabla N° 7. La elaboracién de un reglamento que fortalezca en el comportamiento de actividades

empresariales.
Alternativas Frecuacias %
Si 139 100%
No 0 0%
Probablemente 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: Asisclo Maximo PatifidPefafiela partir dela Encuesta losServidoresPublicos.

Gréfico N° 6. La elaboracionde un reglamento que fortalezca en el comportamiento de
actividadesempresariales.

mSi m No = Probablemente

Andlisis einterpretacion
Mediante, la encuesta realizada a los funcionarios publicos del GAD se

puede determinar que el 100% de los encuestados mencionaron que es importante
la elaboraciordeunreglamentajuefortalezcaenel comportamientaleactividades
institucionalesdentro del GAD municipal. Es importante mencionar,que un
reglamento, es un documento que especifica una norma juridica y permite regular
las actividadesy fundones de los trabajadoresademas,ayuda a preveniry
optimizarproblemas y riesgos enilastitucion.
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7. ¢Quéaspectosconsideraque debe aportar un reglamento interno para la
mejora de las relaciones del personal?

Tabla N° 8. Aportar un reglamentointerno para la mejora delasrelacionesdel personal.

Alternativas Frecuencias %
Reglasde desempefidaboral 98 71%
Promocion del conocimiento 0 0%

Liderazgo 20 14%
Fortalecim.ientglde la 15 11%
comunicacion
Cumplimiento de metas 6 4%
Total 139 100%

Elaboracion: Asisclo MaximoPatifio Pefiafieh partir dela Encuestaa los ServidorePublicos.

Gréfico N° 7. Aportar un reglamento interno parala mejora delasrelacionesdel personal.

0

= Reglas de desempefio labor = Promociéndel conocimiento
Liderazgo = Fortalecimiento de la comunicacion
= Cumplimiento de metas

Andlisis einterpretacion

De acuerdo, a la encuesta realizada a los servidores publicos se puede
evidencialque,el 71%delos encuestadosdicaronqueel aspectanas importante
que debe aportar un reglamento son las reglas de desempefio laboral, el 14%
manifiesta que el liderazgo es una buena opcién para mantener las relaciones
laborales, el 11% indico que el fortalecimiento @e&dmunicacion ayudaria en el
desempeiio de las funciones y el 4% determin6 que el cumplimiento de las metas
esun aspect@onsiderableguedeberiaaportar urreglamentanterno.
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8. ¢Qué factores considera usted que se desarrollan eficazmenteen la
municipalidad?

Tabla N° 9. Sedesarrollan eficazmenteenla municipalidad.

Alternativas Frecuencias %
Desempefiidaboral 70 50%

Cumplimiento de mision 2 1%

Cumplimiento de objetivos 1 1%
Cumplimiento de metas 66 47%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatificPefafiela partir dela Encuesta losServidorePublicos.

Gréafico N° 8. Sedesarrollan eficazmenteen la municipalidad

m Desempefidaboral m Cumplimiento de mision
Cumplimiento de objetivos ® Cumplimiento de metas

Andlisis einterpretacion
Mediante]a encuestaealizadaalos servidorepublicosdel GAD, sepuede
evidenciar que el 50% menciona que el desempefio laboral es el factor que se
desarrollaeficazmenteenla institucion,seguidodel cumplimientode metasconun
47%, mientras que el 1% se encuentra representado por el cumplimiento de la
mision y el 1% el cumplimiento de los objetivos. Esto nos permite evidenciar que
el desempefitaboraly el cumplimientodelasmetasesun elementaqueseejecuta

coneficiencia y eficacian la institucion.
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9. ¢Cualesson los indicadores de desempefiodentro de la organizacion que
usted puedereconocerenlos servidores publicos?

Tabla N° 10. Indicadores de desempefio dentro de la orgaacién que usted puede reconocer en los

servidorespublicos.

Alternativas Frecuencias %
Eficiencia 70 50%
Efectividad 68 49%
Productividad 1 1%
Adaptabilidad 0 0%
Orientacion al cambio 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatificPefiafiela partir dela Encuestan los ServidorePublicos.

Grafico N° 9. Indicadores de desempefio dentro de la organizacién que usted puede reconocer en
los servidorespublicos.

m Eficiencia m Efectividad = Productividad = Adaptabilidad = Orientacion al cambio
Andlisis einterpretacion

Mediante, la encuesteealizada a los funcionarios del GAD, se puede
evidenciar que, el 50% menciond que la eficiencia es un indicador de desempefio
quesereconoceencadaservidor,mientrasel 49%indicaquela efectividadtambién
esunindicadorreconocidoPorotraparte,el 1% mencionaguela productividades
el indicador que se reconoce en ciertos servidores publicos. Es importante resaltar,
gue estos indicadores contribuyen al cumplimiento denktas y objetivos en los
tiempos y plazos establecidos, ademas, ayuda a que los funcionarios cumplan con

susactividades y funciones correctamente.
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10.¢Dentro del equipo de servidores publicos se fortalecen las relaciones
interpersonalescontribuyendo en la participacion activa y oportunidades de
crecimiento?

Tabla N° 11. Servidores publicos se fortalecen las relaciones interpersonales contribuyendo en la

participacion activay oportunidadesde crecimiento

Alternativas Frecuencias %
Siempre 70 50%
Ocasionalmente 69 50%
Nunca 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatifidPefiafiela partir dela Encuestaa los ServidoresPublicos.

Gréfico N° 10. Servidorespublicos sefortalecen las relacionesinterpersonales

contribuyendo enla participacién activay oportunidades de crecimiento.

m Siempre ® Ocasionalmente = Nunca

Andlisis einterpretacion

Mediante, la encuestarealizadaa los miembrosdel GAD, sobresi el
fortalecimiento de las relacion@serpersonales, contribuyen en la participacion
activa y oportunidades de crecimiento, se logré evidenciar que el 50% indica que
siempremientrasqueel 50% mencionagueserealizaocasionalmenteConello se
determinaque la mayoria de funcionariosles gusta fortalecer sus relaciones
interpersonalesonla finalidadde contribuirala participaciénpportunidady buen

desempeiitaboral.
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11.¢Enel GAD Pajan seestimulael trabajo en equipo, manteniendouna
relacion dejusticia y equidad conlostrabajadores?

Tabla N° 12. Manteniendo unarelacion de justicia y equidad conlostrabajadores.

Alternativas Frecuencias %

Siempre 0 0%
Ocasionalmente 138 99%

Nunca 1 1%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatifidPefafiela partir dela Encuesta losServidoresPublicos.

Grafico N° 11.Manteniendo una relacion de justicia y equidad conlostrabajadores

m Siempre m Ocasionalmente = Nunca

Andlisis einterpretacion
De acuerdo, a la encuesta realizada se puede evidgueiagl 99% de los
encuestados mencionaron que ocasionalmente se estimula a los funcionarios del
GAD, mientras que el 1% indico que nunca se estimula el trabajo en equipo de
quienes laboran en la institucion. Esto nos permite evidenciar que en laiifrstituc
no semantienainarelaciéndejusticiay equidad Ademasun funcionarionecesita
de estimulos e incentivos para cumplir con sus actividades de manera efiagnte y

contribuir al cumplimiento des objetivos y metas institucionales.
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12.En la elaboracién de un plan de mejoramiento de desempefio ¢Qué fases
considera usted que se deberia potencializar para mejorar las relaciones
interpersonales?

Tabla N° 13. Potencializar para mejorar lasrelacionesinterpersonales.

Alternativas Frecuencias %
Definicion de objetivos 1 1%
Involucrar al equipo detrabajo 88 63%
Evaluacion periodica 50 36%
Andlisis y feedback de los 0 0%
resultados.
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatificPefafiela partir dela Encuesta losServidorePublicos.

Grafico N° 12. Potencializarpara mejorar lasrelacionesinterpersonales

%
0% 1%

63%

\

m Objetivos = Equipo de trabajo m Evaluacion periddica m Analisis de resultados.

Andlisis einterpretacion
Mediante, la encuestarealizadaa los funcionariosdel GAD se puede
evidenciar que, el 63% de los encuestados mencionaron que en la elaboracién de
un plan de mejoramiento de desempefio se debe involucrar al equipo trabajo para
poder potenciar las relaciones sus relagsoimterpersonales, mientras que el 36%
manifiesta que la evaluacion peridédica también ayuda a las relaciones. Por otra
parte, el 1% indica que la definicion de objetivos se deberia potenciar mas en la

elaboraciérde un plan denejoramiento.
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13. ¢ Considera usted la aplicacion de normas contribuye al fortalecimiento de los
valoresy las relacionesnterpersonales?

Tabla N° 14. Aplicacién de normas contribuye al fortalecimiento de los valores y las relaciones

interpersonales.
Alternativas Frecuencias %
Si 138 99%
No 1 1%
Probablemente 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatifidPefiafiela partir dela Encuesta losServidoredPublicos.

Grafico N°13. Aplicacidn de normas contribuye al fortalecimiento de losalores y las

relacionesinterpersonales

m Si m No Probablemente

Andlisis einterpretacion

De acuerdo a la encuesta realizada a los funcionarios del GAD, se puede
evidenciar que el 99% de los encuestados mencionaron que la aplicataén de
normascontribuyeal fortalecimientadelos valoresy lasrelacionesnterpersonales,
mientras que, el 1% manifiesta que la aplicacion de normas no ayuda en nada a la
institucion ni a os servidores. Se concluye que la mayoria de los trabajadores
mencionaron que la aplicacion de las normas contribuye al fortalecimiento de los

valoresy las relaciones interpersonales eGAD Pajan.
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14.De los derechosdel servidor publico ¢ Cudl considera usted que se debe de
cumplir a cabalidaddentro del GAD Pajan?

Tabla N° 15. Sedebede cumplir a cabalidaddentro del GAD Pajan

Alternativas Frecuencias %
Gozar de estabilidad ensu puesto 88 63%
Percibir unaremuneracion justa 0 0%
Recibir capacitacion para mejorar sus
funciones 50 36%
Beneficiosocial 0 0%
Recibir trato interpersonal justo 0 0%
Todoslos anteriores 1 1%

Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatificPefiafiela partir dela Encuesta losServidoresPublicos.

Grafico N°14.Sedebede cumplir a cabalidad dentro del GAD Pajan

%
0,
0% 0% —
36% ‘
\ 63% ’
0%
Estabilidad Remuneracior Capacitacion
m Beneficiosocial m Trato justo m Todoslos anteriores

Andlisis einterpretacion
Deacuerdoalosresultadoslela encuestaepuededeterminaque,el 63%
de los encuestados indicaron que gozar de estabilidad laboral es un derecho que se
debecumplir dentrodela institucién,mientrasen 36% mencionéquela formacion
continua es un proceso y un derecho que se debe cumplir. Por otra parte, el 1%
indico que todas las opciones mencionadas en la encuesta se deben cumplir en el
GAD del canton Pajan, con la finalidad de velar por los derechos de los servidores

y servidoras publicas.
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15.De las obligacionesdel servidor publico ¢ Cual considerausted que debede
cumplir a cabalidadpara subuen desempefi@n el GAD Pajan?

Tabla N° 16. Cumplir a cabalidadpara subuen desempefio el GAD Pajan.

Alternativas Frecuencias %

Respetar, cumpliry hacercumplir lasLeyesy

Reglamentos 90 65%
Cumplir y respetarlas 6rdenesde los
superiores 30 22%
Desempefiasu cargo con buenaconducta 19 14%
Practicar principios y valores 0 0%
Total 139 100%

Elaboracion: AsiscloMaximo PatificPefafiela partir dela Encuesta losServidorePublicos.

Grafico N°15.Cumplir a cabalidadpara subuendesempefieen el GAD Pajan.

m Leyes y Reglamento = Ordenes de los superiores
Buenaconducta Practicar principios y valores

Andlisis einterpretacion

Mediante, la encuestarealizada a los servidores publicos se puede

evidenciar que, el 65% mencionan que respetar las leyes y reglamentos es una de

las obligaciones que deben cumplir para el buen desempefio laboral, mientras que,

el 22% indica que las ordenes de los superitgesayuda a mantener el buen

desempentaboraly el 14% manifiestagquela buenaconductdespermitemantener

unbuen desempefiaboral ydel mismomodo cumplircon sus obligaciones.
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Guia de entrevista a la Jefa de la Unidad de Talento Humano del Gobierno
Autonomo Descentralizado del cantdén Pajan.
1. ¢Como Jefa de la Unidad de Talento Humano conoce los principios

fundamentalesque sustentan ala Ley Organica del ServicioPublico?

Como jefa del area de talento humano tengo la obligaciondgkedr de
revisar las disposiciones legales que regulan a los servidores publicos, en este caso
la Ley Organica del Servicio Publico la cual menciona que los principios que la
sustentanson calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralizacion,
desconcentracién eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquia, lealtad,
oportunidad, participacion, racionalidad, responsabilidad, solidaridad,
transparencia,unicidad y universalidad que promuevanla interculturalidad,
igualdad y la naliscriminacion. Estos principios dentro de la institucion tratamos

decumplirlos en beneficio da institucién.

2. ¢En el GAD son difundidos los deberes, derechosy obligacionesde los

servidorespublicos establecidos en la LOSEP?

En la unidad de talenttumano tratamos de difundir a todos los servidores
publicos sus deberes y obligaciones, sin embargo, en muchos de los casos hay
funcionarios que tienen un desinterés por conocer estas disposiciones legales,

generandaesconocimiento mcumplimientodelasleyes.

3. ¢En la institucion existe algun funcionario que haya incumplido sus

obligacioneso las leyes vigentes y pandefue sancionado?

En la actualidad no existe ningun funcionario que haya incumplido sus

obligacionessinembargoexisteincumplimientadelasleyespordesconocimiento
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de la misma, pero hasta el momento no han sido sancionados, tal y como lo

establecda Ley.

4. ¢Consideraqueel reglamentointerno degestionde personalguardarelacion

conlostipificado en laLOSEP enfuncién delos sumariosadministrativos?

El Reglamento Interno de Trabajadoresdel Gobierno Autbnomo
Descentralizado Municipal del cantén Pajan, si guarda relacion de acuerdo a lo
tipificado en la LOSEP y en el Codigo de Trabajo, asi como en el Acuerdo
Ministerial No. MDTF20150054, en el que se expide los techos de negociacion
para la suscripcion de contratos colectivos de trabajo, contratos individuales de

trabajoy actagransaccionalesnismoqueseencuentraigenteala presentdecha.

5. ¢Para lacontratacion de personal en el GAD se realiza concurso de mérito y

oposicion?

No, por el momento no se han realizado concursos para la contratacion de

personal. Este proceso se lo realiza por medio de entrevistas con el aspirante al

cargo.

6. ¢Esta usted deacuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el
conocimiento y facilidad de expresion verbal y a analizar la posible relacién

interpersonal del candidato?

Por supuestajue si, la entrevista permitgercibir lascapacidadeglel
postulante, lo gel permite en la seleccion de personal evaluar los perfiles para el

puestoo las plazas vacante®aupar.
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7. ¢En la institucion se han implementado indicadores de gestion para evaluar

el desempefio déos funcionarios publicos?

No, en la instucién no hemos aplicado, ni implementados indicadores de
gestion.Sabemosjueestosnstrumentoslegestionsonclaveparael cumplimiento
de las funciones y objetivos institucionales, sin embargo, ain no hemos logrado

aplicarlos.

8. ¢Existeun manual de funcionesen el GAD Pajan?

Si, enel GAD existeun manual dduncionespero nohaactualizado.

9. ¢Esta usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitacion de

personalgenera oportunidades desuperacion?

Claro que si, permita mejorar laapacidades y habilidades del personal
técnicoy administrativosteniendoccomometala mejoradela gestioninstitucional.
Es por ello que en la formulacion del presupuestose asigna una partida

presupuestariparacapacitaciones, sembargono seejecua en suotalidad.

10. ¢ En el GAD segarantiza la estabilidadlaboral de los funcionarios?

La Ley establece que se deben implementar un mecanismo y sistemas de
meéritoy oposicionparagarantizata estabilidaddelosfuncionarios Considerajue
como profesionaltenemosel compromisode realizar eficaz y eficientemente
nuestrarabajoconla finalidaddecumplirlasmetasy objetivosinstitucionalesPor
eso como jefa y funcionaria tengo claro lo importante que es contar con una
estabilidad laboral, potal razon, en la institucion existen servidores que llevan

laborandamas deb afiostrabajando.
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8.1.Discusion

Una vez aplicado las técnicas de investigacion a los 139 servidores publicos del
Gobierno Auténomo Descentralizado del carfé@én, se logré dar cumplimiento a los
objetivos planteados en el presente proyecto investigativo. En este proceso se puedo
evidenciafos siguiente:

En relacion al objetivo de la investigacién, el cual indica analizar el régimen
interno de administraciédel talento humano y su relacion con la Ley Organica de
Servicio Publico del GAD Pajan, los resultados de la entrevista permitieron conocer que
el reglamentointerno de trabajadoresdel GAD Pajan, si guarda relacion con lo
establecidenla LOSEP yenel Codigode Trabajo,dela mismamaneraguardarelacion
con el Acuerdo Ministerial No. MD'R0150054 que expide los techos de negociacion
parala suscripciordecontratosletrabajocolectivosjndividualesy actagransaccionales
vigenteala presentdecha.

Estos resultados, nos ayudan a realizar una comparacion con lo manifestado por
Mufioz (2020), quien sostiene que los regimenes juridicos que regulan las relaciones
laboralesy deserviciosentrelos servidoregpublicosdel estadecuatorianseencuentran
organizados a fin de alcanzar la justicia y el respeto a los derechos de los ciudadanos a
partir de la promulgacion de la Constitucion de 2008, donde se reconoce el derecho de
igualdad, para que los servidores publicos encuentren beneficioseamgerjudicados
porlas leyes yos reglamentos quegulan susctividadeguncionales.

En referencia al primer objetivo especifico que busca determinar los derechos y
deberesde los empleadosdel GAD Pajany su efecto en el nivel de desempefio
organiza&ional, se determind por medio de la encuesta que el 100% de los servidores
publicosconocersusdeberey derechos comservidorpublico (Vertabla2), deellosel

99%considerayuesiempreseaplicanlasnormasparaun buendesenvolvimientdaboral
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y el 1% considera que se lo realiza solo a veces (Ver tabla 3); respecto a la adecuada
aplicacion de normas y la mejora en la atencion publica el 100% de colaboradores
consideran que si se establecerian mejoras (Ver tabla 4), puedasobesciones y
cumplimiento cabal de las funciones conforme lo tipificado en el reglamento interno
institucional el 50% estan completamente de acuerdo que se aplique con total rigor,
mientrasqueel 50%restanteestandeacuerdqVer tabla5). Mediantela aplicaciéndela
entrevista se conocié que el compromiso laboral prevalece en el desempefio laboral por
encima del cumplimiento, pues a nivel profesional existe dicho compromiso conlleva a
brindarun mejorservicioy cumplirconlo quedeterminda ley, sinembargono siempre

los equipos de trabajo obtienen productos de calidad, pues depende de factores como el
liderazgo, trabajo en equipo, empatia y la existencia de un plan de accion; es decir, que
existe alto conocimiento de deberes y derechos, siargmlise percibe que aplicacién o
cumplimiento aun presenta debilidades, por ende, el establecimiento de acciones de
mejorapermitiraincrementael nivel dedesempefio organizacional.

