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Resumen

Esta investigacion propone un Modelo de Gestion para la ejecucion de estudios de
control en la gestién de talento humano a las instituciones publicas, para la Direccion de
Control del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo partiendo de un analisis e
identificacién de factores internos-externos que permitan estructurar instrumentos
idoneos para una adecuada auditoria a los procesos de gestion humana de acuerdo a la
naturaleza de cada institucion.

La presente tesis se fundamenta en bases tedricas como el modelo de gestion y
estudios de control o auditorias a la gestion de talento humano, lo que permitira tener una
idea clara de las definiciones, tipos, técnicas y su aplicabilidad dentro de la ejecucion de
un estudio de control.

Para la realizacion de este trabajo de investigacion se utilizara el método
cuantitativo, ya que se tomara datos numeéricos de los resultados de estudios de control ya
ejecutados en afios anteriores y el metodo cualitativo que se realizara mediante la
aplicacion de una encuesta a los servidores que ejecutan los estudios de control y
adicionalmente se ejecutara una entrevista a la Directora de Control del Servicio Publico
y al Coordinador del area de estudios de control para conocer su vision sobre la propuesta
del modelo de gestion que detallen las fases y las actividades a ejecutarse en un estudio
de control, adicionalmente se empleara la investigacion descriptiva, la recopilacion de
informacion se realizard partiendo de la revision y andlisis de fuentes bibliograficas
relacionadas con las tematicas a investigarse.

Al término de la presente tesis y con el analisis e interpretacion de la informacion
recabada, se concluye que el modelo de gestion planteado permitird un mejor y continuo
control sobre los procesos de los estudios de control, las funciones y actividades
desemperiadas, las interrelaciones entre estos, ademas un Optimo desempefio y la
obtencion de mejores resultados, no solo en los procesos, sino en los productos y
servicios, asi como la posibilidad de una mejora continua de manera integral; los formatos
disefiados contribuirdn a formalizar y fundamentar los de estudios de control, obteniendo

informacién valiosa.

Palabras clave: estudio de control, plan, procedimiento, formatos, observaciones, plan

de mejora
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Glosario

Plan. Documento que plasma las actividades a seguir, asi como instrumentos,
mecanismos y acciones que se usaron para alcanzar los fines propuestos.

Control. El control consiste en verificar si todo ocurre de conformidad con las
regulaciones politicas, lineamientos y principios establecidos. Tiene como fin sefialar las
debilidades y errores a fin de rectificarlos e impedir que se produzcan nuevamente.

Plan de control. Es aquel que contiene la descripcion de las entidades,
cronogramas Yy responsables de ejecutar los estudios control, es aprobado por autoridad
competente y su alcance es de un periodo fiscal

Estudios de control. Corresponden a los estudios programados con la aplicacién
de las politicas y lineamientos de la planificacién anual y son aprobados por autoridad
competente.

Estudios planificados. Corresponden a los estudios programados con la aplicacién
de las politicas y lineamientos de la planificacion anual y son aprobados por autoridad
competente.

Institucion. Entidad de publica que coadyuvan con el poder ejecutivo en los

términos de la ley.
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Introduccion

Dentro del Estatuto Orgéanico de Gestion Organizacional por Procesos del
Ministerio del Trabajo se encuentra establecida una de las atribuciones y
responsabilidades de la Direccion de Control del Servicio Publico (DCSP), que determina
realizar estudios de control especifico o integral del cumplimiento de la Ley Organica del
Servicio Publico (LOSEP) y deméas normativa vigente a través de visitas in situ a las
Unidades de Administracion del Talento Humano (UATH) de las instituciones publicas.

Un estudio de control es semejante a una auditoria de gestion, en la que los
servidores publicos bajo la denominacion de Analistas de la Direccion de Control del
Servicio Publico son los responsables de ejecutarlos.

La Direccion de Control del Servicio Publico (DCSP) en la actualidad no cuenta
con un modelo de gestion que determine el procedimiento técnico, contemple la
descripcion detallada de las actividades, fases y los tiempos de ejecucion de un estudio de
control; los Analistas de Control del Servicio Publico que ejecutan los estudios de control
realizan estas actividades de forma empirica, sin planificacion y adicionalmente no se
posee instrumentos técnicos que permitan obtener y registrar la informacion remitida por
las Unidades de Administracion del Talento Humano de las instituciones, de una forma
ordenada y de este modo efectuar el andlisis, determinacion y seguimiento a las
observaciones encontradas a las instituciones en estudio.

La forma en la que se ha ejecutado los estudios de control ha provocado duplicidad
en las tareas, tiempos muertos; adicionalmente no se obtiene informacién oportuna
retrasando los procesos; existen actividades realizadas de manera improvisada y que no
se planifica adecuadamente; la informacion que se obtiene como resultado del estudio no
se encuentra disponible al momento que se requiere emitir reportes a las autoridades, ni
se conozca su estado actual, lo que no permite tener un registro de los estudios de control
ejecutados.

La justificacion del presente estudio consiste en establecer un modelo de gestion
gue contenga acciones que permita planear, organizar, dirigir, coordinar, controlar y
evaluar los estudios de control realizados a las Unidades de Administracion del Talento
Humano de las instituciones publicas, en concordancia con la normativa legal vigente y
con los objetivos estratégicos del Ministerio del Trabajo, mediante la aplicacion de

instrumentos técnicos que ayude a obtener y procesar la informacion clara y concreta, con
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el proposito de facilitar la determinacion de observaciones, la generacion de reportes
confiables y el estado de los estudios de control ejecutados.

El modelo de gestion que se busca plantear sera participativo con los actores claves
de la ejecucion de un estudio de control como los Analistas de Control del Servicio
Publico que formaran parte del disefio del modelo de gestidn, propuesta que sera aplicada
por la Direccion de Control del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo.

Este modelo de gestion permitird determinar acciones que apoyaran y fortaleceran
la gestion de la Direccion de Control del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo y
mejorara la eficiencia y eficacia de las actividades ejecutadas en los estudio de control,
basadas en la legislacion actual vigente; involucrara y comprometera a los servidores a
cumplir los objetivos estratégicos planteados en las diferentes unidades organizacionales
y beneficiara indirectamente a las Unidades de Administracion del Talento Humano de
las instituciones publicas objetos del estudio.

En el contexto laboral, las instituciones publicas deben realizar actividades para
satisfacer las necesidades de los clientes internos y externos, con altos patrones de
eficiencia y altos indices de calidad en sus prestaciones (Vieira y Roda de Souza, 2014).

Mediante el levantamiento de la informacion para establecer el modelo de gestion
adecuado se podra establecer actividades criticas que hoy en dia no son tomadas en
consideracién que deberian ser desarrolladas, asi como también aquellas que tienen un
alto grado de relevancia en la ejecucion de un estudio de control; ademas se determinara
el nivel de empoderamiento que les corresponde asumir en todos los niveles en base a la
comunicacion y cultura organizacional de la institucion.

Esta investigacion es de mucho interés y alto impacto, porque esta orientado a
determinar un modelo de gestion que facilite a los analistas de control el cumplimiento
de las actividades y la forma como deben ser desarrolladas, permitird conocer el
funcionamiento interno en lo que respecta a la descripcion de tareas, ubicacion,
requerimientos y los puestos responsables de su ejecucion, con el fin de reducir tiempos,
costos, actividades, tareas orientadas a incrementar la eficiencia, eficacia y efectividad de
los procesos ejecutados en un estudio de control.

El objetivo es establecer un modelo de gestion para la ejecucion de estudios de
control a la gestidn de talento humano en las instituciones pablicas, para la Direccién de
Control del Servicio Publico.

Tres son objetivos especificos que se pretenden lograr: 1) Analizar los
fundamentos teoricos de los modelos de gestion, asi como de la auditoria administrativa
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y los principales modelos que se emplean para la gestion del talento humano. 2)
Diagnosticar como se ha venido ejecutando los estudios de control en la Direccién de
Control del Servicio Publico. 3) Desarrollar un modelo de gestion para la ejecucion de un
estudio de control a la gestion de talento humano en las instituciones publicas.

Acerca del enfoque y marco conceptual, la presente investigacion se fundamenta
en bases tedricas como el modelo de gestion y estudios de control o auditorias a la gestion
de talento humano, lo que permitira tener una idea clara de las definiciones, tipos, técnicas
y su aplicabilidad dentro de la ejecucion de un estudio de control.

El modelo gestion es un conjunto de acciones orientadas al logro de los objetivos
de una institucién a través del cumplimiento y la dptima aplicacion del proceso
administrativo: planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar, a la vez permite en forma
oportuna efectuar el proceso de obtencidn, comunicacion, seguimiento y facilita el acceso
a la informacioén.

La implantacion de un modelo de gestion permitira introducir mecanismos
orientados a la renovacion y adaptacion a la realidad de una organizacion y al entorno en
que se desarrolla su actividad, ya que una técnica de gestion ofrecera pautas, estrategias
y conocimientos para optimizar los métodos y los recursos en una entidad empresarial,
abordando la gestion de la calidad y la rentabilidad.

Segun el Manual de Auditoria de Gestion de la Contraloria General del Estado,
una auditoria de gestion es el examen sistematico y profesional, que se efectla a una
institucion por un equipo multidisciplinario, con el propésito de evaluar la eficacia de la
gestion de una entidad, programa, proyecto u operacion, en relacion a sus objetivos y
metas, de determinar el grado de economia y eficiencia en el uso de los recursos
disponibles; y, medir la calidad de los servicios, obras o bienes ofrecidos, y, el impacto
socioecondmico derivado de sus actividades, con el proposito de emitir un informe sobre
la situacion global de la misma y la actuacién de la direccion.

