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Resumen 

 

La aplicación de un régimen interno en la administración del talento humano 

permite regular las funciones y las relaciones entre los miembros de una organización, ya 

que contiene las normas y principios que deben aplicar todos los servidores de la 

institución. La presente investigación tiene como objetivo principal analizar el régimen 

interno de administración del talento humano y su relación con la Ley Orgánica de 

Servicio Público (LOSEP) del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Paján. Es 

importante mencionar que el talento humano es la parte esencial y motora de toda 

institución, ya que su desempeño y cumplimiento de las disposiciones y normativas 

legales contribuye al logro de los objetivos institucionales. Durante el desarrollo de la 

investigación se empleó una metodología con enfoque descriptivo, empleando la 

investigación bibliográfica, aplicada, de campo y de corte transversal, así como métodos 

de investigación científica de tipo deductivo, analítico, sintético, estadístico y técnicas 

tales como la entrevista dirigida al jefe de talento humano y la encuesta aplicada a los 139 

servidores públicos, donde se evalúa el conocimiento de los deberes, derechos y 

prohibiciones del personal. Los resultados revelan que el 100% de servidores públicos 

conocen sus deberes y derechos, existe un nivel medio de concordancia entre el régimen 

interno y la LOSEP. Se concluye que, es necesario modificar disposiciones en el 

Reglamento Interno que expliquen claramente los deberes y derechos de los trabajadores, 

las formas de cumplimiento, mejora de las relaciones interpersonales, comunicación, 

liderazgo y reglas de desempeño laboral. 

Palabras claves: Administración, LOSEP, Régimen Interno, Servidores Públicos, 

Talento Humano. 
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Abstract 

 

The physical, organizational sufficiency and clear definition of the processes are 

not enough to guarantee the success of the organizations, it is also important to guarantee 

respect for the duties and rights of the workers, which are regulated in the different 

regulations and regimes. regulations that regulate the administration of human talent, it is 

there where numerous organizations tend to incur in breaches that end up affecting 

organizational performance. The main objective of this research is to analyze the internal 

system of administration of human talent and its relationship with the Organic Law of 

Public Service (LOSEP) of the Decentralized Autonomous Government of the Paján 

canton. During the development of the research, a methodology with a descriptive 

approach was used, using bibliographical, applied, field and cross-sectional research, as 

well as scientific research methods of a deductive, analytical, synthetic, statistical type 

and techniques such as the directed interview. to the head of human talent and the survey 

applied to the 139 public servants, where the knowledge of the duties, rights and 

prohibitions of the personnel is evaluated. The results reveal that 100% of public servants 

know their duties and rights, there is an average level 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 interpersonal relationships, communication, leadership and 

work performance rules. 

Keywords: Administration, LOSEP, Internal Regime, Public Servants, Human 

 

Talent. 
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I.  Título  del Proyecto 
 

Régimen interno de administración del Talento Humano y su relación con la Ley 

Orgánica de Servicio Público del GAD Paj§nò. 
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II.  Introducción  

 

La presente investigación se desarrolla con el tema ñR®gimen Interno de 

Administración del Talento Humano y su relación con la Ley Orgánica de Servicio 

P¼blico del GAD Paj§nò considerando la importancia que tiene en la actualidad la 

adecuada administración del personal en las organizaciones del sector público, en función 

de las leyes y normativas vigentes, así como de los reglamentos intrainstitucionales que 

rigen los deberes y derechos del trabajador que finalmente se refleja en el adecuado nivel 

de desempeño laboral y desarrollo organizacional. 

 

Desde una perspectiva teórica, ñla Unidad de Administración del Talento Humano 

(UATH) en las organizaciones del sector público constituye el órgano técnico y 

competente para aplicar y actualizar las normas que permiten la sana convivencia entre 

los colaboradoresò (Tipantaxi, J., 2019). Es decir, dicho órgano necesita de un documento 

al que se le llama Régimen Interno de Administración del Talento Humano, mismo que 

contiene textos normativos respeto al pleno goce de los derechos y la obligatoriedad de 

cumplimiento de los deberes de los servidores públicos, cuyo cumplimiento cabal permite 

fortalecer el desarrollo del talento y habilidades de cada colaborador. 

Por otra parte, la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP), es una normativa 

legal vigente en el Ecuador que se encarga de regular el funcionamiento de la 

administración del talento humano en el sector público; que a su vez se sustenta en 

principios de: calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralización, 

desconcentración, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquía, lealtad, oportunidad, 

participación, racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y 

universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminación (Ley 

Orgánica del Servicio Público, 2019). 
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A partir de este preludio, el análisis de la concordancia que existe entre el Régimen 

Interno de Administración del Talento Humano y la Ley Orgánica de Servicio Público, 

toma como objeto de estudio el Gobierno Descentralizado Municipal del cantón Paján, 

donde existe una población de 139 servidores públicos, empleándose una investigación 

de tipología descriptiva, aplicada, de campo y de corte transversal, así como métodos 

empíricos y científicos, apoyados en técnicas e instrumentos de investigación que 

permiten conocer el comportamiento del problema dentro de la población objeto de 

investigación. En este sentido, el informe del presente proyecto de investigación se 

desarrolla con el detalle de los siguientes capítulos: 

En el primer capítulo, se presenta el tema de investigación, conformado por sus 

respectivas variables independiente y dependiente, así como la delimitación del objeto de 

estudio, se describe la situación problemática investigada, a partir de sus acontecimientos 

a nivel macro, meso y micro, donde se define y formula el problema de investigación, el 

problema principal y los problemas específicos que se derivan desde las variables 

definidas. También, se plantean los objetivos investigativos, partiendo del objetivo 

general y descendiendo en los objetivos específicos de acuerdo a las variables de estudio 

y se redacta la justificación de la investigación, es decir la importancia que tiene la 

realización del estudio, a partir de sus niveles: teórico, práctico y metodológico, así como 

la definición de sus beneficiarios directos e indirectos. 

El segundo capítulo, presenta el marco teórico, iniciando por el detalle de los 

antecedentes investigativos de las variables en cuestión; las bases teóricas que sustentan 

el conocimiento científico a partir de las teorías clásicas más relevantes dentro del marco 

de las ciencias de administración y gestión del talento humano, así como las teorías del 

trabajo; en el marco conceptual se definen los términos más utilizados a lo largo de la 

redacción del trabajo. 
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En el tercer capítulo, se presenta el diseño metodológico aplicado; donde se 

describen los métodos: científico, deductivo, analítico, sintético, bibliográfico y 

estadístico; así como las técnicas de entrevista y encuesta, apoyadas en instrumentos 

como el cuestionario y la guía de entrevista que sirven de apoyo para el desarrollo de la 

investigación, se detalla el presupuesto del proyecto con la especificación técnica, 

cuantitativa y valorativa de cada uno de los rubros, así como sus costes unitarios y totales, 

también, se presentan los resultados alcanzados, la discusión de los resultados obtenidos 

con el criterio de otros investigadores que han abordado las variables en cuestión; así 

mismo se establecen las conclusiones y se plantean las recomendaciones de la 

investigación y en el quinto y último capítulo se presenta la propuesta de la presente 

investigación. 
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CAPÍTULO  I  

 

III. - El problema de investigación 

a.- Definición del problema 

La situación laboral de los ámbitos públicos a nivel mundial están regidos por 

leyes y reglamentos, así como tratados internacionales, regionales y nacionales; partiendo 

desde esta perspectiva, en diversos países de América Latina no se diseñan o aplican 

adecuadamente ciertos reglamentos internos, hecho que perjudica a la gestión de 

administración del talento humano y por ende del cumplimiento de las normas para 

regular las actividades de los miembros de una organización y con ello generándose 

grandes efectos en el desempeño organizacional, debido en ocasiones a la desacertada 

designación de funciones para el cumplimento de metas y objetivos organizacionales, ya 

que en cada entidad donde se incumple con la elaboración o puesta en práctica de los 

reglamentos internos repercute sobre el clima organizacional, la satisfacción laboral, la 

organización del trabajo, el trabajo en equipo y la solución de conflictos, obstaculizando 

la capacidad productiva y la conducta laboral (Vilcaguano, 2018). 

En Ecuador, existe una normativa legal que rige el servicio público del país, en 

efecto, la (Ley Orgánica del Servicio Público, 2019) regula la relación de los servidores 

públicos con el estado siguiendo los preceptos consagrados en la Constitución de la 

República, así como su enfoque hacia la dignidad, transparencia, eficacia y vocación de 

servicio del estado, sin embargo, existen instituciones que no disponen de una 

designación 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 reglamentos para que no se perjudiquen las tareas y metas propuestas de la 

organización, de no aplicarse adecuadamente se ocasiona un vasto desconocimiento y 

desorganización de funciones ya que no se ubica al personal en sus áreas adecuadas, así 



6  

como en ocasiones cuando no existe un nombramiento definitivo, más en su lugar refleja 

un contrato provisional, hecho que en múltiples ocasione perjudica al servidor público. 

(Sánchez J. , 2018). 

Las servidoras y los servidores públicos ecuatorianos, de manera directa o 

indirecta viven las consecuencias del incumplimiento de las leyes, por parte, de las 

instituciones, esto provoca inestabilidad laboral, incertidumbre y preocupación, ya que el 

incremento de nombramientos provisionales, supresión de partidas, cancelación de 

contratos ocasionales y la aplicación de la compra de renuncia, deja en evidencia la 

vulnerabilidad total los derechos del servidor público (Criollo, 2018). 

En el cantón Paján, provincia de Manabí, existen diferentes instituciones 

pertenecientes al sector público, entre ellas el Gobierno Autónomo Descentralizado del 

cantón Paján (GAD-PAJÁN), donde los deberes, derechos y prohibiciones del personal 

es fundamental en todas las instituciones públicas, en caso de los GAD´s, por ser una 

institución que gozan de autonomía en diferentes aspectos como administrativo político, 

financieros, por ello es indispensable que se apeguen al régimen interno de administración 

de talento humano para el funcionamiento dentro de la institución. 

En el GAD-PAJÁN, encargado de la administración y adelanto del cantón, 

fortaleciendo el trabajo en equipo sin embargo el desempeño organizacional no es 

alcanzado a satisfacción repercutiendo en las relaciones interpersonales, alcance de metas 

y autonomía 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 públicos no están 

ubicados en los puestos de trabajo acorde a su perfil, ni tampoco los servidores 

contratados que laboran dentro del GAD Municipal del cantón Paján. 
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b.-Formulación del problema 

 

¿Cómo el régimen interno de administración del talento humano se relaciona con 

la Ley Orgánica de Servicio Público del GAD Paján, 2021? 

c.- Preguntas derivadas - Sub preguntas 

 

¿Cuáles son los derechos y obligaciones de los empleados del GAD Paján y su 

efecto en el nivel de desempeño organizacional? 

 

¿Qué tipos de disposiciones debe contener el reglamento interno y la aplicación 

de los artículos de la LOSEP en el GAD Paján? 

 

¿De qué manera evaluar el control interno permite optimizar el proceso 

administrativo en el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján? 

d.- Delimitación del problema 

 

Campo: Área Administrativa 

 
Área: Talento Humano 

 
Aspecto: Reglamento de trabajo en el Sector Público- Régimen Interno 

 
Delimitación espacial: 

 
País: Ecuador 

Provincia: Manabí 

Cantón: Paján 

Organización: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón 

Paján. 

Tiempo: Periodo 2020 
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IV. - Objetivos 
 
 

4.1.- Objetivo general 

 

Analizar el régimen interno de administración del talento humano y su relaciona 

con la Ley Orgánica de Servicio Público del GAD Paján. 

 

4.2.- Objetivos específicos 

 

¶ Determinar los derechos y deberes de los empleados del GAD Paján y su efecto 

en el nivel de desempeño organizacional. 

¶ Identificar los tipos de disposiciones que debe contener el reglamento interno en 

relación a la Ley Orgánica del Servicio Público en el GAD Paján. 

¶ Evaluar el control interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo 

en el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján. 
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V.- Justificación 

 

El siguiente trabajo de titulación está enmarcado en el análisis del régimen interno 

de administración del talento humano, así como la concordancia que existe entre la Ley 

Orgánica de Servicio Público, cuyo objeto de estudio es el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del cantón Paján. 

 

La justificación del presente estudio se enfoca a partir de las perspectivas teóricas, 

metodológicas y prácticas aplicadas en el presente proyecto investigativo, permitiendo 

demostrar la importancia de determinar los deberes, derechos y prohibiciones del 

personal, además, identificar los tipos de disposiciones que debe contener el reglamento 

interno en relación a la Ley Orgánico de Servicio Público en el GAD Paján. 

A nivel práctico, el trabajo se sustenta en la necesidad de conocer la forma correcta 

de la aplicación de las normativas legales que defienden los derechos y establecen los 

deberes de los servidores públicos a partir de su contratación, de tal manera que permita 

a la institución aplicar el reglamento interno disciplinario, ya que esta constituye una 

herramienta adecuada para fomentar el desempeño organizacional de quienes se 

encuentran sujetos a la normativa de la LOSEP y se encuentran en dependencia del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Paján. 

Es por esta razón, que se plantea el desarrollo de la evaluación de control interno 

al departamento de talento humano, la cual, es de vital importancia ya que contribuye a 

la optimización de los procesos administrativos, para así poder alcanzar la metas y 

objetivos propuestos. La evaluación de control interno tiene como finalidad medir la 

eficiencia, eficacia de los procesos desarrollados en el área y determinar las falencias 

existentes para tomar decisiones correctas en beneficio, fortalecimiento, y estabilidad de 

los servidores públicos. 
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CAPITULO  II  
 

VI. - Marco teórico 

6.1.- Antecedentes 
 

Al  revisar las siguientes tesis de diferentes universidades, y del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal del cantón Paján se establece que existen trabajos 

similares relacionados con el tema a investigar, sin embargo, no existen trabajos que se 

relacionan con el contenido científico de las variables objeto de estudio: 

 

De acuerdo con Murillo  (2020), plantea en su estudio denominado: ñEl reglamento 

interno y su incidencia en el desempeño organizacional de los servidores públicos que se 

encuentran bajo la normativa de la LOSEP del Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal Intercultural del cantón Saquisilí, provincia de Cotopaxiò de la Universidad 

Central del Ecuador. Quito ï Ecuador. Cuyo objetivo fue investigar las disposiciones que 

debe contener el Reglamento Interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal Intercultural del Cantón Saquisilí, Provincia de Cotopaxi, llega a las siguientes 

conclusiones: 

El desconocimiento de la existencia de disposiciones que debe contener un 

reglamento interno afecta al desarrollo organizacional, siendo uno de los factores 

más significativos de una entidad sobre todo cuando surgen descontentos en las 

actividades a realizarse, ocasionando conflictos en las relaciones disciplinarias de 

trabajo lo que a su vez incide directamente en el nivel de desempeño 

organizacional tanto de funcionarios administrativos y operativos, ocasionado por 

una falta de planificación de charlas y actualización de conocimientos de los 

colaboradores, o en su defecto por la inexistencia de un reglamento interno, 

motivos que conllevan a la disminución del desempeño de los colaboradores (pág. 

83). 
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De acuerdo con el criterio del mencionado autor se percibe que la existencia y 

conocimiento de la estructura de un reglamento interno de trabajo que regule las 

funciones, deberes, derechos y responsabilidades de los trabajadores de una organización 

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 por la entidad, ya que no 

siempre se logran cumplir a cabalidad. 

Según Palacios (2019), en su estudio comparativo de los derechos obligaciones y 

prohibiciones entre las y los servidores públicos permanentes y ocasionales desde el 

marco de la legislación ecuatoriana, concluye que: 

La Ley Orgánica del Servicio Público, su Reglamento General, así como las 

normas técnicas y directrices emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, 

como órgano regulador, configuran un modelo de administración de talento 

humano donde se establece una diferenciación expresa respecto a los derechos y 

los beneficios de los servidores públicos de contrato por servicio ocasionales 

frente a los derechos y beneficios que amparan a los servidores públicos 

permanentes, limitando entre otros derechos, el tiempo de servicios, la estabilidad 

y continuidad laboral, así como otros derechos y beneficios de carácter social; 

generando de esta manera una desigualdad en el trato. 

Ante lo expuesto, se puede evidenciar las leyes ecuatorianas no cumplen con lo 

que establece la Constitución de la República, ya que limita el tiempo de trabajo en el 

servicio público, divide los derechos y beneficios sociales, y no ampara por igual a todos 

los servidores, sino que únicamente protege a los servidores permanentes, generado una 

desigualdad entre los servidores públicos. 
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Desde el punto de vista de Muñoz (2020), en su investigación desarrollada sobre 

los regímenes jurídicos que regulan las relaciones laborales de los servidores públicos a 

partir de la promulgación de la Constitución del 2008, de la Universidad Central Del 

Ecuador, concluyo que: 

Considerándose de la manera en la que el Estado ecuatoriano está organizado, y 

que uno de sus fines primordiales es el alcanzar la justicia y el respeto a los 

derechos que tienen los ciudadanos, para poder alcanzar dicho fin, la Constitución 

de la República del Ecuador ha reconocido al derecho a la igualdad a sus 

ciudadanos, y de igual forma estableció el principio de igualdad como uno de los 

rectores por el cual se deben regir todas las normas y actuaciones de los miembros 

del Estado (é), a su vez, el estado ecuatoriano ha producido que un tipo de 

servidores se encuentre beneficiado o perjudicado, dependiendo del caso, en el 

ejercicio de los derechos que le son reconocidos por las leyes y los reglamentos 

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

ciertos derechos y beneficios que no son reconocidos al resto (pág. 96). 

Una vez analizado el criterio mencionado de este autor se percibe que la 

inexistencia de ciertas normas que no se cumplen los reglamentos y leyes perjudicando 

únicamente al servidor público ya que no son cumplidos ciertos derechos y beneficios 

que tienen los empleados. 

Como señala Sánchez (2020), sostiene que la gestión del talento humano y su 

incidencia en el desempeño laboral, dirección provincial agropecuaria de Santa Elena, de 

la Universidad Estatal Península de Santa Elena Libertad ï Ecuador. Cuyo objetivo fue 

determinar la incidencia de la gestión de la unidad de talento humano en el desempeño 

laboral, mediante un estudio que involucre a directivos, personal administrativo y técnico 

orientado al diseño de un modelo de gestión para fortalecimiento del desempeño laboral 
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de los servidores públicos de la Dirección Provincial Agropecuaria de Santa Elena 

llegando a conclusión. 

Que el fortalecimiento del desempeño laboral del talento humano, está basado 

en programas de capacitación, tanto en lo administrativo como en lo técnico, 

contribuyendo a elevar el rendimiento integral en cada una de las áreas, 

beneficiando al cumplimiento de los objetivos institucionales planteados (é), 

además, los indicadores dentro de los procesos de evaluaciones son los 

pertinentes y apropiados, ya que nos permitirán recopilar información adecuada 

del rendimiento y capacidades desarrolladas en un determinado lapso de tiempo, 

lo que facilitará la toma de decisiones en cuento a ascensos o capacitaciones 

específicas en las diferentes áreas donde se encuentre debilidades marcadas (pág. 

78). 

El siguiente análisis de este autor es de que es importante en una organización 

en la área de talento humano dar capacitaciones para el mejoramiento y un buen 

rendimiento laboral en sus funciones administrativas ya que en las áreas siempre se 

encuentras debilidades por partes del personal por eso es necesario dar capacitaciones 

elegir un buen elemento de contratos y cumplir a cabalidades las funciones requerida 

siempre y cuando cumpliendo con los derechos y obligaciones de los funcionarios 

públicos. 

De tal manera Pastuña (2019), indica que la Auditoría de Gestión y su Incidencia 

en el Área de Talento Humano del GAD Municipal del Cantón Sigchos, de la Universidad 

Técnica Estatal de Quevedo. Según el objetivo propuesto fue determinar cuáles eran las 

incidencias de la Auditoría de Gestión en el Área de talento humano del GAD ñMunicipal 

del Cant·n Sigchosò, a¶o 2016 lo cual llegó a la siguiente conclusión: 
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Que se analizó el cumplimiento de la Ley Orgánica del Servicio Público y demás 

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

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

donde se confirmó que para la selección del personal primero se efectúa un 

consenso con el señor alcalde y luego se realizan los concursos de méritos y 

oposición. Analizando los contratos laborales se identificó que incumplen con lo 

dispuesto en el código de trabajo en el art. 42 donde manifiesta que toda empresa 

sea esta pública o privada, por cada 25 personas que estén empleadas deben de 

contratar una persona con discapacidad (pág. 69). 

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

finalidad de determinar los niveles de cumplimiento de las tareas y puestos de 

trabajo, tomando como referencia las Normas de Control Interno que emite la 

Contraloría General del Estado se pudo obtener un nivel de confianza ALTA  del 

77,00% y un nivel de riesgo BAJO del 23 % el riesgo se origina por la limitada 

capacitación que recibe el talento humano, dificultando el cumplimiento de las 

tareas encomendadas. (p.146). 

Según el contenido del autor se dice que en toda institución pública o privada se 

cumple a cabalidad con Ley Orgánica Del Servicio Público en la cual se deben de emplean 

una modalidad de capacitación en el departamento de talento humana para buena elección 

de personal para hacer cumplir las misiones y objetivos de la empresa 

Citando a Collaguazo (2017), considera que la Prevención de Riesgos 

Psicosociales para los Empleados bajo régimen de la Ley Orgánica de Servicio Público 

del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Mejía, de la Universidad 

Central Del Ecuador Quito- Ecuador. Cuyo objetivo fue Realizar una evaluación y 



15  

diagnóstico de los factores de riesgo psicosociales en los empleados del GAD Municipal 

de Cantón Mejía, como media de prevención de riesgos en la cual se llevó a cabo la 

conclusión. 

Se permitió identificar los factores de mayor incidencia que es Participación/ 

Supervisión e Interés por el trabajador/Compensación, ubicados dentro de un 

rango intolerable, mostrando porcentajes por debajo del 50%, el factor que muestra 

más riesgo es Participación/Compensación con un porcentaje del 58% , es decir 

que los empleados consideran no ser partícipes en la reorganización de trabajo y 

elaboración de normas de trabajo y dejando como consecuencia la ausencia de 

compromiso y lealtad para con la organización (pág. 99). 

Es decir que este autor dice que dentro de una organización debe de haber un buen 

control y una buena capacitación para el beneficio de la empresa ya que si no se cumplen 

con las expectativas habrá un fracaso dentro de la institución. 

6.2.- Bases Teóricas 

 

Las bases teóricas comprenden un análisis al paradigma o pensamiento científico 

de autores clásicos que han contribuido al desarrollo de la ciencia por medio de la 

investigación. 

En el presente estudio para referirse a la administración del Talento Humano se 

abordan los principios de la ñTeor²a del valorò propuesta por Adam Smith citado por 

Cambel (2019), donde Smith es conocido en la actualidad como un importante 

economista que daba el significado del valor de sus teorías y una de ella era la del valor 

ya que él se consideraba que: 

La riqueza de las naciones no trata solamente de economía en el sentido moderno, 

sino también de economía política, de derecho, de moral, de psicología, de 



16  

política, de historia, en la cual el valor es el intercambio de todos los bienes es 

igual a la cantidad de trabajo que se realiza, es decir, que el trabajo es la medida 

real del significado del valor de todos los bienes, el valor del trabajo no varía, 

aunque sí lo hacen los precios de los bienes, y por tal motivo el valor del trabajo 

es la medida universal y real, mediante la cual puede estimarse y compararse, en 

cualquier tiempo y lugar, el valor de todos los bienes (pág. 12). 

 

En esta teoría analizada nos damos cuenta que el valor del trabajo que la persona 

realiza es muy importante, porque se le da el significado la importancia, la valoración del 

sacrificio que se realiza para obtener un bien mejor, es decir, que el valor del trabajo para 

una entidad es de mucha importancia para una organización, ya que en esta teoría se 

muestra que valor es el intercambio que se realiza por bien para el mejoramiento tanto 

personal como empresarial. 

La demanda y la oferta rigen el valor de todas las cosas cuya cantidad no puede 

aumentarse indefinidamente; solo que, aun para ellas, cuando son producto de la actividad 

humana, existe un valor mínimo fijado por el costo de producción. Pero en todos los 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 tiempo necesario 

para que se altere la oferta. Así, pues, mientras regulan las oscilaciones del valor, ambas 

obedecen a una fuerza superior, que hace que el valor gravite hacia el costo de producción 

(Guerrero, 2018). 

Es decir que esta teoría se basa en el sacrificio del trabajador ya que lo que el 

trabajador realiza es lo que la gana como la oferta y demanda si la oferta sube la demanda 

es decir que el trabajador se sacrifica para obtener una mejor condición de vida y 

beneficios por su trabajo 
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Luego del análisis de las citadas teorías, el presente estudio se enfoca en la teoría 

del valor, propuesta por Adam Smith, dado que su contribución se ajusta a los objetivos 

del estudio porque en ella indica que la importancia del valor del trabajo y derechos del 

empleado. 

6.2.1. Régimen interno. 

 
El Régimen Interno es una compilación de principios que regulan las funciones y 

organización, así como las relaciones mantenidas entre todos los elementos de una 

organización o comunidad. Consiste en sentar bases para la convivencia y prevenir los 

conflictos que se pueden generar entre los individuos. 

Según Murillo (2020), tiene por objeto facilitar una administración coherente y 

eficiente del recurso humano, a través de un conjunto de prácticas y normas aplicables a 

todos los servidores de la institución con motivo de la relación laboral. Además, establece 

como definici·n de reglamento interno a: ñToda instrucci·n escrita destinada a regir una 

institución o a organizar un servicio o actividad considerando puntos importantes donde 

no se perjudique el empleador y el empleadoò (pág. 20). 

Es una manera de comunicación efectiva entre empleador y empleado, ya que se 

deben realizar las consultas entre ambos para la elaboración del Reglamento Interno y así 

llegar a un consenso sobre derechos y obligaciones de ambos dentro de la organización. 

6.2.1.1 Importancia del régimen interno. 

 
De acuerdo a Murillo  (2020), manifiesta que: ñes de vital importancia para el buen 

desarrollo de las actividades que se realizan en toda empresa o establecimiento la 

implementación de un instrumento que contenga de forma expresa y detallada las 

disposiciones obligatorias para trabajadores y patrones en el desarrollo de éstas, para 
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poder mejor el desempeño de los colaboradores de una forma eficaz y eficienteò (p§g. 

35). 

Por su lado, el reglamento interno puede resultar de utilidad para el trabajador que 

quiere hacer valer sus derechos frente a un exceso del empleador respecto de los 

beneficios que pudieran verse restringidos en el común y diario devenir de las relaciones 

laborales. Así, la utilidad y valor es para ambas partes de la relación laboral, en tanto el 

reglamento constituye una fuente de obligaciones y deberes para empleador y 

trabajadores. 