Estos resultados son consecuentescon lo expresadopor Ortiz, Mufioz,
Collaguazo, y Rodriguez, quienes sostienen que una adecuada gestiobn administrativa se
fundamentaen el conocimientoy cumplimiento de los deberesy derechosde los
empleados publicos a fin de que se logre el beneficio mutuo entre todos los integrantes
de laentidad y de esta manera obtener un buen desempefio organizacional; asi mismo,
uno de los fines constitucionales es que las organizaciones publicas y privadas alcancen
lajusticiay el respetalosderechosleigualdadtratoequitativoy buenambientdaboral,
asi como la identificacion de factores de mayor incidencia como la participacion y
supervision del interés del trabajador como fuerza principal de la administracion del

talentohumano.
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De acuerdo con el segundo objetivo especificoual persigue determinar las
disposiciones que deben contener el Reglamento Interno y la aplicacion de los articulos
de la LOSEP en el GAD Pajan, los resultados de la encuesta realizada revelan que sobre
los aspectos que el reglamento interno regulagnma de las relaciones del personal, el
11% consideran importante el fortalecimiento de la comunicacion, el 14% el liderazgo,
al 71% les importa las reglas de desempefio laboral (Ver Tabla 7), sobre los factores que
se desarrollan eficazmente emianicipalidad el 1% da cumplimiento de mision, el 1%
da cumplimiento a los objetivos, el 48% da cumplimiento de metas y el 50% se centran
en un buen desemperio laboral (Ver tabla 8), en relacion a los indicadores de desempefio
dentro de la organizacién el 186nsidera que se debe medir la productividad, el 49% la
efectividad y el 50% la eficiencia (Ver tabla 9), sobre las relaciones interpersonales el
50% ocasionalmente se relaciona entre si y el 50% restante consideran que es siempre
mantienen una interrel@n. Segun lo recabado en la entrevista sobre las disposiciones
guedebecontenekel Reglamentdnterno,el responsabldela UTH considerajuesedebe
reafirmar que el érgano sancionador en los sumarios administrativos tipificado en el
organo institucionade conformidad con lo establecido en la Norma Técnica para la
sustanciacion de sumarios administrativos asi como el Registro Oficial Suplemento 412
de 23ene-2019 que son de aplicacion obligatoria y conforme al articulo 3 de la Ley
Organicadel Servicio Publico, todo ello, a fin de mejorar el nivel de relaciones

interpersonales, cumplimiento y mejalal desempefio organizacional.

Estos resultados son semejantes a los obtenidos por Pastuiia, y Murillo, quienes
explican que la existenciade un reglamentointerno de trabajo con disposiciones
tipificadas permiten regular las funciones, deberes, derechos y responsabilidades de los
trabajadores de una organizacion, ya que si no se cumplen se puede actuar legalmente

medianteun procesosancionatoriopor lo taro, ex indispensableonocerda manerade
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dar cumplimiento a la Ley Organica del Servicio Publico y demés Normas Técnicas
aplicadas en los reglamentos para un buen mameja area de talento humano para el

beneficiode laentidadpublica.

En cuanto al tercer objetivo especifico, el cual permite realizar una evaluacién de
control interno para poder optimizar los procesos administrativos en el departamento de
talento humano del GAD de Pajan. Es importante mencionar que a pesar sie que
conocenlos deberes,derechosy obligacionesde los funcionariosy cualesson las
disposiciones establecidos en el reglamento interno, aun existe incumplimiento de las
leyes, por parte, de la institucion. En la entrevista desarrollada a la jefardddd de
talento humano se evidencia que no se realizan concursos de mérito y oposicion para
contratar personal, ademas, no se utilizan indicadores de gestidén para evaluar el nivel de
desemperio de los funcionarios y ademas no se ejecuta en su totajdeslipliesto
asignado para capacitaciones. Por tal razén, es importante evaluar el control interno del
departamenta;onla finalidadde garantizael cumplimientodelasdisposicionesegales

y los objetivos instituciones.

Estos resultados son similares expuestos Sanchez (2020), quien explica que
el cumplirconlasdisposicionetegalesaplicarindicadoresiegestidny elaborarunplan
de capacitacion, permite lograr el fortalecimiento del desempefio laboral del talento
humano, pues la capacitacioniegportante dado que le permite al personal ofrecer un
buen servicio, planear y desarrollar estrategia para el beneficio de la entidad, tomando
comopuntode partidaal nivel administrativotécnicoy operativoy deestamaneraelevar
el rendimientaintegralen cadaunadelas areadnstitucionalesPorotraparte el cumplir
con las disposiciones legales es el factor clave para que la institucion cumpla con sus

objetivos,metas, planes, programas y proyectos propuestos.
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XI.- Conclusonesy Recomendaciones
11.1.Conclusiones
Luego del procesamientade datosy analisis de los resultadosobtenidosse

establecelhas siguientesonclusiones:

1 Existe conocimiento de parte de los servidores publicos del GAD Pajan sobre los
deberesy derechosque deben de cumplir, asi como aquellas normas de
desenvolvimientdaboral,mejoraenla atenciérpublica,climalaboral,sanciones
y cumplimiento de las funciones, todo aquello de conformidad con lo contenido
en el Reglamentolnterno Institucional, cuyo principio fundamentales el
compromiso que prevalece sobre el desempefiolaboral y el liderazgo
organizacional.

1 Las disposiciones que debe contener el reglamento interno y su relacién con la
aplicacion de los articulos de la LOSEP en el GAD Pajan, se vinculan a
explicacion clara sobre los deberes y derechos de los trabajadores, asi como las
formas de darles cumplimiento, donde hace falta clarificar medidas de mejora de
las relaciones interpersonales, fortalecer la comunicacion, el liderazgo, reglas de
desempio laboral, cumplimiento de metas, nivel de desempefiolaboral,
productividad, eficiencia y el 6rgano sancionador siguiendo la Norma Técnica y
la Ley Organicalel Servicio Publico.

1 La evaluacion de control interno permitira garantizar el cumplimiento de las
disposiciones legales y ademas ayudara al departamento de talento humano a
detectar falencias existentes y determinar conclusiones y recomendaciones que

promuevarel cambio yla mejoradelos procesosdministrativos deGAD.
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11.2.Recomendaciones

1 Socializar las normas de control interno establecidas por la Contraloria General
del Estadoa los servidorespublicos con la finalidad de dar a conocerlas
disposicionedegalesy garantizarel cumplimientode lasmetasy objetivos
institucionales propuestos. Por otra parte, mantener la difusion de los deberes,
derechog obligacionegie cadafuncionario establecidasn laLOSEP.

1 Realizar modificaciones en el reglamento interno a fin de clarificar e incluir
normas de deberes, derechos, meefie desempenio y relaciones interpersonales
que posibilite una mejora en la administracion del talento humano para proyectar
en los servidores publicos la respuesta de un GAD municipal con una gestion
altamente competitiva mediante el cumplimientopdeametros de calidad del
trabajoy derelacionesnterpersonaleasociadas la disposiciomle servicio.

1 Darseguimienta lasrecomendacionedeterminadasnla evaluaciérde control
interno con el propdsito de mejorar y optimizar los procesos admivisgael
departamento de talento Humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del

cantonPajan.
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XIl. - Cronograma de actividades

Periodo
2021
Octubre Noviembre Diciembre | Enero Febrero | Marzo
N el (Semanas) (Semanas)| (Semanas) §Semanas )(Semanas (Semanas)
1 Levantamientaleinformacién
2 Elaboraciordeltema
3 Planteamientalel problema
4 Formulaciénde subpreguntas
5 Elaboraciorde Objetivos
6 Introduccion
7 Justificacion
8 Desarrollodemarcotedrico
9 Desarrollodemarco referencial
10 | Desarrollodemarco conceptual
11 | Disefiometodoldgico
12 | PoblacionMuestra,Recursos
13 | Presupuesto, resultados y discusion Recoleccion (
Datos
14 D_iscus_if’)n, explicacion general del desarrollo de la
discusion
15 | Conclusioney recomendaciones
16 | Cronogramaleactividades
17 | Referenciabibliograficas,anexos
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18 | Estructurade articulocientifico,titulo, resumen.
19 | Introduccion

20 | Disefiometodolégicgoblaciony muestras

21 Resultadosanalisisdedatos presentacidne

datos discusiény referenciasibliograficas

£
C P

Elaboradgor:

AsiscloMaximo PatifioPenafiel
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ELIZABETH
MOREJON
SANTISTEVAN

Revisador:
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XIV. - Propuesta
Tema:

Evaluacionde ControlInternoal Departamentde TalentoHumanodel Gobierno
AutonomoDescentralizaddel Canton Pajan.
Entidad Auditada:
GobierncAutonomoDescentralizado d€anton Pajan.
Ubicacion:
ProvinciadeManabii CantonPajan.
Beneficiarios:
1 Alcalde
1 UnidaddeTalento Humano

1 Miembrosdel GAD

Equipo Responsable:
V AsiscloMaximo PatifioPefafiel(Profesionalen Formacion)
V Eco. Maryury Morején Santistevdmutor Académico)

Introduccién

La realizacién de la evaluacion de control interno al departamento de talento
humano del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Pajan, nos permitira dar a
conocerel gradodeeficiencia,eficaciay calidaddelos procesoslesarrolladognel area,
se debe tener en cuenta que un sistema de control interno aplicado de forma efectiva,
ayuda a reducir errores y amenazas, con la finalidad de dar cumplimiento a los objetivos
institucionales en el marco de la Ley. Por otra parte, es importante manifestar que la
realizacionde la evaluacionde control interno sepodra determinarlas respectivas
recomendaciones a los funcionarios, con el Unico propésito de mejorar el desarrollo

organiacionaldela entidad.
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Fase | Planificacion Preliminar: Durante la planificacion preliminar se realiza
undiagnosticaeneradelainstitucion,enestecasode GAD del canténPajan Serealizan
lasdebidasentrevistas los funcionariosdela entidad serealizala visita de observacion
pormediodeunrecorridodentrodela organizaciory el departamentevaluadoademas
se solicita informacién relevante para poder efectuar el respectivo diagnostico del area a
evaluar.

Fase | Planificacién EspecificaEn esta fase se planifica la manera adecuada de
trabajar, se limita el tiempo de intervencion, se determinanlos componentesy
subcomponentesevaluar y selesarrollan las matriceke riesgo.

Fase Il Ejecucion: En estafase se elaboran y se ejecutan los procedimientos y
programasleevaluaciénsedeterminaros hallazgosel nivel decumplimientomediante
los indicadores de gestion. Todo esto se sustenta en los papeles de trabajo y evidencia
necesaria de cadauestionario y programas de auditoria para sustentar el informe a
presentar.

Fase Ill Comunicacion de ResultadosConsiste en la elaboracion del informe
final deacuerdaalos hallazgosncontradognel desarrolladela evaluaciontambiénse
informara I& causas que no permiten la eficiencia y eficacia de la gestion del talento
humano.

Fase IV Seguimiento y Monitoreo: Se determinala ejecucion de las
recomendacionesecesariasemitidas mediante el informe final, ademasde dar

seguimientomismas queermitirdn mejorar lgestién del talentbumano.
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Justificacion

La realizacién de la evaluacion de control interno al departamento de talento
humano del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Pajan, concierne al trabajo
investigatvo previoala obtenciéndel Titulo de Licenciadode Contabilidady Auditoria.

La evaluacion de control interno se aplica en el departamento de talento humano, cuyo
objetivo es emitir un informe que contenga conclusiones y recomendaciones y de esta
manerapoder contribuir a la mejora y cumplimiento de las politicas y reglamentos que
actualmente estan vigente en el GAD del cantén Pajan. Es importante mencionar que el
capital humano es el recurso mas importante en toda organizacion, pues contribuye de
forma positiva a la productividad y el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionalegpropuestas.

Objetivos

Objetivo general

Evaluar el control interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo
enel departamento del Talento Humated GAD dd canton Pajan.

Objetivos especificos

7 Diagnosticata situacionactualdelos procesosadministrativogiel departamento

deTalento Humano del GAMunicipal del cantén Pajan.

1 Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del GAD Municipal del
canténPajan en laJnidad deTalento Humano.

1 Presentarinformes a las autoridades competentescuyo contenido tenga
conclusionesy recomendacionegue ayudena la toma de decisionesde la

institucion.
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Importancia

La evaluacionde control interno del departamentode talento humano es
importante porque esta dirigida a los procesos llevados por el area de talento humano,
cuyo proposito es determinar el cumplimiento de manuales y procedimientos, ademas,
evaluarel correctodesenvolvimient@nlasfuncionesasignadaslos servidoregpublicos.

La importancia de evaluar el sistema de control interno en la institucion es determinar el
nivel de confianzay riesgodelasareasevaluadas wsicontribuir alcumplimientodelos
objetivosinstitucionales.

Ubicacioén sectorialy fisica

El Gobierno Municipal del cantén Pajan es una entidad del Estado Ecuatoriano
creada por la ley del Congreso Nacional bajo registro oficial N.° 958 de 8 de noviembre
de 1951, cuyos objetivos principales contearygn modelo integral de desarrollo para
lograrun aprovechamientrritorial, equilibradogquitativo yeficiente.

Direccion: CalleRocafuerteentreAlejo Lascanoy, 5 dejunio, Pajan.

Limites

Limita al norte con el canton 24 de mayo, o

24 DE MAYO

JIPLIAPA

noroeste corl canton Jipijapa y Olmedo, y al sur

surestecon la provincia deGuayas.

COLIMES

Situacion geografica i - !

i sanTaLucia §

El cantonPajanseencuentraibicadoal surde

la ProvinciadeManabi entrelascoordenada80°1 0O S s
5000 y 80A 336 de | ong: i, 1A
3066 de Il atitud sur a ! . ciudad

Capitalde Ecuador.
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Alcancede la Propuesta

Evaluacionde control interno en el departamentale talento humanoen el
Gobierno Autdbnomo Descentralizado del cantdn Pajan, que se redizacdiembre a
diciembre del 2021, con el fin de evaluar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de
laspoliticas institucionaleparaun mejordesempefio déichodepartamento.

Descripcidndela Propuesta

La evaluacion de control interno se realizae acuerdo con las normas de
auditoria de gestidon para lo cual se ejecutaran pruebas y procedimientos para medir y
evaluar el desempefio del departamento de Talento Humano y obtener la informacién
relevante del trabajo de auditoria. El objetivo del trabejauditoria es evaluar el grado
deeficienciaeficaciay calidadenel cumplimientodelaspoliticasy normativagjuerigen
alainstitucion.

El beneficio a obtenerse en este trabajo, es realizar un conocimiento general y un
diagndstico de linstitucién determinando los componentes y emitir un informe final de
los mismos. Ademas, se informara al representante de la entidad sobre las debilidades
significativasquesehayandentificadoenla evaluaciérdel controlinternoy loshallazgos
encontados.

El trabajo de auditoria se realizara sin caracter de remuneracién debido a una
practica a realizar para la obtencion del titulo profesional en Licenciado de Contabilidad
y Auditoria.

IMPACTO

Comprendera el seguimiento y control del Talento Humgara verificar la

sostenibilidad del proceso de némina de tal manera se lleve con eficiencia los procesos

enel GAD del canton Pajan.
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FASE |I.
PLANIFICACION

PRELIMINAR



P.P.P

AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
PROGRAMA DE PLANIFICACION PRELIMINAR
Del 01 deeneroal 31 dediciembre del 2021
Objetivo: Diagnosticar la situacion actual de la unidad de talento humano del Gobierno
AuténomoDescentralizado del Canté&ajan

REF | ELABORADO
N.° PROCEDIMIENTO FECHA
P/IT POR:

1 | Realizara ordende Trabajo O.T | AsiscloPatifio | 04/11/2021

Realizarun oficioa ladirectoradela

2 | unidaddetalentohumanaodel GAD C.E | AsiscloPatifio | 05/11/2021
Pajan.
Elaboraciordela cartadecompromiso AsiscloPatifio

3 | entrela directorade la unidadde C.C. 08/11/2021

talentohumano y laauditora.

Realizara cartadeaceptaciorde la AsiscloPatifio
4 o C.A 09/11/2021
auditoria.

5 | VisitadeObservaciorala Institucion | V.O.l | AsiscloPatifno | 10/11/2021

Entrevistaala directoradela unidad AsiscloPatifio

6 E.D. 10/11/2021
deTalentoHumano delGAD.
Solicitarlainformaciénnecesariae AsiscloPatifio

7 o S.1. 11/11/2021
la institucion.
Elaboraciordel diagnostico AsiscloPatifio

8 o E.D.P. 12/11/2021
preliminar.

Elaboradgor: AsiscloPatifio Pefafiel

Supervisad@or: Maryury Morejon Santistevan
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OT-01
ORDEN DE TRABAJO

Jipijapa,04 denoviembrede 2022

Sr.
AsiscloMaximo PatifioPenafiel

EGRESADO DE LA CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA T UNESUM

Ciudad:

Presentei.

De conformidad con los requerimientos del Plan de Titulacion de la Universidad Estatal

del Sur de Manabi, dispongo a usted la realizacion de proyecto toa el Régimén

Interno de administracion del talento humano y su relacion con la Ley Organica de

Servicio Puablico del GAD Pajar |, durante el periodo compre
noviembrey diciembrede2021, quencluyela elaboracién del informe.

El siguiente trabajo sera realizado por usted en calidad de Egresado de la carrera de
Contabilidad y Auditoria de la Universidad Estatal del Sur de Manabi y como jefe de
Equipo. Su debido desarrollo se evidenciara paulatinamente y en la ejecucion de la

auditaia, sesustentar&n los papeledetrabajo ydel informede Auditoria.

El tiempo estimado para la ejecucion de esta accion de control es de 60 dias laborables,

gueincluyela elaboraciordel borrador deihformey la comunicaciérderesultados.

Atentanente,

Econ.Maryury Morején Santistevan
TUTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACION i UNESUM
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NOTIFICACION INICIAL A LA MAXIMA AUTORIDAD
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CE-02
CARTA DE ENCARGO

Pajan, Sdenoviembredel 2021

Ing. TatianaMartinezJaramillo
DIRECTORA DEL DPTO. DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL
DEL CANTON PAJAN

Presentel.