Gestién del Talento Humano es el conjunto de politicas y practicas necesarias para
dirigir todos los aspectos relacionados con las personas, incluidos reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, recompensas, evaluacion del desempefio, remuneracion y calidad
de vida (Chiavenato, 2005).

El objetivo principal de un estudio de control a la gestion de talento humano es
detectar el grado de eficacia y eficiencia de los procesos objeto de analisis como seleccion,

formacion y desarrollo, medicién del desempefio y mantenimiento del personal y hacer
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propuestas en vistas a su mejora; dicho objetivo determina las funciones propias de la

auditoria que son:

Comprobar la conformidad legal de las actividades analizadas o el grado de
cumplimiento de las disposiciones legales existentes o normatividad de la
empresa sobre el talento humano.

Evaluar la eficiencia técnica del sistema objeto de auditoria, a dos niveles:
planificacion y operativizacion con sus resultados de la gestion del talento
humano respecto a los obtenidos por la organizacion.

Evaluar la eficiencia del talento humano respecto a las actividades analizadas
atendiendo a sus repercusiones en el clima, la cultura, los actores y en todos
los afectados por sus procesos.

Valorar la eficacia global del sistema auditado, es decir, el grado de
consecucion de los objetivos fijados.

Emitir recomendaciones y propuestas de mejora realistas y operativas, que
conduzcan a la superacion de las limitaciones detectadas y a la elaboracion de

una estrategia de futuro.

Con todo lo anterior un estudio de control a la gestion del talento humano que

pretenda ser exitoso debe respetar los siguientes principios:

Estar al servicio de la toma de decisiones

Ser dindmica y prospectiva

Ser participativa y educativa

Adoptar una postura externa pero comprometida
Basarse en un conjunto de referenciales
Reconocer la complejidad de los actores

Atender a la actitud de la entidad auditada hacia el cambio.

Respecto al acopio y procesamiento de informacion, la recoleccion de datos para

la investigacion se efectud a partir de fuentes primarias como la encuesta, por medio de

la cual se obtuvo la informacién de forma directa de los servidores de la Direccion de

Control del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo a quienes se les efectia los

estudios de control. También se utilizan fuentes secundarias como la revision

bibliografica, documentos legales y datos propios de la institucion.
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La poblacion estara constituida por doce (12) servidores de la Direccion de Control
del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo, de nivel directivo y operativo que se
encuentran ejecutando y coordinando los estudios de control, constituyéndose en la
unidad de observacion.

Se emplea el método cuantitativo ya que se toman datos numéricos de los
resultados de estudios de control ya ejecutados en afios anteriores y el método cualitativo
que se realizara mediante la aplicacion de una encuesta a los servidores que ejecutan los
estudios de control y adicionalmente se ejecutara una entrevista a la Directora de Control
del Servicio Publico y al Coordinador del area de estudios de control para conocer su
vision sobre la propuesta del modelo de gestion que detallen las fases y las actividades a
ejecutarse en un estudio de control.

Para la realizacion de este trabajo se utiliza la investigacion descriptiva.
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Capitulo primero

Marco teorico

El presente capitulo nos introduce en los conceptos basicos provenientes de las
ciencias de gestion, sobre los modelos de gestion, asi como de las auditorias
administrativas, herramientas necesarias para todo administrador, ya que le permite
tomar decisiones correctas, corrigiendo la existencia de falencias presentadas en una

organizacion con el fin de impulsar su éxito y crecimiento.
1. Fundamentos de los modelos de gestion

1.1. Origen y definicion del término modelo

Su origen proviene del término italiano “modello”. Este concepto tiene varios
usos Yy significados; sin embargo, la acepcion en el campo de las ciencias de gestion se
refiere al arquetipo que es susceptible de imitacion o reproduccion (Porto 2008, 1).

Para el autor De la Torre (citado por Chicaiza y Yamberla 2014, 61) un modelo
es la representacion de algo, un fenémeno observable que existe en el mundo real y se
va a representar para exhibirlo o analizarlo.

Segn Guerrero (2001, 3) un modelo es perceptible a través de un grupo de
simbolos y reglas operativas cuya funcidon central es reflejar con una maxima
aproximacion las realidades en estudio.

Para las autoras Beltran y Chavez (2010, 35) un modelo es una representacién
de la realidad por medio de abstracciones que poseen caracteristicas especificas y
representan una realidad diferente respecto a una ciencia en particular.

Complementariamente, los autores Carrion, Zula y Castillo (2016, 2) expresan
que a fin de dirigir y operar una organizacion, la teoria ha desarrollado modelos
conceptuales de las relaciones existentes entre las diferentes partes que la integran y su
entorno. Con ello se pretende realizar un andlisis de las organizaciones en un medio
complejo y dinamico. Para objeto de esta investigacion se entenderd por modelo a la
representacion de las diferentes partes que integran la institucion y su entorno el cual

permite viabilizar el funcionamiento organizacional.
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1.2. Origen y definicion del término gestion

La palabra gestion procede del latin “gestus” que, segin Huergo, pertenece a una
palabra que simboliza: actitud, gesto, movimiento del cuerpo en gestos; y del latin
“gerere”, que puede significar: conducir una accidén o grupo, llevar adelante o a cabo,
cargar una cosa, entre otros. Por tanto, es necesario vincular a la palabra gestion de forma
directa al término “gestio-onis”, conceptualizada como la accion de llevar a cabo algo,
la misma que depende del término “gesta”, determinado como historia de lo realizado, y
con “gestacion”, llevar encima (Huergo 2010, 1,2).

Para el objeto de este estudio, se acoge la postura del autor Huergo en la que acota
las siguientes observaciones sobre el posible significado de la palabra gestion:

La gestion estd estrechamente ligada a “estrategia” (de “stratos-ego”: yo
conduzco), en la cual se da importante énfasis a lo que son las “estrategias de gestion”.

La gestién contemplada desde la vision cultural “gestus”, corresponde a la
afirmacion de las préacticas culturales de una sociedad, un grupo, una organizacion,
institucion; que valida la historia y trayectoria de la organizacion a través del tiempo
para que en funcion de ese conocimiento se lidere a la misma (Huergo 2010, 1-2).

El término gestion naci6 con la ciencia de la administracion publica cuando
Charles-Jean Bonnin lo utilizd para referirse a la ejecucion de las leyes como un asunto
necesario a la gestién de los asuntos publicos. El término en espafiol ha sido usado
como sinénimo de administracion, o, mas generalmente, como una parte de la misma
(Guerrero 2001, 1).

Por otra parte, Henry Fayol asoci6 el concepto de gestién al conjunto de
actividades destinadas a planificar, organizar, coordinar, controlar y decidir las
actividades de una organizacién (Schmal y Ruiz Tagle 2009, 296). Este concepto pasaria

a constituir la gestién administrativa.

1.3 Antecedentes de los modelos de gestion

Los primeros modelos de gestion se bosquejan a través de las escuelas clasicas
de organizacién y sus aportes a la teoria propiamente organizacional entre las que se
pueden mencionar: las representadas por: Frederick W. Taylor denominada escuela de
administracion cientifica; los trabajos propuestos por Henry Fayol (1919) en la escuela

del proceso administrativo; y la teoria de la burocracia propuesta por Max Weber
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(1968). Es importante mencionar que a través de los estudios de Frederick W. Taylor
sobre la implementacion de reglas y métodos en mejora de la eficiencia y la
productividad cuya sintesis se encuentra plasmada en la matriz de administracion, se
configurara el primer modelo clasico de gestion (Schmal y Ruiz Tagle 2009, 296).

Posteriormente se dieron otros aportes a la teoria organizacional a través de
nuevos modelos que reaccionaban a las posturas de las escuelas clasicas citadas; estos
modelos se caracterizaban por su preocupacion por el ser humano en las organizaciones,
de las que se puede mencionar: la escuela de relaciones humanas con precursores como
Mayo (1945), Roy (1958), White (1959), Dalton (1959); asi como, la escuela de los
sistemas cooperativos (Barnard 1938; Robledo y Sanchez 2008, 161).

A partir del afio 1960 y de la mano de las aportaciones procedentes de la
teoria de sistemas y de otras visiones similares, se da un giro a la perspectiva en materia
de las organizaciones, conceptualizdndolas como modelos de sistemas racionales abiertos
en el que se destacan a las organizaciones y su relacionamiento con el entorno, la
orientacion a objetivos especificos, entre otros.

Dentro de este grupo se puede destacar los siguientes enfoques y modelos:
escuela del comportamiento o de los sistemas sociales; teoria de los sistemas; teoria de
la racionalidad limitada propuesta por March y Simon (1958); la teoria de agencia
propuesta por Alchiany Demsetz (1972); la teoria de contingencia proposicion de
Lawrence y Lorsch (1976); modelos de estructura comparativa propuesta por autores
como Udy (1959); Blau (1970), Pugh y otros (1969); los modelos de organizacion
planteados por Weick (1969) entre otros (Robledo y Sanchez 2008, 163).