6.2.2. Administración de talento humano. 

 
Seg¼n Chiavenato citado por Olade (2018), manifiesta que: ñLa administraci·n 

del Talento Humano consiste en la planeación, organización, desarrollo y coordinación, 

así como también como control de técnicas, capaces de promover el desempeño eficiente 

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 

trabajoò (pág. 43). 

Las organizaciones deben prestar la mayor atención a su personal, es decir, a la 

administración del talento humano con el que cuentan; puesto que en las empresas los 

trabajadores no están satisfechos con su empleo, ya sea por motivos personales o por el 

clima organizacional que en ocasiones impide desempeñarse eficazmente. 

6.2.2.1. Características de la administración de talento humano. 

 
La Administración del Talento Humano mantiene unas ciertas características 

esenciales que consisten en establecer un conjunto de políticas y prácticas necesarias para 

dirigir los aspectos relacionados con las personas, incluidos el reclutamiento, selección, 
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capacitación, recompensas y evaluación del desempeño para un mejor desenvolvimiento 

administrativo dentro de la empresa. 

¶ Mejoramiento continúo 

 

¶ Velocidad y capacidad de respuesta 

 

¶ Liderazgo grupal 

 

¶ Organización virtual y con flexibilidad permanente 

 

¶ Control por medio de visión y valores Información compartida 

 

¶ Creatividad e intuición 

 

¶ Proactivo y emprendedor 

 

¶ Orientado hacia los resultados 

 

¶ Enfoque en el ambiente competitivo 

 

¶ Competencia constructiva 

 

¶ Enfoque internacional (Vinueza & Morán, 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 

emprendedores lograremos alcanzar los objetivos y metas planteadas. 

6.2.2.2. Los seis procesos de la administración del talento humano. 

 
1. Admisión de personas, división de reclutamiento y selección de personal: 

 

¿Quién debe trabajar en la organización?, proceso utilizado para incluir nuevas 

personas en la empresa. Pueden denominarse procesos de provisión o 

suministro de personas, incluye reclutamiento y selección de personas. 

2. Aplicación de personas, división de cargos y salarios: ¿Qué deberán hacer 

las personas?, son los procesos utilizados para diseñar las actividades que las 

personas realizaran en la empresa, orientar y acompañar su desempeño. 
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Incluyen diseño organizacional y diseño de cargos, análisis y descripción de 

cargos, orientación de las personas y evaluación del desempeño. 

3. Compensación de las personas, división de beneficios sociales: ¿Cómo 

compensar a las personas?, son los procesos utilizados para incentivar a las 

personas y satisfacer las necesidades individuales, más sentidas. Incluyen 

recompensas remuneración y beneficios y servicios sociales. 

4. Desarrollo de personas, división de capacitación: ¿Cómo desarrollar a las 

personas?, son los procesos empleados para capacitar e incrementar el 

desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las 

personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de 

comunicación e integración. 

5. Mantenimiento de personas, División de higiene y seguridad: ¿Cómo 

retener a las personas en el trabajo?, los cuales son procesos utilizados para 

crear condiciones ambientales y psicológicas satisfactorias para las 

actividades de las personas, incluye, administración de la disciplina, higiene, 

seguridad y calidad de vida y mantenimiento de las relaciones sindicales. 

6. Evaluación de personas, División de personal: ¿Cómo saber lo que hacen y 

lo que son?, son procesos empleados para acompañar y controlar las 

actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y 

sistemas de información gerenciales (Castro, 2016, pág. 12). 

 

Por lo tanto, su aporte permite a las empresas garantizar el reclutamiento de personal 

idóneo y capaz de aportar a la ejecución de la estrategia definida por la empresa, 

desarrollar las competencias que aumenten la productividad a través de programas de 

formación y entrenamiento del personal, desarrollar actividades orientadas al bienestar de 
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los colaboradores y de sus familias e integrar los aspectos legales requeridos en salud 

ocupacional y seguridad industrial. 

6.2.2.3 Importancia de la administración del talento humano. 

 
La Administración del talento humano juega un papel muy importante, además 

debe garantizar en el proceso de incorporación del personal, con el fin de encontrar las 

personas más idóneas de acuerdo a los requerimientos de la alta gerencia y las necesidades 

de una organización, ya que el talento humano es lo más valioso dentro de una 

organización o una institución, en pocas palabras el trabajo en equipo es la forma más 

inteligente de usar dicho recurso, ya que se fortalece sobre el apoyo mutuo, compensando 

sus debilidades individuales para un mejoramiento dentro de la institución (Pedraza, 

2019, pág. 24). 

6.2.3. Gestión del talento humano. 

 

Según Menéndez (2021), la gestión del talento se define como el proceso 

estratégico, metódicamente organizado, de incorporar el talento adecuado y ayudarlo a 

crecer hasta alcanzar sus capacidades óptimas, teniendo en cuenta los objetivos de la 

organización (pág. 34). 

La gestión del talento humano en conclusión se encarga de, seleccionar, orientar, 

recompensar, desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, además formar una 

base de datos confiable para la toma de decisiones, en definitiva, que la gente se sienta 

comprometida con la empresa y sentido de pertinencia, cabe destacar que solo de esta 

forma se logrará la productividad, calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos. 

Las empresas necesitan aprender a: 

¶ Desprenderse del temor que produce lo desconocido. 

 

¶ Romper paradigmas y empezar por el cambio interiormente. 



22  

¶ Innovar constantemente. 

 

¶ Comprender la realidad y enfrentar el futuro. 

 

¶ Entender el negocio, la misión, la visión de la empresa. 

 

La gestión del talento humano busca sobre todo el desarrollo del capital humano, 

elevando las competencias definitivamente de cada persona que trabaja en la empresa; la 

gestión del talento humano permite la comunicación entre los trabajadores y la 

organización involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores 

con el fin de ayudarlos, respaldarlos y así ofrecerles un desarrollo personal y al mismo 

tiempo capaz de enriquecer la personalidad y motivación de cada trabajador que se 

constituye en el capital más importante dentro de la institución (Chávez L. , 2016). 

Por otro lado, Guayasamín (2018), indica que la gestión del talento humano es 

considerando como: 

Un área estratégica dentro de la organización que depende de aspectos como son 

la cultura organizacional, su filosofía, su tipo de negocio y su entorno, entre otras 

variables a tener en cuenta. En primera instancia los trabajadores y los empleados 

eran vistos como un recurso de la organización y como tal debían ser 

administrados, es decir, debía existir instancia de la empresa dedicada a la 

planeación, dirección y control de estos recursos (pág. 26). 

 

La gestión del talento humano es un conjunto de políticas y prácticas necesarias 

para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos 

necesarios, incluidos el reclutamiento, la selección del personal, capacitación, 

recompensas y evaluación del desempeño. Señalando que el talento y su gestión, es una 

idea superada de la administración de los recursos humanos, donde se considera a la 

persona como trabajador, directivo o gerente en la verdadera dimensión humana, 
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responsable de cumplir los fines y objetivos institucionales con la mayor eficiencia y 

eficacia; por lo que su trato y orientación debe cimentarse en bases verdaderamente 

humanas. 

6.2.3.1. Importancia de la gestión del talento humano. 

 
La importancia de la gestión del talento humano debe estar orientada, a producir 

satisfacción en la gente, al empoderamiento desde el manejo de las herramientas más 

usuales hasta la composición de trabajadores cibernéticos, personas que se desenvuelvan 

en los aspectos del mundo digital que lo rodea; de esta manera se harán personas 

competitivas en el mundo globalizado. 

El talento humano de la actualidad debe convertirse en personas preparadas para 

asumir los cambios organizacionales que las economías globales le exigen, porque sólo 

así se puede mantener competitivo; es pues, sin lugar a dudas el gran reto importante de 

la administración del talento humano. 

Los cambios organizacionales, obligatorios desde el punto de vista de la estrategia 

de negocio, importante para permanecer en el mercado, generan pautas de desafío 

organizacional de manera que los procesos de gestión 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 

son sus habilidades y destrezas las que en su momento marca pautas de éxito, y proactivo 

desde su inteligencia, su creatividad, su talento y el desarrollo de sus competencias. 

Una fuerza laboral implementada como una estrategia pude hacer que los planes de 

negocio sean una realidad. (Colomo, 2016). 
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6.2.3.2. Procesos para la gestión del talento humano. 

 
Planificación: como todo proceso con un resultado determinado, la planificación 

es el primer paso en el proceso de gestión del talento. Implica lo siguiente: identificar 

dónde se encuentran las brechas: el requisito de capital humano, formular descripciones 

de trabajo para los roles clave necesarios para ayudar a guiar el abastecimiento y la 

selección y desarrollar un plan de fuerza laboral para iniciativas de reclutamiento. 

Atraer: el siguiente paso natural es decidir si los requisitos de talento deben 

completarse desde dentro de la organización o desde fuentes externas. De cualquier 

manera, el proceso implicaría atraer un flujo saludable de solicitantes. Las fuentes 

externas habituales incluyen portales de empleo, redes sociales y referencias. 

Selección: esto implica el uso de una serie de pruebas y verificaciones para 

encontrar la combinación adecuada para el trabajo: la combinación ideal entre la persona 

y la organización. 

Desarrollo: bastantes organizaciones hoy en día operan con la idea de contratar 

por actitud y capacitación por habilidades. Esto tiene sentido porque si bien desearía una 

predisposición para ciertos conjuntos de habilidades, es la persona que está contratando 

y no el CV. 

Retención: para que cualquier organización sea verdaderamente exitosa, de 

manera sostenible, el talento debe ser retenido de manera efectiva. La mayoría de las 

organizaciones intentan retener a su mejor talento a través de promociones e incrementos, 

ofreciendo oportunidades de crecimiento, fomentando la participación en proyectos 

especiales y la toma de decisiones, capacitación para roles más evolucionados y 

programas de recompensas y reconocimiento. 
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Transición: la gestión eficaz del talento se centra en una transformación y 

evolución colectiva de la organización a través del crecimiento de los empleados 

individuales. Esto implica hacer que cada empleado sienta que es parte de un todo más 

grande (Barcelo, 2018, pág. 15) 

6.2.4. Desarrollo del talento humano. 

 
El desarrollo del talento humano como ventaja competitiva es un tema relevante 

hoy, mañana y lo será siempre porque convivimos con la crisis económica y social, 

trasformaciones de empresa, despidos, pero todas aquellas empresas que hayan 

interiorizado la importancia de contar con los mejores equipos humanos y de construir el 

compromiso con sus profesionales gozarán de posiciones privilegiadas. 

El talento es un activo estratégico de las empresas. El nuevo paradigma 

empresarial está centrado en las personas y en los resultados. En la medida en que se cree 

en él y se actúe en consecuencia no solo de palabra se podrán aumentar los beneficios e 

incrementar la satisfacción personal (Colmán, 2021). 

La felicidad parece que está muy cerca de nuestras potencialidades y si una 

organización nos ofrece la oportunidad para conseguirlo, nuestra autorrealización será 

aún mayor. Así pues, podemos decir que la gestión del talento ayuda a alcanzar resultados 

y, de paso, felicidad personal 

 

6.2.5. Aplicación de normativas. 

 
Es imprescindible mencionar que en la aplicación de normativas, en el ámbito del 

derecho, es una norma, es un precepto jurídico, al cual, todos están en la obligación de 

cumplirlos con lo establecido en la ley y cumplirlas; por lo que, habitualmente, cuando se 

trata de aplicación del Derecho o aplicación de las normas, se alude a la realización de 

actos jurídicos individuales conformes con las normas jurídicas generales, debido a que, 
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toda norma jurídica contiene un programa o plan de conducta para los sujetos sociales a 

quienes va destinada. Es así que, las normas se aplican espontáneamente por los miembros 

de una comunidad o una institución, por lo cual, se aplica también por los órganos de la 

Administración que están sujetos a él y lo aplican a los ciudadanos (Garcia, 2020). 

 

6.2.5.1 Desempeño laboral. 

 
El desempeño laboral es importante dentro de una institución 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, características personales y valores que contribuyen a alcanzar los 

resultados que se esperan con la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las 

actividades laborales asignadas en un período determinado, el comportamiento de la 

disciplina, el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de 

seguridad y salud en el trabajo, las específicas de los puestos de trabajo y las cualidades 

personales que se requieren dentro del desempeño de determinadas ocupaciones o cargos 

y por ende, la idoneidad demostrada, que existe una correlación directa entre los factores 

que caracterizan el desempeño laboral y la idoneidad demostrada (Reyes, 2018). 

 

El desempeño laboral es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de los 

objetivos y metas fijados dentro de una organización, este constituye a la estrategia 

individual para lograr los objetivos propuestos considerando otra serie de características 

individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que 

interactúan con la naturaleza del trabajo y de la organización para producir 

comportamientos que pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se 

están dando en las organizaciones. Es decir que en el desempeño laboral es importante el 



27  

trabajo individual demostrando sus capacidades su eficiencia y eficacias cumpliendo con 

las metas establecidas para el beneficio de la organización (Quintero, 2020). 

 

El desempeño laboral es una acción o comportamiento observado en los 

empleados dentro de una organización para el mejoramiento laboral para cumplir con las 

expectativas de la empresa es decir que un buen desempeño laboral es la fortaleza más 

relevante que cuenta la organización, por la capacidad que pose cada persona para 

producir, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo posibles realizando un buen 

desempeño administrativo. 

 

6.2.5.2. Derechos humanos laborales. 

 
Los derechos humanos están relacionados con la dignidad de la persona frente al 

Estado. Por lo consiguiente en este sentido, el poder público no puede ser utilizado 

lícitamente 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 tiene derechos frente al Estado, que a su vez está obligado a 

respetar, garantizar y satisfacer sus denominados derechos humanos ya que son 

privilegios fundamentales que el hombre posee por el sólo hecho de serlo, particularmente 

por su naturaleza y dignidad. Son además derechos que le son inherentes y deben 

garantizarse como tal ya que los derechos humanos deben ser cumplidos para que el ser 

humano pueda dar mejor calidad en sus labores (Pére, 2016). 

Según López (2018), el derecho al trabajo es fundamental y esencial para la 

realización de los derechos humanos y constituye una parte inseparable e inherente de la 

dignidad humana. Toda persona definitivamente tiene derecho a trabajar para poder vivir  

con dignidad y hacer cumplir con sus derechos en su ambiente laboral. 
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Los derechos laborales es una cuestión de las necesidades está estrictamente 

relacionada con los temas de desarrollo y los derechos sociales y obligaciones de las 

personas. No obstante, se refiere a las necesidades es muy limitada y se sugiere dar el 

paso hacia la concepción de los derechos y obligaciones. Los derechos hacen en función 

de la dignidad humana por esto, poseen un valor político y jurídico que no se encuentra 

presente en la perspectiva de las necesidades. Ya que permiten vivir con dignidad, Los 

derechos se relacionan con ñserò, mientras que las necesidades se relacionan con ñtenerò 

(Murillo, 2019). 

5.2.5.3 Los principios y derechos fundamentales en el trabajo. 

 
La Declaración de la Organización Internacional de Trabajo (OIT) relativa a los 

principios y derechos fundamentales en el trabajo, adoptado en 1998, deja en claro que 

estos derechos son universales y que se aplican a todas las personas en todos los Estados, 

independientemente del nivel de desarrollo económico. Menciona en particular a los 

grupos con necesidades especiales, incluidos los desempleados y los trabajadores 

migrantes. Reconoce que el crecimiento económico por sí solo no es suficiente para 

garantizar la equidad, el progreso social y la erradicación de la pobreza (Organización 

Internacional de Trabajo, 2020). 

 

Estas categorías son: la libertad de asociación y el reconocimiento efectivo del 

derecho a la negociación colectiva, la eliminación del trabajo forzoso u obligatorio, la 

abolición del trabajo infantil y la eliminación de la discriminación en materia de empleo 

y ocupación (Ruiz, 2021). 

 

La Declaración y su seguimiento ofrece tres formas de ayudar a los países, 

empleadores y trabajadores a lograr la plena realización del objetivo de la Declaración: 
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¶ Informes de revisión anual compuestos por informes de países que aún no han 

ratificado uno o más de los convenios de la OIT que se relacionan directamente 

con los principios y derechos específicos establecidos en la Declaración. Este 

proceso de presentación de informes brinda a los gobiernos la oportunidad de 

declarar qué medidas han tomado para lograr el respeto de la Declaración. 

También brinda a las organizaciones de empleadores y de trabajadores la 

oportunidad de expresar sus puntos de vista sobre los progresos realizados y las 

medidas adoptadas. 

¶ Informes Globales que proporciona una imagen global dinámica de la situación 

actual de los principios y derechos expresados en la Declaración. El Informe 

Global es una visión objetiva de las tendencias globales y regionales sobre los 

temas relevantes para la Declaración y sirve para resaltar aquellas áreas que 

requieren mayor atención. Sirve como base para determinar las prioridades de la 

cooperación técnica. 

¶ Los Proyectos de Cooperación Técnica, la tercera forma de hacer efectiva la 

Declaración, están diseñados para abordar necesidades identificables en relación 

con la Declaración y fortalecer las capacidades locales, traduciendo así los 

principios en práctica (Organización Internacional de Trabajo, 2020). 

 

6.3 Base Legal 

 

6.3.1 Constitución de la Republica. 

 
La Constitución de la República del Ecuador, fue promulgada en el Registro 

Oficial No. 449, de fecha 20 de octubre de 2008, establecen las disposiciones legales que 

regulan y sustenta el derecho al trabajo de los ecuatorianos: 
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Art. 6. - Todas las ecuatorianas y los ecuatorianos son ciudadanos y gozarán de 

los derechos establecidos en la Constitución. 

 

Art.11. - Todas las personas son iguales y gozarán de los mismos derechos, 

deberes y oportunidades y todos los principios y los derechos son inalienables, 

irrenunciables, indivisibles, interdependientes y de igual jerarquía. 

 

Art. 33. - El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, 

fuente de realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las 

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, 

remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y 

libremente escogido o aceptado. 

 

Del mismo modo la Constitución de la República establece en su artículo 229 lo 

siguiente: 

 

Serán servidoras o servidores públicos todas las personas que en cualquier forma 

o a cualquier título trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, función o 

dignidad dentro del sector público. Los derechos de las servidoras y servidores 

públicos son irrenunciables. La ley definirá el organismo rector en materia de 

recursos humanos y remuneraciones para todo el sector público y regulará el 

ingreso, ascenso, promoción, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, 

sistema de remuneración y cesación de funciones de sus servidores. Las obreras y 

obreros del sector público estarán sujetos al Código de Trabajo. La remuneración 

de las servidoras y servidores públicos será justa y equitativa, con relación a sus 

funciones, y valorará la profesionalización, capacitación, responsabilidad y 

experiencia. 
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Art.  233. - Ninguna servidora ni servidor público estará exento de 

responsabilidades por los actos realizados en el ejercicio de sus funciones, o por 

sus omisiones, y serán responsables administrativa, civil y penalmente por el 

manejo y administración de fondos, bienes o recursos públicos. 

 

Art. 234. - El Estado garantizará la formación y capacitación continua de las 

servidoras y servidores públicos a través de las escuelas, institutos, academias y 

programas de formación o capacitación del sector público; y la coordinación con 

instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado 

(Asamblea Nacional, 2020). 

6.3.2. Ley Orgánica del Servicio Público LOSEP 

 
La Ley Orgánica de Servicio Público, fue promulgada en el segundo suplemento 

del Registro Oficial 294, de fecha 06 de octubre de 2010, la cual se sustenta en los 

principios de: calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralización, 

desconcentración, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquía, lealtad, oportunidad, 

participación, racionalidad, responsabilidad, solidaridad, transparencia, unicidad y 

universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no discriminación. 

 

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

objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los 

servidores públicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, 

calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la 

conformación. 

 

Art. 3. - Ámbito. - Las disposiciones de la presente ley son de aplicación 

obligatoria, en materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la 

administración pública. 
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Art.  4.- Servidoras y servidores públicos. - Serán servidoras o servidores 

públicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier título trabajen, 

presten servicios o ejerzan un cargo, función o dignidad dentro del sector público. 

 

Art. 22.- Deberes de las o los servidores públicos. - Son deberes de las y los 

servidores públicos: 

a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitución de la República, leyes, 

reglamentos y más disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley; 

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, 

eficiencia, calidez, solidaridad y en función del bien colectivo, con la 

diligencia que emplean generalmente en la administración de sus propias 

actividades; 

c) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente 

establecida, de conformidad con las disposiciones de esta Ley; 

d) Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los superiores jerárquicos. El 

servidor público podrá negarse, por escrito, a acatar las órdenes 

superiores que sean contrarias a la Constitución de la República y la Ley; 

e) Velar por la economía y recursos del Estado y por la conservación de los 

documentos, útiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su 

guarda, administración o utilización de conformidad con la ley y las 

normas secundarias; 

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

atención debida al público y 

 

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores públicos. - Son derechos 

irrenunciables de las servidoras y servidores públicos: 

a) Gozar de estabilidad en su puesto; 
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b) Percibir una remuneración justa, que será proporcional a su función, 

eficiencia, profesionalización y responsabilidad. Los derechos y las 

acciones que por este concepto correspondan a la servidora o servidor, 

son irrenunciables; 

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilación de conformidad con la 

Ley; 

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio cívico militar; 

este derecho podrá ejercitarse hasta treinta días después de haber sido 

licenciados de las Fuerzas Armadas; 

e) Recibir indemnización por supresión de puestos o partidas, o por retiro 

voluntario para acogerse a la jubilación, por el monto fijado en esta Ley; 

 

Art. 24. - Prohibiciones a las servidoras y los servidores públicos. - Prohíbase 

a las servidoras y los servidores públicos lo siguiente: 

 

a) Abandonar injustificadamente su trabajo; 

 

b) Ejercer otro cargo o desempeñar actividades extrañas a sus funciones; 

 

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

asuntos o la prestación del servicio a que está obligado de acuerdo a 

las funciones de su cargo; 

d) Privilegiar en la prestación de servicios a familiares y personas 

recomendadas por superiores, salvo los casos de personas inmersas en 

grupos de atención prioritaria, debidamente justificadas; 

e) Ordenar la asistencia a actos públicos de respaldo político de cualquier 

naturaleza o utilizar, con este y otros fines, bienes del Estado; 

f) Abusar de la autoridad que le confiere el puesto para coartar la libertad 

 

de sufragio, asociación u otras garantías constitucionales; 
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g) Ejercer actividades electorales, en uso de sus funciones o 

aprovecharse de ellas para esos fines; 

h) Paralizar a cualquier título los servicios públicos, en especial los de 

salud, educación, justicia y seguridad social; energía eléctrica, agua 

potable y alcantarillado, procesamiento, transporte y distribución de 

hidrocarburos y sus derivados; transportación pública, saneamiento 

ambiental, bomberos, correos y telecomunicaciones; 

i) Mantener relaciones comerciales, societarias o financieras, directa o 

indirectamente, con contribuyentes o contratistas de cualquier 

institución del Estado, en los casos en que el servidor público, en 

razón de sus funciones, deba atender personalmente dichos asuntos; 

j) Resolver asuntos, intervenir, emitir informes, gestionar, tramitar o 

suscribir convenios o contratos con el Estado; 

k) Solicitar, aceptar o recibir, de cualquier manera, dádivas, 

recompensas, regalos o contribuciones en especies, bienes o dinero, 

privilegios y ventajas en razón de sus funciones; 

l) Percibir remuneración o ingresos complementarios, ya sea con 

nombramiento o contrato, sin prestar servicios efectivos o desempeñar 

labor específica alguna, conforme a la normativa de la respectiva 

institución; 

m) Negar las vacaciones injustificadamente a las servidoras y servidores 

públicos; 

n) Las demás establecidas por la Constitución de la República, las leyes 

y los reglamentos. 
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Art. 50.- Organismos de aplicación. - La aplicación de la presente Ley, en lo 

relativo a la administración del talento humano y remuneraciones, estará a cargo 

de los siguientes organismos: 

a) Ministerio de Relaciones Laborales; y 

 

b) Unidades de Administración del Talento Humano de cada entidad, 

institución, organismo o persona jurídica de las establecidas en el artículo 

3 de la presente Ley. 

Art.  52.- De las atribuciones y responsabilidades de las Unidades de 

Administración del Talento Humano. - Las Unidades de Administración del 

Talento Humano, ejercerán las siguientes atribuciones y responsabilidades: 

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las 

resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ámbito de su 

competencia; 

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores 

de gestión del talento humano; 

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

sujeción a las normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales; 

d) Elaborar y aplicar los manuales de descripción, valoración y clasificación de 

puestos institucionales, con enfoque en la gestión competencias laborales; 

e) Administrar el Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento 

Humano y Remuneraciones; 

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

aplicar el régimen disciplinario, con sujeción a esta ley, su reglamento general, 
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normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones 

Laborales; 

g) Mantener actualizado y aplicar obligatoriamente el Sistema Informático 

Integrado del Talento Humano y Remuneraciones elaborado por el Ministerio de 

Relaciones Laborales; 

h) Estructurar la planificación anual del talento humano institucional, sobre la 

base de las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales 

en el ámbito de su competencia; 

i) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones 

Laborales, sobre selección de personal, capacitación y desarrollo profesional con 

sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripción, Valoración y 

Clasificación de Puestos Genérico e Institucional; 

j) Realizar la evaluación del desempeño una vez al año, considerando la 

naturaleza institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los 

usuarios externos e internos; 

k) Asesorar y prevenir sobre la correcta aplicación de esta Ley, su Reglamento 

General y las normas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales a las 

servidoras y servidores públicos de la institución; 

l) Cumplir las funciones que esta ley dispone y aquellas que le fueren delegadas 

por el Ministerio de Relaciones Laborales; 

m) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de 

incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las 

autoridades, servidoras y servidores de la institución. En el caso de los Gobiernos 

Autónomos Descentralizados, sus entidades y regímenes descentralizados, las 
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respectivas Unidades de Administración del Talento Humano, reportarán el 

incumplimiento a la Contraloría General del Estado; 

n) Participar en equipos de trabajo para la preparación de planes, programas y 

proyectos institucionales como responsable del desarrollo institucional, talento 

humano y remuneraciones; 

ñ) Aplicar el subsistema de selección de personal para los concursos de méritos 

y oposición, de conformidad con la norma que expida el Ministerio de 

Relaciones Laborales; 

o) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadanía en contra de 

servidores públicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el 

seguimiento oportuno; 

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

Formación y Capacitación Continuas del Servicio Público; y, 

q) Las demás establecidas en la ley, su reglamento y el ordenamiento jurídico 

vigente. 

Ley que regula el servicio público, a fin de contar con normas que respondan a las 

necesidades del recurso humano que labora en las instituciones y organismos del sector 

público. 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 

procesos que competen a su área se lleven a cabo según lo establece la LOSEP (pág. 25). 