Yo, Asisclo Maximo Patifio Pefafiel con C.l. 1314600733, estudiantede la
Universidad Estatal del Sur de Manabi, de la Carrera de Contabilidad y Auditoria.
Facultad de Ciencias Econdmicas, solicito a usted muy respetuosamente se me permita
realizar mi proyecto de investigacion previo a la obtencién de Titulo de Licenciado en
Contabilidady Auditoria,yaqueesun requisitoindispensablegl temademi proyecb de
investigacion fue ya aprobado en la Carrera de la Universidad el cudl es el siguiente:
REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON LA LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO DEL GAD
PAJCNO

El trabajoarealizarsepasin ninguncostoy la informaciénrecolectadale usoacadémico
y confidencialidad.

Si estéa de acuerdo con cada una de las condiciones establecidas en esta carta, firme por
favor,unacopiay devuélvalgparaqueprocedamos la realizaciondela misma.De ante

manoquedo agradecido por darme la oportunidad de prestar mis servicios en la entidad

guedignamentaisted dirige.

Atentamente,

AsiscloMaximo PatifioPeriafiel
EGRESADO UNESUM
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AC-03
ACTA DE COMPROMISO

Pajan, 0&lenoviembrede 2022

Ing. TatianaMartinezJaramillo
DIRECTORA DEL DPTO. DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL
DEL CANTON PAJAN

Presentei.

De mis consideraciones:

Agradeciendo ehechode haberse reunidgara presentar ytratar nuestropréximo
compromiso. Dentro de nuestro compromiso esta realizar fiRégimen Interno de
administracion del talento humano y su relacion con la Ley Organica de Servicio

Publicodel GAD P a j 8queis dirigidapor usted.

El objetivo principal de realizar esta evaluacion de control interno es denfaesin
informe que contenga informacién de acuerdo si estad desarrollando el cumplimiento

eficazy eficientesobrelos movimientos dentro da institucion.

De acuerdo al cumplimiento de la auditoria, si en caso de encontrar falencias se emitira
en el iforme las debidas recomendaciones para la mejor labor en la institucion. Sirvase
firmar y devolver la copia de esta carta para indicar su conocimiento y acuerdo sobre los

arreglosparallevar acabo la presentevaluaciénde control interno.

Atentamente

Ing. TatianaMartinezJaramillo
DIRECTORA DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL DE PAJAN

AsiscloMaximo PatifioPeriafiel
JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA
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CA-03

ACTA DE ACEPTACION
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V.O.E
AMPP

AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

VISITA DE OBSERVACION A LA ENTIDAD

Fecha:10/11/2021

Visita a las instalaciones del Gobierno Autobnomo Descentralizado del Cantén
Pajan
Lasinstalacioneslel GAD Pajanseencuentramenla provinciade Manabi,canton

PajanenlascallesRocafuerteentreAlejo Lascanoy, 5 dejunio, zonacentraldela ciudad.

Enla estructurasseencuentran la mayorae areasy departamentos.

Al ingresaralasinstalacionesiosencontramosonunguardiaguenosdirecciona
al area o departamento que deseamos visitar. Una vez ingresado a las instalaciones nos
dirigimos al area de talento humano donde laboran 7 funcionarios y de los cuales cada

unocumpleunafuncion especifica.

Nuestravisitafue agradable los funcionariossecomprometieromcolaboraicon

larealizacion de mi trabajo.

Durante la visita se logré entrevistar a la directora de la Unidad de Talento
Humano la Ing. Tatiana Martinez Jaramillo e identificar ciertas falencias existentes en el

departamento.

Elaborado por: AsiscloPatifioPefiafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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E.D.U.T.H
AMPP

AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

ETREVISTA A LA DIRECTORA DE LA UNIDAD DE TALENTO HUMANO

Nombre: Ing. TatianaMartinezJaramillo

Cargo: Directora dda Unidad deTalento Humano
Fecha:10/11/2021

Hora: 9:30 am

Objetivo: Recopilarinformacionsuficiente,competente relevanteparaevidenciados

posibleshallazgos

1. ¢Serealizan concursosde méritos y oposicionpara la contratacion del
personal?
En casode necesitalos serviciosde unapersonase publicaen paginaweb:

www.socioempleo.gob.ec

2. ¢La Municipalidad se acogey cumple con las leyesy regulaciones
establecidagnel paispara los GobiernosAutonomosDescentralizados?

Claro que, si actualmente nos regimos al COOTAD, la LOSEP y el Codigo de

Trabajo.

3. ¢Se harealizado la contratacion de personal discapacitado, para que
prestensus servicioglentro dela Institucion?

Si por supuesto, estamos cumplieridd.ey.

4. ¢ Seefectiaun control de asistenciaal personal?

Clarose lleva urcontrol sobrela asistencia dedervidorpublicoque se laealiza

digitalmente.
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5. ¢Encasode creacionde un nuevo cargo o de aumento de remuneracion
sesometea la planificacion presupuestaria?

Si sesometea planificacion porqueontamoson presupuestajustado.

6. ¢Lospermisosrespectivosa los empleadospublicos quien o quienesestan
autorizadosa extenderlos?

Los permisosson autorizadopor elalcaldey mi persona.

Elaborado por: AsiscloPatifioPefiafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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S.

SOLICITUD DE INFORMACION

Pajan, 11 denoviembre del2021

Ing. Tatiana Martinez Jaramillo
Directora de la Unidad de Talento Humano
Gobierno Autonomo Descentralizado Pajan

Presenteli

De mi consideracion:
Pormediodela presentesolicito de lamaneramasatenta, lasiguienteinformacion:

Historiadel GAD
Mision, Vision y Objetivos Estratégicode desarrollo
Organigramdstructural

AnélisisFODA

< < < < <

BaselLegal.

Sin mas por el momento y agradeciendo su colaboracion y transparencia, me despido de

usted.

Atentamente,

AsiscloMaximo PatifioPenafiel
JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA
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R.D.P
AMPP

AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

REPORTE DEL DIAGNOSTICO PRELIMINAR

Motivo dela Evaluacion
Serealizarda evaluacion deontrolinternoala unidaddetalentohumano cona
finalidad evaluar la eficiencia en la consecucion de las metas y objetivos institucionales,

ademasdedar cumplimiento &as disposicionekegales vigentes.

Objetivo dela Evaluacion
Evaluar el control interno con la finalidad de optimiebproceso administrativo

enel departamento del Talento Humate GAD del canton Pajan.

Alcancedela Evaluacion

La evaluacion cubrira el periodo comprendido entre el 1 de julio al 30 de octubre

del 2021.

Enfoque
La evaluaciérde controlinternoestadirigida a evidenciarel cumplimientodelas
disposiciones legales vigente y medir el nivel de cumplimiento de las funciones de los

servidoregpublicos del GAD.

Datosdela Instituciéon
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Entidad

El Gobierno Municipal del Cantdén Pajanwesa entidad del Estado Ecuatoriano
creada por la ley del Congreso Nacional bajo registro oficial N.° 958 de 8 de noviembre
de 1951, cuyos objetivos principales contempla un modelo integral de desarrollo para

lograrun aprovechamientterritorial, equilibrao, equitativo yeficiente.
Direccion: Calle RocafuerteentreAlejo Lascanoy, 5 dejunio, Pajan.

Limites
Limita al norte con el canton 24 de mayo, al noroeste con el canton Jipijapa y

Olmedo,y al sur y suresteon la provincialel Guayas.

Situacion geogréafica
El cantén Pajan se encuentra ubicado al sur de la Provincia de Manabi, entre las
coordenadas 80A 106 50066 y 80A 336 de |l ongi

sura450 Km. dda ciudad deQuito Capital de Ecuador.
Misién
El Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Pajan impulsa el desarrollo

social, econémico, cultural y ordenamiento Territodal canton, desde unenfoquede
equidady dignificacion social y econdémica de sus actores locales, el desaontiouo
del tdento humano, con respeto y responsabilidad ambiental; medigvitnificacion
estratégica y territorial, articulacion interinstitucional y cogestion desp@riizipacion
ciudadana, afin de promoveruna inversion y administracion publicaeficiente, y

orientadas a satisfacer las aspiraciones y demandas de los ciudadamzsignosiel

cantonPajan.
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Vision
El GobierncAutonomoDescentralizaddel CantonPajanenel afio2023,esuna
Institucion moderna, desconcentrada, y comaalelo de Gestion Publica eficiente y de
calidad, que ha institucionalizado la practica y cultura de participacion, concertacion y
corresponsabilidaentrelos actoresocialeslelterritorio; y quedisponedeunaestructura
organizacionatjuepermitegenerapoliticaspublicasy liderazgodocalesconunpersonal
capacitadoque trabaja planificada mente, basadoen principios y valores como

solidaridad honestidad, responsabilidad, y transparencia.

Principios y Valores
V Voluntad politica y liderazgo, paa la blusqueda constante de los mas altos
niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad las expectativas
ciudadanasabasedeconcertaciorefuerzasy decompromisalelos diferentes

sectoresnternos ddrabajo:Directivo, deApoyoy Operativo;

V Trabajo en equipo, dinamismo y creatividad de las autoridades y servidores
para lograr una sostenida y equilibrada participacion y apoyo mutuo, como la

basedel mejorenfrentamiento dproblemas y soluciones;

V Eficacia.- La mision, visibn yobjetivos de cada una das dependencias,
definiran al ciudadanocomo eje de su accionardentro de un enfoque de
excelencia en la presentacion de los servicios y establecera rigurosos sistemas
de rendicion de cuentas y evaluacion de programas y proyamtosl fin de
verificar cuan acertadamente se logran los objetivos (lo planificado versus lo
ejecutado)pptimizandaodosy cadaunodelos recursoslisponiblescomoson:

talentohumano, materiales, econémicos y naturales.

V Eficiencia. - Se buscael perfecionamientode los recursosfinancieros,
humanosy técnicosCumpliendode maneraadecuadéasfuncionesasignadas
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cada una de las dependencias administrativas en el Organigrama Estructural
productodel Plande FortalecimientdMunicipal. Secreararsistemasdecuados
de informacion, evaluaciony control de resultadospara verificar cuan

acertadamentseutilizan los recursos.

V Transparencia. - Todos los datos de la Administracion municipal seran
publicos, y la Municipalidad facilitara el accesode la ciudadaniaa su

conocimiento.

Baselegal

V Constituciondela Republicadel Ecuador

V Cadigo Organicode OrganizacionTerritorial, Autonomiay Descentralizacion
(COOTAD)

V Cdbdigo de Trabajda Ley Organicade Transparencia y\cceso da Informacion

Publica(LOTAIP)

Ley Organicadel SistemaNacionalde ContrataciorPublica(LOSNCP)

Ley Organicade Garantiaslurisdiccionaley Control Constituciona{LOGJCC)

Ley Organicade ServicioPublico(LOSEP)

Ley Organicadela ContraloriaGeneraldel Estado

Ley Organicadel Consejode ParticipaciérCiudadang ControlSocial(CPCCS)

< < < < < <

ReglamentaGenerala la Ley Organicade Transparenciy Accesoa la

InformaciénPublica(LOTAIP

V ReglamentoGenerala la Ley Organicadel SistemaNacionalde Contratacion
Publica(LOSNCP

V Reglamentoa la Ley Organicade GarantiasJurisdiccionalesy Control
Constituciona(LOGJCC)

V Reglamenta laLey Organicade ServicioPublico (LOSEP)

V Estatutode Régimen Juridicdela Administracion déa Funcién Ejecutiva.

Constitucion dela Republica del Ecuador
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Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que
se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizaciorgoordinacionparticipacionplanificacion transparencig evaluacion.

Art. 228- EIl ingresoal servicio publico, el ascensoy la promocionen la carrera
administrativa se realizaran mediante concurso de méritos yo posicion, en la forma que
determine lady, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de eleccion
popular o de libre nombramiento y remocién. Su inobservancia provocara la destitucion

dela autoridad nominadora.

Art. 229.- Seran servidoras 0 servidores publicos todas las personasnque
cualquierformao acualquietrtitulo trabajenpresterservicioso ejerzarun cargo,funcion
o dignidaddentrodel sectompublico.Los derechoslelasservidorag servidoregpublicos
son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en materiacursos Humanos
y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso, promocion,
incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de
funciones de sus servidores. Las obreras y obreros del péblao estaran sujetos al
Caddigo de Trabajo. La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y
equitativa, con relacién a sus funciones, y valorara la profesionalizacién, capacitacion,

responsabilidagl experiencia.

Art. 230.- En el ejecicio del servicio publico se prohibe, ademas de lo que
determine la ley: 1. Desempefiar mas de un cargo publico simultaneamente a excepcion
de la docencia universitaria siempre que su horario lo permita. 2. El nepotismo. 3. Las

accioneglediscriminacionde cualquier tipo.

Art. 238.- Los gobiernos autonomos descentralizados gozaerautonomia

politica, administrativay financiera,y se regiran por los principios de solidaridad,
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subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y paticipacion ciudadana.
Constituyen gobiernos autbnomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los
concejosmunicipales,los concejosmetropolitanos,los consejosprovincialesy los
consejos regionales. Codigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia y

DescentralizacioiCOOTAD) Registro OficialN.° 66demartes 21de enerale2014.

Art 20.- Define que los cantones son circunscripciones territoriales conformadas
por parroquiasuralesy la cabecer@antonakconsusparroquiasirbanassefialadasnsu
respectivdey decreacidony porlasquesecrearerconposterioridadgeconformidadcon

la presente ley.

Articulo 53.- Naturaleza juridica: Los gobiernos autonomos descentralizados
municipales son personasjuridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativay financiera. Estaranintegradospor las funciones de participacion
ciudadana; legislacion y fiscalizacion; y, ejecutivas previstas en este Cdédigo, para el
ejercicio de las funciones y competencias que le correspohdesede del gobierno
autonomo descentralizado municipal sera la cabecera cantonal prevista en la ley de

creaciondel canton.

Articulo 54- Funciones: Sonfuncionesdel gobiernocautbnomadescentralizado

municipallas siguientes:

a) Promover el desarrollsustentable de su circunscripcion territorial cantonal,
para garantizar la realizacién del buen vivir a través de la implementacién de
politicaspublicascantonalesgnel marcode suscompetenciasonstitucionales

y legales;

b) Elaborary ejecutarel plancantonakdedesarrollogl deordenamientaerritorial
y laspoliticaspublicasenel &mbitodesuscompetenciag ensucircunscripcion
territorial, de maneracoordinadacon la planificacion nacional, regional,

provincial y parroquial,y realizar en forma permanentegl seguimientoy
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rendicionde cuentasobreel cumplimientadelasmetasestablecidas;

c) Ejecutar las competenciasexclusivasy concurrentesreconocidaspor la
Constituciorny laley y endichomarco,prestatlos serviciospublicosy construir
la obra publica cantonal correspondiente, con criterios de calidad, eficacia y
eficiencia, observando los principios de universalidad, accesibilidad,
regularidad, continuidad, solidaridad, interculturalidad, subsidiariedad,

participacbny equidad;

d) Regular, controlar y promover el desarrollo de la actividad turistica cantonal,
en coordinacién con los demas gobiernos autbnomos descentralizados,
promoviendo especialmente la creacion y funcionamiento de organizaciones

asociativay empresasomunitarias déurismo;

e) Implementarel derechoal habitaty a la vivienda y desarrollarplanesy

programasie viviendadeinteréssocialen el territoriocantonal;

f) h) Regular, prevenir y controlar la contaminacion ambiental en el territorio

cantonalde maneraarticuladaconlas politicasambientales nacionales;

g) Prestar servicios que satisfagan necesidades colectivas respecto de los que no
existaunaexplicitareservdegalafavor deotrosnivelesde gobiernoasicomo

la elaboracién, manejp expendio de viveres;

h) Regulary controlarel usodel espacigublicocantonaly, demanergparticular,
el ejercicio de todo tipo de actividad que se desarrolle en él, la colocacion de

publicidad,redes o sefializacion;

i) Creary coordinarlos consejosde seguridadciudadanamunicipal, con la
participacion de la Policia Nacional, la comunidady otros organismos
relacionados con la materia de seguridad, los cuales formularan y ejecutaran
politicas locales, planes y evaluacion de resultados sobre prevencion,

proteccionseguridad y convivencia ciudadana;
Ley Organica del Servidor Publico (LOSEP) Registro Oficial N°. 294 de 6 de
octubre de2010

Art. 2.- Objetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tienen por

objetivo propendenal desarrolloprofesional técnicoy personalde lasy los servidores
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publicos, para lograr el permanentemejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estadoy de sus instituciones, mediante la conformacion, el
funcionamiento y desarlo de un sistema de gestidon del Talento Humano sustentado en

laigualdad dederechospportunidades {a no discriminacion.

Art. 3- Ambito. - Las disposicionesde la presenteley son de aplicacion
obligatoria,enmateriaderecursogHumanosy remuneracionegntodala administracion
publica, que comprende: Literal-d.as entidades que integran el régimen autdbnomo

descentralizadg regimenes especiales.

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personaks el conjunto de normas,
politicas, nétodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad
de las y los aspirantes que reudnan los requerimientos establecidos para el puesto a ser
ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la inclusion de las

persmascon discapacidad grupos deatencion prioritaria.

Art. 64- De las personas con discapacidades o con enfermedades
catastréficas: Lasinstitucionesleterminadaenel articulo3 deestaey guecuentercon
masdeveintey cincoservidora servidoregentotal, estanenla obligaciéndecontratar
o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastroficas, promoviendo
accionesfirmativasparaello, demanergrogresivay hastaun 4% deltotal deservidores
o servidoras, bajo el principio de discriminacién, asegurando las condiciones de
igualdadde oportunidadegnla integracioniaboral,dotandadelosimplementosy demas
medios necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes. En caso de que
porrazonegiela enfermedadatastréfica discapacidadeverdaspersonaso pudieren
accedenpuestoenlaadministraciérpublica,y, unapersonalel nicleofamiliar dedicha

personaseaésteconyugeo convivienteen unidon de hecho,padre,madre,hermanoco
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hermana o hijo o hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podra formar parte del

porcentaje de cumplimiento de incorporacion previsto en el inciso anterior, para lo cual

seemitirala norma técnicaorrespondiente pata contratacion destas personas.

Las Unidades de Administracion del Talento Humano, ejerceran las siguientes

atribucionesy responsabilidades:

a)

b)

d)

f)

9)

Cumplir y hacer cumplir la presenteley, su reglamentogeneraly las
resolucionesdel Ministerio de RelacionesLaborales,en el ambito de su

competencia.

Elaboraros proyectodeestatutonormativainterna,manuale® indicadoresle

gestiondel talento humano;

Elaborar el reglamentointerno de administraciondel talento humano,con

sujeciona lasnormas técnicadel Ministeriode Relacioned.aborales.

Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano

y Remuneraciones.

Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientos de personal y
aplicar el régimen disciplinario, con sujecion a esta ley, su reglargenaral,
normas conexasy resolucionesemitidas por el Ministerio de Relaciones

Laborales.