Los modelos de gestién en el ambito empresarial se desarrollaron con mayor
auge a partir de 1980, la mayoria de ellos se soportaban en técnicas de gestion
empresariales a fin de dar respuestas a los retos en los que se encontraban las
organizaciones. Como lo establece el autor Losada (1999, 28), las técnicas de gestion
empresarial se pueden clasificar entre técnicas de direccion general de la organizacion,
técnicas correspondientes a un area especializada de la empresa y las técnicas de
desarrollo de habilidades directivas. Existe diversidad de modelos actuales que se han
acoplado a nuevos escenarios caracterizados por mayor complejidad, incertidumbre y
turbulencia que han cambiado las modalidades tradicionales de gestion, entre los cuales
se abordaran los modelos de gestion con enfoques en procesos, negocios Yy calidad.

En la actualidad han surgido algunos modelos de gestion basados en los procesos

como lo son: el Mapa de procesos y el Cuadro de Mando integral o Balanced Scorecard,
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este Gltimo se ha prestado para el interés de directivos y empresarios al considerarlo
como uno de los méas importantes modelos de planificacion y gestion de los Gltimos
afios, el cual se define como: “aquel que traduce la estrategia en objetivos relacionados,
medidos a través de indicadores y ligados a unos planes de accion que permiten alinear
el comportamiento de los miembros de la organizacion” (Fernandez, 2001, 2).

A partir de la década de los noventa, comenzo a apreciarse en las sociedades
occidentales cierto interés, por la calidad y la mejora credndose asi el Modelo de
Excelencia EFQM vy el adaptado modelo CAF Common Assesment Framework (CAF)
para la Administracion Publica. Estos modelos desempefian un rol clave en la mejora de
la eficiencia y la efectividad de las organizaciones al priorizar la calidad en todos los
aspectos de las actividades que realizan (Cavo Salvador y Guerra Lopez 2014, 660).

El modelo EFQM consta de nueve criterios, que permiten evaluar el estado de
la organizacion en cuanto a su gestion de la calidad. Se fundamenta en la premisa de
que la satisfaccion del cliente, la de los empleados generan impactos directos en la
sociedad, los mismos que se consiguen a través del liderazgo, acertadas estrategias y
politicas, adecuada gestion de capital humano, manejo eficiente de los recursos y la
correcta estructuracion de los procesos, que conlleva a la excelencia de los resultados
(Peteiro 2015, 1).

Los nueve criterios del modelo son agrupados en dos grandes bloques llamados
Agentes Facilitadores y Resultados; los primeros analizan la forma en que la empresa
planea y ejecuta sus actividades, y los ultimos se refieren a los logros alcanzados por
ella (Parra, Villa y Restrepo 2009, 3).

Dentro de los modelos de enfoque en la calidad se puede citar al Modelo de
Gestion ISO, inicialmente formulado en 1987 desde la International Organization for
Standardization (ISO), y que es revisada periddicamente al menos cada cinco afios por
el Comité Técnico de la propia organizacion, el mismo que constituye uno de los pioneros
en modelos de gestion enfocados a la calidad (Vijandea y Gonzales 2007, 78).

El Modelo de Gestidn ISO es un: “Modelo para establecer las politicas, objetivos
y cumplirlos”. La ISO sostiene que “un resultado se alcanza mas eficientemente cuando
las actividades y los recursos se gestionan como un proceso” (Brito, 2012, 11). Esta
metodologia define a un modelo de gestion como la representacion de un conjunto de
elementos interactuantes, interdependientes e interrelacionados, que tienen un proposito
comun que orientan a la organizacion a la definicion de las politicas y al cumplimiento

de los objetivos.
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Dentro del analisis de estrategias en el mundo de negocios surge el Modelo de
Negocios CANVAS propuesto por (Clark, Osterwalder y Pigneur 2012), en el cual se
define y contextualiza los principales elementos que forman parte de un modelo de
negocio tomando en consideracion aspectos como el producto, la perspectiva del
cliente, la gestion de la infraestructura, los aspectos financieros, los segmentos de
mercado, propuestas de valor, canales, relacion con clientes, ingresos, recursos claves,
actividades clave, asociaciones clave y estructura de costes.

La vision de la gestion del talento humano, es entendida como el desarrollo de
estrategias de mejoramiento continuo en los procesos administrativos, puesto que las
organizaciones tienen en cuenta a su personal en el desarrollo de actividades industriales,
comerciales y de servicios que satisfacen necesidades generales y especificas. Por lo
tanto, se deben tener en cuenta las visiones de mejora competitiva a partir de la gestion
del talento humano, para lo cual se considera el andlisis del desarrollo humano, de las
condiciones laborales, y de la productividad, como un proceso relevante para desarrollar
organizaciones competitivas.

Entre los elementos de un modelo de gestion para el ambito publico, segun el autor
Guerrero (2002, 3) en la Administracién Publica se debe contar con al menos siguientes
atributos prominentes, como lo son:

e Laimitacion organizativa de la empresa privada (es decir, la incorporacion

de los modelos de gestidn privada al ambito pablico);

e El consenso del mercado como proceso de elaboracion de los asuntos
publicos para lo cual es importante mencionar que el sector pablico no puede
pensar sélo desde el enfoque de mercado, sino también a través de los valores
que no son solo instrumentales, sino también politicos;

e Lainiciativa a la competitividad mercantil;

e El reemplazo del| consumidor por el ciudadano o usuario externo; v,

e La reivindicacion de la division entre los temas politicos de los temas

administrativos.

Adicionalmente se debe considerar que un modelo para el servicio publico debe
construirse en base a las metas a alcanzar, enfocados en el valor publico que se ofrece
al usuario o ciudadano, de forma que tanto la estructura como el conjunto de medios
que disponga adquieran sentido en relacion con los objetivos a cumplir (Salvador Serna
y Sancho Royo 2017, 9).
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1.4. Fundamentos a considerar en un modelo de gestion para el ambito

publico

Como menciona el autor Chica (2011, 64) en el contexto publico, el primer
fundamento a considerar es la creacion de Valor Publico el cual se convierte en el
paradigma de gestion, al vincular los criterios de servicio, resultados y confianza que el
ciudadano busca obtener de la institucidn, sus canales y ejecutores. Por Valor Publico
se entiende a la generacién de beneficios, cumplimiento de derechos y satisfaccion de
demandas por parte del Estado hacia los ciudadanos, principio en el que se basan las
premisas gubernamentales.

Entre los factores relacionados a la generacion del valor pablico se encuentra el
entorno social, econdémico, politico e institucional de un Estado, que permite
comprender entornos en los cuales se implementa la gestion politica, de planificacion y
operativa de las instituciones del Estado.

El concepto de Valor Publico contribuye a la generacion de competencias
transversales en los servidores publicos, como gestores de los servicios en las diferentes
entidades y niveles. Un servidor puablico es generador de valor publico,
independientemente de la entidad en la cual se desempefie. Las unidades responsables
de la gestion de personas son las llamadas a fortalecer las competencias por medio de la
aplicacion de un modelo de gestion integrado.

Las directrices vinculadas a la generacion de Valor Publico deben ser emitidas
por organismos rectores competentes, que verifiqguen y realicen su control y
seguimiento; complementariamente, las autoridades de cada institucion, deben
establecer las orientaciones particulares de valor puablico vinculadas al cumplimiento de
los objetivos institucionales.

Alineamiento Estratégico: El segundo fundamento es el alineamiento estratégico,
el mismo que facilita a la organizacion a que se enfoque en su estrategia. Los nuevos
procesos de desarrollo organizacional deberan estar enfocados en cdmo mejorar el
servicio hacia el usuario interno y el usuario externo. En las instituciones publicas se
tiene algunas partes relacionadas o actores que vienen a ser ejecutores del modelo de
gestion, entre los cuales constan los usuarios, que abarca a la ciudadania y a los
servidores publicos; y por otra parte a los gestores, que se subdividen en: Unidad

Administrativa de Talento Humano (UATH), entidades publicas usuarias, emisores de
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politicas, entidades publicas vinculadas a la gestion del desarrollo organizacional y
proveedores de servicios.

Calidad en los productos y servicios publicos: Un tercer fundamento, constituye
la orientacion de los servicios hacia el ciudadano, para lo cual se debe redefinir los
procesos para la prestacion de servicios publicos en funcion de las expectativas de
satisfaccion del cliente, en estos ajustes se podra modificar las infraestructuras
institucionales para brindar servicios con calidad (Moyado Estrada 2011, 3).

A fin de sustentar la importancia de este fundamento se cita los preceptos
establecidos por la Carta Iberoamericana de la calidad en la gestion publica establecida
por el CLAD, en la que se definen como propdsitos fundamentales de un buen gobierno
democratico que la gestion publica deba:

Estar referenciada a la satisfaccién del ciudadano, ya sea como usuario o
beneficiario de servicios y programas publicos, o como legitimo participante en el
proceso formulacion, ejecucion y control de las politicas pablicas bajo el principio de
corresponsabilidad social; y,

Orientarse a resultados, por lo que debe sujetarse a diversos controles sobre sus
acciones, suponiendo entre otras modalidades la responsabilidad del ejercicio de la
autoridad publica por medio del control social y rendicion periddica de cuentas (CLAD
2008, 5).

2. Auditoria administrativa

Segun Franklin (2007, 11): “Una auditoria administrativa es la revision analitica
total o parcial de una organizacion con el propésito de conocer su nivel de desempefio
y perfilar oportunidades de mejora para innovar valor y crear una ventaja competitiva
sustentable”.

El término auditoria, significa verificar que la informacion financiera,
administrativa y operacional que se genera es confiable, veraz y oportuna. El auditor
debe presentar un informe donde implemente propuestas de mejoras para los procesos
administrativos permitiendo asi tener un buen control en la gestion.