 

Por lo tanto, es necesario mencionar todos estas atribuciones de la Unidad 

Administrativa del Talento Humano, ya que en cada uno se plantea que esta unidad tiene 

muchas funciones dentro de su área para cumplir y hacer cumplir todo lo que dispone la 

LOSEP, lo que justificaría la importancia de llevar a cabo procesos transparentes que no 
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den cabida a confusiones y malas interpretaciones en cuanto a su aplicación y en casos de 

existir irregularidades es también esta unidad la encargada de dar a conocer al Ministerio 

de Relaciones Humanas su incumplimiento en cualquiera de las disposiciones enfocadas 

a su área. 

Art. 53.- Del Sistema Integrado de Desarrollo del Talento Humano. - Es el 

conjunto de políticas, normas, métodos y procedimientos orientados a validar e 

impulsar las habilidades, conocimientos, garantías y derechos de las y los 

servidores públicos con el fin de desarrollar su potencial y promover la 

eficiencia, eficacia, oportunidad, interculturalidad, igualdad y la no 

discriminación en el servicio público para cumplir con los preceptos de esta Ley. 

Art. 54.- De su estructuración. - El sistema integrado de desarrollo del talento 

humano del servicio público está conformado por los subsistemas de 

planificación del talento humano; clasificación de puestos; reclutamiento y 

selección de personal; formación, capacitación, desarrollo profesional y 

evaluación del desempeño. 

Art.  56.- De la planificación institucional del talento humano. - Las Unidades 

de Administración del Talento Humano estructurarán, elaborarán y presentarán 

la planificación del talento humano, en función de los planes, programas, 

proyectos y procesos a ser ejecutados. Los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados, sus entidades y regímenes especiales, obligatoriamente 

tendrán su propia planificación anual del talento humano, la que será sometida a 

su respectivo órgano legislativo. 

Art. 57.- De la creación de puestos. - El Ministerio de Relaciones Laborales 

aprobará la creación de puestos a solicitud de la máxima autoridad de las 

instituciones del sector público determinadas en el artículo 3 de esta ley, a la cual 
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se deberá adjuntar el informe de las unidades de administración de talento 

humano, previo el dictamen favorable del Ministerio de Finanzas en los casos en 

que se afecte la masa salarial o no se cuente con los recursos necesarios. 

Art.  58.- De los contratos de servicios ocasionales. - La suscripción de 

contratos de servicios ocasionales será autorizada por la autoridad nominadora, 

para satisfacer necesidades institucionales, previo el informe de la Unidad de 

Administración del Talento Humano, siempre que exista la partida 

presupuestaria y disponibilidad de los recursos económicos para este fin. 

Art.  63.- Del subsistema de selección de personal. - Es el conjunto de normas, 

políticas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la 

idoneidad de las y los aspirantes que reúnan los requerimientos establecidos para 

el puesto a ser ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad 

y la inclusión de las personas con discapacidad y grupos de atención prioritaria. 

Art.  65.- Del ingreso a un puesto público. - El ingreso a un puesto público será 

efectuado mediante concurso de merecimientos y oposición, que evalúe la 

idoneidad de los interesados y se garantice el libre acceso a los mismos. El 

Ministerio de Relaciones Laborales implementará normas para facilitar su 

actividad laboral. 

Art. 70.- Del subsistema de capacitación y desarrollo de personal.- Es el 

subsistema orientado al desarrollo integral del talento humano que forma parte 

del Servicio Público, a partir de procesos de adquisición y actualización de 

conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la generación 

de una identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios 

de solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su comportamiento y 

actitudes frente al desempeño de sus funciones de manera eficiente y 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 evaluación del desempeño. - Es el conjunto de normas, 

técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, 

transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistemáticamente se 

orienta a evaluar bajo parámetros objetivos acordes con las funciones, 

responsabilidades y perfiles del puesto. 

6.4.- Marco conceptual 

 

Normativas: En si una normativa es el conjunto de todas aquellas normas que son 

aplicables en una materia específica, teniendo en cuenta que una norma es un precepto 

jurídico o ley que regula la conducta de un individuo en una sociedad o espacio 

determinado, permitiendo así la regulación de ciertas actividades que deben ser respetadas 

por todos aquellos sujetos hacia los cuales va dirigida de lo contrario, es decir, el no 

cumplimiento de la norma deberán ser sancionados por no captar las normativas dispuesto 

por régimen regulado (Cevallos, 2018). 

Capacitación y desarrollo del talento humano: La capacitación del talento 

humano es la necesidad que tienen las empresas o instituciones de contar con un personal 

debidamente calificado y productivo para su mejoramiento en beneficio de la empresa. 

Por ello, la capacitación debe ser de vital importancia porque contribuye al desarrollo 

personal y profesional de los individuos como también acarrea beneficios a la 

organización (Urbano, 2021). 

Administración  Pública: la administración Pública puede ser entendida desde el 

punto de vista que se entiende a la entidad que administra, o sea al organismo público que 
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ha recibido del poder político la competencia y los medios necesarios para la satisfacción 

de los intereses generales (Tigua, 2020). 

Administración: La administración 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 seleccionados en beneficio de la empresa. Es 

necesario ampliar esta definición básica. Como administración, las personas realizan 

funciones administrativas de planeación, organización integración de personal (Manuel, 

2017). 

Administración del talento humano: La Administración del Talento Humano 

consiste en la planeación, organización, desarrollo, coordinación y control de técnicas 

capaces de promover el desempeño eficiente y eficaz del personal, y a la vez que la 

organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella a 

alcanzar los objetivos individuales relacionados directos o indirectamente con el trabajo 

para el beneficio de la empresa o mejoramiento (Chalán, 2021). 

Servicio público: El servicio público es toda actividad que ejerce directa e 

indirectamente la administración pública para satisfacer necesidades colectivas, sujeto al 

control interno de autoridad competente cuyo objeto de la administración es prestar 

servicios permanentes, regulares, continuos, iguales, eficientes y eficaces para satisfacer 

las necesidades de la empresa y que esta vaya mejorando poco a poco (Merchán, 2016) 

Deberes empleados/trabajador: Al hablar de los deberes del trabajador es de 

cumplir con las disposiciones establecida por la institución para con los empleadores para 

que se mantenga con una relación laboral estables ya que esto nos permite respeta las 

reglas, el convenio con el contrato dentro de la institución para un mejor 

desenvolvimiento laboral y beneficio para la empresa (Herrera, 2020). 
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Derechos del empleado/trabajador: Al hablar del derecho del trabajo es hablar 

de la reivindicación de valores y dignidad humana, por lo cual permitir un retroceso en 

este derecho social y económico es decir que el Derecho del Trabajo siempre se ha 

caracterizado por ser el resultado de la lucha de clases sociales, y por tener un sentido de 

reivindicación de los valores humanos, teniendo como base la liberación y dignificación 

del trabajo que trae consigo la dignidad del hombre, en los derechos del trabajador deben 

ser cumplido a cabalidades y respetando los valores humos y cumplir con las disipaciones 

establecida por la ley (Pisco, 2021). 

Clima organizacional: El clima organizacional se define como ñLas 

percepciones que los trabajadores pueden tener en relación laboral o en las practicas 

organizacionales y los principios operativos, en si clima puede ser considerado como 

sinónimo de ambiente organizacional, que incide en las condiciones físicas del lugar de 

trabajo (instalaciones), así como en el tamaño, la estructura y las políticas 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 así que los empleados 

trabajen en equipos (Emperatriz, 2019). 

Gobierno Autónomo Descentralizado: El Código Orgánico de Organización 

Territorial, Autonomía y Descentralización implanta las medidas determinadas para cada 

uno de los regímenes convenientes a cada nivel geográfico, al respecto se definen los 

miembros, sus fines, disposición, funciones, facultades y oposiciones (Lopez, 2018). 

Ley: Es un precepto o conjunto dictados por la autoridad, mediante el cual se 

manda prohíbe algo acordado por los órganos legislativos competentes, dentro del 

procedimiento legislativo prescrito, entendiendo que dichos órganos son la expresión de 

la voluntad popular representada por el parlamento o poder legislativo (García, 2018). 



43  

Capacitación: la capacitación es muy importante dentro de la administración de 

talento humano ya que nos permite capacitar al personal para dar un buen servicio 

administrativo ya que por medio de la capacitación nos permite planear y desarrollar 

buena estrategia para realizar una buena planificación para el beneficio de la empresa 

(Sanchez, 2020). 

Talento humano: A lo largo de los tiempos en especialmente en este Siglo XXI 

el talento humano es importante de todos los recursos que conforman la empresa, sea esta 

de manufactura o de servicios, es la principal razón para que la alta gerencia y en especial 

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

autoridad para tomar decisiones inmediatas para el beneficio y mejoramiento de la 

empresa (Párraga, 2017). 
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Capitulo III  
 

VII.  Metodología 

7.1 Tipo de investigación 
 

En la investigación se utilizó el método deductivo porque se realiza una 

contextualización del problema planteado sobre el servicio público desde una perspectiva 

general hacia un análisis en particular de lo que sucede dentro del Gobierno Autónomo 

Descentralizado del cantón Paján, respecto las formas de Administración del Talento 

Humano, el conocimiento de los deberes y derechos de los servidores públicos tipificados 

en su Régimen Interno. 

Investigación bibliográfica:  Fue necesario recurrir a tesis, a artículos científicos, 

revista, internet con la finalidad de obtener un amplio y enriquecido marco teórico 

7.2 Métodos 

 

Para el desarrollo de la presente investigación se utilizan los siguientes métodos 

del nivel de conocimiento científico: 

Deductivo: el método deductivo que en términos de sus raíces lingüísticas significa 

conducir o extraer estábasado en el razonamiento, al igualque el inductivo. Sinembargo, su 

aplicación es del todo diferente, ya que en este caso la deducción intrínseca del ser humano 

permite pasar de principios generales a hechos particulares. Lo anterior se traduce 

esencialmente en el análisis de los principios generales de un tema específico: una vez 

comprobado y verificado que determinado principio es válido, se procede a aplicarlo a 

contextos particulares (Castellanos, 2017). 

Determina que se debe realizar un análisis sobre las fuentes que conlleva a la 

problemática sobre a los servicios públicos que se planteó para conocer la opinión de los 

empleados sobre el departamento de la Administración Talento humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Municipio Cantón Paján 
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Método Analítico: el método analítico es un camino para llegar a un resultado 

mediante la descomposición de un fenómeno en sus elementos constitutivos. Al  referirnos 

a diversos saberes en los que la aplicación del método analítico es posible, vemos una 

gradación que va desde las aplicaciones más empíricas y concretas hasta las más abstractas 

y simbólicas (Echavarria, 2020). 

Este método ayudó en la discusión de los resultados para analizar los hechos más 

relevantes de la investigación. 

Método Sintético: Se aplicó en la elaboración del informe final con el fin de 

presentar los comentarios, conclusiones y recomendaciones de la investigación 

Método Estadístico: El método estadístico consiste en una serie de 

procedimientos para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la 

investigación. Dicho manejo de datos tiene por propósito la comprobación, en una parte 

de la realidad de una o varias consecuencias verticales deducidas de la hipótesis general 

de la investigación 

7.3 Técnicas 

 

Para la aplicación de los métodos de investigación se emplean las siguientes 

técnicas: 

Encuesta: Se constituyó como un conjunto de cuestiones normalizadas dirigidas 

a una muestra representativa del personal que labora en el GAD Municipal del cantón 

Paján a fin de conocer estados de opinión o hechos específicos, en una investigación 

realizada a una muestra de funcionarios municipales. 

Observación: Esta técnica fue utilizada con la finalidad de observar el objeto de 

estudio y garantizar la obtención de información y datos reales del área de talento humano 

del GAD del cantón Paján. 
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Entrevista: Se va a utilizar esta técnica dado que es necesario establecer un 

diálogo entre los empleados del GAD para obtener la información deseada 

6.4. Instrumentos 

 

Para la aplicación de las técnicas de investigación se emplean los siguientes 

instrumentos: 

Cuestionario: Es un conjunto de preguntas las mismas que son elaboradas con el 

fin de tener la información requerida para así alcanzar los objetivos propuestos de la 

investigación. 

6.5. Población y Muestra 

 

Población: La población universa del presente estudio, de acuerdo a los registros 

consultados en la UTH del GAD Paján es de 219 servidores públicos. 

Muestra: Al  tratarse de una población identificada, se aplica la técnica de 

muestreo para población finita, tal como se describe a continuación: 

Donde: 

 
n= Tamaño de la muestra n =139 

 

Z= Margen de confiabilidad Z= 1,96 

 

P= Probabilidad de éxito P= 50%= 0.5 

 

Q= Probabilidad Q= 50% = 0.5 

 

e= Error de admisible e= 0,05 

 

N= Tamaño de la población N= 219 

 

ὲ =  
(ὤ)2(ὖzὗ)(ὔ) 

(Ὡ)2 (ὔ)+( ὤ)2+( ὖzὗ) 

 

ὲ =  
(1,96)2 πȟυᶻπȟυ ςρω 

(0,05)2 (219)+(1,96) 2 πȟυᶻπȟυ 
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ὲ =  
(3,84) (0,25)(219)  

(0,0025) (219)+(3,84)   +(0,25)  

 

ὲ =  
210 

0,55+0,96 

 

ὲ =  
210 

1,51 
 

ὲ =  139 
 

Es decir, que la muestra poblacional a consultar es de 139 servidores públicos del 

GAD Paján. 

6.6. Recursos 

 

Recursos Humanos 

 
V Tutora Académica: Eco. Maryury Morejón Santistevan 

 

V Profesional en Formación: Asisclo Patiño Peñafiel 

 

V Jefa del departamento de Talento Humano: Ing. Tatiana Martínez 

Jaramillo 

V Servidores públicos: 139 Servidores Públicos del GAD Paján. 

 

Recursos Materiales 

 
V Laptop 

 

V Impresora 

 

V Hojas bond A4 

 

V Esferográficas 

 

V Lápices 

 

V Hojas 

 

V Tinta para impresora 

 
Recursos Económicos 

 

¶ El proyecto de investigación fue financiado por el investigador. 
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VIII.  Presupuesto 

 
Tabla N°. 1. Presupuesto de la investigación 

 

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 

 
Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

 

El presupuesto destinado para la realización del presente proyecto de titulación 

fue de doscientos veintitrés dólares con veinticinco centavos ($ 223,25). 

 

IX.  Hipótesis 

 

9.1 Hipótesis general 

 

El análisis del régimen interno de administración del talento humano ayuda a 

determinar la relación con la Ley Orgánica de Servicio Público del GAD Paján. 

 

9.2 Hipótesis específicos 

 

¶ La determinación de derechos y deberes de los empleados del GAD Paján y 

permiten evidenciar el efecto en el nivel de desempeño organizacional. 

¶ La identificación de los tipos de disposiciones que debe contener el reglamento 

interno en relación a la Ley Orgánica del Servicio Público en el GAD Paján, ayuda 

a mejorar el cumplimiento de las funciones de los servidores públicos. 

¶ La evaluación de control interno permite optimizar el proceso administrativo en 

el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján. 
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X.- Análisis y Tabulación 

 

1. ¿Cuántos años tiene laborando como servidor público del GAD Paján? 

 
Tabla N° 2. Año de servicio 

 

Alternativas Frecuencias % 

Menos De 1 Año 25 18% 

Entre 1 A 5 Años 37 27% 

Entre 5 A 10 Años 65 47% 

Más De 10 Años 12 9% 

Total 139 100% 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 1. Años de servicios 

 

 

 

Menos De 1 Año Entre 1 A 5 Años Entre 5 A 10 Años Más De 10 Años 

 

 

Análisis e interpretación 

 
Mediante, la encuesta realizada a los miembros del GAD se puede 

evidenciar que del 100% de los encuestados, el 18% tiene menos de un año 

laborando en la institución, el 27% tienen de 1 a 5 años, el 47% tienen de 5 a 10%, 

mientras que solo el 9 % tiene más de 10 años laborando en el GAD. Estos 

resultados nos ayudan a determinar que más del 50% de los encuestados tienen más 

de 5 años laborando en la institución, con ello se evidencia la estabilidad laboral de 

alrededor de 77 servidores públicos. 

9% 18% 

47% 
27% 
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2. ¿Conoce los deberes y derechos como servidor público? 

 
Tabla N°3. Los deberes y derechos del servidor público 

 
 

Alternativas Frecuencias % 

Si 139 100% 

No 0 0% 

Posee ciertas nociones 0 0% 

Total 139 100% 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 2. Los deberes y derechos del servidor público 

 

 

 

Si No Posee ciertas nociones 
 

 
 

Análisis e interpretación 
 

De acuerdo, a la encuesta realizada a los servidores públicos del GAD se 

puede determinar que el 100% de los encuestados conocen sus deberes y derechos. 

Esto nos permite evidenciar que los servidores públicos conocen sus derechos y 

obligaciones, cuya finalidad e importancia es de mantener un entorno laboral 

adecuado y dar cumplimiento a cada una de sus funciones y así contribuir al 

cumplimiento de los objetivos institucionales. 

0% 

0% 

100% 
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3. ¿Dentro de la organización se aplican normas que favorecen en el 

comportamiento organizacional? 

 

Tabla N° 4. Aplican normas que favorecen en el comportamiento organizacional. 

 
 

Alternativas Frecuencias % 

Siempre 137 99% 

A veces 2 1% 

Nunca 0 0% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 3. Aplican normas que favorecen en el comportamiento organizacional 

 

 

 

Siempre A veces Nunca 
 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los servidores públicos del GAD del 

cantón Paján, se puede evidenciar que el 99% de los encuestados indicaron que en 

la institución se aplican normas que favorecen al comportamiento organizacional, 

mientras que el 1% manifiesta que solo se aplican a veces. Hay que resaltar, que las 

normas aplicadas al comportamiento organizacional ayudan a los funcionarios de 

la institución a cumplir con sus actividades, en base a los valores éticos y principios 

profesionales, favoreciendo de esta manera el clima organizacional. 

 
1% 

 
0% 

 

99% 
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4. ¿Considera usted que con la adecuada aplicación de normas mejoraría la 

atención pública? 

 

Tabla N° 5. La Adecuada Aplicación De Normas Mejoraría La  Atención Pública 

 

Alternativas Frecuencias % 

Sí 139 100% 

No 0 0% 

Probablemente 0 0% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 4. La Adecuada Aplicación De Normas Mejoraría La  Atención Pública 

 
 

 

Sí No Probablemente 
 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los miembros del GAD, se puede 

evidenciar que el 100% de los encuestados mencionaron que una adecuada 

aplicación de las normas lograría mejorar la atención al público, debido a que el 

cumplimiento de cada una de ellas favorece el entorno laboral, genera una buena 

comunicación y contribuye al respeto de los valores éticos y principios morales de 

los servidores públicos. 

0% 

0% 

 
100% 
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5. ¿Considera que un servidor público que no cumpla a cabalidad con su 

trabajo debe ser sancionado conforme a un Reglamento Interno  

Institucional? 

 

Tabla N° 6. Servidor público que no cumpla a cabalidad con su trabaj o debe ser sancionado 

conforme a un Reglamento Interno Institucional.  

 

Alternativas Frecuencias % 

De acuerdo 69 50% 

En desacuerdo 70 50% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 5. Servidor público que no cumpla a cabalidad con su trabajo  debe ser 

sancionado conforme a un Reglamento Interno Institucional.  

 

 

De acuerdo En desacuerdo 
 

 

Análisis e interpretación 
 

De acuerdo, a los resultados determinados en la encuesta se puede 

evidenciar que, el 50% de los encuestados manifestaron que están de acuerdo con 

que un servidor público sea sancionado de acuerdo a los reglamentos internos de la 

institución por no cumplir con sus funciones, sin embargo, el 50% indicaron que no 

se deberían ser sancionados. Es importante mencionar que todo servidor o servidora 

pública tiene derechos y obligaciones que cumplir las cuales están establecidas en 

las leyes y reglamentos internos de la institución. 

50% 50% 
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6. ¿Considera usted importante la elaboración de un reglamento que fortalezca 

en el comportamiento de actividades empresariales? 

 

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

empresariales. 

Alternativas Frecuencias % 

Sí 139 100% 

No 0 0% 

Probablemente 0 0% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 6. La elaboración de un reglamento que fortalezca en el comportamiento de 

actividades empresariales. 

 
 

 

Sí No Probablemente 

 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los funcionarios públicos del GAD se 

puede determinar que el 100% de los encuestados mencionaron que es importante 

la elaboración de un reglamento que fortalezca en el comportamiento de actividades 

institucionales dentro del GAD municipal. Es importante mencionar, que un 

reglamento, es un documento que especifica una norma jurídica y permite regular 

las actividades y funciones de los trabajadores, además, ayuda a prevenir y 

optimizar problemas y riesgos en la institución. 

 
0% 

 
0% 

 

100% 
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7. ¿Qué aspectos considera que debe aportar  un reglamento interno para la 

mejora de las relaciones del personal? 

 
Tabla N° 8. Aportar  un reglamento interno para la mejora de las relaciones del personal. 

 

Alternativas Frecuencias % 

Reglas de desempeño laboral 98 71% 

Promoción del conocimiento 0 0% 

Liderazgo 20 14% 

Fortalecimiento de la 

comunicación 

 

15 
 

11% 

Cumplimiento de metas 6 4% 

Total 139 100% 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 7. Aportar  un reglamento interno para la mejora de las relaciones del personal. 

Análisis e interpretación 

De acuerdo, a la encuesta realizada a los servidores públicos se puede 

evidenciar que, el 71% de los encuestados indicaron que el aspecto más importante 

que debe aportar un reglamento son las reglas de desempeño laboral, el 14% 

manifiesta que el liderazgo es una buena opción para mantener las relaciones 

laborales, el 11% indico que el fortalecimiento de la comunicación ayudaría en el 

desempeño de las funciones y el 4% determinó que el cumplimiento de las metas 

es un aspecto considerable que debería aportar un reglamento interno. 

4% 
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8. ¿Qué factores considera usted que se desarrollan eficazmente en la 

municipalidad? 

 

Tabla N° 9. Se desarrollan eficazmente en la municipalidad. 
 

Alternativas Frecuencias % 

Desempeño laboral 70 50% 

Cumplimiento de misión 2 1% 

Cumplimiento de objetivos 1 1% 

Cumplimiento de metas 66 47% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 8. Se desarrollan eficazmente en la municipalidad 

 

 

 

Desempeño laboral Cumplimiento de misión 

Cumplimiento de objetivos Cumplimiento de metas 
 

 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los servidores públicos del GAD, se puede 

evidenciar que el 50% menciona que el desempeño laboral es el factor que se 

desarrolla eficazmente en la institución, seguido del cumplimiento de metas con un 

47%, mientras que el 1% se encuentra representado por el cumplimiento de la 

misión y el 1% el cumplimiento de los objetivos. Esto nos permite evidenciar que 

el desempeño laboral y el cumplimiento de las metas es un elemento que se ejecuta 

con eficiencia y eficacia en la institución. 

48% 50% 

1% 

1% 
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9. ¿Cuáles son los indicadores de desempeño dentro de la organización que 

usted puede reconocer en los servidores públicos? 

 
Tabla N° 10. Indicadores de desempeño dentro de la organización que usted puede reconocer en los 

servidores públicos. 

Alternativas Frecuencias % 

Eficiencia 70 50% 

Efectividad 68 49% 

Productividad 1 1% 

Adaptabilidad 0 0% 

Orientación al cambio 0 0% 

Total 139 100% 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 9. Indicadores de desempeño dentro de la organización que usted puede reconocer en 

los servidores públicos. 

 

Eficiencia Efectividad Productividad Adaptabilidad Orientación al cambio 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los funcionarios del GAD, se puede 

evidenciar que, el 50% mencionó que la eficiencia es un indicador de desempeño 

que se reconoce en cada servidor, mientras el 49% indica que la efectividad también 

es un indicador reconocido. Por otra parte, el 1% menciona que la productividad es 

el indicador que se reconoce en ciertos servidores públicos. Es importante resaltar, 

que estos indicadores contribuyen al cumplimiento de las metas y objetivos en los 

tiempos y plazos establecidos, además, ayuda a que los funcionarios cumplan con 

sus actividades y funciones correctamente. 
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0% 
1% 

0% 
50% 
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10. ¿Dentro del equipo de servidores públicos se fortalecen las relaciones 

interpersonales contribuyendo en la participación activa y oportunidades de 

crecimiento? 

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

participación activa y oportunidades de crecimiento 

 

Alternativas Frecuencias % 

Siempre 70 50% 

Ocasionalmente 69 50% 

Nunca 0 0% 

Total 139 100% 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 10. Servidores públicos se fortalecen las relaciones interpersonales 

contribuyendo en la participación activa y oportunidades de crecimiento. 

 

 

Siempre Ocasionalmente Nunca 

 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los miembros del GAD, sobre si el 

fortalecimiento de las relaciones interpersonales, contribuyen en la participación 

activa y oportunidades de crecimiento, se logró evidenciar que el 50% indica que 

siempre, mientras que el 50% menciona que se realiza ocasionalmente. Con ello se 

determina que la mayoría de funcionarios les gusta fortalecer sus relaciones 

interpersonales con la finalidad de contribuir a la participación, oportunidad y buen 

desempeño laboral. 

0% 

50% 50% 
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11. ¿En el GAD Paján se estimula el trabajo  en equipo, manteniendo una 

relación de justicia y equidad con los trabajadores? 

 

Tabla N° 12. Manteniendo una relación de justicia y equidad con los trabajadores. 
 

Alternativas Frecuencias % 

Siempre 0 0% 

Ocasionalmente 138 99% 

Nunca 1 1% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 11. Manteniendo una relación de justicia y equidad con los trabajadores 

 

 

 
 

 

Siempre Ocasionalmente Nunca 

Análisis e interpretación 

De acuerdo, a la encuesta realizada se puede evidenciar que, el 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 institución. Esto nos permite evidenciar que en la institución 

no se mantiene una relación de justicia y equidad. Además, un funcionario necesita 

de estímulos e incentivos para cumplir con sus actividades de manera eficiente y así 

contribuir al cumplimiento de los objetivos y metas institucionales. 

 

1% 
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99% 
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12. En la elaboración de un plan de mejoramiento de desempeño ¿Qué fases 

considera usted que se debería potencializar para mejorar las relaciones 

interpersonales? 

 

Tabla N° 13. Potencializar para mejorar  las relaciones interpersonales. 
 

Alternativas Frecuencias % 

Definición de objetivos 1 1% 

Involucrar  al equipo de trabajo  88 63% 

Evaluación periódica 50 36% 

Análisis y feedback de los 

resultados. 
0 0% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N° 12. Potencializar para mejorar  las relaciones interpersonales 

 

% 

 

 

Objetivos Equipo de trabajo Evaluación periódica Análisis de resultados. 

Análisis e interpretación 
 

Mediante, la encuesta realizada a los funcionarios del GAD se puede 

evidenciar que, el 63% de los encuestados mencionaron que en la elaboración de 

un plan de mejoramiento de desempeño se debe involucrar al equipo trabajo para 

poder potenciar las relaciones sus relaciones interpersonales, mientras que el 36% 

manifiesta que la evaluación periódica también ayuda a las relaciones. Por otra 

parte, el 1% indica que la definición de objetivos se debería potenciar más en la 

elaboración de un plan de mejoramiento. 