Aplicar lasnormastécnicasemitidaspor el Ministerio de Relacioned.aborales,
sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento
en elEstatuto, Manual de Procesos de Descripcién, Valoracién y Clasificacion

dePuestos Genériamlnstitucional;

Realizarla evaluaciordel desempefianavezal afio,considerandta naturaleza
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h)

)

k)

institucional y el servicio que prestan kervidoras y servidores a los usuarios

externose internos;

Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de
incumplimiento de esta Ley, su reglamento y hormas conexas, por parte de las
autoridades,servidorasy servidoresde la institucion. En el caso de los
Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus entidades y regimenes
descentralizadoslas respectivasUnidades de Administracion del Talento

Humano reportararel incumplimientoala ContraloriaGeneraldel Estado;

Aplicar elsubsistema de seleccién de personal para los concursos de méritos y
oposicionde conformidadconla normaqueexpidael Ministerio de Relaciones

Laborales;

Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadania en contra de
servidores publicoglevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el

seguimientaportuno;

Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la Red de

Formaciony Capacitacion Continuas del Servi€dablico.
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Analisis FODA

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
FORTALEZA DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS
No cumplen en su mayoria con lo
Cuentan con un Manual de dispuesto eel manual. Desconfianza del manejo
Funciones para cada d dael
departamento. Buena relacion con la adecuad@elos recursos.
comunidady municipio.
Tienen definido el Que el personal no ponga en préactid Imagen institucional
organigramanstitucional. lo aprendideenla capacitacion. deteriorada.
Buena relacion entre comparfier
: de labores. : o
Personal idéneo para Que no cumpla con lo dispuesto por Descontento de la ciudadanis
desempefiasusactividades. | €l IESS de acuerdormrmativas que por la pésimaatencion.
rigenal pais.

Elaborado por: AsiscloPatifioPefiafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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PLANIFICACION

ESPECIFICA



AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR

P.P.E

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO
HUMANO
PROGRAMA DE PLANIFICACION ESPECIFICA
Del 01 deeneroal 31 dediciembre del 2021

Objetivo: Verificar los procesosdesarrolladosen la unidad de talento humanodel

GobiernocAutonomo Descentralizado del Cantéajan.

N.° PROCEDIMIENTO REF. RESPONSABLE FECHA
PIT
1 | Elaboracién del reporte de . .
L -~ E.P.E AsiscloPatifio 15/11/202]
planificaciénespecifica.
2 | Determinar las fechas de
intervenciordelaevaluaciorde| D.F.I AsiscloPatifio 16/11/202]
controlinterno.
2 | Determinar componentes y AsiscloPatifio
D.C.S 17/11/201%
subcomponentesevaluar.
4 | Evaluacionde control interno AsiscloPatifio
) E.M.R 18/11/201]
establecida eal componente.
5 | Elaborarda matrizde riesgo po AsiscloPatifio
E.M.R.S 19/11/201%
subcomponentes.
Elaborado por: AsiscloPatifio Pefafiel
Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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R.P.P
AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
REPORTE DE PLANIFICACION ESPECIFICA

Datos Generales dda Entidad-

Nombre dela Entidad: GobierncAutonomoDescentralizad®el CantonPajan.

Objeto de laEvaluacion de Control Interno:

Evaluarel controlinternoconla finalidadde optimizar elprocesaadministrativo

enel departamento del Talento Humatel GAD del cantdn Pajan.

Preparado por: Asisclo Maximo PatifioPefiafiel

Producto dela evaluacion:

Informede evaluaciérde controlinterno,estaincluye comentariosgonclusiones

y recomendaciones.

Fechade Intervencion

Términos de Referencia: Ordendetrabajoy Cartade Encargo
Inicio del Trabajo de Campo: 04 denoviembredel 2021

Finalizacion del Trabajo de Campo: 17 dediciembredel 2021

< < < <

Fechade Discusion del Borradordel Informe: 23 dediciembredel 2021

<

Emision del Informe Final de la Auditoria: 6 deenerodel 2022

EQUIPO DE TRABAJO

V Supervisor: Eco.Maryury Morején Santistevan

V Auditor : AsiscloMaximo PatifioPefiafiel
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DIAS PRESUPUESTADOS

Fasel. Planificacion: Sdias
Fase2. Evaluaciénderiesgo:7 dias

Fase3. Ejecuciénil5 dias

< < < <

Fased. Informedela auditoria:5 dias
RECURSOSMATERIALES

Computadora
Impresora

Resmade papel

Boligrafos
Pendrive

Vv
\%
Vv
V Internet
Vv
Vv
V Carpetas
V Teléfono

Componenteutilizado

V TalentoHumano

Subcomponentes

V Selecciérdepersonal
V Capacitaciones

V Evaluacionde Desempefio

Elaborado por: AsiscloPatifioPefiafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO

HUMANO

C.Cl

PROGRAMA DE PLANIFICACION ESPECIFICA

Objetivo: Diagnosticara situacionactualde los procesosadministrativosie la

unidaddetalento humanadel GobierncAutbnomo Descentralizadiel CantonPajan.

Componente:TalentoHumano

Observaciones

N.°] Preguntas Respuestd Ponderacion
Ambiente de Control Si] No| CT|PT
Enlainstitucionno cuentar
con un codigo de ética q
permita comprendera los
y |emncapensienn| | || g fserieres pooios s
codigode ética? :
profesionales para el
ejercicio de su funcion. §
inobservala normade
controlinterno200-01.
¢ El departamentode No poseenun reglamentg
talento humano cuen| gue permita controlar los
con un reglamentoo procesoslesarrolladognel
2 | manual de X 7 10 | area, sin embargo, si se
procedimiento paral cuentacon un manual de
respectivo control de procedimiento.
actividades?
¢ Existen politicas y 10
lineamientos para el
3 1 X 9
proceso de seleccior
depersonal?
.Se han definido 10
metas para llevar a
4 | cabo los objetivos X 9
la unidad de talento}
humano?
¢En el departament 10 | Cuentan con un manual
de talento humang funciones, pero no es
5 , X 8 T
existe un manual de socializado con los dem
funciones? funcionariosdel GAD.
TOTAL 3 2 39 50
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Evaluacion deRiesgo

¢(El jefe de talento]

humano entregg
mensajes claros vy
1 | mantiene una 10
comunicacion
efectiva con todos Ig
empleados?
¢El departamentode
talento humang
2 ) i 10
mantiene un ambien
demotivacion?
. E| roceso  de No cumplen con las
¢ P : disposicionesegalesparda
seleccion se realiza S
3 manera objetiva e 10 | seleccionde personal,
imparcial? por tal razébn no son
b ' objetivas ni justas.
El procesaleselecciérde
, Existe una person: personal se realiza bajo |2
(ciue supervise elc supervision de la directorg
limi del de la unidad de talento
4 Clrjgzzgslrg:jegt(s)eleccigr 10 humano, sin embargo, el
P cumplimiento del proceso]
del personal? .
estipulado en las leyes ng
secumple.
¢(El jefe de talento
humano en el procef
deselecciodmrevisaque
5 10
los documentos dis
vacantes no sear
falsos?
TOTAL 42 50
Actividades de Control
¢ Existe un manual (
procedimientos que
ayude a los emplead
1 | @yude alos emp 9 | 10
a reducir el tiempo g
la ejecuciénde una
tarea?
. - No aplicanindicadoregparaj
¢ Existen indicadoreq medir la eficiencia y
ue midan el nivel d A
2 qf_ . fici a] 7 10 | eficacia de los proceso
gl(é?gﬁ/a% eliciencl desarrollados en la
b ' institucion.
¢cLa jefa de talento
3 | humano asign{ X 9 10

sueldosy salarios

115



acordealospuestosie

trabajo?

¢La jefa de talento} Tiene conocimiento de I3
humano tiene leyes y normas, sin

4 conocimiento de las 9 10 embargo, se evidencia la
leyes y normas que falta de aplicacién en los
disponen los Organd procesoslesarrolladognel
reguladores? departamento.

.Se realiza]
capacitaciones

S constanteglirigidas a 9 10
los funcionarios?

TOTAL 43 | 50

Informacion y

comunicacion

1 |¢Las politicas vy Solo conoce los
procedimientos que procedimientos la maxin
utiliza el departament autoridad y quienes labor
de talento humano sq 6 10 | en el é&rea de talento]
comunicadosa todos humano.
los miembros del
GAD?

2 | ¢El departamentode
talentohumanaogeners
confiabilidad, calidad]

y veracidad de la 9 10
informacion, parg]

apoyarla tomade

decisiones?

3 |¢Se proteger] Existen respaldo de
adecuadamente con informacion en la nube
copias de seguridag drive y en dispositivos
los programas de USB.
aplicacion 'y los 9 10
archivos que se
generaren el
departamento de
talentohumano?

* | eeuste protecar o oS e
adecuada de  los arcphivados de forma
archivos fisicos que ; 6 10 | correcta, por lo cual no
procesaren el » P .
departamento de asegura la proteccion y
talentohumano? seguridad L, de la

documentacion.

5 ,Los sistemas de
informacion en el 10 10

departamento de
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talento humanag
facilitan la toma de
decisiones?

TOTAL 3 2 40 50

Supervisiony monitoreo

1 | ¢Se evalia |los No realizanevaluacionese
componentes de los componentes de cont
control interno en el X 6 10 | internoen el GAD
departamento de
TalentoHumano?

2 | ¢Se comunican las
falencias existentes {
el departamento de
talento humano de X 9 10
forma oportunaa la
maximaautoridad?

3 ]¢Se realizal No existe un control de I
seguimientatododos actividades que desarroll
funcionarios sobrdas X 6 10 | diariamente los
operaciones que funcionariosdel GAD.
ejecutadiariamente?

4 | ¢La implementacior
del Control Interno
facilita la toma de X 10 10
decisiones?

5 ] ¢Se socializan las Las normas de control
normas de control internono sondifundidas
interno a todos los enlos miembrosdel GAD,
funcionarios del X 5 10 generando
GAD? desconocimiento e

incumplimiento de los
establecidoen las leyesy
normawigentes.

TOTAL 3 2 36 50

SUMA TOTAL 16 9 |200 | 250

Elaborado por: AsiscloPatifio Pefafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACION DE CONTROL
INTERNO

DETERMINACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

NC = CT/PT
. . NC = 200/250
Nivel deConfianza
NC =0,80*100
NC = 80%

NR=NCT 100%
Nivel deRiesgo NR =801 100
NR =20%

20%

NIVEL DE CONFIANZA NIVEL DE RIESGO
Calificacion Grado de . )
_ Nivel deriesgo Resultado
porcentual Confianza
157 50 Bajo 76-100 Alto
517 75 Moderado 517 75 Moderado
76-100 Alto 157 50 Bajo

Interpretacion y Analisis

Una vez elaborado el cuestionario de control interno y determinado el nivel de
riesgo y confianza, podemos manifestar que el departamento de talento humano tiene un
nivel de confianza del 80%, considerado alto y un nivel deaidefj20%, considerado
bajo. Estos resultadosnos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en el
departamento de talento humano y la aplicacion de las normas de control interno es
escaza. Por lo cual, es importante rectificar y mejorar los prodesasrollados con la

finalidaddedar cumplimienta los objetivosdepartamentalesiestitucionales.
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M.R

MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE
COMPONENTE: TalentoHumano
SUBCOMPONENTE: SelecciérdePersonal

CALIFICACION DEL RIESGO CALIFICACION DEL RIESGO PROGRAMA DE TRABAJO
COMPONENTE
INHERENTE FUNDAMENTO CONTROL FUNDAMENTO OBJETIVOS Y
FACTOR DE RIESGO FACTORES DE PROCEDIMIENTOS
RIESGO SUSTANTIVOS

No cuentan con un cédigo d Las politicas y procedimientoy OBJETIVO

ética que permita comprender no se cumplen a cabalidad, §  y/erificar los procesogjuesellevaacabo

los servidores publicos los su proceso es supervisado, | o ¢ departamento de talentomano

principios morales y valores controlado. parala selecciérde personal.

parael ejerciciodesucargo.

PROCEDIMIENTOS
SELECCION El proceso de seleccion y .
OE PERSONAL MEDIO reclutamiento de_ personal no ALTO Incumplimiento  de  1as | verificar el cumplimientodelaspoliticas
_ . actividades asignadasen el | insiitucionales disposicionesegales.
cumple con las disposiciones : .
tiempo establecido a los
legales establecidas. funcionariospor falta de Verificar el cumplimiento de las
controly supervision. actividadesa realizar.

El manual de funcionesno es

socializadaconlos servidores

publicos.
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE
COMPONENTE: TalentoHumano
SUBCOMPONENTE: Capacitaciéral Personal

CALIFICACION DEL RIESGO

CALIFICACION DEL RIESGO

PROGRAMA DE TRABAJO

COMPONENTE FUNDAMENTO FUNDAMENTO OBJETIVOS Y
INHERENTE FACTOR DE RIESGO CONTROL FACTORES DE PROCEDIMIENTOS
RIESGO SUSTANTIVOS
Desconocimiento de los
o No cumplen con el manua|] OBJETIVO
procedimientos vy las . .
o defuncionesasignadas. o o
politicasinstitucionales. Evaluarel gradodeeficienciay eficacia
) ) del personal de labora dentro del GA
No tienen establecidoun oc os
i PROCEDIMIENT
El personal no esapacitado plande capacitacion.
. constantemente para el - " -
CAPACITACION Solicitarpoliticasy procedimientos.
ALTO mejor desempefiode sus ALTO

DE PERSONAL

funciones.

Incumplimiento de las
funciones de los servidore!

publicos.

Desconocimientode las
disposiciones legales y
normasde controlinterno.

Proponera elaboracionde un plan de
capacitacion.

Difundir las normasde control interno

407-06 capacitaciory entrenamiento.
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MATRIZ DE RIESGO POR COMPONENTE
COMPONENTE: Talentohumano

SUBCOMPONENTE: Evaluacionde Desempefio

CALIFICACION DEL RIESGO CALIFICACION DEL RIESGO PROGRAMA DE TRABAJO
COMPONENTE FUNDAMENTO FUNDAMENTO OBJETIVOS Y
INHERENTE FACTOR DE CONTROL FACTORES DE PROCEDIMIENTOS
RIESGO RIESGO SUSTANTIVOS
No aplican indicadores dd OBJETIVO
gestion para medir la Evaluar el grado de eficiencia 'y
eficiencia yeficacia de los eficacia del desempefio del
procesos desarrollados e . personatielaboradentrodel GAD.
. Incumplimiento de  las
el departamentoni para ] .
. normativas vigentes en la
3 evaluar el desempefiade L .
EVALUACION DE ) . aplicacion de la evaluacioén d
MEDIO losfuncionarios.
MEDIO PROCEDIMIENTOS

DESEMPENO

No se efectlen
Evaluaciones de
desempefio del

personal de manera

periddica.

desemperio a los funcionarid
publicos del GAD del cantén

Pajan

Solicitar informacion Pertinente
Revisalosdocumentosecibidosy

emitidospor eldepartamento.
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FASE I
EJECUCION



AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO

HUMANO
PROGRAMA DE AUDITORIA

Componente:TalentoHumano

SubcomponenteSelecciorDel Personal

P.A

Objetivo: Verificar la eficienciay eficaciay calidaddelos procesogjuesellevaacabo

enel departamento dalentohumano.

REF.

N.° PROCEDIMIENTO BT RESPONSABLE | FECHA
Elaborar el programa de _ _

1 o E.P.A AsiscloPatifio | 22/11/202%
auditoria.
Solicitar la politica de AsiscloPatifio

2 o S.P.C.I 23/11/202%
contratacionnstitucional.
Verificar el cumplimiento de AsiscloPatifio

3 o V.C.P. 23/11/202%
laspoliticasinstitucionales
Elaborar el cuestionario de _ _

4 _ E.C.C.I AsiscloPatifio | 23/11/202%
controlinterno
Aplicar el cuestionario de AsiscloPatifio

5 _ A.C.C.I 23/11/202%
controlinterno
Elaborar hoja de hallazgos AsiscloPatifio

6 | encontradogarael informe E.H 23/11/2021
final.
Determinarel nivel deriesgoy AsiscloPatifio

7 _ D.N.R 23/11/202%
confianza.

Elaborado por: AsiscloPatifioPefiafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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AMPP

AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO

HUMANO

P.A

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Componente:TalentoHumano

SubcomponenteSelecciorDel Personal

N.° Preguntas Respuesta] Ponderacion Observaciones
Si| No | CT P.T
¢ Los valores éticos y las Se inobserva la norma |
normas de control interno 20001,
comportamientohan sido debido a que en la
1 ]| comunicados mediante X 6 10 institucion no existe un
instructivoo manual? cédigo de ética o un
instrumentajuelosayudea
difundir
¢(Para el proceso de No se realiza una
seleccion de personal se verificacion, debido a qu
verifica el manual de el manual declasificacion
clasificaciondepuesto? depuestmoesutilizadoen
2 X 7 10 g
el proceso de seleccidon
personal.Por lo cual se
inobserva la aplicacién dj
art.61y 62dela LOSEP.
¢ Existe politicas Las normativas  se
establecidas en el procq encuentranvigentesen la
de seleccion por parte Ley Organica del Servici]
3 | losentesreguladores? X 10 10 Pudblico y las normas de
Control Interno de la
ContraloriaGeneraldel
Estado.
¢ Se realiza concurso de Actualmente no se ha
meérito y oposicion para} realizado concursos de
seleccionapersonal? mérito y oposicion. El
proceso de seleccion de
4 X 6 10 personalse lo realiza'por
entrevistas a los aspirani
al cargo. Incumpliendola
norma de control interno
40703y el art. 65y 66 de
la LOSEP.
¢ Existen procedimiento
parala investigaciérdelas
5 | hojas de vida de los|] X 10 10
postulantesal cargo
publico?
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¢ Existe personal suficien
6 |V adecuado para el

La institucioncuenta con
el personal requerido pari

eficiente desarrollode las X 9 10 el cumplimientadelas
funcionesasignadas? funciones.
¢ Existeun analisisde las
7 | habilidadescapacidadeg | X 10 10
actitudeglelosaspirantes
;Se aplican  pruebag Se inobserva la aplicacif
8 técnicas para un adecud X 7 10 del art. 66 y 67 de la
procesode seleccionde LOSEP.
personal?
¢ Se evalla la necesidad No se realiza una
existente dentro del ared evaluacion periddica,
que solicita personal, pa ademas cuenta con un
la creaciondel cargo? manual de clasificacion (
9 X 7 10 :
puestos desactualizado, ||
lo cualseinobservda
norma de control interno
407-02.
¢La documentacion de |
procesosde seleccionse
10 encuentrandebidamente X 9 10
archivadas?
TOTAL 5 5 81 100

Elaborador: AsiscloPatifio Pefiafiel

Supervisadgor: Maryury Morejon Santistevan

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACION DE CONTROL

INTERNO

DETERMINACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

Nivel de Confianza

NC = CT/PT
NC = 81/100
NC =0,81*100

NC =81%

Nivel deRiesgo

NR=NCT 100%

NR =817 100

NR = 19%
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mNIVEL DE CONFIANZA

= NIVEL DE RIESGO

Calificacion Grado de . _
. Nivel deriesgo Resultado
porcentual Confianza
157 50 Bajo 76-100 Alto
5171 75 Moderado 517 75 Moderado
76-100 Alto 1571 50 Bajo

Interpretacion y Analisis

Una vez elaborado eluestionario de control interno y determinado el nivel de

riesgo y confianza, podemos manifestar que el departamento de talento humano tiene un

nivel de confianza del 81%, considerado alto y un nivel de riesgo del 19%, considerado

bajo. Estos resultados :i@yudan a evidenciar que existen deficiencias en los procesos

de seleccion de personal, debido a que no cumplen con las disposiciones legales de los

entes reguladores y no se evidencia la aplicacion de las normas de control interno en el

departamentdetalentohumano.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

AMPP H.H
AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #1

Falta de un codigode ética.