La auditoria es la parte administrativa que representa el control de las medidas
establecidas. El origen de la auditoria proviene de quien demanda el servicio y lo puede
solicitar cualquier persona fisica o0 moral que realiza alguna actividad economica,

dandole la certeza sobre la formay el estado que guarda el negocio.
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El muestreo en la auditoria es un procedimiento mediante el cual se obtienen

conclusiones sobre las caracteristicas de un conjunto numeroso de partidas (universo) a

través del examen de un grupo parcial de ellas (muestra). EI muestreo es de vital

importancia en una auditoria ya que dependiendo del tipo de revision sera el nimero de

pruebas a realizar.

2.1. Objetivos de la auditoria administrativa

Segun Franklin (2007, 12) es necesario establecer el marco para definir objetivos

congruentes los cuales encaminen las tareas hacia resultados especificos. Entre los

criterios mas sobresalientes para lograrlo se puede mencionar:

De control: Destinados a orientar los esfuerzos en la aplicacion de la auditoria y evaluar
el comportamiento organizacional en relacién con estandares preestablecidos.

De productividad: Encauzan las acciones de la auditoria para optimizar el
aprovechamiento de los recursos de acuerdo con la dinamica administrativa instituida por
la organizacion.

De organizacion: Determinan que el curso de la auditoria apoye la definicion de
la estructura, competencia, funciones y procesos a través del manejo eficaz de la
delegacién de autoridad y el trabajo en equipo.

De servicio: Representan la manera en que la auditoria puede constatar que la
organizacién estd inmersa en un proceso que la vincula cuantitativa y cualitativamente
con las expectativas y satisfaccion de sus clientes.

De calidad: Disponen que la auditoria tienda a elevar los niveles de actuacion de
la organizacion en todos sus contenidos y ambitos, para que produzca bienes y servicios
altamente competitivos.

De cambio: Transforman la auditoria en un instrumento que hace més permeable
y receptiva a la organizacion.

De aprendizaje: Permiten que la auditoria se transforme en un mecanismo de
aprendizaje institucional para que la organizacion pueda asimilar sus experiencias y las
capitalice para convertirlas en oportunidades de mejora.

De toma de decisiones: Traducen la puesta en practica y los resultados de la
auditoria en un sélido instrumento de soporte del proceso de gestion de la organizacion.

De interaccion: Posibilitan el manejo inteligente de la auditoria en funcion de la
estrategia para relacionar a la organizacién con los competidores reales y potenciales, asi
como con los proveedores y clientes.

De vinculacion: Facilitan que la auditoria se constituya en un vinculo entre la
organizacion y un contexto globalizado.

2.2. Alcance de la auditoria administrativa

Como lo menciona Franklin (2007, 13) el area que abarca la auditoria

administrativa comprende la totalidad de una organizacion en lo correspondiente a su

estructura, niveles, relaciones y formas de actuacion. Esta connotacién incluye aspectos

tales como:
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Naturaleza juridica

Criterios de funcionamiento

Estilo de administracién

Enfoque estratégico

Sector de actividad

Giro industrial

Ambito de operacion

Tamafio de la empresa

Numero de empleados

Relaciones de coordinacion

Desarrollo tecnoldgico

Sistemas de comunicacion e informacion
Nivel de desempefio

Trato a clientes (internos y externos)
Entorno

Generacion de bienes, servicios, capital y conocimiento
Sistemas de calidad

La auditoria administrativa puede instrumentarse en todo tipo de organizaciones,
ya sean publicas, privadas o sociales. Por su extension y complejidad, es necesario
entender como estan conformadas estas organizaciones para responder a las demandas
de servicios y productos del medio ambiente y, sobre todo, de qué manera se articulan,
lo cual obliga a precisar su fisonomia, area de influencia y dimension. En el sector
publico la auditoria se emplea en funcion de la figura juridica, atribuciones, &mbito de
operacion, nivel de autoridad, relacién de coordinacién, sistema de trabajo y lineas
generales de estrategia. Con base en estos criterios, el ambito de aplicacidn se centra en
las instituciones representativas de los poderes ejecutivo, legislativo y judicial.

El efecto de una auditoria segiin Benjamin (2007, 14) en el sector publico da
como resultado perfeccionar la actuacion de los 6rganos y mecanismos que lo componen
considerando sus acciones particulares y la interaccion procedente de la naturaleza de
sus funciones, a partir de la idea de que el Poder legislativo determina el orden juridico,
el Poder ejecutivo lo implementa y el Poder judicial administra y vigila su cumplimiento

justicia.
2.3. Metodologia de la auditoria administrativa

La metodologia de la auditoria administrativa tiene el proposito de servir como
marco de actuacion para que las acciones en sus diferentes fases de ejecucion se

conduzcan en forma programada y sistematica, se unifiquen criterios y se delimite la
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profundidad con que se revisaran y aplicaran los enfoques de analisis administrativo
para garantizar el manejo oportuno y objetivo de los resultados. También cumple la
funcién de facilitar al auditor la identificacion y ordenamiento de la informacion
correspondiente al registro de hechos, hallazgos, evidencias, transacciones, situaciones,
argumentos y observaciones para su posterior examen, informe y seguimiento.

Para utilizarla de manera l6gica y accesible se la ha dividido en etapas, en cada
una de las cuales se brindan los criterios y lineamientos que deben observarse para que
las iniciativas guarden correspondencia con los planes, como lo menciona Franklin
(2007, 75).

De conformidad con lo que se ha explicado hasta aqui, las etapas que integran la
metodologia son:

Planeacion: La planeacion son los lineamientos de caracter general que regulan
la aplicacion de la auditoria administrativa para garantizar que la cobertura de los
factores prioritarios, fuentes de informacidn, investigacién preliminar, proyecto de
auditoria y diagndstico preliminar, sea suficiente, pertinente y relevante.

El proposito de la auditoria administrativa es determinar las acciones que se
deben desarrollar para instrumentar la auditoria en forma secuencial y ordenada,
tomando en cuenta las condiciones que tienen que prevalecer para lograr en tiempo y
forma los objetivos establecidos.

Instrumentacion: En la instrumentacion se determina cémo recopilar la
informacion a través de técnicas de recoleccion como la investigacion documental,
observacién directa, acceso a redes de informacion, entrevistas, cuestionarios y cédulas,
se toman en cuenta los aspectos de medicién como escalas e indicadores, los anexos
contienen las evidencias del auditor, que sustenta los hallazgos y la supervision del
trabajo en sus diferentes modalidades

Exéamen: En el examen se establece el propdsito, el procedimiento, los enfoques
de analisis administrativo, tanto organizacionales como cuantitativos seleccionados para
orientar el contexto de la informacion captada, y la formulacién del diagnostico
administrativo, en el cual se incorporan los aspectos que serviran para evaluar los
hechos, las tendencias y situaciones para consolidar un modelo analitico y distintivo de
organizacion.

Informe: En el informe se registran los resultados de la auditoria, los aspectos

operativos acordados para orientar su ejecucion, los lineamientos generales para su
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preparacion, los tipos de informe que se pueden utilizar, tales como el general, el
ejecutivo y el de aspectos relevantes, y la propuesta de implementacion.

Seguimiento: Finalmente, en el seguimiento se integran las observaciones y
recomendaciones, para lo cual se precisa un objetivo, lineamientos generales y acciones
especificas para examinar el grado de avance en la implementacion de los cambios
sugeridos y sentar las bases para realizar una auditoria de seguimiento.

Caracteristicas de los Auditores

Franklin (2011, 65) escribe que el papel del auditor en la aplicacion de la
auditoria administrativa es vital, porque en €l recae el peso de conceptualizarla,
ejecutarla y obtener los resultados esperados. Su perfil en cuanto a conocimientos,
habilidades y destrezas, experiencia, responsabilidad profesional y social y, en especial,
su estructura de pensamiento y ética, son los pilares sobre los cuales se apoya la
auditoria administrativa.

El ejercicio de la auditoria administrativa puede asignarse a auditores internos,
externos o a un equipo de ambos, de acuerdo con las necesidades especificas en cada
caso. Cada alternativa reviste una serie de ventajas y desventajas, por lo que es
conveniente analizar con detenimiento cuél de ellas es la més viable en términos de
estrategia.

Para cumplir con su labor, los auditores cuentan con estructuras y funciones
definidas, las que sirven como guia de sus acciones, Y que, en su momento, toman forma
de acuerdo con los criterios que se siguen para el manejo de la auditoria.

En lo que respecta a los auditores externos, la contratacion de sus servicios puede
hacerse por honorarios fijos, honorarios variables y honorarios por desempefio, opciones
que la organizacion valora en funcién de sus prioridades y proyeccion.

El papel del auditor en la implementacion de una auditoria administrativa es
primordial, ya que el nivel de conocimientos, experiencia, habilidades, destrezas,
responsabilidad profesional, ética, responsabilidad social y estructura de pensamiento

en que sustenta su trabajo son fundamentales para lograr los resultados esperados.
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Capitulo segundo

Marco referencial

1. Institucién objeto de estudio: Proceso de control a las Unidades de Talento

Humano de las instituciones publicas

1.1 Antecedentes de la institucion

El Ministerio del Trabajo se cred el 13 de julio de 1925 a través de decreto
expedido por la primera Junta de Gobierno Plural que surgié como una consecuencia de
la revolucidn Juliana; anteriormente, todas las responsabilidades estuvieron a cargo del
Ministerio de Instruccion Pablica, Fomento, Correo, Culto y Beneficencia.