0% 1% 

36% 

63% 
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13. ¿Considera usted la aplicación de normas contribuye al fortalecimiento de los 

valores y las relaciones interpersonales? 

 

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

interpersonales. 

Alternativas Frecuencias % 

Sí 138 99% 

No 1 1% 

Probablemente 0 0% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N°13. Aplicación de normas contribuye al fortalecimiento de los valores y las 

relaciones interpersonales 

 

Sí No Probablemente 

 

Análisis e interpretación 

 
De acuerdo a la encuesta realizada a los funcionarios del GAD, se puede 

evidenciar que el 99% de los encuestados mencionaron que la aplicación de las 

normas contribuye al fortalecimiento de los valores y las relaciones interpersonales, 

mientras que, el 1% manifiesta que la aplicación de normas no ayuda en nada a la 

institución ni a os servidores. Se concluye que la mayoría de los trabajadores 

mencionaron que la aplicación de las normas contribuye al fortalecimiento de los 

valores y las relaciones interpersonales en el GAD Paján. 

1% 

0% 

99% 
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14. De los derechos del servidor público ¿Cuál considera usted que se debe de 

cumplir  a cabalidad dentro del GAD Paján? 

Tabla N° 15. Se debe de cumplir  a cabalidad dentro del GAD Paján 
 

Alternativas Frecuencias % 

Gozar de estabilidad en su puesto 88 63% 

Percibir  una remuneración justa 0 0% 

Recibir capacitación para mejorar  sus 

funciones 

 
50 

 
36% 

Beneficio social 0 0% 

Recibir trato interpersonal justo 0 0% 

Todos los anteriores 1 1% 

Total 139 100% 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N°14. Se debe de cumplir  a cabalidad dentro del GAD Paján 

Análisis e interpretación 
 

De acuerdo, a los resultados de la encuesta se puede determinar que, el 63% 

de los encuestados indicaron que gozar de estabilidad laboral es un derecho que se 

debe cumplir dentro de la institución, mientras en 36% mencionó que la formación 

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 cantón Paján, con la finalidad de velar por los derechos de los servidores 

y servidoras públicas. 
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15. De las obligaciones del servidor público ¿Cuál considera usted que debe de 

cumplir  a cabalidad para su buen desempeño en el GAD Paján? 

 

Tabla N° 16. Cumplir a cabalidad para su buen desempeño en el GAD Paján. 

 

Alternativas Frecuencias % 

Respetar, cumplir y hacer cumplir  las Leyes y 

Reglamentos 

 
90 

 
65% 

Cumplir  y respetar las órdenes de los 

superiores 

 
30 

 
22% 

Desempeña su cargo con buena conducta 19 14% 

Practicar principios y valores 0 0% 

Total 139 100% 

 

Elaboración: Asisclo Máximo Patiño Peñafiel a partir de la Encuesta a los Servidores Públicos. 

 

Gráfico N°15. Cumplir  a cabalidad para su buen desempeño en el GAD Paján. 
 

 

 
Análisis e interpretación 

 

Mediante, la encuesta realizada a los servidores públicos se puede 

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

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

el 22% indica que las ordenes de los superiores les ayuda a mantener el buen 

desempeño laboral y el 14% manifiesta que la buena conducta les permite mantener 

un buen desempeño laboral y del mismo modo cumplir con sus obligaciones. 

32% 
50% 

7% 
11% 
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Guía de entrevista a la Jefa de la Unidad de Talento Humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del cantón Paján. 

1. ¿Cómo Jefa de la Unidad de Talento Humano conoce los principios 

fundamentales que sustentan a la Ley Orgánica del Servicio Público? 

 

Como jefa del área de talento humano tengo la obligación y el deber de 

revisar las disposiciones legales que regulan a los servidores públicos, en este caso 

la Ley Orgánica del Servicio Público la cual menciona que los principios que la 

sustentan son calidad, calidez, competitividad, continuidad, descentralización, 

desconcentración, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad, jerarquía, lealtad, 

oportunidad, participación, racionalidad, responsabilidad, solidaridad, 

transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la interculturalidad, 

igualdad y la no discriminación. Estos principios dentro de la institución tratamos 

de cumplirlos en beneficio de la institución. 

2. ¿En el GAD son difundidos los deberes, derechos y obligaciones de los 

servidores públicos establecidos en la LOSEP? 

 

En la unidad de talento humano tratamos de difundir a todos los servidores 

públicos sus deberes y obligaciones, sin embargo, en muchos de los casos hay 

funcionarios que tienen un desinterés por conocer estas disposiciones legales, 

generando desconocimiento e incumplimiento de las leyes. 

3. ¿En la institución existe algún funcionario que haya incumplido sus 

obligaciones o las leyes vigentes y por ende fue sancionado? 

 

En la actualidad no existe ningún funcionario que haya incumplido sus 

obligaciones, sin embargo, existe incumplimiento de las leyes por desconocimiento 



65  

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

establece la Ley. 

4. ¿Considera que el reglamento interno de gestión de personal guarda relación 

con los tipificado en la LOSEP en función de los sumarios administrativos? 

 

El Reglamento Interno de Trabajadores del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal del cantón Paján, si guarda relación de acuerdo a lo 

tipificado en la LOSEP y en el Código de Trabajo, así como en el Acuerdo 

Ministerial No. MDT-2015-0054, en el que se expide los techos de negociación 

para la suscripción de contratos colectivos de trabajo, contratos individuales de 

trabajo y actas transaccionales, mismo que se encuentra vigente a la presente fecha. 

5. ¿Para la contratación de personal en el GAD se realiza concurso de mérito y 

oposición? 

 

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

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

cargo. 

6. ¿Está usted de acuerdo que la entrevista de personal ayuda a calificar el 

conocimiento y facilidad de expresión verbal y a analizar la posible relación 

interpersonal del candidato? 

 

Por supuesto que sí, la entrevista permite percibir las capacidades del 

postulante, lo que permite en la selección de personal evaluar los perfiles para el 

puesto o las plazas vacantes a ocupar. 
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7. ¿En la institución se han implementado indicadores de gestión para evaluar 

el desempeño de los funcionarios públicos? 

 

No, en la institución no hemos aplicado, ni implementados indicadores de 

gestión. Sabemos que estos instrumentos de gestión son clave para el cumplimiento 

de las funciones y objetivos institucionales, sin embargo, aún no hemos logrado 

aplicarlos. 

8. ¿Existe un manual de funciones en el GAD Paján? 

 

Si, en el GAD existe un manual de funciones, pero no ha actualizado. 

 
9. ¿Está usted de acuerdo que el presupuesto asignado para capacitación de 

personal genera oportunidades de superación? 

 

Claro que sí, permita mejorar las capacidades y habilidades del personal 

técnico y administrativos, teniendo como meta la mejora de la gestión institucional. 

Es por ello que en la formulación del presupuesto se asigna una partida 

presupuestaria para capacitaciones, sin embargo, no se ejecuta en su totalidad. 

10. ¿En el GAD se garantiza la estabilidad laboral de los funcionarios? 

 

La Ley establece que se deben implementar un mecanismo y sistemas de 

mérito y oposición para garantizar la estabilidad de los funcionarios. Considero que 

como profesional tenemos el compromiso de realizar eficaz y eficientemente 

nuestro trabajo con la finalidad de cumplir las metas y objetivos institucionales. Por 

eso como jefa y funcionaria tengo claro lo importante que es contar con una 

estabilidad laboral, por tal razón, en la institución existen servidores que llevan 

laborando más de 5 años trabajando. 
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8.1. Discusión 

 

Una vez aplicado las técnicas de investigación a los 139 servidores públicos del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Paján, se logró dar cumplimiento a los 

objetivos planteados en el presente proyecto investigativo. En este proceso se puedo 

evidenciar los siguiente: 

En relación al objetivo de la investigación, el cual indica analizar el régimen 

interno de administración del talento humano y su relación con la Ley Orgánica de 

Servicio Público del GAD Paján, los resultados de la entrevista permitieron conocer que 

el reglamento interno de trabajadores del GAD Paján, si guarda relación con lo 

establecido en la LOSEP y en el Código de Trabajo, de la misma manera guarda relación 

con el Acuerdo Ministerial No. MDT-2015-0054 que expide los techos de negociación 

para la suscripción de contratos de trabajo colectivos, individuales y actas transaccionales 

vigente a la presente fecha. 

Estos resultados, nos ayudan a realizar una comparación con lo manifestado por 

Muñoz (2020), quien sostiene que los regímenes jurídicos que regulan las relaciones 

laborales y de servicios entre los servidores públicos del estado ecuatoriano se encuentran 

organizados a fin de alcanzar la justicia y el respeto a los derechos de los ciudadanos a 

partir de la promulgación de la Constitución de 2008, donde se reconoce el derecho de 

igualdad, para que los servidores públicos encuentren beneficios y no sean perjudicados 

por las leyes y los reglamentos que regulan sus actividades funcionales. 

En referencia al primer objetivo específico que busca determinar los derechos y 

deberes de los empleados del GAD Paján y su efecto en el nivel de desempeño 

organizacional, se determinó por medio de la encuesta que el 100% de los servidores 

públicos conocen sus deberes y derechos como servidor público (Ver tabla 2), de ellos el 

99% considera que siempre se aplican las normas para un buen desenvolvimiento laboral 
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y el 1% considera que se lo realiza solo a veces (Ver tabla 3); respecto a la adecuada 

aplicación de normas y la mejora en la atención pública el 100% de colaboradores 

consideran que si se establecerían mejoras (Ver tabla 4), pues sobre las sanciones y 

cumplimiento cabal de las funciones conforme lo tipificado en el reglamento interno 

institucional el 50% están completamente de acuerdo que se aplique con total rigor, 

mientras que el 50% restante están de acuerdo (Ver tabla 5). Mediante la aplicación de la 

entrevista se conoció que el compromiso laboral prevalece en el desempeño laboral por 

encima del cumplimiento, pues a nivel profesional existe dicho compromiso conlleva a 

brindar un mejor servicio y cumplir con lo que determina la ley, sin embargo, no siempre 

los equipos de trabajo obtienen productos de calidad, pues depende de factores como el 

liderazgo, trabajo en equipo, empatía y la existencia de un plan de acción; es decir, que 

existe alto conocimiento de deberes y derechos, sin embargo se percibe que aplicación o 

cumplimiento aun presenta debilidades, por ende, el establecimiento de acciones de 

mejora permitirá incrementar el nivel de desempeño organizacional. 

Estos resultados son consecuentes con lo expresado por Ortiz, Muñoz, 

Collaguazo, y Rodriguez, quienes sostienen que una adecuada gestión administrativa se 

fundamenta en el conocimiento y cumplimiento de los deberes y derechos de los 

empleados públicos a fin de que se logre el beneficio mutuo entre todos los integrantes 

de la entidad y de esta manera obtener un buen desempeño organizacional; así mismo, 

uno de los fines constitucionales es que las organizaciones públicas y privadas alcancen 

la justicia y el respeto a los derechos de igualdad, trato equitativo y buen ambiente laboral, 

así como la identificación de factores de mayor incidencia como la participación y 

supervisión del interés del trabajador como fuerza principal de la administración del 

talento humano. 
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De acuerdo con el segundo objetivo específico el cual persigue determinar las 

disposiciones que deben contener el Reglamento Interno y la aplicación de los artículos 

de la LOSEP en el GAD Paján, los resultados de la encuesta realizada revelan que sobre 

los aspectos que el reglamento interno regula la mejora de las relaciones del personal, el 

11% consideran importante el fortalecimiento de la comunicación, el 14% el liderazgo, 

al 71% les importa las reglas de desempeño laboral (Ver Tabla 7), sobre los factores que 

se desarrollan eficazmente en la municipalidad el 1% da cumplimiento de misión, el 1% 

da cumplimiento a los objetivos, el 48% da cumplimiento de metas y el 50% se centran 

en un buen desempeño laboral (Ver tabla 8), en relación a los indicadores de desempeño 

dentro de la organización el 1% considera 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 sí y el 50% restante consideran que es siempre 

mantienen una interrelación. Según lo recabado en la entrevista sobre las disposiciones 

que debe contener el Reglamento Interno, el responsable de la UTH considera que se debe 

reafirmar que el órgano sancionador en los sumarios administrativos tipificado en el 

órgano institucional de conformidad con lo establecido en la Norma Técnica para la 

sustanciación de sumarios administrativos así como el Registro Oficial Suplemento 412 

de 23-ene.-2019 que son de aplicación obligatoria y conforme al artículo 3 de la Ley 

Orgánica del Servicio Público, todo ello, a fin de mejorar el nivel de relaciones 

interpersonales, cumplimiento y mejora del desempeño organizacional. 

Estos resultados son semejantes a los obtenidos por Pastuña, y Murillo, quienes 

explican que la existencia de un reglamento interno de trabajo con disposiciones 

tipificadas permiten regular las funciones, deberes, derechos y responsabilidades de los 

trabajadores de una organización, ya que si no se cumplen se puede actuar legalmente 

mediante un proceso sancionatorio, por lo tanto, ex indispensable conocer la manera de 
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dar cumplimiento a la Ley Orgánica del Servicio Público y demás Normas Técnicas 

aplicadas en los reglamentos para un buen manejo en la área de talento humano para el 

beneficio de la entidad pública. 

En cuanto al tercer objetivo específico, el cual permite realizar una evaluación de 

control interno para poder optimizar los procesos administrativos en el departamento de 

talento humano del GAD de Paján. Es importante mencionar que a pesar de que se 

conocen los deberes, derechos y obligaciones de los funcionarios y cuáles son las 

disposiciones establecidos en el reglamento interno, aún existe incumplimiento de las 

leyes, por parte, de la institución. En la entrevista desarrollada a la jefa de la unidad de 

talento humano se evidencia que no se realizan concursos de mérito y oposición para 

contratar personal, además, no se utilizan indicadores de gestión para evaluar el nivel de 

desempeño de los funcionarios y además no se ejecuta en su totalidad el presupuesto 

asignado para capacitaciones. Por tal razón, es importante evaluar el control interno del 

departamento, con la finalidad de garantizar el cumplimiento de las disposiciones legales 

y los objetivos instituciones. 

Estos resultados son similares a los expuestos Sanchez (2020), quien explica que 

el cumplir con las disposiciones legales, aplicar indicadores de gestión y elaborar un plan 

de capacitación, permite lograr el fortalecimiento del desempeño laboral del talento 

humano, pues la capacitación es importante dado que le permite al personal ofrecer un 

buen servicio, planear y desarrollar estrategia para el beneficio de la entidad, tomando 

como punto de partida al nivel administrativo, técnico y operativo y de esta manera elevar 

el rendimiento integral en cada una de las áreas institucionales. Por otra parte, el cumplir 

con las disposiciones legales es el factor clave para que la institución cumpla con sus 

objetivos, metas, planes, programas y proyectos propuestos. 
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XI. - Conclusiones y Recomendaciones 
 

11.1. Conclusiones 

 

Luego del procesamiento de datos y análisis de los resultados obtenidos se 

establecen las siguientes conclusiones: 

¶ Existe conocimiento de parte de los servidores públicos del GAD Paján sobre los 

deberes y derechos que deben de cumplir, así como aquellas normas de 

desenvolvimiento laboral, mejora en la atención pública, clima laboral, sanciones 

y cumplimiento de las funciones, todo aquello de conformidad con lo contenido 

en el Reglamento Interno Institucional, cuyo principio fundamental es el 

compromiso que prevalece sobre el desempeño laboral y el liderazgo 

organizacional. 

¶ Las disposiciones que debe contener el reglamento interno y su relación con la 

aplicación de los artículos de la LOSEP en el GAD Paján, se vinculan a la 

explicación clara sobre los deberes y derechos de los trabajadores, así como las 

formas de darles cumplimiento, donde hace falta clarificar medidas de mejora de 

las relaciones interpersonales, fortalecer la comunicación, el liderazgo, reglas de 

desempeño laboral, cumplimiento de metas, nivel de desempeño laboral, 

productividad, eficiencia y el órgano sancionador siguiendo la Norma Técnica y 

la Ley Orgánica del Servicio Público. 

¶ La evaluación de control interno permitirá garantizar el cumplimiento de las 

disposiciones legales y además ayudará al departamento de talento humano a 

detectar falencias existentes y determinar conclusiones y recomendaciones que 

promuevan el cambio y la mejora de los procesos administrativos del GAD. 
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11.2. Recomendaciones 

 

¶ Socializar las normas de control interno establecidas por la Contraloría General 

del Estado a los servidores públicos con la finalidad de dar a conocer las 

disposiciones legales y garantizar el cumplimiento de las metas y objetivos 

institucionales propuestos. Por otra parte, mantener la difusión de los deberes, 

derechos y obligaciones de cada funcionario establecidos en la LOSEP. 

¶ Realizar modificaciones en el reglamento interno a fin de clarificar e incluir 

normas de deberes, derechos, mejora de desempeño y relaciones interpersonales 

que posibilite una mejora en la administración del talento humano para proyectar 

en los servidores públicos la respuesta de un GAD municipal con una gestión 

altamente competitiva mediante el cumplimiento de parámetros de calidad del 

trabajo y de relaciones interpersonales asociadas a la disposición de servicio. 

¶ Dar seguimiento a las recomendaciones determinadas en la evaluación de control 

interno con el propósito de mejorar y optimizar los procesos administrativos del 

departamento de talento Humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del 

cantón Paján. 
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XII. - Cronograma de actividades 

Periodo 

2021 

No 

. 

Detalle 
Octubre Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo 

(Semanas) (Semanas) (Semanas) (Semanas 
) 

(Semanas 
) 

(Semanas) 

1 Levantamiento de información                          

2 Elaboración del tema                          

3 Planteamiento del problema                          

4 Formulación de sub preguntas                          

5 Elaboración de Objetivos                          

6 Introducción                          

7 Justificación                          

8 Desarrollo de marco teórico                          

9 Desarrollo de marco referencial                          

10 Desarrollo de marco conceptual                          

11 Diseño metodológico                          

12 Población, Muestra, Recursos                          

13 Presupuesto, resultados y discusión Recolección de 

Datos 

                         

14 
Discusión, explicación general del desarrollo de la 

discusión 

                         

15 Conclusiones y recomendaciones                          

16 Cronograma de actividades                          

17 Referencias bibliográficas, anexos                          
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18 Estructura de articulo científico, titulo, resumen.                          

19 Introducción 
                         

20 Diseño metodológico población y muestras                          

21 
Resultados, análisis de datos, presentación de 

datos, discusión y referencias bibliográficas 
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XIV. - Propuesta 

Tema: 
 

Evaluación de Control Interno al Departamento de Talento Humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Paján. 

Entidad Auditada:  

 

Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján. 

 

Ubicación: 

 

Provincia de Manabí ï Cantón Paján. 

 

Beneficiarios: 

 

¶ Alcalde 

 

¶ Unidad de Talento Humano 

 

¶ Miembros del GAD 

 
Equipo Responsable: 

 

V Asisclo Máximo Patiño Peñafiel (Profesional en Formación) 

 

V Eco. Maryury Morejón Santistevan (Tutor Académico) 

Introducción 

La realización de la evaluación de control interno al departamento de talento 

humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Paján, nos permitirá dar a 

conocer el grado de eficiencia, eficacia y calidad de los procesos desarrollados en el área, 

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 

realización de la evaluación de control interno  se podrá determinar las respectivas 

recomendaciones a los funcionarios, con el único propósito de mejorar el desarrollo 

organizacional de la entidad. 
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Fase I Planificación Preliminar: Durante la planificación preliminar se realiza 

un diagnostico general de la institución, en este caso de GAD del cantón Paján. Se realizan 

las debidas entrevistas a los funcionarios de la entidad, se realiza la visita de observación 

por medio de un recorrido dentro de la organización y el departamento evaluado, además 

se solicita información relevante para poder efectuar el respectivo diagnóstico del área a 

evaluar. 

Fase I Planificación Específica: En esta fase se planifica la manera adecuada de 

trabajar, se limita el tiempo de intervención, se determinan los componentes y 

subcomponentes a evaluar y se desarrollan las matrices de riesgo. 

Fase II Ejecución: En esta fase se elaboran y se ejecutan los procedimientos y 

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

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

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

presentar. 

Fase III Comunicación de Resultados: Consiste en la elaboración del informe 

final de acuerdo a los hallazgos encontrados en el desarrollo de la evaluación, también se 

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

humano. 

Fase IV  Seguimiento y Monitoreo:  Se determina la ejecución de las 

recomendaciones necesarias emitidas mediante el informe final, además de dar 

seguimiento, mismas que permitirán mejorar la gestión del talento humano. 
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Justificación 

 
La realización de la evaluación de control interno al departamento de talento 

humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Paján, concierne al trabajo 

investigativo previo a la obtención del Título de Licenciado de Contabilidad y Auditoría. 

La evaluación 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 

manera poder contribuir a la mejora y cumplimiento de las políticas y reglamentos que 

actualmente están vigente en el GAD del cantón Paján. Es importante mencionar que el 

capital humano es el recurso más importante en toda organización, pues contribuye de 

forma positiva a la productividad y el cumplimiento de los objetivos y metas 

institucionales propuestas. 

Objetivos 

Objetivo general 

Evaluar el control interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo 

en el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján. 

Objetivos específicos 

 
¶ Diagnosticar la situación actual de los procesos administrativos del departamento 

de Talento Humano del GAD Municipal del cantón Paján. 

¶ Evaluar como incide el cumplimiento de control interno del GAD Municipal del 

cantón Paján en la Unidad de Talento Humano. 

¶ Presentar informes a las autoridades competentes cuyo contenido tenga 

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

institución. 
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Importancia 

 
La evaluación de control interno del departamento de talento humano es 

importante porque está dirigida a los procesos llevados por el área de talento humano, 

cuyo propósito es determinar el cumplimiento de manuales y procedimientos, además, 

evaluar el correcto desenvolvimiento en las funciones asignadas a los servidores públicos. 

La importancia de evaluar el sistema de control interno en la institución es determinar el 

nivel de confianza y riesgo de las áreas evaluadas y así contribuir al cumplimiento de los 

objetivos institucionales. 

Ubicación sectorial y física 

 
El Gobierno Municipal del cantón Paján es una entidad del Estado Ecuatoriano 

creada por la ley del Congreso Nacional bajo registro oficial N.º 958 de 8 de noviembre 

de 1951, cuyos objetivos principales contempla un modelo integral de desarrollo para 

lograr un aprovechamiento territorial, equilibrado, equitativo y eficiente. 

Dirección: Calle Rocafuerte entre Alejo Lascano y, 5 de junio, Paján. 

 
Límites 

 
Limita al norte con el cantón 24 de mayo, al 

noroeste con el cantón Jipijapa y Olmedo, y al sur y 

sureste con la provincia del Guayas. 

Situación geográfica 

 
El cantón Paján se encuentra ubicado al sur de 

la Provincia de Manabí, entre las coordenadas 80° 10ô 

50ôô y 80Á 33ô de longitud occidental, 1Á 28 y 1Á 50ô 

30ôô de latitud sur a 450 Km. de la ciudad de Quito 

Capital de Ecuador. 
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Alcance de la Propuesta 

 
Evaluación de control interno en el departamento de talento humano en el 

Gobierno Autónomo Descentralizado del cantón Paján, que se realizará de noviembre a 

diciembre del 2021, con el fin de evaluar la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de 

las políticas institucionales para un mejor desempeño de dicho departamento. 

Descripción de la Propuesta 

 
La evaluación de control interno se realizará de acuerdo con las normas de 

auditoría de gestión para lo cual se ejecutarán pruebas y procedimientos para medir y 

evaluar el desempeño del departamento de Talento Humano y obtener la información 

relevante del trabajo de auditoría. El objetivo del trabajo de auditoría es evaluar el grado 

de eficiencia, eficacia y calidad en el cumplimiento de las políticas y normativas que rigen 

a la institución. 

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

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

los mismos. Además, se informará al representante de la entidad sobre las debilidades 

significativas que se hayan identificado en la evaluación del control interno y los hallazgos 

encontrados. 

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

práctica a realizar para la obtención del título profesional en Licenciado de Contabilidad 

y Auditoría. 

IMPACTO  

 

Comprenderá el seguimiento y control del Talento Humano para verificar la 

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

en el GAD del cantón Paján. 
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FASE I. 

PLANIFICACIÓN  

PRELIMINAR  
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AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

P.P.P 

I  

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

PROGRAMA  DE PLANIFICACIÓN PRELIMINAR  

Del 01 de enero al 31 de diciembre del 2021 

Objetivo: Diagnosticar la situación actual de la unidad de talento humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado del Cantón Paján 

N.º PROCEDIMIENTO  
REF 

P/T 

ELABORADO  

POR: 
FECHA 

1 Realizar la orden de Trabajo O.T Asisclo Patiño 04/11/2021 

 
2 

Realizar un oficio a la directora de la 

unidad de talento humano del GAD 

Paján. 

 
C.E 

 
Asisclo Patiño 

 
05/11/2021 

 
3 

Elaboración de la carta de compromiso 

entre la directora de la unidad de 

talento humano y la auditora. 

 
C.C. 

Asisclo Patiño  
08/11/2021 

4 
Realizar la carta de aceptación de la 

auditoria. 
C.A 

Asisclo Patiño 
09/11/2021 

5 Visita de Observación a la Institución V.O.I  Asisclo Patiño 10/11/2021 

6 
Entrevista a la directora de la unidad 

de Talento Humano del GAD. 
E.D. 

Asisclo Patiño 
10/11/2021 

7 
Solicitar la información necesaria de 

la institución. 
S.I. 

Asisclo Patiño 
11/11/2021 

8 
Elaboración del diagnóstico 

preliminar. 
E.D.P. 

Asisclo Patiño 
12/11/2021 

Elaborado por: Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por: Maryury  Morejón Santistevan 
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OT-01 

ORDEN DE TRABAJO  
 

 

Jipijapa, 04 de noviembre de 2022 

Sr. 

Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

EGRESADO DE LA  CARRERA DE CONTABILIDAD  Y AUDITORIA ï UNESUM 

 

Ciudad: 

 

Presente. ï 

 

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

del Sur de Manabí, dispongo a usted la realización de proyecto con el tema: ñRégimen 

Interno de administración del talento humano y su relación con la Ley Orgánica de 

Servicio Público del GAD Pajánò, durante el periodo comprendido entre el mes de 

noviembre y diciembre de 2021, que incluye la elaboración del informe. 

El siguiente trabajo será realizado por usted en calidad de Egresado de la carrera de 

Contabilidad y Auditoría de la Universidad Estatal del Sur de Manabí y como jefe de 

Equipo. Su debido desarrollo se evidenciará paulatinamente y en la ejecución de la 

auditoria, se sustentará en los papeles de trabajo y del informe de Auditoría. 