Subcomponentsg

SeleccionDel Personal

Condicién

Enel departamentdetalentohumanao cuentarconuncodigode
éticaquepermitafomentaralos funcionariogpublicoslos valoresy
principioséticosmorales erel ejerciciode susfunciones.

Criterio

Se inobserva la aplicacién de la norma de control internéd208
cual establece la importancia de aplicaitntegridad y valores
éticos,siendo este un elemento esencial del ambiente de conf
administraciory el monitoreo.Portal razon,la maximaautoridady
los directivos estableceran los principios y valote®g com@arte
de la cultura organizacional para que perduren frentecafobios
de las personas de libre remocion; estos valores rigemniducta
de su personal, orientando su integridad y comproingsnala
organizacién. La méaxima autoridad de cada entidad emitira
formalmentdasnormaspropiasdel codigode ética,paracontribuir
al buen usalelos recursopublicos y akcombateala corrupcion.

Causa

Escazaresponsabilidacen el cumplimientoy aplicaciénde las
normasde controlinternoestablecidapor los entesreguladores.

Efecto

1 Mal uso ddos recursos publicos
1 Corrupcion

1 Ambientelaboraltenso

1 Ilrrespetoentrefuncionarios.

Conclusion

En el departamento de talento humano se evidencia la inexig
deuncaddigodeética,lo quegeneraguelosfuncionariomoapliquen
los valores éticos y morales en el ejercicio profesionalideargo
Es importante mencionar que un codigo de ética ayuda
organizaciona manteneruna cultura organizacionalefectiva,
contribuye al buen uso des recursos publicos y previenen
corrupcionen la institucion.

Recomendacion

Méaxima Autoridad
1 Proponer la creacion de un codigo de ética en la
institucion.
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Incentivaralosfuncionariogpublicosapracticailos valores
eticosy morales erel ejercicio de su funcion.
1 Establecely desarrollarlos lineamientosparaelaborarel
codigode éticanstitucional.
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AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #2

El manual de clasificacion depuestono esutilizado en el procesode seleccion de

personal.

Subcomponentg

SelecciérDel Personal

Condicién

Parael procesaleseleccidrde personaho severificael manualde
clasificacion de puesto,lo cual es importante debido a que al
seleccionar a los funcionarios deben cumplir con los requ
establecidosen el manual de clasificacion de puesto, con la
finalidad de consideratodoslos aspectosiecesarioparael buen
desempeiitaboral.

Criterio

Se inobserva la aplicacion de la norma de control interne)20y
la 40703 la cual establecen que la unidad de talento humand
revisar periodicamente elanual de clasificacion de puesto co
objetivo de determinarlos requisitos necesariospara el buen
desemperfidaboral y el nivel de remuneraciondel funcionario
publico. Ademas, el articulo 61 y 62 de la LOSEP establece ¢
subsistema de clasificaxi de puestos del servicio publico es
conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir,
y clasificar los puestos en todas las entidades. También defir
seréa de uso obligatorio en todo nombramiento, contrato ocas
ascensopromocion, traslado, rodepago ydemas movimientos @
personal.

Causa

Incumplimientode las disposicionedegalesestablecidagpor los
entesreguladores.

Efecto

Personahoiddneo.
Incumplimientodelasfuncionedaborales.

Conclusién

En la institucion sevidencia el incumplimiento de las normag
control interno y la aplicacién de la LOSEP en los procesd
selecciérdepersonalya queel manualdeclasificadorde puestano
es utilizado, generando que el personal no sea evaluado de &
alasnecesidadeg requerimientos efuncion decargo aocupar.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, nof
y reglamentos quesgulan da institucion.
1 Establecer sanciones por incumplimiento de las funci
del personal que labora ehéareadetalento humano.
Directora dela UTH
1 Revisar las disposicioneslegales para cumplir con el
correctoproceso daelecciérde personal.
1 Verificar constantemente el calificador de puesto
institucional y actualizarlo de acuerddas necesidades
la institucion.
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AMPP H.H
AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #3

No seaplican concursos demérito y oposicion.

Subcomponentsg

SelecciorDel Personal

Condicién

En el GAD el proceso de seleccion de personal se lo realiz
entrevista de aspirantes al cargo, también en muchas ocasiol
recomendadogpor parte de la maxima autoridad o de ciertos
funcionarios. Por tal razén se incumple con lo establecido €
normasy leyes.

Criterio

Seinobservda aplicaciéndelanormad407-03la cualestableceue,
el ingreso de personal a la entidad se efectuara previa la
convocatoria, evaluacion y seleccion que permitan identifig
guienes por su conocimientaeyperiencia garantizan su idoneig
y competencia y ofrecen mayores posibilidades para la g¢
institucional. El proceso técnico realizado por la Unidad de
Administracion de Talento Humano seleccionara al aspirantg
porsuconocimientoexperienciagdestrezay habilidadeseael mas
idéneo y cumpla con los requisitos establecidos para el dese
deunpuestoatravésdeconcursalemeéritosy oposicion.También,
se inobserva la aplicacid@®el articulo65y 66 dela LOSEPel cual
establece que, éhgreso de personal a una institucion public
deberealizar porconcurso denérito y oposicion.

Causa

Faltade responsabilidaghor partede la administraciénde talento
humanognfomentarel cumplimientodelos lineamientodegales.

Efecto

Incumplimiento de las leyes, normas y reglamentos.
Deficienciaoperativa
Pocaefectividadenel cumplimientoy desarrollodetareas.

Conclusion

La administracion de talento humano de la institucion no fon
el cumplimientodelasdisposicionesegalesvigentesdebidoaque
LOSEP establece que, para incorporar personal se debe 1
concurso denéritoy oposicién,sinembargoserealizaatravésde
entrevistas aspirante® secontrataa personatecomendadporla
maximaautoridad o cualquier otfoincionario.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Cumplirconel procesaleselecciorde personal.
1 Convocaraconcursale méritoy oposicion.
1 Determinadashabilidadesy destrezaslel aspirantgarael
buendesempefio deus funciones.
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AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #4

Falta de aplicacion de técnicasen el procesode seleccion depersonal.

Subcomponentg

SelecciérDel Personal

Condicién

En la institucién al no aplicarse concursos de mérito y opos
las técnicas para seleccionar a un funcionario idoneo tampog
aplicadas,por ende, no se garantizauna participacionjusta y
objetiva.

Criterio

Seinobservda aplicaciondel articulo66y 67 dela LOSEP el cual
establece quepara llenar lospuestosvacantesse efectuara u
concurso publico de merecimientos y oposicion, garantizafai
y losaspirantesuparticipaciorsindiscriminaciéralgunaonforme
a lo dispuestoen la Constituciénde la Republica,estaLeyy su
ReglamentoEstosconcursosieberanser ejecutadospor las

respectivadnidadesde Administraciordel TalentoHumano.

Causa

Personahoidéneolaborandcenla institucion.

Efecto

Ineficiencia e ineficacia del talento humano.
Deficienciaenel departamentdetalentohumano.
Incumplimiento de los procesos de seleccion de personal.
Desconocimientaelashabilidades destrezaslel personal.

Conclusion

La falta de aplicacion de técnicas en el proceso de selecc
personal, es evidente generando que el personal contratado
idoneo en el cumplimiento de sus funciones. Ademas, estas
granimportanciaya queayudaa conocelashabilidadesactitudes
aptitudesy destrezas di@s aspirantes.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientode lasleyes,normas|
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Tomar las medidaspertinentesparaaplicar las normasy
politicasinstitucionalesenla contratacion depersonal.
1 Evaluaralos aspirantes atargopublico.
1 Aplicar técnicas para conocer las habilidades
conocimientoy destrezas del personal.
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AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #5

Falta de evaluaciénperiddica sobrelas necesidadey requerimientos de personal

enla institucion.

Subcomponentsg

SelecciorDel Personal

Condicién

Enlainstitucionseevidenciael desconocimientpor partedel areaj
de talento humano sobre las necesidade® requerimientosde
personal de las diferentes dependencias del GAD. Es impd
mencionar que la Administracion del talento humano debe e\
periodicamenteel ordenamientguridico y las necesidadesle la
institucion.

Criterio

Se inobserva la aplicacién de la norma de control interné)20&
cual detallaque, las necesidadesle la institucion, formularany
revisararperiodicamentéa clasificacionde puestosdefiniendolos
requisitosparasu desempefiy los nivelesde remuneracionLa
entidadcontaradcon un manualque contengda descripcionde las
tareas,responsabilidadesg| analisis de las competenciasy
requisitos de todos |gaiestos de su estructura y organizativa.
documento sera revisado y actualizado peridédicamente y ser\
baseparala aplicaciondelos procesosle reclutamientoseleccién
y evaluaciéndel personal.La definicion y ordenamientade los
puestos sestablecera tomando en consideracion la mision,
objetivosy serviciosque prestala entidady la funcionalidad
operativadelasunidades yroceso®rganizacionales.

Causa

Inexistenciade evaluacionegeriddicasde las necesidadey
requerimientosle personal de lastitucion.

Efecto

Incumplimientodelasdisipacionedegales.
Desconocimientale las necesidadede personalen las diferenteg
dependenciadel GAD.

Conclusién

La administracionde talento humano no realiza evaluacione
periddicas dexcuerdo al manual de clasificacién de puesto, p
cual, se evidencia el desconocimientode las necesidadesy
requerimientoslel personal.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientode lasleyes,normas
y reglamentos quesgulanala institucion.
Directora dela UTH
1 Evaluarperiodicamente alasificadorde puesto.
1 Conocetasnecesidadegrequerimientoslepersonaenlas
diferentes areas del GAD.
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AUDITOR Y CONSULTOR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA

Nombre: Porcentajeleempleadogontratados en @eriodo2021enel Gobiernc

AutonomoDescentralizado del canton Pajan.
Unidad medida: Namero deempleados

Unidad operacional:

Empleados contratados 45
2100 = — z100=32%
Numero de empleados 139

QONCLUSION:

Deacuerdalosresultado®btenidosepuedoevidenciamueel 32%fue contratadduegode
unprocesaleselecciordel personaknel queseaplicaronentrevistaslosaspirantey ciertas
pruebasja otra forma de seleccionde personalse dio de forma directapor decisiondel

alcalde, eslecirqueno cumplenconla normativa legavigente.
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AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO

HUMANO
PROGRAMA DE AUDITORIA

Componente:TalentoHumano

SubcomponenteCapacitacion

Obijetivo: Verificar la existencia dein plande capacitaciéen elGAD.

P.A

REF.
N.° PROCEDIMIENTO o/ RESPONSABLE | FECHA
1 | Solicitarplandecapacitacion. S.C AsiscloPatifio | 24/11/2021
Solicitar normas y
2 | procedimientoparael procesg S.N.P.C AsiscloPatifio | 25/11/2021
decapacitaciory formacion.
Elaborar el programa de _ _
3 o E.P.A AsiscloPatifio | 25/11/2021
auditoria.
Verificar si existe partida AsiscloPatifio
4 | presupuestaria para] S.P.C.I 25/11/2021
capacitacion.
Elaborar el cuestionario de . .
5 ) E.C.C. AsiscloPatifio | 26/11/202]
controlinterno.
Aplicar el cuestionario de AsiscloPatifio
6 _ A.C.C. 26/11/2021
controlinterno.
Elaborar hoja de hallazgos AsiscloPatifio | 26/11/2021
7 | encontradogparael informe E.H
final.
g Determinarel nivel deriesgoy ONR AsiscloPatifio | 26/11/2021
confianza. o
Elaborado por: AsiscloPatifio Pefafiel
Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO

HUMANO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Componente:TalentoHumano

SubcomponenteCapacitacion

P.A

N.° Preguntas Respuesta| Ponderacion Observaciones
Si No | C.T P.T
¢La maxima autoridad
1 | Propone  que los X 10 10
funcionarios sean
capacitados?
¢cLa capacitacion del Si, se encuentranen la
personal se encuentrg planificacién, sin embargq
2 | dentro de la planificacio| X 9 10 | noseejecutandebidoa las
institucional? deficiencias que existen g
el departamento.
¢ Seasignaunapartida
3 presupue.s,tarla para X 10 10
capacitacion y
formaciondel personal?
(Existe un plan de Al estar en la planificaci
capacitacioranual? las capacitaciones, la
institucion no cuenta con
4 X 6 10 un plan d_e_capacitaci(')r
anual, impidiendo que Ig
funcionariossearformados
para mejorar su
desempefio.
¢ Elpersonal ha recibid No, el personal no ha sig
ultimamente capacitado, por lo cual {
5 | capacitacion X 7 10 | inobserva el
relacionada con su incumplimientodel articulo
cargo? 71de la LOSEP.
¢, Cuando reciben Anteriormente, los
capacitaciones los funcionarios publicos erg
funcionarios son evaluados después de
evaluados? recibir una capacitaciéon
6 X 9 10 sin embargo. por el
momento no se han
realizadccapacitaciongsor
endeno se han
realizadcevaluaciones.
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¢ Serealiza un conseng No se realiza un analisis
; de temas que se N ; 10 los temas que deberiar]

deberian tratar en las tratarse  en las

capacitaciones? capacitaciones.

¢Las capacitaciones se Por lo general cuando se

desarrollardeacuerdala realizan capacitacionesse
8 | actividad que desarrollg X 9 10 | tratadequeseardeacuerdo

cadaareao departamento a la funcién de cada areg

departamento.

SElI GAD cumple con lo No, por lo tanto, se gene

establecido en la LOSE incumplimiento de las
9 | sobrelas capacitacioneyg X 8 10 normativasvigentes.

formacion de los

servidoregpublicos?

¢,Cree usted que un

personal capacitadd
10 | garantiza el cumplimient] X 10 10

desusfuncionesy el delos

objetivosinstitucionales?

TOTAL 6 4 85 100

Elaborado por: AsiscloPatifio Pefafiel

Supervisadopor: Maryury Morején Santistevan

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACION DE CONTROL

INTERNO

DETERMINACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO

Nivel de Confianza

NC = CT/PT
NC = 85/100
NC =0,85*100

NC =85%

Nivel deRiesgo

NR =NC 1T 100%

NR =857 100

NR = 15%
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mNIVEL DE CONFIANZA = NIVEL DE RIESGO

Calificacion Grado de . _
_ Nivel deriesgo Resultado
porcentual Confianza
1571 50 Bajo 76-100 Alto
517 75 Moderado 517 75 Moderado
76- 100 Alto 157 50 Bajo

Interpretacion y Analisis

Una vez elaborado eluestionario de control interno y determinado el nivel de
riesgo y confianza, podemos manifestar que el departamento de talento humano tiene un
nivel de confianza del 85%, considerado alto y un nivel de riesgo del 15%, considerado
bajo. Estos resultadosnos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en el
departamento de talento humano en lo que se refiere a capacitacion y formacién del
personal. Hay resaltar que, las normativas vigentes establecen que la capacitacion y
formacién es un elemento fundaménta que permite mejorar el desempefio de las

funcionesdelos servidores publicos queoranen el GAD.
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AMPP H.H
AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #6

Falta de un plan de capacitacion.

Subcomponentsg

Capacitacion dePersonal

Condicién

Enlainstitucionapesar dejuelascapacitaciones sncuentran
estipuladas en la planificacién de la institucion, no son
desarrolladas, debido a la falta de un plan de capacitacion qu
estipulela fecha, ekemay tiempo deduracion.

Criterio

Se inobserva la norma de control interno-887la cual estableq
qgue el personal debe ser capacitado y entrenado continuanm
para ello se debe elaborar un plan de capacitaciéon, el mism
sera formulado por las unidades de talento humano y aprobal
la maxima autoridad de la entidad. Ademas, detalla que la
capacitaciénresponderéa las necesidadegle las servidorasy
servidores y estaran directamente relacionada con el pues
desempBan. También se incumple con el articulo 71 de la LO
el cual detallaquea formaciény capacitaciorayudaal

cumplimientodelasfunciones déos servidores publicos.

Causa

Desorganizaciopor partedela administraciorde talentdiumano.

Efecto

1 Personaho capacitado.

1 Incumplimientodelasfunciones.

1 Incumplimientodelos objetivosy metasinstitucionales.

1 Desorganizaciéenlasdiferentesareasy departamentos
del GAD.

Conclusién

En la institucion la falta de capacitacion es evidente, pondbno
se evidencia un plan de capacitacion elaborado, por lo ct
inobservda aplicacione implementaciérde lasnormasde control
internoy la LOSEP.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, nor
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Elaborarun plande capacitacioranual.
1 Determinarlas necesidadeyg requerimientogel personal
paracumplircon las capacitaciones.
1 Capacitaral personalde acuerdoal cargoy funcion que
ejerce.
1 Evaluaral personaluegodehabersidocapacitado.
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AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #7

Falta de capacitacionperiddica

Subcomponentsg

Capacitacion dePersonal

Condicién

Enlainstitucionse evidencida falta de capacitaciomporlo cual se
inobservda aplicacion déas normativas vigentes.

Criterio

Seinobservda aplicaciondelasnormasde controlinterno407-06,
la cual detalla la capacitaciéreyptrenamiento y establece que,
directivos de la entidad promoveran en forma constantey
progresiva la capacitacion, entrenamiento y desarrollo profeg
de las servidoras y servidores en todos los niveles de la ent
fin de actualizar sus conamgientos, obtener un mayor rendimie
y elevar la calidad de su trabajo. Los directivos de la entidg
coordinaciorconla Unidadde Administracionde TalentoHumano
y el area encargada de la capacitacién (en caso de existir
determinarande maneratécnicay objetiva las necesidadesle
capacitaciomlel personallasqueestaramelacionadasgirectamente
con el puesto,a fin de contribuir al mejoramientode los
conocimientos y habilidades de las servidoras y servidore
comoal desarrollalela entidad.

Causa

Mal desempefio das funcioneslelos servidoregublicos.