En 1938 durante el gobierno del General Alberto Enriquez Gallo se expidio el
Cddigo del Trabajo, normativa enfocada a regular las relaciones entre patronos y
trabajadores hoy en dia denominados como empleadores y trabajadores.

En 1945 bajo la administracion del Sr. Dr. Dn. José Maria Velasco Ibarra, se
expide la Ley de Régimen Politico y Administrativo de la Republica en la cual se refiere
al Ministerio de Prevision Social y Trabajo como el encargado del estudio y resolucion
de problemas sociales; reglamentacién, organizacién, inspeccién y proteccién del
trabajo; estadistica obrera y campesina; salarios jornales; accidentes del trabajo; solucién
de los conflictos provenientes de las relaciones patronal-obreros; proteccion del obrero y
campesino; aplicacion de leyes sociales entre.

Para 1973 durante la presidencia de Guillermo Rodriguez Lara se considerd que
la denominacion del Ministerio de Prevision Social y Trabajo no correspondia
adecuadamente a las actividades que realizaba la institucion por lo que cambia de
denominacion a “Ministerio del Trabajo y Bienestar Social (EC 1973)”.

Siete afos después cambia la denominacion antes referida por “Ministerio de
Trabajo y de Recursos Humanos (EC 1980)”. Sus funciones se encontraban reguladas
por la Ley de Régimen Administrativo la misma que establecia como atribuciones de la
institucion: la formulacién, direccion y ejecucion de la politica social en materia laboral
y el desarrollo de los recursos humanos y empleo.

Por otra parte, en 1985 se divide a la subsecretaria general de esta Cartera de

Estado en las Subsecretarias de Trabajo y de Recursos Humanos, esto como un primer
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intento de orientar la estructura de la institucion no solo a las politicas definidas en el
Caodigo del Trabajo, sino también a las establecidas a través de la Ley de Servicio Civil
y Carrera Administrativa (LOSCCA), en materia laboral (EC 1985). La LOSCCA
constituye el marco regulatorio de aplicacién para servidores publicos, es decir
ciudadanos ecuatorianos legalmente nombrados para prestar servicios remunerados en
las instituciones del Estado.

En 1999 en otro proceso de reforma de la Funcion Ejecutiva durante el gobierno
de Jamil Mahuad Witt, se decreta la fusion de los ministerios de Trabajo y Recursos
Humanos y de Bienestar Social en una sola institucion que se denomind Ministerio de
Trabajo y Accion Social. Esta fusion no representd modificaciones a las funciones y
atribuciones que tenia cada institucion.

Posteriormente, en el afio 2002, como parte de una reforma al Estatuto del
Régimen Juridico y Administrativo de la Funcion Ejecutiva se cambia la denominacién
a Ministerio del Trabajo y Empleo.

También es importante mencionar en la historia de esta Cartera de Estado a la
Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del
Sector Publico (SENRES) institucion creada el 6 de octubre de 2003, para ejercer la
rectoria de la administracion del desarrollo organizacional y de recursos humanos del
sector publico; posteriormente, durante la administracion del presidente Rafael Correa
Delgado, se fusionaria al Ministerio de Trabajo y Empleo, creandose asi, el Ministerio
de Relaciones Laborales. La fusion de estas instituciones se realizo a través del Decreto
Ejecutivo No. 10, en el cual se especificd que el Ministerio de Relaciones Laborales,
dispondrd de dos viceministerios técnicos, la SENRES pasé a constituirse como el
Viceministerio del Servicio Publico, con las competencias establecidas en la LOSCCA,;
y, el Ministerio de Trabajo y Empleo formé el Viceministerio de Trabajo, con las
competencias determinadas en el Cadigo del Trabajo (EC 2009).

En el 2010 se promulga la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP) como el
principal logro en materia de regulacion del talento humano, actual marco normativo que
aborda de manera integral a los funcionarios publicos al servicio del Estado y dispone la
aplicacion, entre otras cosas, de un sistema integrado de gestion de recursos humanos
que considera, en gran medida, los distintos subsistemas de gestion aplicados con relativo
éxito en otros paises.

Para concluir, mediante Decreto Ejecutivo No. 500 se reforma el Decreto
Ejecutivo No. 10, acreditando la importancia del trabajo del ser humano sobre el capital
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y la rectoria sobre la gestién del talento humano en el sector publico como privado, se
sustituyd la denominacion del Ministerio de Relaciones Laborales por el actual
Ministerio del Trabajo (EC 2014).

1.2 Misioén - Visién

Mision

El Ministerio del Trabajo se alinea con su mision la misma que expresa:

Somos la Institucion rectora de politicas publicas de trabajo, empleo y del talento humano
del servicio puablico, que regula y controla el cumplimiento a las obligaciones laborales
mediante la ejecucion de procesos eficaces, eficientes, transparentes y democraticos
enmarcados en modelos de gestion integral, para conseguir un sistema de trabajo digno, de
calidad y solidario para tender hacia la justicia social en igualdad de oportunidades. (EC
2011).

Vision

La vision de la institucion no se la puede encontrar en el Estatuto Organico de
Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio del Trabajo; sin embargo, se ha
considerado lo establecido en la pégina institucional:

La vision ha sido definida en funcién a los lineamientos generales de las
autoridades; en este contexto se plantea un propdsito estratégico que prioriza su enfoque en
garantizar los derechos de la ciudadania laboral promoviendo un trabajo digno en todas sus

manifestaciones.

Seremos un referente a nivel nacional e internacional como la institucion que fomenta el
trabajo digno en igualdad de oportunidad y trato, lidera el desarrollo del talento humano,
institucionaliza el didlogo social e impulsa la auto organizacion democratica, con procesos
agiles y personal altamente calificado para brindar servicios de calidad y calidez, promover
una Cultura laboral y garantizar el cumplimiento de los derechos individuales y colectivos
de la ciudadania laboral.

1.3. Objetivos estratégicos
El Ministerio del Trabajo cuenta con los siguientes objetivos estratégicos:

e Incrementar la calidad del servicio publico que brindan los servidores en
el sector publico;
e Incrementar la equidad en el sistema remunerativo y de ingresos

complementarios en el sector publico;
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e Incrementar la sinergia entre empleadores y trabajadores;

e Incrementar el control y cumplimiento de derechos, deberes y obligaciones
de los empleados y empleadores;

¢ Incrementar el acceso y la vinculacion de la oferta y demanda laboral;

¢ Incrementar la eficiencia operacional;

¢ Incrementar el desarrollo del talento humano; y,

e Incrementar el uso eficiente del presupuesto (Ministerio del Trabajo 2017,
3).

1.4. Principios y valores

En el Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio del Trabajo
determina que las y los servidores y obreros del Ministerio del Trabajo, para el
desempefio diario de sus competencias, atribuciones y actividades deberan observar
los siguientes valores y principios:

Transparencia: se debera ajustar la conducta de los miembros de la institucion al
derecho que tiene la sociedad de estar informados sobre las actividades de la
Administracion de forma clara, precisa y veraz, a fin de que la ciudadania ejerza sus
derechos y obligaciones, principalmente la contraloria social.

Efectividad: Las y los servidores y obreros del Ministerio del Trabajo deberan
lograr resultados con calidad a partir del cumplimiento eficiente y eficaz de los objetivos
y metas propuesto en su ambito laboral.

Responsabilidad: Las y los servidores y obreros del Ministerio del Trabajo
deberan garantizar el cumplimiento de las tareas encomendadas de manera oportuna en
el tiempo establecido, con empefio y afan, mediante la toma de decisiones de manera
consciente, garantizando el bien comun y sujetas a los procesos institucionales.

Solidaridad: Las y los servidores y obreros del Ministerio del Trabajo deberan
procurar el bienestar de sus compafieros, conciudadanos y, en general de los demés
seres humanos.

Lealtad: Las y los servidores y obreros Ministerio del Trabajo deberan actuar
en la defensa proactiva de los valores, principios y objetivos de la entidad, garantizando

los derechos individuales y colectivos.
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1.5 Estructura organica

La estructura organica indica la manera en que se organiza una institucion para
dividir, agrupar y coordinar las tareas o funciones aplicando criterios de jerarquia y
especializacion. El Ministerio del Trabajo en la estructura institucional del nivel central

y desconcentrado esté estructurado por los siguientes procesos:

y 4

*Son aquellos que *Son aquellos que *Son aquellos que
proporcionan realizan proporcionan
directrices, actividades productos 0
politicas y planes esenciales  para servicios a los
estratégicos. para cumplir con los procesos

la direccion y servicios  y los gobernantes,  se
control del productos a los clasifican ~en
Ministerio del clientes de una procesos adjetivos
Trabajo institucion. de asesoria y de

b / i aﬁoio. /

Gréfico 1. Proceso de la estructura del Ministerio del Trabajo
Fuente: Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio del

Trabajo. Elaboracion propia

1.6 Cadena de valor

La cadena de valor del Ministerio del Trabajo estd compuesta por actividades

primarias y secundarias con los siguientes componentes:

Gestion de
del Talento Humano

> Gestion de Regulacion de Trabajo y Empleo >
> Gestion de Asistencia >

Macro procesos Adjetivos de Asesoria ‘

Gestion de Seleccion v promocion \
Control v

Estudios de

Seguimiento

y

Generacion

Actividades Primarias

de Politicas

Actividades
Secundarias

Macro procesos Adjetivos de Apoyo ‘

Gréfico 2. Cadena de valor del Ministerio del Trabajo
Fuente: Art.7 del Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del

Ministerio del Trabajo. Elaboracién propia
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La representacion grafica de una estructura organica es el organigrama o
diagrama de la estructura formal de la institucién, en él se muestran las funciones,
sectores, jerarquias y dependencias internas.