El tiempo estimado para la ejecución de esta acción de control es de 60 días laborables, 

que incluye la elaboración del borrador del informe y la comunicación de resultados. 

 

 
Atentamente, 

 

 

 

 

 

 

Econ. Maryury Morejón Santistevan 

TUTOR DE PROYECTO DE INVESTIGACIÓN ï UNESUM 
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NOTIFICACIÓN  INICIAL  A LA  MÁXIMA AUTORIDAD  
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CE-02 

CARTA  DE ENCARGO 
 

Paján, 5 de noviembre del 2021 

 
Ing. Tatiana Martínez Jaramillo 

DIRECTORA DEL DPTO. DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL  

DEL CANTÓN PAJÁN  

 
Presente. ï 

 
 

Yo, Asisclo Máximo Patiño Peñafiel con C.I. 131460073-3, estudiante de la 

Universidad Estatal del Sur de Manabí, de la Carrera de Contabilidad y Auditoría. 

Facultad de Ciencias Económicas, solicito a usted muy respetuosamente se me permita 

realizar mi proyecto de investigación previo a la obtención de Título de Licenciado en 

Contabilidad y Auditoría, ya que es un requisito indispensable, el tema de mi proyecto de 

investigación fue ya aprobado en la Carrera de la Universidad el cuál es el siguiente: 

RÉGIMEN  INTERNO  DE ADMINISTRACIÓN  DEL TALENTO  HUMANO  Y SU 

RELACIÓN CON LA LEY ORGÁNICA DE SERVICIO PÚBLICO DEL GAD  

PAJĆNò 

El trabajo a realizar sepa sin ningún costo y la información recolectada de uso académico 

y confidencialidad. 

 
Si está de acuerdo con cada una de las condiciones establecidas en esta carta, firme por 

favor, una copia y devuélvala para que procedamos a la realización de la misma. De ante 

mano quedo agradecido por darme la oportunidad de prestar mis servicios en la entidad 

que dignamente usted dirige. 

 
 

Atentamente, 

 

 
Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

EGRESADO UNESUM 
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AC-03 

ACTA  DE COMPROMISO  
 

 

Paján, 08 de noviembre de 2022 

Ing. Tatiana Martínez Jaramillo 

DIRECTORA DEL DPTO. DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL  

DEL CANTÓN PAJÁN  

 
Presente. ï 

De mis consideraciones: 

 
 

Agradeciendo el hecho de haberse reunido para presentar y tratar nuestro próximo 

compromiso. Dentro de nuestro compromiso esta realizar ñRégimen Interno de 

administración del talento humano y su relación con la Ley Orgánica de Servicio 

Público del GAD Paj§nò, que es dirigida por usted. 

 
El objetivo principal de realizar esta evaluación de control interno es de presentar un 

informe que contenga información de acuerdo si está desarrollando el cumplimiento 

eficaz y eficiente sobre los movimientos dentro de la institución. 

 
De acuerdo al cumplimiento de la auditoria, si en caso de encontrar falencias se emitirá 

en el informe las debidas recomendaciones para la mejor labor en la institución. Sírvase 

firmar y devolver la copia de esta carta para indicar su conocimiento y acuerdo sobre los 

arreglos para llevar a cabo la presente evaluación de control interno. 

Atentamente 

 

 

Ing. Tatiana Martínez Jaramillo 

DIRECTORA  DE TALENTO  HUMANO  DEL GAD MUNICIPAL  DE PAJÁN 

 

 

 
Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA  
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CA-03 

ACTA  DE ACEPTACIÓN  
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V.O.E 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

VISITA  DE OBSERVACIÓN A LA ENTIDAD  

 

Fecha: 10/11/2021 

Visita a las instalaciones del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón 

Paján 

Las instalaciones del GAD Paján se encuentran en la provincia de Manabí, cantón 

Paján, en las calles Rocafuerte entre Alejo Lascano y, 5 de junio, zona central de la ciudad. 

En la estructura se encuentran la mayoría de áreas y departamentos. 

Al  ingresar a las instalaciones nos encontramos con un guardia que nos direcciona 

al área o departamento que deseamos visitar. Una vez ingresado a las instalaciones nos 

dirigimos al área de talento humano donde laboran 7 funcionarios y de los cuales cada 

uno cumple una función específica. 

Nuestra visita fue agradable y los funcionarios se comprometieron a colaborar con 

la realización de mi trabajo. 

Durante la visita se logró entrevistar a la directora de la Unidad de Talento 

Humano la Ing. Tatiana Martínez Jaramillo e identificar ciertas falencias existentes en el 

departamento. 

 

 

 

 

 
Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

 
Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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E.D.U.T.H 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

ETREVISTA  A LA  DIRECTORA  DE LA  UNIDAD  DE TALENTO  HUMANO  

 
 

Nombre: Ing. Tatiana Martínez Jaramillo 

 
Cargo: Directora de la Unidad de Talento Humano 

 
Fecha: 10/11/2021 

 
Hora:  9:30 am 

 
Objetivo:  Recopilar información suficiente, competente y relevante para evidenciar los 

posibles hallazgos 

 

 
1. ¿Se realizan concursos de méritos y oposición para la contratación del 

personal? 

En caso de necesitar los servicios de una persona, se publica en página web: 

www.socioempleo.gob.ec 

2. ¿La Municipalidad  se acoge y cumple con las leyes y regulaciones 

establecidas en el país para los Gobiernos Autónomos Descentralizados? 

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

Trabajo. 

3. ¿Se ha realizado la contratación de personal discapacitado, para que 

presten sus servicios dentro de la Institución? 

Si por supuesto, estamos cumpliendo la Ley. 

 

4. ¿Se efectúa un control de asistencia al personal? 

 
Claro se lleva un control sobre la asistencia del servidor público que se lo realiza 

digitalmente. 

http://www.socioempleo.gob.ec/
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5. ¿En caso de creación de un nuevo cargo o de aumento de remuneración 

se somete a la planificación presupuestaria? 

Si se somete a planificación porque contamos con presupuesto ajustado. 

 

6. ¿Los permisos respectivos a los empleados públicos quien o quienes están 

autorizados a extenderlos? 

Los permisos son autorizados por el alcalde y mi persona. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

 
Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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S.I 
 

SOLICITUD  DE INFORMACIÓN  

 
 

Paján, 11 de noviembre del 2021 

 

 

Ing. Tatiana Martínez Jaramillo  

Directora de la Unidad de Talento Humano 

Gobierno Autónomo Descentralizado Paján 

Presente. ï 

 
 

De mi consideración: 

 

Por medio de la presente, solicito de la manera más atenta, la siguiente información: 

 

V Historia del GAD 

 

V Misión, Visión y Objetivos Estratégicos de desarrollo 

 

V Organigrama Estructural 

 

V Análisis FODA 

 

V Base Legal. 

 

Sin más por el momento y agradeciendo su colaboración y transparencia, me despido de 

usted. 

Atentamente, 

 

 

Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA  



98  

R.D.P 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

 

 
REPORTE DEL DIAGNOSTICO  PRELIMINAR  

Motivo de la Evaluación 
 

Se realizará la evaluación de control interno a la unidad de talento humano con la 

finalidad evaluar la eficiencia en la consecución de las metas y objetivos institucionales, 

además, de dar cumplimiento a las disposiciones legales vigentes. 

Objetivo de la Evaluación 
 

Evaluar el control interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo 

en el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján. 

Alcance de la Evaluación 
 

La evaluación cubrirá el periodo comprendido entre el 1 de julio al 30 de octubre 

del 2021. 

 

Enfoque 
 

La evaluación de control interno está dirigida a evidenciar el cumplimiento de las 

disposiciones legales vigente y medir el nivel de cumplimiento de las funciones de los 

servidores públicos del GAD. 

Datos de la Institución 
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Entidad 

 

El Gobierno Municipal del Cantón Paján es una entidad del Estado Ecuatoriano 

creada por la ley del Congreso Nacional bajo registro oficial N.º 958 de 8 de noviembre 

de 1951, cuyos objetivos principales contempla un modelo integral de desarrollo para 

lograr un aprovechamiento territorial, equilibrado, equitativo y eficiente. 

Dirección: Calle Rocafuerte entre Alejo Lascano y, 5 de junio, Paján. 

 
Límites 

 

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

Olmedo, y al sur y sureste con la provincia del Guayas. 

Situación geográfica 

 

El cantón Paján se encuentra ubicado al sur de la Provincia de Manabí, entre las 

coordenadas 80Á 10ô 50ôô y 80Á 33ô de longitud occidental, 1Á 28 y 1Á 50ô 30ôô de latitud 

sur a 450 Km. de la ciudad de Quito Capital de Ecuador. 

Misión 

 
El Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján impulsa el desarrollo 

social, económico, cultural y ordenamiento Territorial del cantón, desde un enfoque de 

equidad y dignificación social y económica de sus actores locales, el desarrollo continuo 

del talento humano, con respeto y responsabilidad ambiental; mediante la planificación 

estratégica y territorial, articulación interinstitucional y cogestión desde la participación 

ciudadana,  a fin de promover una inversión y administración pública eficiente, y 

orientadas a satisfacer las aspiraciones y demandas de los ciudadanas y ciudadanos del 

cantón Paján. 
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Visión 

El Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján, en el año 2023, es una 

Institución moderna, desconcentrada, y con un modelo de Gestión Pública eficiente y de 

calidad, que ha institucionalizado la práctica y cultura de participación, concertación y 

corresponsabilidad entre los actores sociales del territorio; y que dispone de una estructura 

organizacional que permite generar políticas públicas y liderazgos locales con un personal 

capacitado que trabaja planificada mente, basado en principios y valores como 

solidaridad, honestidad, responsabilidad, y transparencia. 

Principios y Valores 

 

V Voluntad política y liderazgo, para la búsqueda constante de los más altos 

niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad las expectativas 

ciudadanas, a base de concertación de fuerzas y de compromiso de los diferentes 

sectores internos de trabajo: Directivo, de Apoyo y Operativo; 

V Trabajo en equipo, dinamismo y creatividad de las autoridades y servidores 

para lograr una sostenida y equilibrada participación y apoyo mutuo, como la 

base del mejor enfrentamiento de problemas y soluciones; 

V Eficacia.- La misión, visión y objetivos de cada una de las dependencias, 

definirán al ciudadano como eje de su accionar dentro de un enfoque de 

excelencia en la presentación de los servicios y establecerá rigurosos sistemas 

de rendición de cuentas y evaluación de programas y proyectos con el fin de 

verificar cuan acertadamente se logran los objetivos (lo planificado versus lo 

ejecutado), optimizando todos y cada uno de los recursos disponibles como son: 

talento humano, materiales, económicos y naturales. 

V Eficiencia. - Se busca el perfeccionamiento de los recursos financieros, 

humanos y técnicos. Cumpliendo de manera adecuada las funciones asignadas a 
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cada una de las dependencias administrativas en el Organigrama Estructural 

producto del Plan de Fortalecimiento Municipal. Se crearán sistemas adecuados 

de información, evaluación y control de resultados para verificar cuan 

acertadamente se utilizan los recursos. 

V Transparencia. - Todos los datos de la Administración municipal serán 

públicos, y la Municipalidad facilitará el acceso de la ciudadanía a su 

conocimiento. 

Base legal 

 
V Constitución de la República del Ecuador 

V Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización 

(COOTAD) 

V Código de Trabajo, la Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la Información 

Pública (LOTAIP) 

V Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública (LOSNCP) 

V Ley Orgánica de Garantías Jurisdiccionales y Control Constitucional (LOGJCC) 

V Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

V Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado 

V Ley Orgánica del Consejo de Participación Ciudadana y Control Social (CPCCS) 

V Reglamento General a la Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la 

Información Pública (LOTAIP 

V Reglamento General a la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación 

Pública (LOSNCP 

V Reglamento a la Ley Orgánica de Garantías Jurisdiccionales y Control 

Constitucional (LOGJCC) 

V Reglamento a la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

V Estatuto de Régimen Jurídico de la Administración de la Función Ejecutiva. 

 

 

 

 

 
Constitución de la República del Ecuador 
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Art. 227.- La administración pública constituye un servicio a la colectividad que 

se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, 

descentralización, coordinación, participación, planificación, transparencia y evaluación. 

Art. 228.- El ingreso al servicio público, el ascenso y la promoción en la carrera 

administrativa se realizarán mediante concurso de méritos yo posición, en la forma que 

determine la ley, con excepción de las servidoras y servidores públicos de elección 

popular o de libre nombramiento y remoción. Su inobservancia provocará la destitución 

de la autoridad nominadora. 

Art. 229.- Serán servidoras o servidores públicos todas las personas que en 

cualquier forma o a cualquier título trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, función 

o dignidad dentro del sector público. Los derechos de las servidoras y servidores públicos 

son irrenunciables. La ley definirá el organismo rector en materia de recursos Humanos 

y remuneraciones para todo el sector público y regulará el ingreso, ascenso, promoción, 

incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneración y cesación de 

funciones de sus servidores. Las obreras y obreros del sector público estarán sujetos al 

Código de Trabajo. La remuneración de las servidoras y servidores públicos será justa y 

equitativa, con relación a sus funciones, y valorará la profesionalización, capacitación, 

responsabilidad y experiencia. 

Art. 230.- En el ejercicio del servicio público se prohíbe, además de lo que 

determine la ley: 1. Desempeñar más de un cargo público simultáneamente a excepción 

de la docencia universitaria siempre que su horario lo permita. 2. El nepotismo. 3. Las 

acciones de discriminación de cualquier tipo. 

Art. 238.- Los gobiernos autónomos descentralizados gozarán de autonomía 

política, administrativa y financiera, y se regirán por los principios de solidaridad, 
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subsidiariedad, equidad interterritorial, integración y participación ciudadana. 

Constituyen gobiernos autónomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los 

concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los 

consejos regionales. Código Orgánico de Organización Territorial Autonomía y 

Descentralización (COOTAD) Registro Oficial N.º 66 de martes 21 de enero de 2014. 

Art 20.- Define que los cantones son circunscripciones territoriales conformadas 

por parroquias rurales y la cabecera cantonal con sus parroquias urbanas, señaladas en su 

respectiva ley de creación, y por las que se crearen con posterioridad, de conformidad con 

la presente ley. 

Artículo 53.- Naturaleza jurídica. - Los gobiernos autónomos descentralizados 

municipales son personas jurídicas de derecho público, con autonomía política, 

administrativa y financiera. Estarán integrados por las funciones de participación 

ciudadana; legislación y fiscalización; y, ejecutivas previstas en este Código, para el 

ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden. La sede del gobierno 

autónomo descentralizado municipal será la cabecera cantonal prevista en la ley de 

creación del cantón. 

Artículo  54.- Funciones. - Son funciones del gobierno autónomo descentralizado 

municipal las siguientes: 

a) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripción territorial cantonal, 

para garantizar la realización del buen vivir a través de la implementación de 

políticas públicas cantonales, en el marco de sus competencias constitucionales 

y legales; 

b) Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo, el de ordenamiento territorial 

y las políticas públicas en el ámbito de sus competencias y en su circunscripción 

territorial, de manera coordinada con la planificación nacional, regional, 

provincial y parroquial, y realizar en forma permanente, el seguimiento y 
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rendición de cuentas sobre el cumplimiento de las metas establecidas; 

 

c) Ejecutar las competencias exclusivas y concurrentes reconocidas por la 

Constitución y la ley y en dicho marco, prestar los servicios públicos y construir 

la obra pública cantonal correspondiente, con criterios de calidad, eficacia y 

eficiencia, observando los principios de universalidad, accesibilidad, 

regularidad, continuidad, solidaridad, interculturalidad, subsidiariedad, 

participación y equidad; 

d) Regular, controlar y promover el desarrollo de la actividad turística cantonal, 

en coordinación con los demás gobiernos autónomos descentralizados, 

promoviendo especialmente la creación y funcionamiento de organizaciones 

asociativas y empresas comunitarias de turismo; 

e) Implementar el derecho al hábitat y a la vivienda y desarrollar planes y 

programas de vivienda de interés social en el territorio cantonal; 

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

cantonal de manera articulada con las políticas ambientales nacionales; 

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

exista una explícita reserva legal a favor de otros niveles de gobierno, así como 

la elaboración, manejo y expendio de víveres; 

h) Regular y controlar el uso del espacio público cantonal y, de manera particular, 

el ejercicio de todo tipo de actividad que se desarrolle en él, la colocación de 

publicidad, redes o señalización; 

i) Crear y coordinar los consejos de seguridad ciudadana municipal, con la 

participación de la Policía Nacional, la comunidad y otros organismos 

relacionados con la materia de seguridad, los cuales formularán y ejecutarán 

políticas locales, planes y evaluación de resultados sobre prevención, 

protección, seguridad y convivencia ciudadana; 

Ley Orgánica del Servidor Público (LOSEP) Registro Oficial N°. 294 de 6 de 

octubre de 2010 

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

objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores 
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públicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, 

productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformación, el 

funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestión del Talento Humano sustentado en 

la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminación. 

Art.  3.- Ámbito. - Las disposiciones de la presente ley son de aplicación 

obligatoria, en materia de recursos Humanos y remuneraciones, en toda la administración 

pública, que comprende: Literal 2.- Las entidades que integran el régimen autónomo 

descentralizado y regímenes especiales. 

Art. 63.- Del subsistema de selección de personal. - Es el conjunto de normas, 

políticas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad 

de las y los aspirantes que reúnan los requerimientos establecidos para el puesto a ser 

ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la inclusión de las 

personas con discapacidad y grupos de atención prioritaria. 

Art.  64.- De las personas con discapacidades o con enfermedades 

catastróficas.- Las instituciones determinadas en el artículo 3 de esta ley que cuenten con 

más de veinte y cinco servidoras o servidores en total, están en la obligación de contratar 

o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastróficas, promoviendo 

acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del total de servidores 

o servidoras, bajo el principio de no discriminación, asegurando las condiciones de 

igualdad de oportunidades en la integración laboral, dotando de los implementos y demás 

medios necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes. En caso de que 

por razones de la enfermedad catastrófica o discapacidad severa las personas no pudieren 

acceder a puestos en la administración pública, y, una persona del núcleo familiar de dicha 

persona sea éste cónyuge o conviviente en unión de hecho, padre, madre, hermano o 
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hermana o hijo o hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podrá formar parte del 

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

se emitirá la norma técnica correspondiente para la contratación de estas personas. 

Las Unidades de Administración del Talento Humano, ejercerán las siguientes 

atribuciones y responsabilidades: 

a) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las 

resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ámbito de su 

competencia. 

b) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de 

gestión del talento humano; 

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

sujeción a las normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales. 

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

y Remuneraciones. 

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

aplicar el régimen disciplinario, con sujeción a esta ley, su reglamento general, 

normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones 

Laborales. 

f) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, 

sobre selección de personal, capacitación y desarrollo profesional con sustento 

en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripción, Valoración y Clasificación 

de Puestos Genérico e Institucional; 

g) Realizar la evaluación del desempeño una vez al año, considerando la naturaleza 
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institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios 

externos e internos; 

h) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de 

incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las 

autoridades, servidoras y servidores de la institución. En el caso de los 

Gobiernos Autónomos Descentralizados, sus entidades y regímenes 

descentralizados, las respectivas Unidades de Administración del Talento 

Humano, reportarán el incumplimiento a la Contraloría General del Estado; 

i) Aplicar el subsistema de selección de personal para los concursos de méritos y 

oposición, de conformidad con la norma que expida el Ministerio de Relaciones 

Laborales; 

j) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadanía en contra de 

servidores públicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el 

seguimiento oportuno; 

k) Coordinar anualmente la capacitación de las y los servidores con la Red de 

Formación y Capacitación Continuas del Servicio Público. 
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Organigrama Estructural  
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Análisis FODA 
 
 

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS 

FORTALEZA  DEBILIDADES  OPORTUNIDADES AMENAZAS  

 

 

 
Cuentan con un Manual de 

Funciones para cada 

departamento. 

 

 
Tienen definido el 

organigrama institucional. 

 

 
Personal idóneo para 

desempeñar sus actividades. 

 

 
No cumplen en su mayoría con lo 

dispuesto en el manual. 

 

 

 

Que el personal no ponga en práctica 

lo aprendido en la capacitación. 

 

 
Que no cumpla con lo dispuesto por 

el IESS de acuerdo a normativas que 

rigen al país. 

 

 

 

 

 
Buena relación con la 

comunidad y municipio. 

 

 

 

Buena relación entre compañeros 

de labores. 

 

 

 

Desconfianza del manejo 

adecuado de los recursos. 

 

 
Imagen institucional 

deteriorada. 

 

 
Descontento de la ciudadanía 

por la pésima atención. 

 

 

 

 

 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

 
Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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PLANIFICACIÓN  

ESPECÍFICA 
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AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

P.P.E 

I. 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

PROGRAMA  DE PLANIFICACIÓN  ESPECÍFICA 

Del 01 de enero al 31 de diciembre del 2021 

Objetivo:  Verificar los procesos desarrollados en la unidad de talento humano del 

Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján. 

N.º PROCEDIMIENTO  REF. 

P/T 

RESPONSABLE FECHA 

1 Elaboración del reporte de 

planificación especifica. 
E.P.E Asisclo Patiño 15/11/2021 

2 Determinar las fechas de 

intervención de la evaluación de 

control interno. 

 
D.F.I 

 
Asisclo Patiño 

 
16/11/2021 

2 Determinar componentes y 

subcomponentes a evaluar. 
D.C.S 

Asisclo Patiño 
17/11/2011 

4 Evaluación de control interno 

establecida en el componente. 
E.M.R 

Asisclo Patiño 
18/11/2011 

5 Elaborar la matriz de riesgo por 

subcomponentes. 
E.M.R.S 

Asisclo Patiño 
19/11/2011 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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R.P.P 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

REPORTE DE PLANIFICACIÓN ESPECÍFICA  

 

Datos Generales de la Entidad- 

 

Nombre de la Entidad:  Gobierno Autónomo Descentralizado Del Cantón Paján. 

 
Objeto de la Evaluación de Control Interno:  

 

Evaluar el control interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo 

en el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján. 

Preparado por:  Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

 

Producto de la evaluación: 

 

Informe de evaluación de control interno, esta incluye comentarios, conclusiones 

y recomendaciones. 

Fecha de Intervención 

 
V Términos de Referencia: Orden de trabajo y Carta de Encargo 

 

V Inicio  del Trabajo de Campo: 04 de noviembre del 2021 

 

V Finalización del Trabajo de Campo: 17 de diciembre del 2021 

 

V Fecha de Discusión del Borrador del Informe:  23 de diciembre del 2021 

 
V Emisión del Informe Final de la Auditoría: 6 de enero del 2022 

 

EQUIPO DE TRABAJO  

 
V Supervisor: Eco. Maryury Morejón Santistevan 

 

V Auditor : Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 
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DÍAS PRESUPUESTADOS 

 
V Fase 1. Planificación: 5 días 

 

V Fase 2. Evaluación de riesgo: 7 días 

 

V Fase 3. Ejecución: 15 días 

 

V Fase 4. Informe de la auditoria: 5 días 

 
 

RECURSOS MATERIALES  

 
 

V Computadora 

 

V Impresora 

 

V Resma de papel 

 

V Internet 

 

V Bolígrafos 

 

V Pendrive 

 

V Carpetas 

 

V Teléfono 

 

Componente utilizado 

 
V Talento Humano 

 

Subcomponentes 

 
V Selección de personal 

 

V Capacitaciones 

 

V Evaluación de Desempeño 
 

 

 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

 
Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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C.C.I 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

PROGRAMA  DE PLANIFICACIÓN  ESPECÍFICA 

 
 

Objetivo:  Diagnosticar la situación actual de los procesos administrativos de la 

unidad de talento humano del Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján. 

Componente: Talento Humano 
 
 

N.º Preguntas Respuesta Ponderación Observaciones 

Ambiente de Control  Si No C.T P. T  

 

 

 

1 

 

 

 
¿En el GAD existe un 

código de ética? 

  

 

 

X 

 

 

 

6 

 

 

 

10 

En la institución no cuentan 

con un código de ética que 

permita comprender a los 

servidores públicos los 

principios morales y 

profesionales para el 

ejercicio de su función. Se 

inobserva la norma de 
control interno 200-01. 

 

 

2 

¿El departamento de 

talento humano cuenta 

con un reglamento o 

manual de 

procedimiento para 

respectivo control de 

actividades? 

  

 

X 

 

 

7 

 

 

10 

No poseen un reglamento 

que permita controlar los 

procesos desarrollados en el 

área, sin embargo, si se 

cuenta con un manual de 

procedimiento. 

 
3 

¿Existen políticas y 

lineamientos para el 

proceso de selección 

de personal? 

 
X 

  
9 

10  

 
 

4 

¿Se han definido 

metas para llevar a 

cabo los objetivos de 

la unidad de talento 

humano? 

 
 

X 

  
 

9 

10  

 
5 

¿En el departamento 

de talento humano 

existe un manual de 

funciones? 

 
X 

  
8 

10 Cuentan con un manual de 

funciones, pero no es 

socializado con los demás 

funcionarios del GAD. 

TOTAL  3 2 39 50  



115 
 

Evaluación de Riesgo      

 

 

1 

¿El jefe de talento 

humano entrega 

mensajes claros y 

mantiene  una 

comunicación 

efectiva con todos los 

empleados? 

 

 

X 

  

 

9 

 

 

10 

 

 
2 

¿El departamento de 

talento humano 

mantiene un ambiente 

de motivación? 

 
X 

  
9 

 
10 

 

 
 

3 

¿El proceso de 

selección se realiza de 

manera objetiva e 

imparcial? 

  
 

X 

 
 

7 

 
 

10 

No cumplen con las 

disposiciones legales para la 

selección de personal, 

por tal razón no son 

objetivas, ni justas. 

 

 

 
4 

 
¿Existe una persona 

que supervise el 

cumplimiento del 

proceso de selección 

del personal? 

  

 

 
X 

 

 

 
8 

 

 

 
10 

El proceso de selección de 

personal se realiza bajo la 

supervisión de la directora 

de la unidad de talento 

humano, sin embargo, el 

cumplimiento del proceso 

estipulado en las leyes no 

se cumple. 

 

 
5 

¿El jefe de talento 

humano en el proceso 

de selección revisa que 

los documentos de los 

vacantes no sean 

falsos? 

 

 
X 

  

 
9 

 

 
10 

 

TOTAL  3 2 42 50  

Actividades de Control       

 

 
1 

¿Existe un manual de 

procedimientos que 

ayude a los empleados 

a reducir el tiempo en 

la ejecución de una 
tarea? 

 

 
X 

  

 
9 

 

 
10 

 

 
 

2 

¿Existen indicadores 

que midan el nivel de 

eficacia y eficiencia 

operativa? 

  
 

X 

 
 

7 

 
 

10 

No aplican indicadores para 

medir la eficiencia y 

eficacia de los procesos 

desarrollados en la 

institución. 