Efecto

1 Incumplimientodelasfunciones.

1 Desinterépor partedel personaparacumplir conlas
tareasasignadas.

1 Personahocapacitado

Conclusién

Esevidentegqueenla institucionla capacitacioéresescazagebidoa
la ineficiencia por parte de la administracion del talento humn
porlo cualsedeterminael incumplimientode las normativas
vigentes.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar el cumplimiento @ leyes, norma
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Capacitamal personaperidodicamente.
1 Planificarlascapacitacionedeacuerdaal cargoqueocupa.
1 Estableceunprograma deapacitacioronline.
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AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #8

Incumplimiento delasdisposicionesestablecidasenla LOSEP.

Subcomponentsg

Capacitacion dePersonal

Condicién

En la institucion a no cumplir con laapacitaciones al personal
incumple lo establecido en la Ley Orgéanica de Servicio Publig
cualdetallaquela capacitaciércontribuyeal desarrollodetécnicas
y habilidades déos funcionarios.

Criterio

Incumplimientodel articulo69y 70 dela LOSEP la cualestablecg
que la formacion de las y los servidores publicos permite obtg
generar conocimientos cientificos, a partir de procesos de
adquisicién y actualizacion de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades y valores para la gaecién de una identidg
tendiente a respetar los derechos humanos, practicar princig
solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su
comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus fun
demaneraeficientey eficaz,queles permitarealizarsecomoseres
humanog ejercerde estdorma elderecho aBuenVivir.

Causa

Desinteréspor partede la administraciéntributariaparacumplir
conlas normativas vigentes.

Efecto

1 Sancionespor parte de los entesreguladoresde la
institucion.

Conclusién

Enlainstitucionseevidenciael incumplimientodelo estipuladaen
las leyes y normas que regulan a los Gobiernos Autbnomosg
Descentralizados.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar el cumplimiento de las leygsmas
y reglamentos queegulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Dar cumplimiento a los establecidoen las normativas
legales vigentes del pais que regulen a los servidoreg
publicos.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA

Nombre: Porcentajeletrabajadoresapacitados durantd periodo2021
Unidad medida: Nimero deempleados

Unidad operacional:

Personalcapacitado * 100 =
Numero de empleados

CONCLUSION:

Deacuerdalos resultado®btenidosepuedoconstataguelos trabajadoreso hansido
capacitados en el periodo 2021. Por lo cual se evidencia a deficiencia que exis

departamentdetalentohumano.
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AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO

HUMANO

PROGRAMA DE AUDITORIA

Componente:TalentoHumano

SubcomponenteEvaluaciénde Desempefio

P.A

Objetivo: Verificar la realizacionde evaluaciones desemperio glersonablel GAD.

REF.

N.° PROCEDIMIENTO o/ RESPONSABLE | FECHA
Solicitar  informacion  de
calificacion de evaluacione ) )

1 ] _ S.I.C.E.D| AsiscloPatifio | 29/11/2021
realizadasen periodos
anteriores.
Elaborar el programa de AsiscloPatifio

2 o E.P.A 30/11/2021
auditoria.
Solicitar la politica de AsiscloPatifio

3 o S.P.C. 01/12/2021
contratacionnstitucional.
Verificar el cumplimiento de AsiscloPatifio

4 o V.C.P.l 01/12/2021
laspoliticasinstitucionales
Elaborar el cuestionario de _ _

5 _ E.C.C.I AsiscloPatifio | 02/12/2021
controlinterno
Aplicar el cuestionario de AsiscloPatifio

6 _ A.C.C.I 02/12/2021
controlinterno
Elaborar hoja de hallazgos AsiscloPatifio

7 | encontradosara el informe E.H 02/12/2021
final.
Determinarel nivel de riesgoy AsiscloPatifio

8 _ D.N.R 02/12/2021
confianza.

Elaborado por: AsiscloPatifioPefiafiel

Supervisadopor: Maryury Morejon Santistevan
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P.A
AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
EVALUACION DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO
HUMANO
CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
Componente:TalentoHumano

SubcomponenteEvaluaciénde Desempefio

N.? Preguntas Respuesta Ponderacion Observaciones

Si No | C.T P.T

¢ Existen politicas que
describan las practicas
1 | apropiadagparael X 10 10
desempeiio dentro de
entidad?

,Los documentos de
evaluaciorcontiendas
respectivas
autorizaciones y
responsabilidades de
quienedo emiten?

desemperiose realizan evaluaciones

GAD? dosarios.

¢Las evaluaciones de No, se han realizado

periddicamente en el desempefiodesde hace

de

¢ Enlos Ultimos?2 afiosse
hanrealizadcevaluacior
de desempefio al
personal?

(Existe una escald
normada  por la
5 | institucion para la| X 10 10
calificaciondelas
evaluaciones?

SEl resultado de las
evaluaciones son
conocidas por los
funcionarios dentro del
tiempoestablecido?

¢ Lasevaluacionesirven
para unfortalecimientg
de conocimientos de Id
funcionarios?
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¢Las evaluacionesdel
personal se realizan

8 | individualmente con lof X 9 10
funcionarios?
¢Tiene prevista la No, porelmomentanose
realizacion de tiene prevista realizar
9 | evaluacion de X 7 10 | evaluaciones de
desempeiio? desempeiial personal.
¢En el departamento Se inobserva  la
talento humano se aplicaciéndeindicadoreq
10 | aplican indicadores de X 8 10 |de gestion en el
gestibnparamedir a departamentale talento
eficienciay eficacia? humano.
TOTAL 7 3 85 100

Elaborador: Asisclo Patifio Pefafiel

Supervisador: Maryury Morejon Santistevan

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACION DE CONTROL

INTERNO
DETERMINACION DEL NIVEL DE CONFIANZA Y RIESGO
NC = CT/PT
NC = 85/100
Nivel de Confianza
NC =0,85*100
NC = 85%

Nivel deRiesgo

NR =NC 1T 100%

NR =857 100

NR = 15%
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mNIVEL DE CONFIANZA = NIVEL DE RIESGO

Calificacion Grado de . _
. Nivel deriesgo Resultado
porcentual Confianza
157 50 Bajo 76-100 Alto
5171 75 Moderado 517 75 Moderado
76-100 Alto 1571 50 Bajo

Interpretacion y Analisis

Una vez elaborado el cuestionario de control interno y determinado el nivel de
riesgo y confianza, podemos manifestar que el departamento de talento humano tiene un
nivel de confianza del 85%, considerado alto y un nivel de riesgo del 15%, considerado
bajo. Estos resultadosnos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en el

departamentdetalentohumano yel desinterés pavaluar dos servidores publicos.
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AMPP H.H

AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #9

Falta de evaluacionesde desempeifio.

Subcomponentsg

Evaluacion de desempeiio

Condicién

En la institucién la evaluacién de desempefio no es un ele
importanteyaquenoserealizanevaluacioneperiédicamenteay
gue resaltar que las evaluaciones realizadas al personal s
elementoesencial,debido a que su aplicacion permite evaluar
parametro®bjetivossobrelasfuncionesy responsabilidadedelos
funcionarios.

Criterio

Se inobserva la aplicacion de la norma de control interneD4
evaluacion de desempefiola cual estableceque, la méxima)
autoridad de la entidad en coordinacion con la Unidad de
Administracién de Talento Humano, emitiran y difundiran las
politicas y procedimientos para la evaluacion del desempef
funcion de los cuales se evaluard periddicamahpersonal de |
institucion. Las politicas, procedimientos, asi como la periodig
del proceso de evaluacion de desempefio, se formularan toerg
consideracion la normativa emitida por el 6rgano rectosigeima
Ademas detallaque, el trabajode las servidorasy servidoressera
evaluadopermanentementsu rendimientoy productividadseran
igualeso mayoresa los nivelesde eficiencia

previamentestablecidoparacada funciénactividado tarea.

Causa

Desinterégor partedela maximaautoridady la directoradel area
de talentohumanoparaevaluarel desempeniale los funcionarios
publicos.

Efecto

1 Desconocel nivel decumplimientodelasfuncionesdelos
funcionarios.

Conclusién

La evaluacion de desempefio en la institucion no se reddibalo
al desconocimientdesuimportanciay el desinterépor partedela
administraciordetalentohumancenaplicary evaluareldesemperi
delos servidores publicos.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar el cumplimiento de las leygsmas
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Establecetarealizacionde evaluacionegeriédicas.
1 Determinaros lineamientogaraevaluarel desempefiae
los funcionarios.
1 Planificarporlo menosunaevaluacion anual.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

AMPP H.H

AUDITOR Y CONSULTOR

HOJA DE HALLAZGOS #10

Falta deindicadores degestion

Subcomponentsg

Evaluacion de desempeiio

Condicién

En el departamento de talento humano no aplicditadores d¢
gestion para la realizacion de evaluaciones de desempefio,
cual no se logra determinarel grado de cumplimiento de las
funcionesy responsabilidades des servidores publicos.

Criterio

Incumplimientode la norma de contrahterno 20002 la cual
detalla que, la administracion estratégicaes una herramienta
indispensable que ayuda a las entidades a dar cumplimiento
objetivos institucionales. Por lo cual determina que, las entid
del sector publico y las personas juridicasdérecho privado qu
dispongan de recursos publicos, implantaran, pondran en
funcionamientq actualizararel sistemade planificacion,asicomo
el establecimiento de indicadores de gestion que permitan e
el cumplimientodelos fines, objetivosy la eficienciadela gestion|
institucional.

Causa

Desinteréspor parte de la administracionde talento humanoen
implementaly aplicarindicadoresie gestionenel departamento.

Efecto

1 Incumplimientodelos objetivosinstitucionales.
1 No se mide el cumplimiento de las funciones y
responsabilidadedelos servidores publicos.

Conclusién

La no implementacion de indicadores de gestion es evidentg
departamentdetalentohumanoporlo cualno selogradeterminat
el nivel de cumplimiento de las funciones de los servidores
publicos.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Aplicarindicadoresiegestionenel departamentde
talentohumano.
1 Evaluarel desempefidelosfuncionariosatravés de
indicadoregle gestion.
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AMPP
AUDITOR Y CONSULTOR

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN
INDICADORES DE GESTION

INDICADOR DE EFICIENCIA
Nombre: Porcentajeletrabajadores evaluaddsrranteel periodo 2021
Unidad medida: Namero deempleados

Unidad operacional:

Personalevaluado __ * 100 =

Numero de empleados

0*100= 0%

CONCLUSION:

Deacuerdalos resultado®btenidosepuedoconstataguelos trabajadoresio hansido
evaluados desde hace 2 afios. Por lo cual se evidencia a deficiencia que exis

departamentdetalentohumano.
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Pajan,27 dediciembredel 2021

Ing. TatianaMartinezJaramillo
DIRECTORA DEL DPTO. DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL
DEL CANTON PAJAN

De nuestrasonsideraciones.

Hemos realizado la A" EVAL UACIDENCONTROL INTERNO AL
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO i GADO CARTIONPAJCNO.

Se efectlo de acuerdo con las Normas para el ejercicio profesional de la Auditoria
Interna, enconsecuenciaincluyo las pruebasy procedimientos que&onsideramos

necesariogleacuerdmlascircunstancias.

El objetivodela auditoriafue verificar el cumplimientodelos procesogjuedeberilevar
el departamento de Talento Humano se ejecute con efectividad y eficiencia. El informe
contiene comentarios,conclusionesy recomendacionedas mismas que han sido

discutidasy aceptadas pdas principalesautoridadeslel areaexaminada.

Dejamosconstancialenuestraagradecimientporla colaboraciomecibidadel personal
administrativo y su predisposicion por mejorar la gestion, lo que compromete nuestra

asesoridutura.

Atentamente,

AsiscloMaximo PatifioPenafiel
JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA
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INFORME DE LA EVALUACION DE CONTROL INTERNO AL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PAJAN

Motivo dela Evaluacion
Serealizarda evaluaciérde controlinternoala unidaddetalentohnumanoconla
finalidad evaluar la eficiencia en la consecucion de las metas y objetivos institucionales,

ademasdedar cumplimiento &as disposicionekegales vigentes.

Obijetivo dela Evaluacion

Evaluar elcontrol interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo

enel departamento del Talento Humate GAD del cantdén Pajan.

Alcancede la Evaluacion

La evaluaciércubrirael periodo comprendido entet 1 dejulio al 30 deoctubre

del 2021.

Enfoque

La evaluaciérde controlinternoestadirigida a evidenciarel cumplimientodelas
disposiciones legales vigente y medir el nivel de cumplimiento de las funciones de los

servidoregpublicos del GAD.

Datosde la Institucion
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Entidad

El Gobierno Municipal del Cantén Pajan es una entidad del Estado Ecuatoriano
creada por la ley del Congreso Nacional bajo registro oficial N.° 958 de 8 de noviembre
de 1951, cuyos objetivos principales contempla un modelo integral de desarrallo pa

lograrun aprovechamienti@rritorial, equilibradoequitativo y eficiente.
Direccion: CalleRocafuerteentreAlejo Lascanoy, 5 dejunio, Pajan.

Limites
Limita al norte con el canton 24 de mayo, al noroeste con el canton Jipijapa y

Olmedo,y al sur ysureste con la provincidel Guayas.

Situacion geogréafica
El canton Pajan se encuentra ubicado al sur de la Provincia de Manabi, entre las
coordenadas 80A 106 50066 y 80A 336 de Il ongi

sura450 Km. dda ciudad deQuito Capital de Ecuador.
Misién
El Gobierno Autbnomo Descentralizado del Cantén Pajan impulsa el desarrollo

social, econémico, cultural y ordenamiento Territodal cantén,desde unenfoquede
equidady dignificacién social y econdémica de satores locales, el desarrotiontinuo
del talento humano, con respeto y responsabilidad ambiental; medigfaaifecacion
estratégica y territorial, articulacion interinstitucional y cogestion desp@riipacion
ciudadana, afin de promover una inversion y administracion publiceeficiente, y

orientadas a satisfacer las aspiraciones y demandas de los ciudadamzsignosiel

cantonPajan.
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Vision

El GobiernoAutonomoDescentralizaddel CantonPajan.enel afio2023,esuna
Institucidon moderna, desconcentrada, y con un modelo de Gestion Publica eficiente y de
calidad, que ha institucionalizado la practica y cultura de participacion, concertacion y
corresponsabilidaentrelos actoresocialesdelterritorio; y quedisponedeunaestructura
organizacionatjuepermitegenerapoliticaspublicasy liderazgodocalesconunpersonal
capacitadoque trabaja planificada mente, basadoen principios y valores como

solidaridad honestidad, responsabilidad, y transparencia.

Principios y Valores
V Voluntad politica y liderazgo, para la busqueda constante de los mas altos
niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad las expectativas
ciudadanasabasedeconcertaciorefuerzasy decompromisalelos diferentes

sectoresnternos ddrabajo: Directivo, dé&\poyoy Operativo;

V Trabajo en equipo, dinamismo y creatividad de las autoridades y servidores
para lograr una sostenida y equilibrada participaciéon y apoyo mutuo, como la

basedel mejorenfrentamiento dproblemas ysoluciones;

V Eficacia.- La mision, visién y objetivos de cada una k& dependencias,
definiran al ciudadanocomo eje de su accionardentro de un enfoquede
excelencia en la presentacion de los servicios y establecera rigurosos sistemas
de rendicion deuentas y evaluacion de programas y proyectos con el fin de
verificar cuan acertadamente se logran los objetivos (lo planificado versus lo
ejecutado)pptimizandaodosy cadaunodelos recursoglisponiblescomoson:

talentohumano, materiales, econdémigosaturales.

V Eficiencia. - Se buscael perfeccionamientode los recursosfinancieros,
humanos técnicos Cumpliendode maneraadecuadéasfuncionesasignadas
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Vv

cada una de las dependencias administrativas en el Organigrama Estructural
productodel Plande FortalecimientdMunicipal. Secreararsistemasdecuados
de informacion, evaluaciony control de resultadospara verificar cuan

acertadamentseutilizan los recursos.

Transparencia. - Todos los datos de la Administracion municipal seran
publicos, y la Municipalidad facilitara el accesode la ciudadaniaa su

conocimiento.

Baselegal

< < K< <K< < <

Constituciondela Republicadel Ecuador

Cdédigo Orgéanicode OrganizaciénTerritorial, Autonomiay Descentralizacién
(COOTAD)

Cddigo de Trabajda Ley Organicade Transparencia yscceso a ldnformacion
Publica(LOTAIP)

Ley Organicadel SistemaNacionalde ContrataciérPublica(LOSNCP)

Ley Orgénicade Garantiadurisdiccionaley Control Constituciona(LOGJCC)
Ley Organicade ServicioPublico(LOSEP)

Ley Organicadela ContraloriaGeneraldel Estado

Ley Organicadel Consejode ParticipaciérCiudadang ControlSocial(CPCCS)
ReglamentoGenerala la Ley Organicade Transparenciy Accesoa la
InformaciénPublica(LOTAIP

ReglamentoGenerala la Ley Organicadel SistemaNacionalde Contratacion
Publica(LOSNCP

Reglamentoa la Ley Organicade GarantiasJurisdiccionalesy Control
Constituciona(LOGJCC)

Reglamenta la Ley Organicade ServicioPublico(LOSEP)

Estatutode Régimen Juridico da Administracion dda Funcion Ejecutiva.
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Constitucion de la Republica del Ecuador

Art. 227.- La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que
se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerargesgoncentracion,
descentralizaciorgoordinaciénparticipacionplanificacion transparencig evaluacion.

Art. 228- EIl ingresoal servicio publico, el ascensoy la promocionen la carrera
administrativa se realizardn mediante concurso de meéritpssioion, en la forma que
determine la ley, con excepcion de las servidoras y servidores publicos de eleccion
popular o de libre nombramiento y remocién. Su inobservancia provocara la destitucion

dela autoridad nominadora.

Art. 229.- Seran servidoras o rsgdores publicos todas las personas que en
cualquierformao acualquiettitulo trabajenpresterservicioso ejerzaruncargo,funcion
o dignidaddentrodel sectorpublico.Los derechoslelasservidoras servidorepublicos
son irrenunciables. La leyefinird el organismo rector en materia de recursos Humanos
y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso, promocion,
incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneracion y cesacion de
funciones de sus seddres. Las obreras y obreros del sector publico estaran sujetos al
Cddigo de Trabajo. La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y
equitativa, con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacién, capacitacion,

responsabitlady experiencia.

Art. 230.- En el ejercicio del servicio publico se prohibe, ademas de lo que
determine la ley: 1. Desempefiar mas de un cargo publico simultAneamente a excepcion
de la docencia universitaria siempre que su horario lo permita. 2. Eismpo8. Las

accioneglediscriminacion deualquier tipo.
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Art. 238.- Los gobiernos autonomos descentralizados gozdgautonomia
politica, administrativay financiera,y se regiranpor los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integraciébn y participacion ciudadana.
Constituyen gobiernos autbnomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los
concejosmunicipales,los concejosmetropolitanos,los consejosprovincialesy los
consejos regionales. Cédigo Organico de Organizacion Territorial Autonomia y

DescentralizacioiCOOTAD) Registro OficialN.° 66de martes21 de enerale2014.