A continuacion, se presenta el organigrama del Ministerio del Trabajo.
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Gréfico 3. Organigrama del Ministerio del Trabajo
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Fuente y elaboracion: Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio del Trabajo (2017)
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1.7 Rol institucional del Ministerio del Trabajo

Para identificar el rol institucional que tiene el Ministerio del Trabajo (MDT) se
debe indagar previamente en los antecedentes de las competencias que fueron
traspasadas a la institucion. Por tanto, es importante mencionar que mediante Decreto
Ejecutivo 1372, se crea la Secretaria Nacional de Planificacion y Desarrollo
(SENPLADES), como organismo técnico responsable de la planificacion nacional,
dependiente de la Presidencia de la RepuUblica, institucion que contempld la
implementacién de ciertas herramientas que permiten dar paso a los procesos de
organizacion territorial del Estado, entre las que constaban: andlisis de presencia en
territorio, matriz de competencias y modelo de gestion ( EC 2004).

Posteriormente, apalancados en los Decretos Ejecutivos No. 878 y No. 1577 en
los que se crea el Sistema Nacional de Planificacion (SNP) y el Consejo Nacional de
Planificacion, respectivamente, la SENPLADES en coordinacion con los entonces
Ministerio de Relaciones Laborales y Ministerio de Finanzas dan inicio al proceso de
“Reforma Democratica del Estado”; asi como los procesos de desconcentracion y
descentralizacion, para lo cual se determiné como herramientas necesarias la matriz de
competencias, modelos de gestion y disefio, redisefio e implementacion de estructuras
organizacionales (EC 2008), ( EC 2009).

El modelo de gestion institucional y territorial se define a traves de la Norma
Técnica de Desconcentracion de Entidades de la Funcion Ejecutiva publicada mediante
Acuerdo Ministerial 1 en el afio 2013.

Seguido a la expedicion de la Norma Teécnica antes referida, mediante Decreto
Ejecutivo No.106, fueron transferidas a la Secretaria Nacional de la Administracion
Publica (EC 2013) las atribuciones relacionadas a la aprobacién de modelos de gestion,
estatutos organicos y estructuras institucionales en los procesos de disefio, redisefio de
estructuras organizacionales de las instituciones de la Administracion Publica Central,
Institucional y Dependiente de la Funcion Ejecutiva (APCID).

A la fecha, mediante Decreto Ejecutivo No. 1197 se reforma el Reglamento
General a la Ley Organica de Servicio Publico entregando al Ministerio de Trabajo la
rectoria en materia de elaboracion y aprobacion de matriz de competencia, modelo de

gestion, disefio, redisefio e implementacion de estructuras organizacionales y
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aprobacidn de estatutos organicos de las entidades de la Administracion Pablica Central
Institucional y que dependen de la Funcion Ejecutiva (EC 2016).

Las nuevas competencias entregadas por parte de la SENPLADES y la SNAP,
hacia el MDT, constituyen pilares fundamentales para la gestion organizacional del
Ministerio del Trabajo, por lo que los nuevos procesos afectados por el traspaso de
competencias deberan incorporarse a la institucion a fin de ejercer la rectoria y asesoria
en materia de desarrollo organizacional.

Es importante mencionar que para ejercer la rectoria de estas competencias el
Ministerio del Trabajo debera articularse con la SENPLADES, SNAP y el Ministerio de
Economia y Finanzas.

En virtud del entorno cambiante de la administracion publica, hoy en dia el
Ministerio del Trabajo ejerce la rectoria en las siguientes materias: Remuneraciones,
ingresos complementarios y talento humano; Desarrollo Institucional; y Certificacion de

la calidad del Servicio Publico.

1.8. Antecedentes legales referentes a la aprobacion del modelo de gestion del

Ministerio del Trabajo

En noviembre 2015, se publica la reforma al Estatuto Orgénico de Gestion
Organizacional por Procesos del MDT y aproximadamente un mes después, la
institucién solicita a la SNAP la asignacion de técnicos para la elaboracion de los
instrumentos de gestion institucional entre los que constaba principalmente el modelo
de gestion.

La SENPLADES entonces institucion rectora en materia de aprobaciéon de
matriz de competencias y presencia territorial emiti0 mediante Oficio Nro.
SENPLADES- SGTEPBV-2016-0053-OF, del 10 de marzo 2016, la aprobacién de la
Matriz de competencias y Analisis de Presencia Institucional en Territorio APIT del
Ministerio del Trabajo.

La nueva matriz de competencias implicaba reformas a la estructura organica de
la institucion, por lo que la SNAP solicita el dictamen presupuestario al redisefio de la
estructura institucional del Ministerio del Trabajo. A este pedido, el Ministerio de
Finanzas mediante Oficio Nro. MINFIN-DM-2016-0565-O de 22 de diciembre de
2016, emite dictamen presupuestario para el redisefio de la estructura institucional del

MDT, en ese entonces motivado por la fusion del Instituto Nacional de la Meritocracia
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a la institucion y la expedicion del Decreto Ejecutivo Nro. 1197, de 1 de noviembre de
2016, en el que se le entregd la rectoria en materia de elaboracion y aprobacion de
matriz de competencias, modelo de gestion, disefio, redisefio e implementacion de
estructuras organizacionales y aprobacion de estatutos organicos en las entidades de la
Administracion Publica Central, Institucional y que dependen de la Funcién Ejecutiva.

En respuesta al proceso de fusion por absorcion y al traspaso de competencias,
a través de oficio Nro. MDT-VSP-2017-0215 de 24 de marzo de 2017, el Ministerio
del Trabajo aprueba sus nuevos instrumentos de gestion institucional, para que con
sustento en estos se expida el Acuerdo Ministerial Nro. 52, Edicién Especial 1004 de
18 de abril de 2017, en el que se reforma el Estatuto Organico de Gestion

Organizacional por Procesos del Ministerio del Trabajo.
1.9. Importancia del modelo de gestién del Ministerio de Trabajo

Considerando la fusion por absorcién del Instituto Nacional de la Meritocracia
y la rectoria en materia de matriz de competencias, modelo de gestién, estructuras
organizacionales, estatutos organicos y desarrollo organizacional, se vio la necesidad
de actualizar el Modelo de Gestion y la estructura organizacional mediante la
incorporacion de nuevos productos que permitan dar continuidad a los procesos y
servicios de demanda del usuario, asi como las necesidades de los diferentes sectores
que eran suplidas por las instituciones que ejercian estas atribuciones.

La propuesta de nuevo modelo de gestion considera necesario determinar un
nuevo marco de referencia que viabilice el adecuado desempefio de la gestion
institucional, para lo cual se debe considerar a las politicas, normas, programas y
servicios que satisfagan el ejercicio y la exigibilidad de los derechos contemplados en
la Constitucion, Plan Nacional de Desarrollo, Agendas Sectoriales, Matriz Productiva

en el Plan Estratégico Institucional.
1.10. Definicién de la tipologia y modelos institucional

En el contexto de la legislacion ecuatoriana, la SENPLADES desarrollé el
modelo de desconcentracion institucional en el que se considera a las tipologias como
la clasificacion de las instituciones puablicas de acuerdo a la mision, naturaleza,

magnitud e impacto de su gestion en el ambito territorial proponiendo cuatro tipos de
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metodologias con sus respectivos modelos institucionales como se presenta en la

siguiente figura:

'\
JSectores e instituciones que velan por los intereses

PRIVATIVA estratégicos nacionales y no puede descentralizar sus

competencias a otros niveles de gobierno.

ALTA DESCONCENTRACION, *Desconcentra sus competencias para articular

BAJA DESCENTRALIZACION procesos, productos ¥y servicios en los niveles
Y. territoriales mas desagregados, incluso a vy circuitos.

s Y
ALTA DESCENTRALIZACION. ~lransfiere competencias a los GADs y organizaciones
BATA DESCONCENTRACI(')NJ de la sociedad civil, por tanto su desconcentracion
y puede ser aniveles intermedios en €l territorio.

~ePrioriza la rectoria y regulacion de actividades
ESTRATEGICA Jpﬁblicas y privadas, y la gestion eficiente de las

empresas publicas. Su desconcentracion puede bajar

. aniveles zonales en el territorio.

Grafico 4. Tipologias y modelos institucionales
Fuente: Articulos 10 al 14 (Norma Técnica de Desconcentracion de entidades 2013)
Elaboracién propia

En aplicacion del modelo institucional y la tipologia de desconcentracion hasta
el afio 2014, el MDT implementd siete oficinas en la regién con sus respectivas

delegaciones provinciales, como se resume a continuacion:

Tabla 1
Oficinas regionales o zonales del Ministerio del Trabajo

Zona 1 Esmeraldas, Imbabura, Carchi y Sucumbios Ibarra
Zona 2 Pichincha, Napo y Orellana Quito
Zona 3 Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo y Pastaza Ambato
Zona 4 Manabi y Santo Domingo de los Tsachillas Portoviejo
Guayas, Santa Elena, Bolivar, Los Rios y .
Zona 5 Galapagos Guayaquil
Zona 6 Cafiar, Azuay y Morona Santiago Cuenca
Zona 7 Loja, El Oro y Zamora Chinchipe Loja

Fuente: Decretos Ejecutivos 878 y 357, Registro Oficial 268, 8 de febrero de 2008 y 205, 2 de
junio de 2010, respectivamente.
Elaboracién propia
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1.11 Identificacion de facultades y rol del Ministerio del Trabajo

Los niveles de desconcentracion se encuentran estrechamente relacionados a la

tipologia institucional, por lo que la unidad de Politicas y Normas del Servicio Publico

ha elaborado la siguiente matriz en la que se puede evidenciar el tipo de institucion y

la desconcentracion de facultades en el territorio.