 

3 

¿La jefa de talento 

humano asigna 

sueldos y salarios 

 

X 

  

9 

 

10 
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 acorde a los puestos de 

trabajo? 

     

 

 
4 

¿La jefa de talento 

humano tiene 

conocimiento de las 

leyes y normas que 

disponen los Órganos 

reguladores? 

 

 
X 

  

 
9 

 

 
10 

Tiene conocimiento de las 

leyes y normas, sin 

embargo, se evidencia la 

falta de aplicación en los 

procesos desarrollados en el 

departamento. 

 
5 

¿Se realiza 

capacitaciones 

constantes dirigidas a 

los funcionarios? 

 
X 

  
9 

 
10 

 

TOTAL  4 1 43 50  

Información y 

comunicación 

     

1 ¿Las políticas y 

procedimientos que 

utiliza el departamento 

de talento humano son 

comunicados a todos 

los miembros del 

GAD? 

  

 

X 

 

 

6 

 

 

10 

Solo conoce los 

procedimientos la máxima 

autoridad y quienes laboran 

en el área de talento 

humano. 

2 ¿El departamento de 

talento humano genera 

confiabilidad, calidad 

y veracidad de la 

información, para 

apoyar la toma de 
decisiones? 

 

 

X 

  

 

9 

 

 

10 

 

3 ¿Se protegen 

adecuadamente con 

copias de seguridad 

los programas de 

aplicación y los 

archivos que se 

generan en el 

departamento de 

talento humano? 

 

 

 

X 

  

 

 

9 

 

 

 

10 

Existen respaldo de 

información en la nube 

drive y en dispositivos 

USB. 

4 
¿Existe protección 

adecuada de los 

archivos físicos que se 

procesan en el 

departamento de 

talento humano? 

  

 

X 

 

 

6 

 

 

10 

Los documentos del 

departamento no son 

archivados de forma 

correcta, por lo cual no se 

asegura la protección y 

seguridad de la 

documentación. 

5 ¿Los sistemas de 

información en el 

departamento de 

 

X 

  

10 

 

10 
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 talento humano 

facilitan la toma de 

decisiones? 

     

TOTAL  3 2 40 50  

Supervisión y monitoreo      

1 ¿Se      evalúa       los 

componentes de 

control interno en el 

departamento de 

Talento Humano? 

  
 

X 

 
 

6 

 
 

10 

No realizan evaluaciones de 

los componentes de control 

interno en el GAD 

2 ¿Se comunican las 

falencias existentes en 

el departamento de 

talento humano de 

forma oportuna a la 
máxima autoridad? 

 

 
X 

  

 
9 

 

 
10 

 

3 ¿Se realiza 

seguimiento a todos los 

funcionarios sobre las 

operaciones que 

ejecuta diariamente? 

  
 

X 

 
 

6 

 
 

10 

No existe un control de las 

actividades que desarrollan 

diariamente los 

funcionarios del GAD. 

4 ¿La implementación 

del Control Interno 

facilita la toma de 

decisiones? 

 
X 

  
10 

 
10 

 

5 ¿Se socializan las 

normas de control 

interno a todos los 

funcionarios del 

GAD? 

  

 

 
X 

 

 

 
5 

 

 

 
10 

Las normas de  control 

interno no son difundidas 

en los miembros del GAD, 

generando 

desconocimiento    e 

incumplimiento de los 

establecido en las leyes y 

normas vigentes. 

TOTAL  3 2 36 50  

SUMA TOTAL  16 9 200 250  

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por:  Maryury  Morejón Santistevan 
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20% 

NIVEL  DE CONFIANZA  NIVEL  DE RIESGO 

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACIÓN  DE CONTROL  

INTERNO  

DETERMINACIÓN  DEL NIVEL  DE CONFIANZA  Y RIESGO 
 

 

 
Nivel de Confianza 

NC = CT/PT 

NC = 200/250 

NC = 0,80*100 

NC = 80% 

 
Nivel de Riesgo 

NR = NC ï 100% 

NR = 80 ï 100 

NR = 20% 

 

 

 

 

 

 

Calificación 

porcentual 

 

Grado de 

Confianza 

 

 
Nivel de riesgo 

 

 
Resultado 

15 ï 50 Bajo 76 - 100 Alto 

51 ï 75 Moderado 51 ï 75 Moderado 

76 - 100 Alto 15 ï 50 Bajo 

 

Interpretación y Análisis 

 
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 de riesgo del 20%, considerado 

bajo. Estos resultados nos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en el 

departamento de talento humano y la aplicación de las normas de control interno es 

escaza. Por lo cual, es importante rectificar y mejorar los procesos desarrollados con la 

finalidad de dar cumplimiento a los objetivos departamentales e institucionales. 

 
 

80% 
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M.R 
 

MATRIZ  DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE:  Talento Humano 

SUBCOMPONENTE: Selección de Personal 

 

 
COMPONENTE 

CALIFICACIÓN  DEL RIESGO CALIFICACIÓN  DEL RIESGO PROGRAMA  DE TRABAJO  

INHERENTE  FUNDAMENTO  

FACTOR DE RIESGO 

CONTROL  FUNDAMENTO  

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y 

PROCEDIMIENTOS  

SUSTANTIVOS 

  
No cuentan con un código de 

ética que permita comprender a 

los servidores públicos los 

principios morales y valores 

para el ejercicio de su cargo. 

 Las políticas y procedimientos 

no se cumplen a cabalidad, ni 

su proceso es supervisado, ni 

controlado. 

OBJETIVO  
 

Verificar los procesos que se lleva a cabo 

en el departamento de talento humano 

para la selección de personal. 

PROCEDIMIENTOS  

SELECCIÓN 

DE PERSONAL 

 

MEDIO  
El proceso de selección y 

reclutamiento de personal no 

cumple con las disposiciones 

legales establecidas. 

 

ALTO  Incumplimiento de las 

actividades asignadas en el 

tiempo establecido a los 

funcionarios por falta de 

control y supervisión. 

 
Verificar el cumplimiento de las políticas 

institucionales y disposiciones legales. 

Verificar el cumplimiento de las 

actividades a realizar. 

  El manual de funciones no es 

socializado con los servidores 

públicos. 
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MATRIZ  DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE : Talento Humano 

SUBCOMPONENTE: Capacitación al Personal 
 

 

 
COMPONENTE 

CALIFICACIÓN  DEL RIESGO CALIFICACIÓN  DEL RIESGO PROGRAMA  DE TRABAJO  

 
INHERENTE  

FUNDAMENTO  

FACTOR DE RIESGO 

 
CONTROL  

FUNDAMENTO  

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y  

PROCEDIMIENTOS  

SUSTANTIVOS 

 

 

 

 

 

 

 

CAPACITACIÓN  

DE PERSONAL 

 

 

 

 

 

 

 

 
ALTO  

Desconocimiento de los 

procedimientos y las 

políticas institucionales. 

 

El personal no es capacitado 

constantemente para el 

mejor desempeño de sus 

funciones. 

 
 

Incumplimiento de las 

funciones de los servidores 

públicos. 

 

 

 

 

 

 

 

 
ALTO  

No cumplen con el manual 

de funciones asignadas. 

 
No tienen establecido un 

plan de capacitación. 

 
Desconocimiento de las 

disposiciones legales y 

normas de control interno. 

OBJETIVO  

 
Evaluar el grado de eficiencia y eficacia 

del personal de labora dentro del GAD. 

PROCEDIMIENTOS  

Solicitar políticas y procedimientos. 

 
Proponer la elaboración de un plan de 

capacitación. 

Difundir las normas de control interno 

407-06 capacitación y entrenamiento. 
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MATRIZ  DE RIESGO POR COMPONENTE 

COMPONENTE:  Talento humano 

SUBCOMPONENTE: Evaluación de Desempeño 
 

 

 

COMPONENTE 

CALIFICACIÓN  DEL RIESGO CALIFICACIÓN  DEL RIESGO PROGRAMA  DE TRABAJO  

 
INHERENTE  

FUNDAMENTO  

FACTOR DE 

RIESGO 

 
CONTROL  

FUNDAMENTO  

FACTORES DE 

RIESGO 

OBJETIVOS Y  

PROCEDIMIENTOS  

SUSTANTIVOS 

 

 

 

 

 

 

 

EVALUACIÓN DE 

DESEMPEÑO 

 

 

 

 

 

 

 
 

MEDIO  

No aplican indicadores de 

gestión para medir la 

eficiencia y eficacia de los 

procesos desarrollados en 

el departamento, ni para 

evaluar el desempeño de 

los funcionarios. 

 
No se efectúen 

Evaluaciones de 

desempeño  del 

personal de  manera 

periódica. 

 

 

 

 

 

 

 

 

MEDIO  

 

 

 

 

Incumplimiento de las 

normativas vigentes en la 

aplicación de la evaluación de 

desempeño a los funcionarios 

públicos del GAD del cantón 

Paján 

OBJETIVO  

Evaluar el grado de eficiencia y 

eficacia del desempeño del 

personal de labora dentro del GAD. 

 

PROCEDIMIENTOS  

Solicitar información Pertinente 

Revisar los documentos recibidos y 

emitidos por el departamento. 
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FASE II  

EJECUCIÓN 
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P.A 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

PROGRAMA  DE AUDITORIA  

Componente: Talento Humano 

Subcomponente: Selección Del Personal 

 
Objetivo:  Verificar la eficiencia y eficacia y calidad de los procesos que se lleva a cabo 

en el departamento de talento humano. 

N.º PROCEDIMIENTO  
REF. 

P/T 
RESPONSABLE FECHA 

1 
Elaborar el programa de 

auditoria. 
E.P.A Asisclo Patiño 22/11/2021 

2 
Solicitar la política de 

contratación institucional. 
S.P.C.I 

Asisclo Patiño 
23/11/2021 

3 
Verificar el cumplimiento de 

las políticas institucionales 
V.C.P.I 

Asisclo Patiño 
23/11/2021 

4 
Elaborar el cuestionario de 

control interno 
E.C.C.I Asisclo Patiño 23/11/2021 

5 
Aplicar el cuestionario de 

control interno 
A.C.C.I 

Asisclo Patiño 
23/11/2021 

 
6 

Elaborar hoja de hallazgos 

encontrados para el informe 

final. 

 
E.H 

Asisclo Patiño  
23/11/2021 

7 
Determinar el nivel de riesgo y 

confianza. 
D.N.R 

Asisclo Patiño 
23/11/2021 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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P.A 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

CUESTIONARIO  DE CONTROL  INTERNO  

Componente: Talento Humano 

Subcomponente: Selección Del Personal 

 

N.º Preguntas Respuesta Ponderación 
Observaciones 

 Si No C.T P. T  

 

 

1 

¿Los valores éticos y las 

normas de 

comportamiento han sido 

comunicados mediante un 

instructivo o manual? 

  

 

X 

 

 

6 

 

 

10 

Se inobserva la norma de 

control interno 200-01, 

debido a que en la 

institución no existe un 

código de ética o un 

instrumento que los ayude a 
difundir 

 

 

 
2 

¿Para el proceso de 

selección de personal se 

verifica el manual de 

clasificación de puesto? 

  

 

 
X 

 

 

 
7 

 

 

 
10 

No se realiza una 

verificación, debido a que 

el manual de clasificación 

de puesto no es utilizado en 

el proceso de selección de 

personal. Por lo cual se 

inobserva la aplicación del 

art. 61 y 62 de la LOSEP. 

 

 

3 

¿Existe políticas 

establecidas en el proceso 

de selección por parte de 

los entes reguladores? 

 

 

X 

  

 

10 

 

 

10 

Las normativas se 

encuentran vigentes en la 

Ley Orgánica del Servicio 

Público y las normas de 

Control Interno de la 

Contraloría General del 
Estado. 

 

 

 

 
4 

¿Se realiza concurso de 

mérito y oposición para 

seleccionar personal? 

  

 

 

 
X 

 

 

 

 
6 

 

 

 

 
10 

Actualmente no se ha 

realizado concursos de 

mérito y oposición. El 

proceso de selección de 

personal se lo realiza por 

entrevistas a los aspirantes 

al cargo. Incumpliendo la 

norma de control interno 

407-03 y el art. 65 y 66 de 
la LOSEP. 

 
 

5 

¿Existen procedimientos 

para la investigación de las 

hojas de vida de los 

postulantes al cargo 
público? 

 
 

X 

  
 

10 

 
 

10 
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6 

¿Existe personal suficiente 

y adecuado para el 

eficiente desarrollo de las 
funciones asignadas? 

 
X 

  
9 

 
10 

La institución cuenta con 

el personal requerido para 

el cumplimiento de las 
funciones. 

 

7 

¿Existe un análisis de las 

habilidades, capacidades y 
actitudes de los aspirantes? 

 

X 

  

10 

 

10 

 

 
8 

¿Se aplican pruebas 

técnicas para un adecuado 

proceso de selección de 
personal? 

  
X 

 
7 

 
10 

Se inobserva la aplicación 

del art. 66 y 67 de la 

LOSEP. 

 

 

 
9 

¿Se evalúa la necesidad 

existente dentro del área 

que solicita personal, para 

la creación del cargo? 

  

 

 
X 

 

 

 
7 

 

 

 
10 

No se realiza una 

evaluación periódica, 

además cuenta con un 

manual de clasificación de 

puestos desactualizado, por 

lo cual se inobserva la 

norma de control interno 

407-02. 

 
10 

¿La documentación de los 

procesos de selección se 

encuentran debidamente 
archivadas? 

 
X 

  
9 

 
10 

 

TOTAL  5 5 81 100  

Elaborado por: Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por: Maryury  Morejón Santistevan 

 
 

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACIÓN DE CONTROL  

INTERNO  

DETERMINACIÓN  DEL NIVEL  DE CONFIANZA  Y RIESGO 
 

 

 
 

Nivel de Confianza 

NC = CT/PT 

NC = 81/100 

NC = 0,81*100 

NC = 81% 

 
 

Nivel de Riesgo 

NR = NC ï 100% 

NR = 81 ï 100 

NR = 19% 
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Calificación 

porcentual 

Grado de 

Confianza 
Nivel de riesgo Resultado 

15 ï 50 Bajo 76 - 100 Alto 

51 ï 75 Moderado 51 ï 75 Moderado 

76 - 100 Alto 15 ï 50 Bajo 

 

Interpretación y Análisis 

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

bajo. Estos resultados nos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en los procesos 

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

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

departamento de talento humano. 

19% 

81% 

NIVEL  DE CONFIANZA  NIVEL DE  RIESGO 
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AMPP H.H 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO DEL  CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 1 

Falta de un código de ética. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En el departamento de talento humano no cuentan con un código de 

ética que permita fomentar a los funcionarios públicos los valores y 
principios éticos morales en el ejercicio de sus funciones. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 200-01 la 

cual establece la importancia de aplicar la Integridad y valores 

éticos, siendo este un elemento esencial del ambiente de control, la 

administración y el monitoreo. Por tal razón, la máxima autoridad y 

los directivos establecerán los principios y valores éticos como parte 

de la cultura organizacional para que perduren frente a los cambios 

de las personas de libre remoción; estos valores rigen la conducta 

de su personal, orientando su integridad y compromiso hacia la 

organización. La máxima autoridad de cada entidad emitirá 

formalmente las normas propias del código de ética, para contribuir 

al buen uso de los recursos públicos y al combate a la corrupción. 

Causa Escaza responsabilidad en el cumplimiento y aplicación de las 

normas de control interno establecidas por los entes reguladores. 

Efecto ¶ Mal uso de los recursos públicos 

¶ Corrupción 

¶ Ambiente laboral tenso 

¶ Irrespeto entre funcionarios. 

Conclusión En el departamento de talento humano se evidencia la inexistencia 

de un código de ética, lo que genera que los funcionarios no apliquen 

los valores éticos y morales en el ejercicio profesional de su cargo. 

Es importante mencionar que un código de ética ayuda a la 

organización a mantener una cultura organizacional efectiva, 

contribuye al buen uso de los recursos públicos y previenen la 

corrupción en la institución. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Proponer la creación de un código de ética en la 

institución. 

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Incentivar a los funcionarios públicos a practicar los valores 

éticos y morales en el ejercicio de su función. 

¶ Establecer y desarrollar los lineamientos para elaborar el 

código de ética institucional. 
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AMPP H.H 

AUDITOR  Y CONSULTOR 
GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 2 

El manual de clasificación de puesto no es utilizado en el proceso de selección de 

personal. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición Para el proceso de selección de personal no se verifica el manual de 

clasificación de puesto, lo cual es importante debido a que al 

seleccionar a los funcionarios deben cumplir con los requisitos 

establecidos en el manual de clasificación de puesto, con la 

finalidad de considerar todos los aspectos necesarios para el buen 
desempeño laboral. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 407-02 y 

la 407-03 la cual establecen que la unidad de talento humano debe 

revisar periódicamente el manual de clasificación de puesto con el 

objetivo de determinar los requisitos necesarios para el buen 

desempeño laboral y el nivel de remuneración del funcionario 

público. Además, el articulo 61 y 62 de la LOSEP establece que, el 

subsistema de clasificación de puestos del servicio público es el 

conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir, valorar 

y clasificar los puestos en todas las entidades. También define que 

será de uso obligatorio en todo nombramiento, contrato ocasional, 

ascenso, promoción, traslado, rol de pago y demás movimientos de 
personal. 

Causa Incumplimiento de las disposiciones legales establecidas por los 

entes reguladores. 

Efecto Personal no idóneo. 
Incumplimiento de las funciones laborales. 

Conclusión En la institución se evidencia el incumplimiento de las normas de 

control interno y la aplicación de la LOSEP en los procesos de 

selección de personal, ya que el manual de clasificador de puesto no 

es utilizado, generando que el personal no sea evaluado de acuerdo 

a las necesidades y requerimientos en función de cargo a ocupar. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

¶ Establecer sanciones por incumplimiento de las funciones 

del personal que labora en el área de talento humano. 

Directora de la UTH 

¶ Revisar las disposiciones legales para cumplir con el 

correcto proceso de selección de personal. 

¶ Verificar constantemente el calificador de puesto 

institucional y actualizarlo de acuerdo a las necesidades de 

la institución. 
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AMPP H.H 

AUDITOR  Y CONSULTOR 
GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 3 

No se aplican concursos de mérito y oposición. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En el GAD el proceso de selección de personal se lo realiza por 

entrevista de aspirantes al cargo, también en muchas ocasiones son 

recomendados por parte de la máxima autoridad o de ciertos 

funcionarios. Por tal razón se incumple con lo establecido en las 

normas y leyes. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma 407-03 la cual establece que, 

el ingreso de personal a la entidad se efectuará previa la 

convocatoria, evaluación y selección que permitan identificar a 

quienes por su conocimiento y experiencia garantizan su idoneidad 

y competencia y ofrecen mayores posibilidades para la gestión 

institucional. El proceso técnico realizado por la Unidad de 

Administración de Talento Humano seleccionará al aspirante que 

por su conocimiento, experiencia, destrezas y habilidades sea el más 

idóneo y cumpla con los requisitos establecidos para el desempeño 

de un puesto, a través de concurso de méritos y oposición. También, 

se inobserva la aplicación del artículo 65 y 66 de la LOSEP el cual 

establece que, el ingreso de personal a una institución pública se 

debe realizar por concurso de mérito y oposición. 

Causa Falta de responsabilidad por parte de la administración de talento 

humano, en fomentar el cumplimiento de los lineamientos legales. 

Efecto Incumplimiento de las leyes, normas y reglamentos. 

Deficiencia operativa 
Poca efectividad en el cumplimiento y desarrollo de tareas. 

Conclusión La administración de talento humano de la institución no fomenta 

el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes, debido a que 

LOSEP establece que, para incorporar personal se debe realizar 

concurso de mérito y oposición, sin embargo, se realiza a través de 

entrevistas a aspirantes o se contrata a personal recomendado por la 

máxima autoridad o cualquier otro funcionario. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Cumplir con el proceso de selección de personal. 

¶ Convocar a concurso de mérito y oposición. 

¶ Determinar las habilidades y destrezas del aspirante para el 

buen desempeño de sus funciones. 
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AMPP H.H 

AUDITOR  Y CONSULTOR 
GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 4 

Falta de aplicación de técnicas en el proceso de selección de personal. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En la institución al no aplicarse concursos de mérito y oposición, 

las técnicas para seleccionar a un funcionario idóneo tampoco son 

aplicadas, por ende, no se garantiza una participación justa y 

objetiva. 

Criterio  Se inobserva la aplicación del artículo 66 y 67 de la LOSEP, el cual 

establece que, para llenar los puestos vacantes se efectuará un 

concurso público de merecimientos y oposición, garantizando a las 

y los aspirantes su participación sin discriminación alguna conforme 

a lo dispuesto en la Constitución de la República, esta Ley y su 

Reglamento. Estos concursos deberán ser ejecutados por las 
respectivas Unidades de Administración del Talento Humano. 

Causa Personal no idóneo laborando en la institución. 

Efecto Ineficiencia e ineficacia del talento humano. 

Deficiencia en el departamento de talento humano. 

Incumplimiento de los procesos de selección de personal. 

Desconocimiento de las habilidades y destrezas del personal. 

Conclusión La falta de aplicación de técnicas en el proceso de selección de 

personal, es evidente generando que el personal contratado no sea 

idóneo en el cumplimiento de sus funciones. Además, estas son de 

gran importancia ya que ayuda a conocer las habilidades, actitudes, 
aptitudes y destrezas de los aspirantes. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Tomar las medidas pertinentes para aplicar las normas y 

políticas institucionales en la contratación del personal. 

¶ Evaluar a los aspirantes al cargo público. 

¶ Aplicar técnicas para conocer las habilidades, 

conocimientos y destrezas del personal. 
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AMPP H.H 

AUDITOR  Y CONSULTOR 
GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 5 

Falta de evaluación periódica sobre las necesidades y requerimientos de personal 

en la institución. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En la institución se evidencia el desconocimiento por parte del área 

de talento humano sobre las necesidades o requerimientos de 

personal de las diferentes dependencias del GAD. Es importante 

mencionar que la Administración del talento humano debe evaluar 

periódicamente el ordenamiento jurídico y las necesidades de la 
institución. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 407-02 la 

cual detalla que, las necesidades de la institución, formularán y 

revisarán periódicamente la clasificación de puestos, definiendo los 

requisitos para su desempeño y los niveles de remuneración. La 

entidad contará con un manual que contenga la descripción de las 

tareas, responsabilidades, el análisis de las competencias y 

requisitos de todos los puestos de su estructura y organizativa. El 

documento será revisado y actualizado periódicamente y servirá de 

base para la aplicación de los procesos de reclutamiento, selección 

y evaluación del personal. La definición y ordenamiento de los 

puestos se establecerá tomando en consideración la misión, 

objetivos y servicios que presta la entidad y la funcionalidad 
operativa de las unidades y procesos organizacionales. 

Causa Inexistencia de evaluaciones periódicas de las necesidades y 

requerimientos de personal de la institución. 

Efecto Incumplimiento de las disipaciones legales. 
Desconocimiento de las necesidades de personal en las diferentes 

dependencias del GAD. 

Conclusión La administración de talento humano no realiza evaluaciones 

periódicas de acuerdo al manual de clasificación de puesto, por lo 

cual, se evidencia el desconocimiento de las necesidades y 

requerimientos del personal. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Evaluar periódicamente el clasificador de puesto. 

¶ Conocer las necesidades y requerimientos de personal en las 

diferentes áreas del GAD. 
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AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

INDICADORES  DE GESTIÓN 

 

 
 

I.G 

INDICADOR  DE EFICIENCIA  

 
Nombre: Porcentaje de empleados contratados en el periodo 2021 en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado del cantón Paján. 

Unidad medida: Número de empleados 

 
Unidad operacional: 

  1z00 = 
45 

139 
 z100 = 32% 

CONCLUSIÓN:  

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo evidenciar que el 32% fue contratado luego de 

un proceso de selección del personal en el que se aplicaron entrevistas a los aspirantes y ciertas 

pruebas, la otra forma de selección de personal se dio de forma directa por decisión del 

alcalde, es decir que no cumplen con la normativa legal vigente. 
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P.A 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL  CANTÓN PAJÁN 

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

PROGRAMA  DE AUDITORIA  

Componente: Talento Humano 

Subcomponente: Capacitación 

 
Objetivo:  Verificar la existencia de un plan de capacitación en el GAD. 

 

N.º PROCEDIMIENTO  
REF. 

P/T 
RESPONSABLE FECHA 

1 Solicitar plan de capacitación. S.C Asisclo Patiño 24/11/2021 

 
2 

Solicitar normas y 

procedimientos para el proceso 

de capacitación y formación. 

 
S.N.P.C 

 
Asisclo Patiño 

 
25/11/2021 

3 
Elaborar el programa de 

auditoria. 
E.P.A Asisclo Patiño 25/11/2021 

 
4 

Verificar si existe partida 

presupuestaria para 

capacitación. 

 
S.P.C.I 

Asisclo Patiño  
25/11/2021 

5 
Elaborar el cuestionario de 

control interno. 
E.C.C.I Asisclo Patiño 26/11/2021 

6 
Aplicar el cuestionario de 

control interno. 
A.C.C.I 

Asisclo Patiño 
26/11/2021 

 
7 

Elaborar hoja de hallazgos 

encontrados para el informe 

final. 

 
E.H 

Asisclo Patiño 26/11/2021 

8 
Determinar el nivel de riesgo y 

confianza. 
D.N.R 

Asisclo Patiño 26/11/2021 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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P.A 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

CUESTIONARIO  DE CONTROL  INTERNO  

Componente: Talento Humano 

Subcomponente: Capacitación 

 

N.º Preguntas Respuesta Ponderación 
Observaciones 

 Si No C.T P. T  

 

1 

¿La máxima autoridad 

propone que los 

funcionarios sean 

capacitados? 

 

X 

  

10 

 

10 

 

 
 

2 

¿La capacitación del 

personal se encuentra 

dentro de la planificación 

institucional? 

 
 

X 

  
 

9 

 
 

10 

Si, se encuentran en la 

planificación, sin embargo, 

no se ejecutan debido a las 

deficiencias que existen en 

el departamento. 

 

3 

¿Se asigna una partida 

presupuestaria para 

capacitación y 

formación del personal? 

 

X 

  

10 

 

10 

 

 

 

 
4 

¿Existe un plan de 

capacitación anual? 

  

 

 
X 

 

 

 
6 

 

 

 
10 

Al estar en la planificación 

las capacitaciones, la 

institución no cuenta con 

un plan de capacitación 

anual, impidiendo que los 

funcionarios sean formados 

para mejorar su 

desempeño. 

 

 
5 

¿El personal ha recibido 

últimamente 

capacitación 

relacionada con su 
cargo? 

  

 
X 

 

 
7 

 

 
10 

No, el personal no ha sido 

capacitado, por lo cual se 

inobserva el 

incumplimiento del articulo 

71 de la LOSEP. 

 

 

 

6 

¿Cuándo reciben 

capacitaciones  los 

funcionarios son 

evaluados? 