Art 20.- Define que los cantones son circunscripciones territoriales conformadas
por parroquiasuralesy la cabecer@antonakonsusparroquiasirbanassefialadasnsu
respectivdey decreacidony porlasquesecrearerconposterioridadgeconformidadcon

la presente ley.

Articulo 53.- Naturaleza juridica: Los gobiernos autonomos descentralizados
municipales son personasjuridicas de derecho publico, con autonomia politica,
administrativay financiera. Estaranintegradospor las funciones de participacion
ciudadana; legislacion y fiscalizacién; y, ejecutivas previstas en este Cdédigo, para el
ejercicio de lafunciones y competencias que le corresponden. La sede del gobierno
autbnomo descentralizado municipal sera la cabecera cantonal prevista en la ley de

creaciondel canton.

Articulo 54 - Funciones: Sonfuncionesdel gobiernocautbnomadescentralizado
municipallas siguientes:
j) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripcion territorial cantonal,
para garantizar la realizacién del buen vivir a través de la implementaciéon de

politicaspublicascantonalesgnel marcode suscompetenciasonstitucionales

y legales;

k) Elaborary ejecutarel plancantonadedesarrollogl deordenamientaerritorial
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y laspoliticaspublicasenel &mbitodesuscompetenciag ensucircunscripcion
territorial, de maneracoordinadacon la planificacion nacional, regional,
provincial y parroquial, y realizar en forma permanente, el seguimiento y

rendicionde cuentas sobrel cumplimiento de lametas establecidas;

l) Ejecutar las competenciasexclusivasy concurrentesreconocidaspor la
Constiuciény laley y endichomarco prestaios serviciospublicosy construir
la obra publica cantonal correspondiente, con criterios de calidad, eficacia y
eficiencia, observando los principios de universalidad, accesibilidad,
regularidad, continuidad, solidaridad, interculturalidad, subsidiariedad,

participaciony equidad;

m) Regular, controlar y promover el desarrollo de la actividad turistica cantonal,
en coordinacién con los demds gobiernos autbnomos descentralizados,
promoviendo especialmente la créeciy funcionamiento de organizaciones

asociativay empresasomunitarias déurismo;

n) Implementarel derechoal habitaty a la vivienda y desarrollarplanesy

programagie vivienda dénterés sociaénel territorio cantonal;

o) h) Regular, prevenir gontrolar la contaminacion ambiental en el territorio

cantonalde maneraarticuladaconlas politicasambientales nacionales;

p) Prestar servicios que satisfagan necesidades colectivas respecto de los que no
existaunaexplicitareservdegalafavor de otrosnivelesde gobiernoasicomo

la elaboracién, manejo gxpendio de viveres;

q) Regulary controlarel usodel espacigublicocantonaly, demanergparticular,
el ejercicio de todo tipo de actividad que se desarrolle en él, la colocacién de
publicidad,redeso sefializacion;

r) Creary coordinarlos consejosde seguridadciudadanamunicipal, con la
participacion de la Policia Nacional, la comunidady otros organismos
relacionados con la materia de seguridad, los cuales formularan y ejecutaran
politicas locales, planes y evaluacion de resultados sobre prevencion,

proteccidnseguridad y convivencia ciudadana;
Ley Organica del Servidor Publico (LOSEP) Registro Oficial N°. 294 de 6 de

octubre de2010
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Art. 2.- Objetivo. - El servicio publico y la aaera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores
publicos, para lograr el permanentemejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estadoy de sus instituciones, mediante la conformacion, el
funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del Talento Humano sustentado en

la igualdad dederechospportunidades y lao discriminacion.

Art. 3- Ambito. - Las disposicionesde la presenteley son de aplicacion
obligatoria,enmateriaderecursogHumanosy remuneracionegntodala administracion
publica, que comprende: Literal-2.as entidades que integran el régimen autbnomo

descentralizadg regimenes especiales.

Art. 63.- Del subsistema de seleccion de personakEs el conjunto de normas,
politicas,métodosy procedimientostendientes evaluarcompetitivamentéa idoneidad
de las y los aspirantes que reunan los requerimientos establecidos para el puesto a ser
ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la inclusiéon de las

personagon discapacidad y grupos aeencion prioritaria.

Art. 64- De las personas con discapacidades o con enfermedades
catastréficas- Lasinstitucionegleterminadaenel articulo3 deestaey quecuentercon
masdeveintey cincoservidoras servidoregentotal, estanenla obligaciondecontratar
o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastroficas, promoviendo
accionesafirmativasparaello, demanergrogresivay hastaun4%deltotal deservidores
o servidoras, bajo el principio de no discriminacion, asegurando las condiciones de
igualdadde oportunidadegnla integracioniaboral,dotandadelos implementosy demas
medios necesarios para edrgjcio de las actividades correspondientes. En caso de que

porrazoneglela enfermedadatastrofica discapacidadeverdaspersonaso pudieren
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accedenpuesto®nlaadministraciompublica,y, unapersonalelndcleofamiliar dedicha

persona sea éste conyuge o conviviente en union de hecho, padre, madre, hermano o
hermana o hijo o hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podra formar parte del
porcentaje de cumplimiento de incorporacion previsto en el inciso anterior, paed lo cu

seemitirdla norma técnica correspondienarala contratacion de estgersonas.

Las Unidades de Administracion del Talento Humano, ejerceran las siguientes

atribucionesy responsabilidades:

[) Cumplir y hacer cumplir la presenteley, su reglamentogeneral y las
resolucionesdel Ministerio de RelacionesLaborales,en el ambito de su

competencia.

m) Elaboraros proyectosie estatutonormativainterna,manuale® indicadoresle

gestiondel talento humano;

n) Elaborarel reglamentointerno de administraciéondel talento humano,con

sujecionalasnormas técnicas d#linisterio deRelaciones Laborales.

0) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano

y Remuneraciones.

p) Realizar bajo su responsabilidad los procesos de movimientosrsienpl y
aplicar el régimen disciplinario, con sujecion a esta ley, su reglamento general,
normas conexasy resolucionesemitidas por el Ministerio de Relaciones

Laborales.

g) Aplicarlasnormagécnicasemitidaspor el Ministerio de Relacioned.aborales,
sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con sustento
en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripcién, Valoracién y Clasificacion
dePuestos Genéricolastitucional;
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H

Realizarla evaluaciordel desempefianavez al afio,considerandta naturaleza
institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios

externose internos;

Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de
incumplimiento de esta Ley, su reglanmegtnormas conexas, por parte de las
autoridades,servidorasy servidoresde la institucion. En el caso de los
Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus entidades y regimenes
descentralizadoslas respectivasUnidades de Administracion del Talento

Humano reportararel incumplimiento da ContraloriaGeneraldel Estado;

Aplicar el subsistema de seleccion de personal para los concursos de méritos y
oposiciénde conformidadconla normaqueexpidael Ministerio de Relaciones

Laborales;

Receptar las quejas genuncias realizadas por la ciudadania en contra de
servidores publicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el

seguimientaportuno;

Coordinar anualmente la capacitacion de las y los servidores con la Red de

Formaciony Capacitacion Cdmuas del Servici®ublico.
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MATRIZ FODA

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
FORTALEZA DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS
No cumplen en su mayoria con lo
Cuentan con un Manual de dispuesto eel manual. Desconfianza del manejo
Funciones pareada d dael
departamento. Buena relacion con la adecuad@elosrecursos.
comunidady municipio.
Tienen definido el Que el personal no ponga en practid Imagen institucional
organigramanstitucional. lo aprendideenla capacitacion. deteriorada.
Buena relacion entre comparfier
, de labores. : o
Personal idéneo para Queno cumpla con lo dispuesto por Descontento de la ciudadanis
desempefiasusactividades. el IESS de acuerdo a normativas qug porla pésimaatencion.
rigenal pais.
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HOJA DE HALLAZGOS #1

Falta de uncdédigode ética.

Subcomponentg

SeleccidonDel Personal

Condicién

Enel departamentdetalentohumanano cuentarconun codigode
éticaguepermitafomentaralos funcionariospublicoslos valoresy
principioséticos moralegnel ejercicio desusfunciones.

Criterio

Se inobserva la aplicacion de la norma de control internéd208
cual establece la importancia de aplicatrigegridad y valores
éticos,siendo este un elemento esencial del ambiente de coni
administraciory el monitoreoPortal razdnJa maximaautoridady
los directivos estableceran los principios y valores éticos paine)
de la cultura organizacionpara que perduren frente a Enbios
de las personas de libre remocion; estos valores rigeontductg
de su personal, orientando su integridad y comproimaiala
organizacion.La maxima autoridad de cada entidad emitira
formalmentdasnormaspropias del cdédigode ética,paracontribuir
al buen usalelosrecursos publicog al combateala corrupcion.

Causa

Escazaresponsabilidacen el cumplimientoy aplicaciénde las
normasde controlinternoestablecidapor los entesreguladores.

Efecto

1 Mal usodelos recursos publicos
1 Corrupcion

1 Ambientelaboraltenso

1 lrrespetoentrefuncionarios.

Conclusién

En el departamento de talento humano se evidencia la inexig
deuncaddigodeética,lo quegenerajuelosfuncionariosocapliquen
los valores éticog morales en el ejercicio profesional slecargo
Es importante mencionar que un codigo de ética ayuda
organizaciéna manteneruna cultura organizacionalefectiva,
contribuye al buen uso de los recursos publicos y previen
corrupciénen lainstitucion.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Proponettacreaciéndeun codigode éticaen la
institucion.
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Incentivaralosfuncionariogpublicosapracticalos valores
eticosy morales erel ejercicio desufuncion.
1 Establecely desarrollarlos lineamientosparaelaborarel
codigode éticanstitucional.
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HOJA DE HALLAZGOS #2

El manualde clasificacionde puestono es utilizadcen elproceso deelecciorde

personal.
Subcomponents SeleccionDel Personal
Condicioén Parael procesaleseleccidrde personaho severificael manualde

clasificacion de puesto,lo cual es importante debido a que al
seleccionar a los funcionarios deben cumplir con los requ
establecidosen el manual de clasificacion de puesto, con la
finalidad de considerar todos los aspectos necesarios para ¢
desemperitaboral.

Criterio

Se inobserva la aplicacid@®e la norma de control interno 402 y
la 40703 la cual establecen que la unidad de talento humand
revisar periodicamente el manual de clasificacion de puesto
objetivo de determinarlos requisitos necesariospara el buen|
desemperfidaboral y e nivel de remuneraciondel funcionario
publico. Ademas, el articulo 61 y 62 de la LOSEP establece ¢
subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico
conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir,

y clasificar I puestos en todas las entidades. También defin
seréa de uso obligatorio en todo nombramiento, contrato ocag
ascensopromocion, trasladapl depago ydemasmovimientos de
personal.

Causa

Incumplimientodelasdisposicionesegalesestablecidaporlos
entesreguladores.

Efecto

1 Personahoiddneo.
1 Incumplimientodelasfuncionedaborales.

Conclusion

En la institucion se evidencia el incumplimiento de las normg
control interno y la aplicacién de la LOSEP en los procesa
selecciérdepersonalya queel manualde clasificadorde puestano
es utilizado, generando que el personal no sea evaluado de &
alas necesidadgsrequerimientogn funcibnde cargo acupatr.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar @umplimiento de las leyes, norm
y reglamentos queegulan da institucion.
1 Establecer sanciones por incumplimiento de las funci
del personal que labora ehareadetalento humano.
Directora dela UTH
1 Revisar las disposicioneslegales para cumplir con el
correctoproceso daeleccion de personal.
1 Verificar constantemente el calificador de puestg
institucional y actualizarlo de acuerdo a las necesidad
la institucion.
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HOJA DE HALLAZGOS #3

No seaplican concursosde mérito y oposicion.

Subcomponentsg

SeleccionDel Personal

Condicién

En el GAD el proceso de seleccién de personal se lo realiz
entrevista de aspirantes al cargo, también en muchas ocasiol
recomendadogor parte de la maxima autoridad o de ciertos
funcionarios. Por tal razon se incumple con lo establecido 4
normasy leyes.

Criterio

Seinobservda aplicaciondela norma407-03 la cualestablecejue,
el ingreso de personala la entidad se efectuaraprevia la
convocatoria, evaluacion y seleccigue permitan identificar

guienes por su conocimiento y experiencia garantizan su idor
y competencia y ofrecen mayores posibilidades para la g4
institucional. ElI proceso técnico realizado por la Unidad de
Administracién de Talento Humano selec@ra al aspirante qu
porsuconocimientoexperienciagdestrezay habilidadeseael mas
idoneo y cumpla con los requisitos establecidos para el desel
deunpuestoatravésdeconcursalemeéritosy oposicion.También,
se inobserva la aplicacidtel articulo 65 y 66 de la LOSEP el ¢
establecajue, el ingresode personala unainstitucion publicase
deberealizar porconcurso denérito yoposicion.

Causa

Faltade responsabilidaghor partede la administracionde talento
humanognfomentarel cumplimientodelos lineamientodegales.

Efecto

1 Incumplimientodelasleyes, normag reglamentos.
1 Deficienciaoperativa
1 Pocaefectividadenel cumplimiento ydesarrollodetareas.

Conclusién

La administracion de talento humano de la instituciofionzental
el cumplimientodelasdisposicionesegalesvigentesdebidoaque
LOSEP establece que, para incorporar personal se debe 1
concurso de mérito y oposicion, sin embargo, se realiza a tra
entrevistas aspirante® secontrataa personatecomendadporla
maximaautoridad o cualquier otro funcionario.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Cumplirconel procesade selecciérde personal.
1 Convocaraconcursade méritoy oposicion.
1 Determinar las habilidades y destrezas del aspirante p
buendesempefio deus funciones.
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HOJA DE HALLAZGOS #4

Falta de aplicacion detécnicasen el procesode seleccion depersonal.

Subcomponentg

SeleccionDel Personal

Condicién

En la institucion al no aplicarse concursos de mérito y opos
las técnicas para seleccionar a un funcionario idéneo tampoq
aplicadas,por ende, no se garantizauna participacionjusta y
objetiva.

Criterio

Seinobservda aplicaciondel articulo66y 67 dela LOSEP el cual
establece quepara llenar lospuestosvacantesse efectuara u
concurso publico de merecimientos y oposicion, garantizandg
y losaspirantesuparticipaciorsindiscriminaciéralgunaonforme
a lo dispuestoen la Constituciénde la Republica,estaLeyy su
ReglamentoEstosconcursosleberanser ejecutadogpor las

respectivadnidadesde Administraciordel TalentoHumano.

Causa

Personahoidéneolaborandcenla institucion.

Efecto

1 Ineficienciaeineficacia detalentohumano.

1 Deficienciaenel departamentdetalentohumano.

1 Incumplimientodelos procesosle seleccidrde personal.

1 Desconocimientdelashabilidades destrezasel
personal.

Conclusion

La falta de aplicacion de técnicas en el proceso de selecci
personal, es evidente generando que el personal contratado
idoneo en el cumplimiento de sus funciones. Ademas, estas
granimportanciaya queayudaa conocetashabilidadesactitudes
aptitudesy destrezas des aspirantes.

Recomendacion

Maxima Autoridad

1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas

y reglamentos queegulan da institucion.

Directora dela UTH

1 Tomar las medidaspertinentesparaaplicar las normasy
politicasinstitucionalesenla contratacion depersonal.
Evaluaralos aspirantes atargopublico.
Aplicar técnicas para conocer las habilidades
conocimientoy destrezas del personal.

T
l
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HOJA DE HALLAZGOS #5

Falta de evaluacionperiddica sobrelas necesidadeyg requerimientos de personal

enla institucion.

Subcomponentg

SeleccidonDel Personal

Condicién

Enlainstitucionseevidenciael desconocimientpor partedel area
de talento humano sobre las necesidade® requerimientosde
personal de las diferentes dependencias del GAD. Es impdg
mencionar que la Administracion del talento humano debe e\
periodicamente el ordenamiento juridico y las necesidades
institucion.

Criterio

Se inobserva la aplicacion de la nordgacontrol interno 4602 la
cual detallaque, las necesidadesle la institucion, formularany
revisararperiodicamentéa clasificacionde puestosdefiniendolos
requisitosparasu desempefiy los nivelesde remuneracionLa
entidadcontaradcon un manualque contengda descripcionde las
tareas,responsabilidades| andlisis de las competenciasy
requisitos de todos los puestos de su estructura y organizativ
documento sera revisado y actualizado peridédicamente y sen\
baseparala aplicaciondelos procesosle reclutamientoseleccién
y evaluaciéndel personal.La definicion y ordenamientade los
puestos se establecera tomando en consideracion la mision,
objetivosy serviciosque prestala entidady la funcionalidad
operativadelasunidades yroceso®rganizacionales.

Causa

Inexistenciade evaluacionegeriddicasde las necesidadey
requerimientosle personal de lastitucion.

Efecto

1 Incumplimientodelasdisipacionedegales.
1 Desconocimientdelasnecesidadedepersonaknlas
diferentesdependenciadel GAD.

Conclusién

La administracionde talento humano no realiza evaluacione
periddicas de acuerdo al manual de clasificacién de puesto,
cual, se evidencia el desconocimientode las necesidadesy
requerimientoslel personal.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos queegulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Evaluarperiddicamente el clasificadde puesto.

1 Conocetasnecesidadegrequerimientoslepersonaknlas
diferentes areas del GAD.
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HOJA DE HALLAZGOS #6

Falta de un plan de capacitacion.

Subcomponentg

Capacitacion dePersonal

Condicién

Enlainstitucionapesar deuelascapacitaciones sncuentran
estipuladas en lplanificacion de la institucion, no son
desarrolladas, debido a la falta de un plan de capacitacion qu
estipulela fecha, ektemay tiempo deduracion.

Criterio

Se inobserva la norma de control interno-887a cual establed
gue el personal debe seapacitado y entrenado continuamen
para ello se debe elaborar un plan de capacitacion, el misni
sera formulado por las unidades de talento humano y aproba
la maxima autoridad de la entidad. Adema4s, detalla que la
capacitacionresponderéa las necesidadesie las servidorasy
servidores y estaran directamente relacionada con el pues
desempeiian. También se incumple con el articulo 71 de la L
el cual detallaquea formaciény capacitaciérayudaal
cumplimientodelasfunciones ddos servidores publicos.

Causa

Desorganizaciopor partedela administraciorde talentchumano.