 

 

 

X 

  

 

 

9 

 

 

 

10 

Anteriormente, los 

funcionarios públicos eran 

evaluados después de 

recibir una capacitación, 

sin embargo. por el 

momento no se han 

realizado capacitaciones por 

ende no se han 
realizado evaluaciones. 
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7 

¿Se realiza un consenso 

de temas que se 

deberían tratar en las 

capacitaciones? 

  

X 

 

7 

 

10 

No se realiza un análisis de 

los temas que deberían 

tratarse en las 

capacitaciones. 

 
 

8 

¿Las capacitaciones se 

desarrollan de acuerdo a la 

actividad que desarrolla 

cada área o departamento? 

 
 

X 

  
 

9 

 
 

10 

Por lo general cuando se 

realizan capacitaciones se 

trata de que sean de acuerdo 

a la función de cada área o 

departamento. 

 
 

9 

¿El GAD cumple con lo 

establecido en la LOSEP 

sobre las capacitaciones y 

formación de los 

servidores públicos? 

  
 

X 

 
 

8 

 
 

10 

No, por lo tanto, se genera 

incumplimiento de las 

normativas vigentes. 

 
 

10 

¿Cree usted que un 

personal capacitado 

garantiza el cumplimiento 

de sus funciones y el de los 
objetivos institucionales? 

 
 

X 

  
 

10 

 
 

10 

 

TOTAL  6 4 85 100  

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por:  Maryury  Morejón Santistevan 

 
 

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACIÓN  DE CONTROL  

INTERNO  

DETERMINACIÓN  DEL NIVEL  DE CONFIANZA  Y RIESGO 
 

 

 
 

Nivel de Confianza 

NC = CT/PT 

NC = 85/100 

NC = 0,85*100 

NC = 85% 

 
 

Nivel de Riesgo 

NR = NC ï 100% 

NR = 85 ï 100 

NR = 15% 
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Calificación 

porcentual 

Grado de 

Confianza 
Nivel de riesgo Resultado 

15 ï 50 Bajo 76 - 100 Alto 

51 ï 75 Moderado 51 ï 75 Moderado 

76 - 100 Alto 15 ï 50 Bajo 

 

Interpretación y Análisis 

 
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 resultados nos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en el 

departamento de talento humano en lo que se refiere a capacitación y formación del 

personal. Hay resaltar que, las normativas vigentes establecen que la capacitación y 

formación es un elemento fundamental, ya que permite mejorar el desempeño de las 

funciones de los servidores públicos que laboran en el GAD. 

15% 

85% 

NIVEL  DE CONFIANZA  NIVEL  DE RIESGO 
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AMPP H.H 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 6 

Falta de un plan de capacitación. 

Subcomponente Capacitación de Personal 

Condición En la institución a pesar de que las capacitaciones se encuentran 

estipuladas en la planificación de la institución, no son 

desarrolladas, debido a la falta de un plan de capacitación que 

estipule la fecha, el tema y tiempo de duración. 

Criterio  Se inobserva la norma de control interno 407-05 la cual establece 

que el personal debe ser capacitado y entrenado continuamente y 

para ello se debe elaborar un plan de capacitación, el mismo que 

será formulado por las unidades de talento humano y aprobado por 

la máxima autoridad de la entidad. Además, detalla que la 

capacitación responderá a las necesidades de las servidoras y 

servidores y estarán directamente relacionada con el puesto que 

desempeñan. También se incumple con el artículo 71 de la LOSEP 

el cual detalla que a formación y capacitación ayuda al 
cumplimiento de las funciones de los servidores públicos. 

Causa Desorganización por parte de la administración de talento humano. 

Efecto ¶ Personal no capacitado. 

¶ Incumplimiento de las funciones. 

¶ Incumplimiento de los objetivos y metas institucionales. 

¶ Desorganización en las diferentes áreas y departamentos 

del GAD. 

Conclusión En la institución la falta de capacitación es evidente, por lo cual no 

se evidencia un plan de capacitación elaborado, por lo cual se 

inobserva la aplicación e implementación de las normas de control 
interno y la LOSEP. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Elaborar un plan de capacitación anual. 

¶ Determinar las necesidades y requerimientos del personal 

para cumplir con las capacitaciones. 

¶ Capacitar al personal de acuerdo al cargo y función que 

ejerce. 

¶ Evaluar al personal luego de haber sido capacitado. 
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AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 7 

Falta de capacitación periódica 

Subcomponente Capacitación de Personal 

Condición En la institución se evidencia la falta de capacitación por lo cual se 

inobserva la aplicación de las normativas vigentes. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de las normas de control interno 407-06, 

la cual detalla la capacitación y entrenamiento y establece que, los 

directivos de la entidad promoverán en forma constante y 

progresiva la capacitación, entrenamiento y desarrollo profesional 

de las servidoras y servidores en todos los niveles de la entidad, a 

fin de actualizar sus conocimientos, obtener un mayor rendimiento 

y elevar la calidad de su trabajo. Los directivos de la entidad en 

coordinación con la Unidad de Administración de Talento Humano 

y el área encargada de la capacitación (en caso de existir éstas), 

determinarán de manera técnica y objetiva las necesidades de 

capacitación del personal, las que estarán relacionadas directamente 

con el puesto, a fin de contribuir al mejoramiento de los 

conocimientos y habilidades de las servidoras y servidores, así 

como al desarrollo de la entidad. 

Causa Mal desempeño de las funciones de los servidores públicos. 

Efecto ¶ Incumplimiento de las funciones. 

¶ Desinterés por parte del personal para cumplir con las 

tareas asignadas. 

¶ Personal no capacitado 

Conclusión Es evidente que en la institución la capacitación es escaza, debido a 

la ineficiencia por parte de la administración del talento humano, 

por lo cual se determina el incumplimiento de las normativas 
vigentes. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Capacitar al personal periódicamente. 

¶ Planificar las capacitaciones de acuerdo al cargo que ocupa. 

¶ Establecer un programa de capacitación online. 

 



139 
 

AMPP 
H.H

 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 8 

Incumplimiento  de las disposiciones establecidas en la LOSEP. 

Subcomponente Capacitación de Personal 

Condición En la institución a no cumplir con las capacitaciones al personal se 

incumple lo establecido en la Ley Orgánica de Servicio Público, la 

cual detalla que la capacitación contribuye al desarrollo de técnicas 

y habilidades de los funcionarios. 

Criterio  Incumplimiento del artículo 69 y 70 de la LOSEP, la cual establece 

que la formación de las y los servidores públicos permite obtener y 

generar conocimientos científicos, a partir de procesos de 

adquisición y actualización de conocimientos, desarrollo de 

técnicas, habilidades y valores para la generación de una identidad 

tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de 

solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su 

comportamiento y actitudes frente al desempeño de sus funciones 

de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres 
humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir.  

Causa Desinterés, por parte de la administración tributaria para cumplir 

con las normativas vigentes. 

Efecto ¶ Sanciones por parte de los entes reguladores de la 

institución. 

Conclusión En la institución se evidencia el incumplimiento de lo estipulado en 

las leyes y normas que regulan a los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Dar cumplimiento a los establecido en las normativas 

legales vigentes del país que regulen a los servidores 

públicos. 
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I.G 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

INDICADORES  DE GESTIÓN 

 

INDICADOR  DE EFICIENCIA  

Nombre: Porcentaje de trabajadores capacitados durante el periodo 2021 

Unidad medida: Número de empleados 

Unidad operacional: 

 

 
Personal capacitado * 100 = 

Numero de empleados 

 

  0 *100 = 0% 
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CONCLUSIÓN:  

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo constatar que los trabajadores no han sido 

capacitados en el periodo 2021. Por lo cual se evidencia a deficiencia que existe en el 

departamento de talento humano. 
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P.A 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

PROGRAMA  DE AUDITORIA  

Componente: Talento Humano 

Subcomponente: Evaluación de Desempeño 

 
Objetivo:  Verificar la realización de evaluaciones de desempeño al personal del GAD. 

 

N.º PROCEDIMIENTO  
REF. 

P/T 
RESPONSABLE FECHA 

 

 
1 

Solicitar información de 

calificación de evaluaciones 

realizadas en periodos 

anteriores. 

 

 
S.I.C.E.D 

 

 
Asisclo Patiño 

 

 
29/11/2021 

2 
Elaborar el programa de 

auditoria. 
E.P.A 

Asisclo Patiño 
30/11/2021 

3 
Solicitar la política de 

contratación institucional. 
S.P.C.I 

Asisclo Patiño 
01/12/2021 

4 
Verificar el cumplimiento de 

las políticas institucionales 
V.C.P.I 

Asisclo Patiño 
01/12/2021 

5 
Elaborar el cuestionario de 

control interno 
E.C.C.I Asisclo Patiño 02/12/2021 

6 
Aplicar el cuestionario de 

control interno 
A.C.C.I 

Asisclo Patiño 
02/12/2021 

 
7 

Elaborar hoja de hallazgos 

encontrados para el informe 

final. 

 
E.H 

Asisclo Patiño  
02/12/2021 

8 
Determinar el nivel de riesgo y 

confianza. 
D.N.R 

Asisclo Patiño 
02/12/2021 

Elaborado por:  Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por:  Maryury Morejón Santistevan 
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P.A 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO A LA UNIDAD DE TALENTO  

HUMANO  

CUESTIONARIO  DE CONTROL  INTERNO  

Componente: Talento Humano 

Subcomponente: Evaluación de Desempeño 

 

N.º Preguntas Respuesta Ponderación 
Observaciones 

 Si No C.T P. T  

 

 
1 

¿Existen políticas que 

describan las prácticas 

apropiadas para el 

desempeño dentro de la 

entidad? 

 

 
X 

  

 
10 

 

 
10 

 

 

 

2 

¿Los documentos de 

evaluación contiene las 

respectivas 

autorizaciones  y 

responsabilidades de 

quienes lo emiten? 

 

 

X 

  

 

10 

 

 

10 

 

 

3 

¿Las evaluaciones de 

desempeño se realizan 

periódicamente en el 

GAD? 

  

X 

 

6 

 

10 

No, se han realizado 

evaluaciones de 

desempeño desde hace 

dos años. 

 

4 

¿En los últimos 2 años se 

han realizado evaluación 

de desempeño al 

personal? 

  

X 

 

6 

 

10 

 

 

 
5 

¿Existe una escala 

normada por la 

institución para la 

calificación de las 
evaluaciones? 

 

 
X 

  

 
10 

 

 
10 

 

 

 

6 

¿El resultado de las 

evaluaciones son 

conocidas por los 

funcionarios dentro del 

tiempo establecido? 

 

 

X 

  

 

9 

 

 

10 

 

 

7 

¿Las evaluaciones sirven 

para un fortalecimiento 

de conocimientos de los 

funcionarios? 

 

X 

  

10 

 

10 
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8 

¿Las evaluaciones del 

personal se realizan 

individualmente con los 

funcionarios? 

 

 
X 

  

 
9 

 

 
10 

 

 

 
9 

¿Tiene prevista  la 

realización de 

evaluación de 

desempeño? 

  

 
X 

 

 
7 

 

 
10 

No, por el momento no se 

tiene prevista realizar 

evaluaciones de 

desempeño al personal. 

 

 
10 

¿En el departamento de 

talento humano se 

aplican indicadores de 

gestión para medir a 
eficiencia y eficacia? 

  

 
X 

 

 
8 

 

 
10 

Se inobserva la 

aplicación de indicadores 

de gestión en el 

departamento de talento 
humano. 

TOTAL  7 3 85 100  

Elaborado por: Asisclo Patiño Peñafiel 

Supervisado por: Maryury  Morejón Santistevan 

 
 

RESULTADOS DE LOS COMPONENTES DE EVALUACIÓN  DE CONTROL  

INTERNO  

DETERMINACIÓN  DEL NIVEL  DE CONFIANZA  Y RIESGO 
 

 

 
 

Nivel de Confianza 

NC = CT/PT 

NC = 85/100 

NC = 0,85*100 

NC = 85% 

 
 

Nivel de Riesgo 

NR = NC ï 100% 

NR = 85 ï 100 

NR = 15% 
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Calificación 

porcentual 

Grado de 

Confianza 
Nivel de riesgo Resultado 

15 ï 50 Bajo 76 - 100 Alto 

51 ï 75 Moderado 51 ï 75 Moderado 

76 - 100 Alto 15 ï 50 Bajo 

 

Interpretación y Análisis 

 
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 resultados nos ayudan a evidenciar que existen deficiencias en el 

departamento de talento humano y el desinterés por evaluar a los servidores públicos. 

15% 

85% 

NIVEL  DE CONFIANZA  NIVEL  DE RIESGO 
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AMPP 
H.H

 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

HOJA DE HALLAZGOS  # 9 

Falta de evaluaciones de desempeño. 

Subcomponente Evaluación de desempeño 

Condición En la institución la evaluación de desempeño no es un elemento 

importante, ya que no se realizan evaluaciones periódicamente. Hay 

que resaltar que las evaluaciones realizadas al personal son un 

elemento esencial, debido a que su aplicación permite evaluar 

parámetros objetivos sobre las funciones y responsabilidades de los 
funcionarios. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 407-04 

evaluación de desempeño la cual establece que, la máxima 

autoridad de la entidad en coordinación con la Unidad de 

Administración de Talento Humano, emitirán y difundirán las 

políticas y procedimientos para la evaluación del desempeño, en 

función de los cuales se evaluará periódicamente al personal de la 

institución. Las políticas, procedimientos, así como la periodicidad 

del proceso de evaluación de desempeño, se formularán tomando en 

consideración la normativa emitida por el órgano rector del sistema. 

Además, detalla que, el trabajo de las servidoras y servidores será 

evaluado permanentemente, su rendimiento y productividad serán 

iguales o mayores a los niveles de eficiencia 
previamente establecidos para cada función, actividad o tarea. 

Causa Desinterés por parte de la máxima autoridad y la directora del área 

de talento humano para evaluar el desempeño de los funcionarios 
públicos. 

Efecto ¶ Desconoce el nivel de cumplimiento de las funciones de los 

funcionarios. 

Conclusión La evaluación de desempeño en la institución no se realiza, debido 

al desconocimiento de su importancia y el desinterés por parte de la 

administración de talento humano en aplicar y evaluar el desempeño 

de los servidores públicos. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Establecer la realización de evaluaciones periódicas. 

¶ Determinar los lineamientos para evaluar el desempeño de 

los funcionarios. 

¶ Planificar por lo menos una evaluación anual. 
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AMPP 
H.H

 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO  DEL CANTÓN PAJÁN 

HOJA DE HALLAZGOS  # 10 

Falta de indicadores de gestión 

Subcomponente Evaluación de desempeño 

Condición En el departamento de talento humano no aplican indicadores de 

gestión para la realización de evaluaciones de desempeño, por lo 

cual no se logra determinar el grado de cumplimiento de las 

funciones y responsabilidades de los servidores públicos. 

Criterio  Incumplimiento de la norma de control interno 200-02 la cual 

detalla que, la administración estratégica es una herramienta 

indispensable que ayuda a las entidades a dar cumplimiento de los 

objetivos institucionales. Por lo cual determina que, las entidades 

del sector público y las personas jurídicas de derecho privado que 

dispongan de recursos públicos, implantarán, pondrán en 

funcionamiento y actualizarán el sistema de planificación, así como 

el establecimiento de indicadores de gestión que permitan evaluar 

el cumplimiento de los fines, objetivos y la eficiencia de la gestión 
institucional. 

Causa Desinterés por parte de la administración de talento humano en 

implementar y aplicar indicadores de gestión en el departamento. 

Efecto ¶ Incumplimiento de los objetivos institucionales. 

¶ No se mide el cumplimiento de las funciones y 

responsabilidades de los servidores públicos. 

Conclusión La no implementación de indicadores de gestión es evidente en el 

departamento de talento humano, por lo cual no se logra determinar 

el nivel de cumplimiento de las funciones de los servidores 

públicos. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Aplicar indicadores de gestión en el departamento de 

talento humano. 

¶ Evaluar el desempeño de los funcionarios a través de 

indicadores de gestión. 
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I.G 

AMPP 

AUDITOR  Y CONSULTOR 

GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN PAJÁN  

INDICADORES  DE GESTIÓN 

 
 

INDICADOR  DE EFICIENCIA  

Nombre: Porcentaje de trabajadores evaluados durante el periodo 2021 

Unidad medida: Número de empleados 

Unidad operacional: 

 

 
Personal evaluado * 100 = 

Numero de empleados 

 

  0 *100 = 0% 

139 

 

CONCLUSIÓN:  

 
De acuerdo a los resultados obtenidos se puedo constatar que los trabajadores no han sido 

evaluados desde hace 2 años. Por lo cual se evidencia a deficiencia que existe en el 

departamento de talento humano. 
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FASE III  

COMUNICACIÓN DE  

RESULTADOS 
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Paján, 27 de diciembre del 2021 

 

 

 
Ing. Tatiana Martínez Jaramillo 

DIRECTORA DEL DPTO. DE TALENTO HUMANO DEL GAD MUNICIPAL  

DEL CANTÓN PAJÁN  

 

 
De nuestras consideraciones. - 

 

 

Hemos realizado la ñEVALUACIčN DE CONTROL  INTERNO  AL  

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO DEL GOBIERNO AUTÓNOMO  

DESCENTRALIZADO  ñGADò DEL CANTÓN PAJĆNò. 

 

 
Se efectúo de acuerdo con las Normas para el ejercicio profesional de la Auditoría 

Interna, en consecuencia, incluyo las pruebas y procedimientos que consideramos 

necesarios de acuerdo a las circunstancias. 

El objetivo de la auditoría fue verificar el cumplimiento de los procesos que deben llevar 

el departamento de Talento Humano se ejecute con efectividad y eficiencia. El informe 

contiene comentarios, conclusiones y recomendaciones, las mismas que han sido 

discutidas y aceptadas por las principales autoridades del área examinada. 

Dejamos constancia de nuestro agradecimiento por la colaboración recibida del personal 

administrativo y su predisposición por mejorar la gestión, lo que compromete nuestra 

asesoría futura. 

 

 

Atentamente, 

 

 

 

 
Asisclo Máximo Patiño Peñafiel 

JEFE DE EQUIPO DE AUDITORIA  
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INFORME DE LA EVALUACIÓN DE CONTROL INTERNO AL GOBIERNO  

AUTÓNOMO  DESCENTRALIZADO DEL CANTÓN  PAJÁN 

Motivo de la Evaluación 

 

Se realizará la evaluación de control interno a la unidad de talento humano con la 

finalidad evaluar la eficiencia en la consecución de las metas y objetivos institucionales, 

además, de dar cumplimiento a las disposiciones legales vigentes. 

Objetivo de la Evaluación 
 

Evaluar el control interno con la finalidad de optimizar el proceso administrativo 

en el departamento del Talento Humano del GAD del cantón Paján. 

Alcance de la Evaluación 

 

La evaluación cubrirá el periodo comprendido entre el 1 de julio al 30 de octubre 

del 2021. 

 

Enfoque 

 

La evaluación de control interno está dirigida a evidenciar el cumplimiento de las 

disposiciones legales vigente y medir el nivel de cumplimiento de las funciones de los 

servidores públicos del GAD. 

Datos de la Institución 
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Entidad 

 

El Gobierno Municipal del Cantón Paján es una entidad del Estado Ecuatoriano 

creada por la ley del Congreso Nacional bajo registro oficial N.º 958 de 8 de noviembre 

de 1951, cuyos objetivos principales contempla un modelo integral de desarrollo para 

lograr un aprovechamiento territorial, equilibrado, equitativo y eficiente. 

Dirección: Calle Rocafuerte entre Alejo Lascano y, 5 de junio, Paján. 

 
Límites 

 

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

Olmedo, y al sur y sureste con la provincia del Guayas. 

Situación geográfica 

 

El cantón Paján se encuentra ubicado al sur de la Provincia de Manabí, entre las 

coordenadas 80Á 10ô 50ôô y 80Á 33ô de longitud occidental, 1Á 28 y 1Á 50ô 30ôô de latitud 

sur a 450 Km. de la ciudad de Quito Capital de Ecuador. 

Misión 

 
El Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján impulsa el desarrollo 

social, económico, cultural y ordenamiento Territorial del cantón, desde un enfoque de 

equidad y dignificación social y económica de sus actores locales, el desarrollo continuo 

del talento humano, con respeto y responsabilidad ambiental; mediante la planificación 

estratégica y territorial, articulación interinstitucional y cogestión desde la participación 

ciudadana,  a fin de promover una inversión y administración pública eficiente, y 

orientadas a satisfacer las aspiraciones y demandas de los ciudadanas y ciudadanos del 

cantón Paján. 
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Visión 

El Gobierno Autónomo Descentralizado del Cantón Paján, en el año 2023, es una 

Institución moderna, desconcentrada, y con un modelo de Gestión Pública eficiente y de 

calidad, que ha institucionalizado la práctica y cultura de participación, concertación y 

corresponsabilidad entre los actores sociales del territorio; y que dispone de una estructura 

organizacional que permite generar políticas públicas y liderazgos locales con un personal 

capacitado que trabaja planificada mente, basado en principios y valores como 

solidaridad, honestidad, responsabilidad, y transparencia. 

Principios y Valores 

 

V Voluntad política y liderazgo, para la búsqueda constante de los más altos 

niveles de rendimiento, a efectos de satisfacer con oportunidad las expectativas 

ciudadanas, a base de concertación de fuerzas y de compromiso de los diferentes 

sectores internos de trabajo: Directivo, de Apoyo y Operativo; 

V Trabajo en equipo, dinamismo y creatividad de las autoridades y servidores 

para lograr una sostenida y equilibrada participación y apoyo mutuo, como la 

base del mejor enfrentamiento de problemas y soluciones; 

V Eficacia.- La misión, visión y objetivos de cada una de las dependencias, 

definirán al ciudadano como eje de su accionar dentro de un enfoque de 

excelencia en la presentación de los servicios y establecerá rigurosos sistemas 

de rendición de cuentas y evaluación de programas y proyectos con el fin de 

verificar cuan acertadamente se logran los objetivos (lo planificado versus lo 

ejecutado), optimizando todos y cada uno de los recursos disponibles como son: 

talento humano, materiales, económicos y naturales. 

V Eficiencia. - Se busca el perfeccionamiento de los recursos financieros, 

humanos y técnicos. Cumpliendo de manera adecuada las funciones asignadas a 
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cada una de las dependencias administrativas en el Organigrama Estructural 

producto del Plan de Fortalecimiento Municipal. Se crearán sistemas adecuados 

de información, evaluación y control de resultados para verificar cuan 

acertadamente se utilizan los recursos. 

V Transparencia. - Todos los datos de la Administración municipal serán 

públicos, y la Municipalidad facilitará el acceso de la ciudadanía a su 

conocimiento. 

Base legal 

 
V Constitución de la República del Ecuador 

V Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización 

(COOTAD) 

V Código de Trabajo, la Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la Información 

Pública (LOTAIP) 

V Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública (LOSNCP) 

V Ley Orgánica de Garantías Jurisdiccionales y Control Constitucional (LOGJCC) 

V Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

V Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado 

V Ley Orgánica del Consejo de Participación Ciudadana y Control Social (CPCCS) 

V Reglamento General a la Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la 

Información Pública (LOTAIP 

V Reglamento General a la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación 

Pública (LOSNCP 

V Reglamento a la Ley Orgánica de Garantías Jurisdiccionales y Control 

Constitucional (LOGJCC) 

V Reglamento a la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

V Estatuto de Régimen Jurídico de la Administración de la Función Ejecutiva. 
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Constitución de la República del Ecuador 

 
Art. 227.- La administración pública constituye un servicio a la colectividad que 

se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, 

descentralización, coordinación, participación, planificación, transparencia y evaluación. 

Art. 228.- El ingreso al servicio público, el ascenso y la promoción en la carrera 

administrativa se realizarán mediante concurso de méritos yo posición, en la forma que 

determine la ley, con excepción de las servidoras y servidores públicos de elección 

popular o de libre nombramiento y remoción. Su inobservancia provocará la destitución 

de la autoridad nominadora. 

Art. 229.- Serán servidoras o servidores públicos todas las personas que en 

cualquier forma o a cualquier título trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, función 

o dignidad dentro del sector público. Los derechos de las servidoras y servidores públicos 

son irrenunciables. La ley definirá el organismo rector en materia de recursos Humanos 

y remuneraciones para todo el sector público y regulará el ingreso, ascenso, promoción, 

incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de remuneración y cesación de 

funciones de sus servidores. Las obreras y obreros del sector público estarán sujetos al 

Código de Trabajo. La remuneración de las servidoras y servidores públicos será justa y 

equitativa, con relación a sus funciones, y valorará la profesionalización, capacitación, 

responsabilidad y experiencia. 

Art. 230.- En el ejercicio del servicio público se prohíbe, además de lo que 

determine la ley: 1. Desempeñar más de un cargo público simultáneamente a excepción 

de la docencia universitaria siempre que su horario lo permita. 2. El nepotismo. 3. Las 

acciones de discriminación de cualquier tipo. 
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Art. 238.- Los gobiernos autónomos descentralizados gozarán de autonomía 

política, administrativa y financiera, y se regirán por los principios de solidaridad, 

subsidiariedad, equidad interterritorial, integración y participación ciudadana. 

Constituyen gobiernos autónomos descentralizados las juntas parroquiales rurales, los 

concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los 

consejos regionales. Código Orgánico de Organización Territorial Autonomía y 

Descentralización (COOTAD) Registro Oficial N.º 66 de martes 21 de enero de 2014. 

Art 20.- Define que los cantones son circunscripciones territoriales conformadas 

por parroquias rurales y la cabecera cantonal con sus parroquias urbanas, señaladas en su 

respectiva ley de creación, y por las que se crearen con posterioridad, de conformidad con 

la presente ley. 

Artículo 53.- Naturaleza jurídica. - Los gobiernos autónomos descentralizados 

municipales son personas jurídicas de derecho público, con autonomía política, 

administrativa y financiera. Estarán integrados por las funciones de participación 

ciudadana; legislación y fiscalización; y, ejecutivas previstas en este Código, para el 

ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden. La sede del gobierno 

autónomo descentralizado municipal será la cabecera cantonal prevista en la ley de 

creación del cantón. 

Artículo  54.- Funciones. - Son funciones del gobierno autónomo descentralizado 

municipal las siguientes: 

j) Promover el desarrollo sustentable de su circunscripción territorial cantonal, 

para garantizar la realización del buen vivir a través de la implementación de 

políticas públicas cantonales, en el marco de sus competencias constitucionales 

y legales; 

k) Elaborar y ejecutar el plan cantonal de desarrollo, el de ordenamiento territorial 
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y las políticas públicas en el ámbito de sus competencias y en su circunscripción 

territorial, de manera coordinada con la planificación nacional, regional, 

provincial y parroquial, y realizar en forma permanente, el seguimiento y 

rendición de cuentas sobre el cumplimiento de las metas establecidas; 

l) Ejecutar las competencias exclusivas y concurrentes reconocidas por la 

Constitución y la ley y en dicho marco, prestar los servicios públicos y construir 

la obra pública cantonal correspondiente, con criterios de calidad, eficacia y 

eficiencia, observando los principios de universalidad, accesibilidad, 

regularidad, continuidad, solidaridad, interculturalidad, subsidiariedad, 

participación y equidad; 

m) Regular, controlar y promover el desarrollo de la actividad turística cantonal, 

en coordinación con los demás gobiernos autónomos descentralizados, 

promoviendo especialmente la creación y funcionamiento de organizaciones 

asociativas y empresas comunitarias de turismo; 

n) Implementar el derecho al hábitat y a la vivienda y desarrollar planes y 

programas de vivienda de interés social en el territorio cantonal; 

o) h) Regular, prevenir y controlar la contaminación ambiental en el territorio 

cantonal de manera articulada con las políticas ambientales nacionales; 

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

exista una explícita reserva legal a favor de otros niveles de gobierno, así como 

la elaboración, manejo y expendio de víveres; 

q) Regular y controlar el uso del espacio público cantonal y, de manera particular, 

el ejercicio de todo tipo de actividad que se desarrolle en él, la colocación de 

publicidad, redes o señalización; 

r) Crear y coordinar los consejos de seguridad ciudadana municipal, con la 

participación de la Policía Nacional, la comunidad y otros organismos 

relacionados con la materia de seguridad, los cuales formularán y ejecutarán 

políticas locales, planes y evaluación de resultados sobre prevención, 

protección, seguridad y convivencia ciudadana; 

Ley Orgánica del Servidor Público (LOSEP) Registro Oficial N°. 294 de 6 de 

octubre de 2010 
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Art. 2.- Objetivo. - El servicio público y la carrera administrativa tienen por 

objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores 

públicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, 

productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformación, el 

funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestión del Talento Humano sustentado en 

la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminación. 

Art.  3.- Ámbito. - Las disposiciones de la presente ley son de aplicación 

obligatoria, en materia de recursos Humanos y remuneraciones, en toda la administración 

pública, que comprende: Literal 2.- Las entidades que integran el régimen autónomo 

descentralizado y regímenes especiales. 

Art. 63.- Del subsistema de selección de personal. - Es el conjunto de normas, 

políticas, métodos y procedimientos, tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad 

de las y los aspirantes que reúnan los requerimientos establecidos para el puesto a ser 

ocupado, garantizando la equidad de género, la interculturalidad y la inclusión de las 

personas con discapacidad y grupos de atención prioritaria. 

Art.  64.- De las personas con discapacidades o con enfermedades 

catastróficas.- Las instituciones determinadas en el artículo 3 de esta ley que cuenten con 

más de veinte y cinco servidoras o servidores en total, están en la obligación de contratar 

o nombrar personas con discapacidad o con enfermedades catastróficas, promoviendo 

acciones afirmativas para ello, de manera progresiva y hasta un 4% del total de servidores 

o servidoras, bajo el principio de no discriminación, asegurando las condiciones de 

igualdad de oportunidades en la integración laboral, dotando de los implementos y demás 

medios necesarios para el ejercicio de las actividades correspondientes. En caso de que 

por razones de la enfermedad catastrófica o discapacidad severa las personas no pudieren 
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acceder a puestos en la administración pública, y, una persona del núcleo familiar de dicha 

persona sea éste cónyuge o conviviente en unión de hecho, padre, madre, hermano o 

hermana o hijo o hija, tuviere bajo su cuidado a la misma, podrá formar parte del 

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

se emitirá la norma técnica correspondiente para la contratación de estas personas. 

Las Unidades de Administración del Talento Humano, ejercerán las siguientes 

atribuciones y responsabilidades: 

l) Cumplir y hacer cumplir la presente ley, su reglamento general y las 

resoluciones del Ministerio de Relaciones Laborales, en el ámbito de su 

competencia. 

m) Elaborar los proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de 

gestión del talento humano; 

n) Elaborar el reglamento interno de administración del talento humano, con 

sujeción a las normas técnicas del Ministerio de Relaciones Laborales. 

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

y Remuneraciones. 

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

aplicar el régimen disciplinario, con sujeción a esta ley, su reglamento general, 

normas conexas y resoluciones emitidas por el Ministerio de Relaciones 

Laborales. 

q) Aplicar las normas técnicas emitidas por el Ministerio de Relaciones Laborales, 

sobre selección de personal, capacitación y desarrollo profesional con sustento 

en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripción, Valoración y Clasificación 

de Puestos Genérico e Institucional; 
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r) Realizar la evaluación del desempeño una vez al año, considerando la naturaleza 

institucional y el servicio que prestan las servidoras y servidores a los usuarios 

externos e internos; 

s) Poner en conocimiento del Ministerio de Relaciones Laborales, los casos de 

incumplimiento de esta Ley, su reglamento y normas conexas, por parte de las 

autoridades, servidoras y servidores de la institución. En el caso de los 

Gobiernos Autónomos Descentralizados, sus entidades y regímenes 

descentralizados, las respectivas Unidades de Administración del Talento 

Humano, reportarán el incumplimiento a la Contraloría General del Estado; 

t) Aplicar el subsistema de selección de personal para los concursos de méritos y 

oposición, de conformidad con la norma que expida el Ministerio de Relaciones 

Laborales; 

u) Receptar las quejas y denuncias realizadas por la ciudadanía en contra de 

servidores públicos, elevar un informe a la autoridad nominadora y realizar el 

seguimiento oportuno; 

v) Coordinar anualmente la capacitación de las y los servidores con la Red de 

Formación y Capacitación Continuas del Servicio Público. 
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MATRIZ  FODA 
 
 

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS 

FORTALEZA  DEBILIDADES  OPORTUNIDADES AMENAZAS  

 

 

 
Cuentan con un Manual de 

Funciones para cada 

departamento. 

 

 
Tienen definido el 

organigrama institucional. 

 

 
Personal idóneo para 

desempeñar sus actividades. 

 

 
No cumplen en su mayoría con lo 

dispuesto en el manual. 

 

 

 

Que el personal no ponga en práctica 

lo aprendido en la capacitación. 

 

 
Que no cumpla con lo dispuesto por 

el IESS de acuerdo a normativas que 

rigen al país. 

 

 

 

 

 
Buena relación con la 

comunidad y municipio. 

 

 

 

Buena relación entre compañeros 

de labores. 

 

 

 

Desconfianza del manejo 

adecuado de los recursos. 

 

 
Imagen institucional 

deteriorada. 

 

 
Descontento de la ciudadanía 

por la pésima atención. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 1 

Falta de un código de ética. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En el departamento de talento humano no cuentan con un código de 

ética que permita fomentar a los funcionarios públicos los valores y 

principios éticos morales en el ejercicio de sus funciones. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 200-01 la 

cual establece la importancia de aplicar la Integridad y valores 

éticos, siendo este un elemento esencial del ambiente de control, la 

administración y el monitoreo. Por tal razón, la máxima autoridad y 

los directivos establecerán los principios y valores éticos como parte 

de la cultura organizacional para que perduren frente a los cambios 

de las personas de libre remoción; estos valores rigen la conducta 

de su personal, orientando su integridad y compromiso hacia la 

organización. La máxima autoridad de cada entidad emitirá 

formalmente las normas propias del código de ética, para contribuir 
al buen uso de los recursos públicos y al combate a la corrupción. 

Causa Escaza responsabilidad en el cumplimiento y aplicación de las 

normas de control interno establecidas por los entes reguladores. 

Efecto ¶ Mal uso de los recursos públicos 

¶ Corrupción 

¶ Ambiente laboral tenso 

¶ Irrespeto entre funcionarios. 

Conclusión En el departamento de talento humano se evidencia la inexistencia 

de un código de ética, lo que genera que los funcionarios no apliquen 

los valores éticos y morales en el ejercicio profesional de su cargo. 

Es importante mencionar que un código de ética ayuda a la 

organización a mantener una cultura organizacional efectiva, 

contribuye al buen uso de los recursos públicos y previenen la 

corrupción en la institución. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Proponer la creación de un código de ética en la 

institución. 

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Incentivar a los funcionarios públicos a practicar los valores 

éticos y morales en el ejercicio de su función. 

¶ Establecer y desarrollar los lineamientos para elaborar el 

código de ética institucional. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 2 

El manual de clasificación de puesto no es utilizado en el proceso de selección de 

personal. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición Para el proceso de selección de personal no se verifica el manual de 

clasificación de puesto, lo cual es importante debido a que al 

seleccionar a los funcionarios deben cumplir con los requisitos 

establecidos en el manual de clasificación de puesto, con la 

finalidad de considerar todos los aspectos necesarios para el buen 

desempeño laboral. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 407-02 y 

la 407-03 la cual establecen que la unidad de talento humano debe 

revisar periódicamente el manual de clasificación de puesto con el 

objetivo de determinar los requisitos necesarios para el buen 

desempeño laboral y el nivel de remuneración del funcionario 

público. Además, el articulo 61 y 62 de la LOSEP establece que, el 

subsistema de clasificación de puestos del servicio público es el 

conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir, valorar 

y clasificar los puestos en todas las entidades. También define que 

será de uso obligatorio en todo nombramiento, contrato ocasional, 

ascenso, promoción, traslado, rol de pago y demás movimientos de 
personal. 

Causa Incumplimiento de las disposiciones legales establecidas por los 

entes reguladores. 

Efecto ¶ Personal no idóneo. 

¶ Incumplimiento de las funciones laborales. 

Conclusión En la institución se evidencia el incumplimiento de las normas de 

control interno y la aplicación de la LOSEP en los procesos de 

selección de personal, ya que el manual de clasificador de puesto no 

es utilizado, generando que el personal no sea evaluado de acuerdo 

a las necesidades y requerimientos en función de cargo a ocupar. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

¶ Establecer sanciones por incumplimiento de las funciones 

del personal que labora en el área de talento humano. 

Directora de la UTH 

¶ Revisar las disposiciones legales para cumplir con el 

correcto proceso de selección de personal. 

¶ Verificar constantemente el calificador de puesto 

institucional y actualizarlo de acuerdo a las necesidades de 

la institución. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 3 

No se aplican concursos de mérito y oposición. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En el GAD el proceso de selección de personal se lo realiza por 

entrevista de aspirantes al cargo, también en muchas ocasiones son 

recomendados por parte de la máxima autoridad o de ciertos 

funcionarios. Por tal razón se incumple con lo establecido en las 

normas y leyes. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma 407-03 la cual establece que, 

el ingreso de personal a la entidad se efectuará previa la 

convocatoria, evaluación y selección que permitan identificar a 

quienes por su conocimiento y experiencia garantizan su idoneidad 

y competencia y ofrecen mayores posibilidades para la gestión 

institucional. El proceso técnico realizado por la Unidad de 

Administración de Talento Humano seleccionará al aspirante que 

por su conocimiento, experiencia, destrezas y habilidades sea el más 

idóneo y cumpla con los requisitos establecidos para el desempeño 

de un puesto, a través de concurso de méritos y oposición. También, 

se inobserva la aplicación del artículo 65 y 66 de la LOSEP el cual 

establece que, el ingreso de personal a una institución pública se 
debe realizar por concurso de mérito y oposición. 

Causa Falta de responsabilidad por parte de la administración de talento 

humano, en fomentar el cumplimiento de los lineamientos legales. 

Efecto ¶ Incumplimiento de las leyes, normas y reglamentos. 

¶ Deficiencia operativa 

¶ Poca efectividad en el cumplimiento y desarrollo de tareas. 

Conclusión La administración de talento humano de la institución no fomenta 

el cumplimiento de las disposiciones legales vigentes, debido a que 

LOSEP establece que, para incorporar personal se debe realizar 

concurso de mérito y oposición, sin embargo, se realiza a través de 

entrevistas a aspirantes o se contrata a personal recomendado por la 

máxima autoridad o cualquier otro funcionario. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Cumplir con el proceso de selección de personal. 

¶ Convocar a concurso de mérito y oposición. 

¶ Determinar las habilidades y destrezas del aspirante para el 

buen desempeño de sus funciones. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 4 

Falta de aplicación de técnicas en el proceso de selección de personal. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En la institución al no aplicarse concursos de mérito y oposición, 

las técnicas para seleccionar a un funcionario idóneo tampoco son 

aplicadas, por ende, no se garantiza una participación justa y 

objetiva. 

Criterio  Se inobserva la aplicación del artículo 66 y 67 de la LOSEP, el cual 

establece que, para llenar los puestos vacantes se efectuará un 

concurso público de merecimientos y oposición, garantizando a las 

y los aspirantes su participación sin discriminación alguna conforme 

a lo dispuesto en la Constitución de la República, esta Ley y su 

Reglamento. Estos concursos deberán ser ejecutados por las 
respectivas Unidades de Administración del Talento Humano. 

Causa Personal no idóneo laborando en la institución. 

Efecto ¶ Ineficiencia e ineficacia del talento humano. 

¶ Deficiencia en el departamento de talento humano. 

¶ Incumplimiento de los procesos de selección de personal. 

¶ Desconocimiento de las habilidades y destrezas del 

personal. 

Conclusión La falta de aplicación de técnicas en el proceso de selección de 

personal, es evidente generando que el personal contratado no sea 

idóneo en el cumplimiento de sus funciones. Además, estas son de 

gran importancia ya que ayuda a conocer las habilidades, actitudes, 

aptitudes y destrezas de los aspirantes. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Tomar las medidas pertinentes para aplicar las normas y 

políticas institucionales en la contratación del personal. 

¶ Evaluar a los aspirantes al cargo público. 

¶ Aplicar técnicas para conocer las habilidades, 

conocimientos y destrezas del personal. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 5 

Falta de evaluación periódica sobre las necesidades y requerimientos de personal 

en la institución. 

Subcomponente Selección Del Personal 

Condición En la institución se evidencia el desconocimiento por parte del área 

de talento humano sobre las necesidades o requerimientos de 

personal de las diferentes dependencias del GAD. Es importante 

mencionar que la Administración del talento humano debe evaluar 

periódicamente el ordenamiento jurídico y las necesidades de la 

institución. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 407-02 la 

cual detalla que, las necesidades de la institución, formularán y 

revisarán periódicamente la clasificación de puestos, definiendo los 

requisitos para su desempeño y los niveles de remuneración. La 

entidad contará con un manual que contenga la descripción de las 

tareas, responsabilidades, el análisis de las competencias y 

requisitos de todos los puestos de su estructura y organizativa. El 

documento será revisado y actualizado periódicamente y servirá de 

base para la aplicación de los procesos de reclutamiento, selección 

y evaluación del personal. La definición y ordenamiento de los 

puestos se establecerá tomando en consideración la misión, 

objetivos y servicios que presta la entidad y la funcionalidad 
operativa de las unidades y procesos organizacionales. 

Causa Inexistencia de evaluaciones periódicas de las necesidades y 

requerimientos de personal de la institución. 

Efecto ¶ Incumplimiento de las disipaciones legales. 

¶ Desconocimiento de las necesidades de personal en las 

diferentes dependencias del GAD. 

Conclusión La administración de talento humano no realiza evaluaciones 

periódicas de acuerdo al manual de clasificación de puesto, por lo 

cual, se evidencia el desconocimiento de las necesidades y 

requerimientos del personal. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Evaluar periódicamente el clasificador de puesto. 

¶ Conocer las necesidades y requerimientos de personal en las 

diferentes áreas del GAD. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 6 

Falta de un plan de capacitación. 

Subcomponente Capacitación de Personal 

Condición En la institución a pesar de que las capacitaciones se encuentran 

estipuladas en la planificación de la institución, no son 

desarrolladas, debido a la falta de un plan de capacitación que 

estipule la fecha, el tema y tiempo de duración. 

Criterio  Se inobserva la norma de control interno 407-05 la cual establece 

que el personal debe ser capacitado y entrenado continuamente y 

para ello se debe elaborar un plan de capacitación, el mismo que 

será formulado por las unidades de talento humano y aprobado por 

la máxima autoridad de la entidad. Además, detalla que la 

capacitación responderá a las necesidades de las servidoras y 

servidores y estarán directamente relacionada con el puesto que 

desempeñan. También se incumple con el artículo 71 de la LOSEP 

el cual detalla que a formación y capacitación ayuda al 
cumplimiento de las funciones de los servidores públicos. 

Causa Desorganización por parte de la administración de talento humano. 

Efecto ¶ Personal no capacitado. 

¶ Incumplimiento de las funciones. 

¶ Incumplimiento de los objetivos y metas institucionales. 

¶ Desorganización en las diferentes áreas y departamentos 

del GAD. 

Conclusión En la institución la falta de capacitación es evidente, por lo cual no 

se evidencia un plan de capacitación elaborado, por lo cual se 

inobserva la aplicación e implementación de las normas de control 
interno y la LOSEP. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Elaborar un plan de capacitación anual. 

¶ Determinar las necesidades y requerimientos del personal 

para cumplir con las capacitaciones. 

¶ Capacitar al personal de acuerdo al cargo y función que 

ejerce. 

¶ Evaluar al personal luego de haber sido capacitado. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 7 

Falta de capacitación periódica 

Subcomponente Capacitación de Personal 

Condición En la institución se evidencia la falta de capacitación por lo cual se 

inobserva la aplicación de las normativas vigentes. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de las normas de control interno 407-06, 

la cual detalla la capacitación y entrenamiento y establece que, los 

directivos de la entidad promoverán en forma constante y 

progresiva la capacitación, entrenamiento y desarrollo profesional 

de las servidoras y servidores en todos los niveles de la entidad, a 

fin de actualizar sus conocimientos, obtener un mayor rendimiento 

y elevar la calidad de su trabajo. Los directivos de la entidad en 

coordinación con la Unidad de Administración de Talento Humano 

y el área encargada de la capacitación (en caso de existir éstas), 

determinarán de manera técnica y objetiva las necesidades de 

capacitación del personal, las que estarán relacionadas directamente 

con el puesto, a fin de contribuir al mejoramiento de los 

conocimientos y habilidades de las servidoras y servidores, así 

como al desarrollo de la entidad. 

Causa Mal desempeño de las funciones de los servidores públicos. 

Efecto ¶ Incumplimiento de las funciones. 

¶ Desinterés por parte del personal para cumplir con las 

tareas asignadas. 

¶ Personal no capacitado 

Conclusión Es evidente que en la institución la capacitación es escaza, debido a 

la ineficiencia por parte de la administración del talento humano, 

por lo cual se determina el incumplimiento de las normativas 

vigentes. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Capacitar al personal periódicamente. 

¶ Planificar las capacitaciones de acuerdo al cargo que ocupa. 

¶ Establecer un programa de capacitación online. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 8 

Incumplimiento  de las disposiciones establecidas en la LOSEP. 

Subcomponente Capacitación de Personal 

Condición En la institución a no cumplir con las capacitaciones al personal se 

incumple lo establecido en la Ley Orgánica de Servicio Público, la 

cual detalla que la capacitación contribuye al desarrollo de técnicas 

y habilidades de los funcionarios. 

Criterio  Incumplimiento del artículo 69 y 70 de la LOSEP, la cual establece 

que la formación de las y los servidores públicos permite obtener y 

generar conocimientos científicos, a partir de procesos de 

adquisición y actualización de conocimientos, desarrollo de 

técnicas, habilidades y valores para la generación de una identidad 

tendiente a respetar los derechos humanos, practicar principios de 

solidaridad, calidez, justicia y equidad reflejados en su 

comportamiento y actitudes frente al desempeño de sus funciones 

de manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres 
humanos y ejercer de esta forma el derecho al Buen Vivir.  

Causa Desinterés, por parte de la administración tributaria para cumplir 

con las normativas vigentes. 

Efecto ¶ Sanciones por parte de los entes reguladores de la 

institución. 

Conclusión En la institución se evidencia el incumplimiento de lo estipulado en 

las leyes y normas que regulan a los Gobiernos Autónomos 

Descentralizados. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Dar cumplimiento a los establecido en las normativas 

legales vigentes del país que regulen a los servidores 

públicos. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 9 

Falta de evaluaciones de desempeño. 

Subcomponente Evaluación de desempeño 

Condición En la institución la evaluación de desempeño no es un elemento 

importante, ya que no se realizan evaluaciones periódicamente. Hay 

que resaltar que las evaluaciones realizadas al personal son un 

elemento esencial, debido a que su aplicación permite evaluar 

parámetros objetivos sobre las funciones y responsabilidades de los 

funcionarios. 

Criterio  Se inobserva la aplicación de la norma de control interno 407-04 

evaluación de desempeño la cual establece que, la máxima 

autoridad de la entidad en coordinación con la Unidad de 

Administración de Talento Humano, emitirán y difundirán las 

políticas y procedimientos para la evaluación del desempeño, en 

función de los cuales se evaluará periódicamente al personal de la 

institución. Las políticas, procedimientos, así como la periodicidad 

del proceso de evaluación de desempeño, se formularán tomando en 

consideración la normativa emitida por el órgano rector del sistema. 

Además, detalla que, el trabajo de las servidoras y servidores será 

evaluado permanentemente, su rendimiento y productividad serán 

iguales o mayores a los niveles de eficiencia 
previamente establecidos para cada función, actividad o tarea. 

Causa Desinterés por parte de la máxima autoridad y la directora del área 

de talento humano para evaluar el desempeño de los funcionarios 

públicos. 

Efecto ¶ Desconoce el nivel de cumplimiento de las funciones de los 

funcionarios. 

Conclusión La evaluación de desempeño en la institución no se realiza, debido 

al desconocimiento de su importancia y el desinterés por parte de la 

administración de talento humano en aplicar y evaluar el desempeño 

de los servidores públicos. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Establecer la realización de evaluaciones periódicas. 

¶ Determinar los lineamientos para evaluar el desempeño de 

los funcionarios. 

¶ Planificar por lo menos una evaluación anual. 
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HOJA DE HALLAZGOS  # 10 

Falta de indicadores de gestión 

Subcomponente Evaluación de desempeño 

Condición En el departamento de talento humano no aplican indicadores de 

gestión para la realización de evaluaciones de desempeño, por lo 

cual no se logra determinar el grado de cumplimiento de las 

funciones y responsabilidades de los servidores públicos. 

Criterio  Incumplimiento de la norma de control interno 200-02 la cual 

detalla que, la administración estratégica es una herramienta 

indispensable que ayuda a las entidades a dar cumplimiento de los 

objetivos institucionales. Por lo cual determina que, las entidades 

del sector público y las personas jurídicas de derecho privado que 

dispongan de recursos públicos, implantarán, pondrán en 

funcionamiento y actualizarán el sistema de planificación, así como 

el establecimiento de indicadores de gestión que permitan evaluar 

el cumplimiento de los fines, objetivos y la eficiencia de la gestión 
institucional. 

Causa Desinterés por parte de la administración de talento humano en 

implementar y aplicar indicadores de gestión en el departamento. 

Efecto ¶ Incumplimiento de los objetivos institucionales. 

¶ No se mide el cumplimiento de las funciones y 

responsabilidades de los servidores públicos. 

Conclusión La no implementación de indicadores de gestión es evidente en el 

departamento de talento humano, por lo cual no se logra determinar 

el nivel de cumplimiento de las funciones de los servidores 
públicos. 

Recomendación Máxima Autoridad  

¶ Promover y fomentar el cumplimiento de las leyes, normas 

y reglamentos que regulan a la institución. 

Directora de la UTH 

¶ Aplicar indicadores de gestión en el departamento de 

talento humano. 

¶ Evaluar el desempeño de los funcionarios a través de 

indicadores de gestión. 
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N.º 

DESCRIPCIÓN DE 

RECOMENDACIONES  

Enero Febrero Marzo RESPONSABLE OBSERVACIÓN 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4   

 

 

 

 

 
1 

Maxima Autoridad  

¶ Proponer la creación de un código de 

ética en la institución. 

¶ Promover y fomentar el cumplimiento 

de las leyes, normas y reglamentos 

que regulan a la institución. 

 

 

 

 

 
X 

            

ALCALDE  

 

 

 

 

 

 
2 

¶ Incentivar a los funcionarios públicos 

a practicar los valores éticos y 

morales en el ejercicio de su función. 

¶ Establecer y desarrollar los 

lineamientos para elaborar el código 

de ética institucional. 

   

 

 

 

 
X 

          

 

 

DIRECTORA DE  

TALENTO  HUMANO  

 

 

 

 

 
3 

¶ Revisar las disposiciones legales para 

cumplir con el correcto proceso de 

selección de personal. 

¶ Verificar constantemente el 

calificador de puesto institucional y 

actualizarlo de acuerdo a las 

necesidades de la institución. 

    

 
 

X 

         

 

 

DIRECTORA DE  

TALENTO  HUMANO  

 

 
 

4 

¶ Cumplir con el proceso de selección 

de personal. 

¶ Convocar a concurso de mérito y 

oposición. 

¶ Determinar las habilidades y 

     
 

X 
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 destrezas del aspirante para el buen 

desempeño de sus funciones. 

              

 

 

 

5 

¶ Tomar las medidas pertinentes para 

aplicar las normas y políticas 

institucionales en la contratación del 

personal. 

¶ Evaluar a los aspirantes al cargo 

público. 

¶ Aplicar técnicas para conocer las 

habilidades, conocimientos y 

destrezas del personal. 

     

 

 

X 

         

 
 

6 

¶ Evaluar periódicamente el 

clasificador de puesto. 

¶ Conocer las necesidades y 

requerimientos de personal en las 
diferentes áreas del GAD. 

       
 

X 

       

 

 

 
 

7 

¶ Elaborar un plan de capacitación 

anual. 

¶ Determinar las necesidades y 

requerimientos del personal para 

cumplir con las capacitaciones. 

¶ Capacitar al personal de acuerdo al 

cargo y función que ejerce. 

¶ Evaluar al personal luego de haber 

sido capacitado. 

        

 

 
 

X 

      

 
8 

¶ Capacitar al personal periódicamente. 

¶ Planificar las capacitaciones de 

acuerdo al cargo que ocupa. 

¶ Establecer un programa de 

         
X 
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 capacitación online.               

 
9 

¶ Dar cumplimiento a los establecido en 

las normativas legales vigentes del 

país que regulen a los servidores 

públicos. 

          
X 

    

 

 
 

10 

¶ Establecer la realización de 

evaluaciones periódicas. 

¶ Determinar los lineamientos para 

evaluar el desempeño de los 

funcionarios. 

¶ Planificar por lo menos una 

evaluación anual. 

           

 
 

X 

   

 

 
11 

¶ Aplicar indicadores de gestión en el 

departamento de talento humano. 

¶ Evaluar el desempeño de los 

funcionarios a través de indicadores 

de gestión. 

            

 
X 
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                                                      XV.- ANEXO 
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15.1 Revisión de tesis 
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15.2 Investigación dentro del Gad Paján 
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15.3 Obtención de información de los archivos guardados 
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15.4 Entrevista con la jefa del departamento de talento humano 
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15.5 Información  recopilada 
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