Efecto

1 Personahocapacitado.

1 Incumplimientodelasfunciones.

1 Incumplimientodelos objetivos ymetasinstitucionales.

1 Desorganizacidéenlasdiferentesareasy departamentos
delGAD.

Conclusion

En la institucion la falta de capacitacion es evidente, por lo cy
se evidencia un plan de capacitacion elaborado, por lo cu
inobservda aplicacione implementaciorde lasnormasde control
internoy la LOSEP.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos queegulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Elaborarun plandecapacitaciéranual.
1 Determinarlas necesidadeyg requerimientosiel personal
paracumplircon las capacitaciones.
1 Capacitaral personalde acuerdoal cargoy funcion que
ejerce.
1 Evaluaral personaluegodehabersidocapacitado.
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HOJA DE HALLAZGOS #7

Falta de capacitacionperiodica

Subcomponentsg

Capacitacion dePersonal

Condicién

Enlainstitucionse evidencida falta de capacitaciomporlo cual se
inobservda aplicacion déas normativas vigentes.

Criterio

Seinobservda aplicaciondelasnormasde controlinterno407-06,
la cual detalla la capacitacibreptrenamiento y establece que,
directivos de la entidad promoveran en forma constantey
progresiva la capacitacion, entrenamiento y desarrollo profeg
de las servidoras y servidores en todos los niveles de la ent
fin de actualizar sus conamgientos, obtener un mayor rendimie
y elevar la calidad de su trabajo. Los directivos de la entidg
coordinaciorconla Unidadde Administracionde TalentoHumano
y el area encargada de la capacitacién (en caso de existir
determinarande manea técnicay objetiva las necesidadesie
capacitaciomlel personallasqueestaramelacionadasirectamente
con el puesto,a fin de contribuir al mejoramientode los
conocimientos y habilidades de las servidoras y servidore
comoal desarrollo déa entidad.

Causa

Mal desempefio das funcioneslelos servidoregublicos.

Efecto

1 Incumplimientodelasfunciones.

1 Desinterépor partedel personaparacumplir conlas
tareasasignadas.

1 Personahocapacitado

Conclusion

Esevidentequeenlainstituciénla capacitacioresescazagebidoa
la ineficiencia por parte de la administracion del talento hum
por lo cual se determinael incumplimiento de las normativag
vigentes.

Recomendacion

Méaxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos queegulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Capacitaml personaperiédicamente.
1 Planificarlascapacitacionedeacuerdal cargoqueocupa.
1 Estableceunprograma deapacitacioronline.
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HOJA DE HALLAZGOS #8

Incumplimiento delasdisposicionesestablecidasnla LOSEP.

Subcomponentg

Capacitacion dePersonal

Condicién

En la institucidon a no cumplir con las capacitaciones al perso
incumple lo establecido en la Ley Organica de SenRciblico, la|
cualdetallaquela capacitaciorcontribuyeal desarrollodetécnicas
y habilidades déos funcionarios.

Criterio

Incumplimientodel articulo69y 70 dela LOSEP la cualestablece
gue la formacién de las y los servidores publicos perohitener y
generar conocimientos cientificos, a partir de procesos de
adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de
técnicas, habilidades y valores para la generacion de una ide
tendiente a respetar los derechos humanos, prapticaipios dg
solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su
comportamiento y actitudes frente al desempefio de sus fun
demaneraeficientey eficaz,quelespermitarealizarsecomoseres
humanosy ejercerde estdormael derecho aBuenVivir.

Causa

Desinteréspor partede la administraciontributaria paracumplir
conlas normativas vigentes.

Efecto

1 Sancionespor parte de los entesreguladoresde la
institucion.

Conclusion

Enlainstitucionseevidenciael incumplimientodelo estipuladaen
las leyes y normas que regulan a los Gobiernos Autonomos
Descentralizados.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, nor
y reglamentos quesgulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Dar cumplimiento a los establecidoen las normativas
legales vigentes del pais que regulen a los servidores
publicos.
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HOJA DE HALLAZGOS #9

Falta de evaluacionesde desemperio.

Subcomponentg

Evaluacion de desempefio

Condicién

En lainstitucion la evaluacién de desempefio no es un eler]
importanteyaqueno serealizanevaluacioneperiédicamente-ay
gue resaltar que las evaluaciones realizadas al personal s
elementoesencial,debido a que su aplicacion permite evaluar
parametro®bjetivossobrelasfuncionesy responsabilidadedelos
funcionarios.

Criterio

Se inobserva la aplicacién de la norma de control interne04
evaluacion de desempefiola cual estableceque, la maximal
autoridad de la entidad en coordinacion con la Unidad de
Administracion de Talento Humano, emitiran y difundiran las
politicas y procedimientos para la evaluacion del desempef]
funcién de los cuales se evaluara periédicamente al persong
institucién. Las politicas, procedimientos, esino la periodicida
del proceso de evaluacion de desempefio, se formularan toars
consideracion la normativa emitida por el 6rgano rectosigima
Ademasdetallaque, el trabajode las servidorasy servidoressera
evaluadopermanentementsu rendimientoy productividadseran
igualeso mayoresa los nivelesde eficiencia

previamente establecidparacada funcidnactividado tarea.

Causa

Desinterés por parte de la maxima autoridad y la directora dg
de talento humano para evaluar el dgsefio de los funcionarid
publicos.

Efecto

1 Desconocel nivel decumplimientodelasfuncionesdelos
funcionarios.

Conclusion

La evaluacion de desempefio en la institucién no se realiza,
al desconocimientde suimportanciay el desinterépor partedela
administraciordetalentohumancenaplicary evaluareldesempefi
delos servidores publicos.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos queegulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Establecelarealizacion deevaluacioneperiodicas.
1 Determinaros lineamientogparaevaluarel desempefiade
los funcionarios.
1 Planificarporlo menosunaevaluacion anual.
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HOJA DE HALLAZGOS #10

Falta de indicadores degestion

Subcomponentg

Evaluacion de desempefio

Condicién

En el departamento de talento humano no aplican indicado
gestidon para la realizacion de evaluaciones de desempefio,
cual no se logra determinarel grado de cumplimiento de las
funcionesy responsabilidades des servidores publicos.

Criterio

Incumplimientode la norma de contrahterno 200-02 la cual
detalla que, la administracion estratégicaes una herramienta
indispensable que ayuda a las entidades a dar cumplimiento
objetivosinstitucionales. Por lo cual determina que, las entid
del sector publico y las personas juridicas de derecho privad
dispongan de recursos publicos, implantaran, pondran en
funcionamientq actualizararel sistemadeplanificacion,asicomo
el establecimiento de indicadores de gestion que permitan e
el cumplimientode los fines, objetivosy la eficienciadela gestion
institucional.

Causa

Desinteréspor parte de la administracionde talento humanoen
implementaly aplicar indicadorede gestion erel departamento.

Efecto

1 Incumplimientodelos objetivosinstitucionales.
1 No se mide el cumplimiento de las funciones y
responsabilidadede los servidoregpublicos.

Conclusion

La no implementacion de indicadores de gestion es evidente
departamentdetalentohumanoporlo cualno selogradeterminat
el nivel de cumplimientode las funcionesde los servidores
publicos.

Recomendacion

Maxima Autoridad
1 Promovery fomentarel cumplimientodelasleyes,normas
y reglamentos queegulan da institucion.
Directora dela UTH
1 Aplicarindicadoresiegestionenel departamentde
talentohumano.
1 Evaluarel desempefidelosfuncionariosatravés de
indicadoregle gestion.
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FASE IV

SEGUIMIENTO Y
MONITOREO



N.°

DESCRIPCION DE

Enero

Febrero

Marzo

RESPONSABLE

OBSERVACION

RECOMENDACIONES

2

3

4

Maxima Autoridad

1
T

Proponeta creaciondeun cédigode
éticaen la institucion.

Promover y fomentar el cumplimiet
delas leyes, normas y reglamentog
gueregulanala institucion.

ALCALDE

Incentivaralos funcionariogpublicos
a practicar los valores éticos y
moralesenel ejerciciode sufuncién.
Establecer y desarrollar los
lineamientogaraelaborarel codigo
deéticainstitucional.

DIRECTORA DE
TALENTO HUMANO

Revisarasdisposicionesegalespara
cumplir con el correcto proceso de
selecciérde personal.

Verificar constantementel
calificador de puestmstitucional y
actualizarlo de acuerdo a las
necesidadedela institucion.

DIRECTORA DE
TALENTO HUMANO

Cumplirconel procesaleseleccion
depersonal.

Convocar a concurso de mérito y
oposicion.

Determinadashabilidadesy
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destrezaslel aspirantgparael buen
desempeiidesus funciones.

Tomar las medidas pertinentes par
aplicar las normas y politicas
institucionalesenla contrataciordel
personal.

Evaluaralos aspirantesl cargo
publico.

Aplicar técnicagaraconocetas
habilidades, conocimientos y
destrezaslel personal.

Evaluar periédicamente el
clasificadorde puesto.

Conocer las necesidades y
requerimientosie personaknlas
diferentesareasdel GAD.

Elaborarun plandecapacitacion
anual.

Determinar las necesidades y
requerimientoslel personapara
cumplirconlascapacitaciones.
Capacitamal personatieacuerdaal
cargoy funcion que ejerce.
Evaluaral personaluegodehaber
sidocapacitado.

= =

Capacitamal personaperiodicamente
Planificar las capacitaciones de
acuerdo al cargo guecupa.

Estableceun programa de
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capacitaciéronline.

Dar cumplimientoalos estableciden
lasnormativas legalegigentes del
paisqueregulenalos servidores
publicos.

10

Establecer la realizacién de
evaluacionegperiodicas.
Determinatoslineamientopara
evaluar el desempefio de los
funcionarios.

Planificar por lo menos una
evaluacioranual.

11

Aplicarindicadoregegestiénenel
departamentdetalentohumano.
Evaluar el desempeiio de los
funcionariosatravésdeindicadores
degestion.
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UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANABI

Creada el 7 de Febrero del afio 2001, segiin Registro Oficial No. 261
ORGANO COLEGIADO ACADEMICO SUPERIOR

ANEXO 1

FORMULARIO DE:

AUTORIZACION DE DERECHO DE PUBLICACION EN EL REPOSITORIO
DIGITAL INSTITUCIONAL UNESUM

El/La que suscribe, Asisclo Maximo Patifio Peiafiel en calidad de autor/a del
siguiente trabajo escrito titulado REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION
DEL TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA LEY ORGANICA DE
SERVICIO PUBLICO DEL GAD PAJAN otorga a la Universidad Estatal del Sur de
Manabi, de forma gratuita y no exclusiva, los derechos de reproduccién y
distribucion piiblica de la obra, que constituye un trabajo de autoria propia.

El autor declara que el contenido que se publicara es de caracter académico y se
enmarca en las disposiciones definidas por la Universidad Estatal de Sur de Manabi

Se autoriza a realizar las adaptaciones pertinentes para permitir su preservacion,
distribucién y publicacion en el Repositorio Digital Institucional de la Universidad Estatal
del Sur de Manabi.

El autor como titular de la autoria de la obra y en relacion a la misma, declara que la
universidad s e encuentra libre de todo tipo de responsabilidad sobre el contenido de la
obra y que ¢l asume la responsabilidad frente a cualquier reclamo o demanda por
parte de terceros de manera exclusiva.

Aceptando esta autorizacion, se cede a la Universidad Estatal del Sur de Manabi el
derecho exclusivo de archivar y publicar para ser consultado y citado por terceros, la obra
mundialmente en formato electronico y digital a través de su Repositorio Digital
Institucional, siempre y cuando no se le haga para obtener beneficio econdmico.

Jipijapa, 15 de septiembre del 2022

Asisclo Maximo Patiiio Penafiel

C.I. 1314600733
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,Mg Duie.
DE CIENCIAS Econémcu

n, a su vez nuestros deseos de éxitos en la funcién de desempena en la Universidad
~del Sur de Manabi - UNESUM en su calidad de Decano de 1a
1 de Ciencias Econémicas.

| de Noviembre del 2021, la méaxima autoridad del Gobiemmo Autéonomo
ado Municipal del cantén Pajan, dispuso la aceptacion de su solicitud para el

que &l SR. PATINO PENAFIEL ASISCLO MAXIMO, debe coordinar su
n la suserita Directora de Talento Humano.

comunico para los fines consiguientes.

Rocafuerte entre Alejo Lascano y 5 de Junio — Telefax: 05 2649

e Email: alcaldia@pajan.gob.ec.
e o /. - - wf y & , (;C' o jh.‘ o .., PETNETN Jt.




Jimie 3 usted con i3 finalidad de desearie &xitos en sus
MBS, ¥ 3 Su ver sobcta muy comedidamente se permita al Sr. PATINO PENAFIEL

je la Carrera Contadbilidad y Auditoria de s Facultad de

a0 3
de o UNESUM. 3cceder 2 informadién que le ayudars al desarrolie

x S A —_— - &
3 Comision Académics g 2 Carrera

ha sido aprobade por parte d2 3
g8 ¥ GUe 3 ContinuRcion detaiio
O B RS SNSRI N
TEMA APROSADC 3§ :

D DE ADMMESTRACON DEL TALENTO SUMAND V¥ SU RELADON CON LA LEY

[Suaprobacion y faclidades para i3 futura profesional de (3 UNESUM,
. A *

INESUM




Jipijapa, 06 de julio de 2022

Econ. Diana Marcillo Parrales, PhD 4

COORDINADORA DE LA CARRERA CONTABILIDAD Y AUDITORIA

Presente:

Es grato dirigirme a usted para saludarle cordialmente y a la vez comunicarle que, como
miembro del tribunal de revision del proyecto de investigacion de la estudiante ASISCLO
MAXIMO PATINO PENAFIEL, he procedido a su revision. Es importante informar que
se mantuvo y se realizé el seguimiento, revision y fortalecimiento con la sefiorila estudiante
donde se realizaron adecuaciones y explicaciones de las observaciones encontradas en el
documento inicial presentado. Iin general una vez realizado las debidas observaciones,
considero que el informe de proyecto de investigacion titulado “REGIMEN INTERNO DE
ADMINISTRACION DE TALENTO HUMANO Y SU RELACION CON LA LEY
ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO DEL GAD PAJAN" cumple con los requisitos
basicos para su presentacion y defensa de acuerdo a la normativa de la carrera de

Contabilidad y Auditoria UNESUM.

En este sentido y manteniendo lo escrito, se considera que este proyecto esta listo para pasar

a su defensa.

Sin otro particular y para fines pertinentes, me suscribo de usted.

Atentamente.

MIEMBRO DE TRIBUNAL

5 ‘, A 5377 .
S o
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Portoviejo, 4 de junio del 2022
Oficio No 30 JI'TT-P1-2022

Economista
Diana Marcillo Parrales PhD.
COORDINADORA DE LA CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDITORIA

En su despacho. -

Senor coordinador:

Mediante la presente me dirijo a usted. para informarle que una vez revisado el proyecto
de investigacion del cgresado Sr. Asisclo Mdaximo Patifio Pefafiel, sobre el tema:
“REGIMEN DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON LA LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO DEL GAD
PAJAN”, el mismo que no cuenta con observaciones, por cuanto puede continuar con

el proceso dc titulacién.

Por lo tanto., una vez presentada las correcciones sugeridas por el alumno en mencién
procedo a emitir la CERTIFICACION para que prosiga con el tramite respectivo para
la Defensa Final de su trabajo de investigacién.

Particular que remito para su conocimiento y fines correspondientes.

Atentamente,

[ b = / -

| /1 47 > —
Al L= s

\ NS

- Ing. José Tualombo Tituafia
Master en Administracion de Empresas
DOCENTE - UNESUM

Urb. La Fuente Km 1 % via a Crucita (Portoviejo) jose.tualombo@unesum.edu.ec
0981098673 - 0978741416
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-/7) 7 é Master en Administracion de Empresas - Docente Tiempo Completo >

moh  UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANABI EMénESAs

CERTIFICACION

En mi condicién de miembro del tribunal de sustentacion, certifico que el Sr. ASISCLO
MAXIMO PATINO PENAFIEL, ha desarrollado el Proyccto de Investigacion titulado:
“REGIMEN DE ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y SU
RELACION CON LA LEY ORGANICA DE SERVICIO PUBLICO DEL GAD
PAJAN”, observando las disposiciones institucionales, metodolégicas y téenicas, que

regula esta actividad académica, faculto al mencionado egresado que reproduzea el

documento definitivo, presentc en la Coordinacién de Carrera de Contabilidad y

Auditoria y proceda a la exposicién de su contenido.

Jipijapa, julio 04 de 2022

Atentamente,

Ing. José Tualombo Tituana
Master en Administracion de Empresas
DOCENTE - UNESUM

jose.tualombo@unesum.edu.ec

Urb. La Fuente Km 1 % via a Crucita (Portoviejo) i
0981098673 - 0978741416



Jipijapa, 29 Junio del 2022

Doctora:

Diana Marcillo Parrales )
COORDINADORA DE LA CARRERA DE CONTABILIDAD Y AUDIOTRIA -
UNESUM

Presente

De mi consideracion:

Una vez realizado el seguimiento, revision y fortalecimiento al trabajo de investigacion
de titulacion “REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO Y SU RELACION CON LA LEY ORGANICA DE SERVICIO
PUBLICO DEL GAD PAJAN.” presentado por el estudiante PATINO PENAFIEL
ASISCLO MAXIMO egresado de la Carrera de Contabilidad y Auditoria, estd apto para
continuar con el proceso de titulacion.

Particular que pongo a su conocimiento para los fines pertinentes.

Atentamente,




UNIVERSIDAD ESTATAL DEL SUR DE MANABI 'Fﬂ’\
Creada el 7 de febrero del 2001, segun Registro Oficial # 261 59
CENTRO DE IDIOMAS —_—

CERTIFICADO No. 850- E.S.-DIGITAL

Econ.
Carlos Zea Barahona )
DECANO FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

En su despacho.-

De mi consideracion:

Por medio de la presente me permito CERTIFICAR que fue corregido el Summary,
correspondiente a la Tesis de Grado “Régimen Interno De Administracién Del
Talento Humano Y Su Relacién Con La Ley Organica De Servicio Piblico Del Gad
Pajan”, Previo a la obtencion del titulo de Licenciado En Contabilidad Y Auditoria., al

egresado/a Asisclo Maximo Patifio Penafiel, mismo que fue corregido por el Lic. Jose
Oswaldo Tigua Anzulez. Mg. Eii. :

Particular que hago extensivo para los fines consiguientes.

Jipijapa, 7 de Marzo de 2022

Atentamente, 7 e, - BN
/o Zs\a
.'}( )@dl\ <’\
) < A - \
PAOLA Firmado f '\\; J;/*,j _)\’
digitalmente por |5 >\ 2 2
YADIRA PAOLA YADIRA \%, %ﬁh 8)
MOREIRA MOREIRAAGUAYO EiowS .~/
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Lic. Paola Yadira Moreira Aguayo, Mg. Eii.
COORDINADORA DEL CENTRO DE IDIOMAS

Cc. Archivo
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