TIPOLOGIAS

NIWELES ORGANIZACIONALES

CENTRAL

ZONAL-REGIONAL

DISTRITAL-PROVINCIAL

CIRCUITAL -CANTONAL

1. Privativo

EEEOE®®

OE@EomeE@EE

2. Alta desconcentracion y

EEEEeEOE

O@ceooEEmE

OscEEoEE|m®E

LEcooeEEE

baja [ on

3. Alta descentralizacion y
baja desconcentracion

HEEECOEODE

O@EcEDEEE

HEEECOEEOE

O@cEmEEE

OECEEEEE),

4. Estratégica

FACULTADES

3. REGULACION
Gobiermos auténomos
Descentralizados

5. CONTROL TECNICO
6. COORDINACION

Empresas pablicas,
agencias,
superintendencias

8. EVALUACION

Gréfico 5. Relacionamiento: Tipologias - Niveles Organizacionales — Facultades
Fuente: Presentacién Homologacién de Estructuras. Elaborado por: Unidad de Politicas y
Normas del Servicio Pablico

1.12 Direccion de Control del Servicio Publico
En el modelo de gestién aprobado, elaborado por la unidad de talento humano,
se ha incluido el desglose de productos y servicios por facultades y niveles
institucionales de la Direccion de Control del Servicio Puablico cuya mision es evaluar,
verificar y controlar el cumplimiento de la LOSEP y demas normativa vigente, a las
entidades del servicio publico, con las excepciones previstas en la ley, mediante
instrumentos, estudios de control técnicos, habilitaciones e informes de control, de
acuerdo a las competencias de esta Cartera de Estado.
Dentro de la Direccion de Control del Servicio Pablico se realizan estudios de
control que son auditorias a las Unidades de Administracion de Talento Humano de las
instituciones publicas, proceso que se encuentra bajo la responsabilidad de los Analistas

de Control.



47

1.13 Atribuciones y responsabilidades

En el Estatuto de Gestion por procesos del Ministerio del Trabajo se determina

las atribuciones y responsabilidades de la Direccion de Control del Servicio Publico,

que son las siguientes:

a)

b)

9)

h)

)

Realizar estudios de control especifico o integral del cumplimiento de la
LOSEP y demas normativa vigente a través de visitas in situ;

Elaborar actos administrativos en el ambito de su competencia para
suscripcion y expedicién de la maxima autoridad,;

Realizar auditorias administrativas y de trabajo a las entidades del servicio
publico, con las excepciones previstas en la ley;

Ejecutar el seguimiento a las observaciones o hallazgos de control respecto
al cumplimiento de lo dispuesto en la LOSEP y demas normativa vigente,
inherentes a las competencias de esta Cartera de Estado;

Requerir de las unidades de administracién del talento humano de la
administracion central e institucional, informacion relacionada con el talento
humano, remuneraciones e ingresos complementarios;

Gestionar las habilitaciones de los impedimentos de las y los ciudadanos para
ejercer cargos publicos;

Elaborar informes de atencion a denuncias ciudadanas en temas relacionados
a concursos de méritos y oposicion, evaluacion de desemperfio, talento
humano, desarrollo organizacional, remuneraciones e  ingresos
complementarios;

Gestionar los controles posteriores (ex post) a los procesos realizados por
firmas externas en las empresas publicas;

Implementar modelos, estrategias y herramientas para la evaluacién y control
de la percepcion ciudadana en cuanto a la prestacion del servicio de las
entidades que se encuentran dentro del &ambito de la LOSEP; en concordancia
con las metodologias y politicas que establezca la SNAP en materia de
calidad y excelencia;

Suscribir la certificacion de la calidad de las instituciones del servicio
publico, en concordancia con las metodologias y politicas que establezca la

SNAP en materia de calidad y excelencia;



48

K)

Establecer lineamientos técnicos para la ejecucién y el control de la gestién
de los procesos desconcentrados en el ambito de su competencia;

Aplicar los protocolos de atencion de segundo nivel a usuarios externos para
solventar los requerimientos que sean escalados por la unidad administrativa

pertinente, en el ambito de su competencia; y,

m) Gestionar las demas atribuciones y responsabilidades que le sean asignadas

por la autoridad competente.

1.14 Productos y servicios

a)

b)

9)

h)

Informes de estudios de control especifico o integral del cumplimiento de la
LOSEP y demés normativa vigente.

Informes de auditorias administrativas y de trabajo realizadas a las entidades
del servicio publico, con las excepciones previstas en la ley.

Informe de seguimiento a las observaciones o hallazgos de control respecto
al cumplimiento de lo dispuesto en la LOSEP y demas normativa vigente.
Reporte de la informacion requerida a las UATHSs institucionales
relacionadas con el talento humano, remuneraciones e ingresos
complementarios.

Informes de las habilitaciones de los impedimentos de las y los ciudadanos
para ejercer cargos publicos.

Informes de atencion a denuncias ciudadanas en materia de concursos de
méritos y oposicion, evaluacion de desempefio, talento humano, desarrollo
organizacional, remuneraciones e ingresos complementarios.

Informes de resultados de los controles posteriores (ex post) realizados por
firmas externas en las empresas publicas.

Informes de modelos, estrategias y herramientas implementadas para la
evaluacién y control de la percepcion ciudadana en cuanto a la prestacion del
servicio de las entidades del servicio publico que se encuentran dentro del
ambito de la LOSEP, con las excepciones previstas en la ley.

Certificacion de la calidad de las instituciones del servicio pablico.
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1.1 Antecedentes estadisticos de la ejecucion de estudios de control en la

La Direccion de Control del Servicio Publico en los afios 2018 y 2019 ha

ejecutado estudios de control a ciento veinte (120) instituciones del servicio publico; de

esa poblacion se tomd una porcidn que resulte representativa y que permita identificar

los aspectos mas significativos a propdsito de la investigacion motivo de esta tesis. El

tamafio de la muestra de esas instituciones para efectos del estudio a realizar, fue

determinado aplicando la formula de la estimacién del pardmetro poblacional, segin el

autor (Stevenson 1991, 134), con un nivel de confianza del 95% teniendo como

resultado una muestra de noventa y dos (92) instituciones publicas objeto de estudio.

En cuanto a la seleccion se realiza en forma aleatoria considerando que es una muestra

probabilistica en la que todos los elementos de la poblacion pueden ser elegidos; para

el objeto se utilizd la funcién generar nimeros aleatorios de Microsoft Excel cuyos

resultados se detallan a continuacion:

Tabla 2
Instituciones evaluadas en los afios 2018 y 2019
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Ministerio de Salud Publica

Ministerio de Salud Publica - Hospital Nueva Aurora

Ministerio de Educacidn - Distrito 17d03 La Delicia

Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Coordinacion Zonal 9
Ministerio de Salud Publica - Hospital General Docente Calderén
Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacién
Ministerio del Deporte

Ministerio de Industrias y Productividad

Ministerio de Salud Publica - Hospital Enrique Garcés

Ministerio de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacion
Servicio de Rentas Internas

Ministerio de Industrias y Productividad

Consejo Nacional para la Igualdad de Pueblos y Nacionalidades del Ecuador
Ministerio de Cultura y Patrimonio

Servicio Nacional de Medicina Legal y Ciencias Forenses

Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Distrito Quito Sur

2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018



50

17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

54

55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66

Ministerio de Salud Publica - Hospital Julio Endara
Secretaria Nacional de Gestion de la Politica
Ministerio de Industrias y Productividad
Corporacion del Seguro de Depositos, Fondo de Liquidez y Fondo de Seguros Privados
Secretaria Técnica de Drogas
Servicio Nacional de Contratacion Publica
Ministerio del Ambiente
Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria
Ministerio de Salud Publica - Distrito 17D03 - Condado a Calacali
Ministerio de Salud Publica - Hospital General Docente Calderén
Agencia de Regulacién y Control De Electricidad
Instituto Espacial Ecuatoriano
Ministerio de Salud Publica - Coordinacion Zonal 9
Banco de Desarrollo del Ecuador B.P.
Consejo Nacional para la Igualdad de Movilidad Humana
Agencia de Regulacion y Control de las Telecomunicaciones
Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Distrito Quito Sur
Instituto Nacional de Patrimonio Cultural
Ministerio de Educacion - Distrito 17D05 Norte (Colegio 24 de Mayo)
Comandancia de la Policia
Ministerio de Salud Publica - Distrito 17D05-Concepcion a Zémbiza
Instituto Espacial Ecuatoriano
Ministerio de Agricultura, Ganaderia, Acuacultura y Pesca
Ministerio de Electricidad y Energia Renovable
Servicio de Rentas Internas
Ministerio de Salud Publica - Hospital General Docente Calderén
Ministerio de Educacion - Distrito 17D02 Calderén
Agencia de Regulacion y Control Sanitario - Coordinacion Zonal 9
Ministerio de Turismo
Servicio de Rentas Internas
Ministerio de Salud Publica - Distrito 17D08 - Conocoto a La Merced
Instituto Nacional de Donacién y Trasplante De Organos, Tejidos Y Células
Secretaria Técnica de Drogas
Ministerio de Salud Publica - Distrito 17D02 - Calder6n Llano Chico Guayllabamba
Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion
Ministerio de Salud Publica - Hospital Enrique Garcés
Consejo Nacional para la Igualdad de Movilidad Humana

Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitacion Profesional

Ministerio de Educacion - Distrito 17D03 La Delicia

Ministerio de Relaciones Exteriores y Movilidad Humana

Ministerio de Salud Publica

Secretaria Técnica de Juventudes

Instituto Nacional de Patrimonio Cultural

Instituto Nacional de Evaluacion Educativa

Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria

Agencia de Aseguramiento de la Calidad de los Servicios de Salud y Medicina Prepagada
Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Distrito Quito Centro
Agencia de Regulacion y Control del Ambiente y Agua

Ministerio de Educacidn - Distrito 17D05 Norte (Colegio 24 de Mayo)
Ministerio de Relaciones Exteriores y Movilidad Humana

2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2018
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019

2019

2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
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68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84

85

86
87
88
89

90
91
92

Secretaria Técnica de Juventudes

Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion
Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Distrito Quito Norte
Ministerio de Salud Publica - Distrito 17D09 - Tumbaco a Tababela
Ministerio del Interior

Instituto Nacional de Patrimonio Cultural

Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria

Ministerio de Educacion - Distrito 17D08 Los Chillos

Instituto Nacional de Economia Popular y Solidaria

Agencia de Regulacion y Control Postal

Instituto Nacional de Donacién y Trasplante de Organos, Tejidos Y Células
Instituto Nacional de Investigaciones Agropecuarias

Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Distrito Quito Norte
Ministerio de Hidrocarburos

Consejo Nacional para la Igualdad de Movilidad Humana

Secretaria Técnica del Sistema Nacional de Cualificaciones y Capacitacién Profesional
Ministerio de Educacion - Distrito 17D06 Eloy Alfaro

Ministerio de Salud Publica - Hospital Enrique Garcés

Agencia Nacional de Regulacion y Control del Transporte Terrestre Transito y Seguridad
Vial

Consejo Nacional para la Igualdad Intergeneracional

Consejo Nacional para la Igualdad De Género

Ministerio de Relaciones Exteriores y Movilidad Humana

Banco del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Agencia Ecuatoriana de Aseguramiento de La Calidad Del Agro
Agencia de Aseguramiento de la Calidad de los Servicios de Salud y Medicina Prepagada
Ministerio de Inclusién Econémica y Social - Distrito Quito Centro

Fuente: Matriz de seguimientos de estudios de control de los afios 2018 y 2019
Elaboracién propia

a continuacioén:

Aprobacion e Implementacion de Herramientas de Institucionalidad

o1

2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019
2019

2019

2019
2019
2019
2019

2019
2019
2019

En los afios 2018 y 2019 se contemplaron evaluar las variables que se detallan

a) Aprobacién e Implementacion del Modelo de Gestion, Estatuto

Organico de Gestion Organizacional por Procesos, Estructura

Organizacional, Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de

Puestos, y del Reglamento Interno de Administracién del Talento

Humano.
b) Aprobacion de la Planificacion del Talento Humano.

Reclutamiento y Seleccién de Personal

a) Personal operativo, asesor, extranjeros, de proyectos de inversion,

pasantes y devengantes, bajo la modalidad de nombramiento y

contrato.
Remuneraciones e Ingresos Complementarios

a) Remuneraciones y escalas remunerativas.
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e Administracion del Talento Humano
a) Gestion de permisos y vacaciones.
b) Movimientos de personal.
c) Personal con impedimento para ejercer cargo publico y reporte del
personal con impedimento de acuerdo con las causales de ley.
d) Personal con discapacidad, inclusion del 4% de personal con
discapacidad.
e Régimen Disciplinario
a) Proceso de régimen disciplinario y sanciones.
e Desvinculaciones
a) Proceso de desvinculacion y liquidaciones.

A partir del analisis del porcentaje promedio de cumplimiento de todas las
variables evaluadas en los estudios de control a las instituciones publicas de la muestra,
se establece la clasificacion de las instituciones de la Funcion Ejecutiva en tres niveles
para lo cual se ha utilizado la teoria de los deciles dividiéndolo en tres segmentos, como
se indica a continuacion:

Tabla 3
Niveles de cumplimiento de instituciones de la funcion ejecutiva

A 66,66% - 100%
B 33,33% - 66,66%
C 0% - 33.33%

Fuente: Matriz de cumplimiento de los afios 2018 y 2019
Elaboracién propia

Como se puede observar, la clasificacion de niveles inicia con las instituciones
que hubieren obtenido un menor nivel de cumplimiento y que estan ubicadas en el nivel
C hasta las que tienen un nivel de cumplimiento razonable que estarian ubicadas en la
categoria A.

Para cada nivel institucional se determind las variables que deben ser
priorizadas, tomando como base los resultados de cumplimiento establecidos en los
estudios de control.

El proceso de control desarrollado contempld la ejecucion de una evaluacion
integral a todas las variables contempladas, pero la profundidad de analisis de cada una
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de ellas dependid del nivel en el que esté ubicada cada institucién tomada como
muestra.

Las evaluaciones realizadas en los afios 2018 y 2019 a la muestra de
instituciones publicas, determiné los cumplimientos (e incumplimientos) que se

presentan a continuacion, el nimero de instituciones por nivel:

Tabla 4
Numero de instituciones por nivel de cumplimiento

A Mayor a 66,66% de cumplimiento 32
B Mayor a 33,33% y menor 66,66% de 45
cumplimiento
Mayor a 0% y menor a 33,33% de
C o 15
cumplimiento
TOTAL 92

Fuente: Matriz de cumplimiento de los afios 2018 y 2019
Elaboracién propia

Con base a lo indicado, se determind que treinta y dos (32) de las instituciones
evaluadas ha logrado obtener el nivel de cumplimiento requerido en las variables de
talento humano, remuneraciones y desarrollo institucional que permite ubicarlas en el
nivel A considerando un cumplimiento razonable, y que las cuarenta y cinco (45)
instituciones ubicadas en el nivel B con cumplimiento medio y al nivel C le corresponde
quince (15) instituciones con menos cumplimiento, niveles equivalentes al
incumplimiento de las variables analizadas, en el orden que se puntualiza a

continuacion:



Tabla 5
Variables y subvariables evaluadas

11

Administracion del Talento Humano

Herramientas de institucionalidad

Administracion del Talento Humano

Administracion del Talento Humano

Reclutamiento y seleccion de personal

Administracion del Talento Humano

Remuneraciones e ingresos complementarios

Herramientas de institucionalidad

Administracion del Talento Humano

Reclutamiento y seleccion de personal

Administracion del Talento Humano

Desvinculaciones y liquidaciones

Implementacion del Modelo de Gestion,
Estatuto Organico de Gestién Organizacional
por Procesos, Estructura Organizacional,
Manual de Descripcidn, Valoracion y
Clasificacion de Puestos, y del Reglamento
Interno de Administracion del Talento Humano.

Gestion de permisos y vacaciones.

Personal con impedimento para ejercer cargo
publico y reporte del personal con impedimento
de acuerdo a las causales de ley.

Personal operativo, asesor, extranjeros, de
proyectos de inversién, pasantes y devengantes,
bajo la modalidad de nombramiento y contrato.

Movimientos de personal.

Remuneraciones y escalas remunerativas

Apraobacion del Modelo de Gestion, Estatuto
Organico de Gestion Organizacional por
Procesos, Estructura Organizacional, Manual de
Descripcidn, Valoracion y Clasificacion de
Puestos, y del Reglamento Interno de
Administracion del Talento Humano

Régimen Disciplinario

Personal asesor, pasantes y devengantes

Personal con discapacidad, inclusion del 4% de
personal con discapacidad.

Fuente: Matriz de cumplimiento de los afios 2018 y 2019
Elaboracién propia

De acuerdo a la informacion presentada y en funcién de los resultados
obtenidos, la categorizacion de variables por nivel de cumplimiento institucional

corresponderia a:
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Tabla 6

Categorizacion de variables por nivel de cumplimiento

Herramientas de
institucionalidad

Administracion del Talento
Humano

Reclutamiento y seleccion de
personal

Administracién del Talento

Implementacion del Modelo de Gestion, Estatuto Organico de
Gestién Organizacional por Procesos, Estructura Organizacional,
Manual de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos, y del
Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano

Gestién de permisos y vacaciones.

Desvinculaciones y liquidaciones

Personal operativo, asesor, extranjeros, de proyectos de inversion,
pasantes y devengantes, bajo la modalidad de nombramiento y
contrato.

Movimientos de personal.

Humano Personal con impedimento para ejercer cargo publico y reporte del

personal con impedimento de acuerdo a las causales de ley.
Aprobacion del Modelo de Gestion, Estatuto Organico de Gestion
Organizacional por Procesos, Estructura Organizacional, Manual de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion de Puestos, y del
Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano

Herramientas de
institucionalidad

Reclutamiento y seleccion de

nersonal Personal asesor, pasantes y devengantes
C

Personal con discapacidad, inclusion del 4% de personal con
discapacidad.

Régimen Disciplinario

Administracion del Talento
Humano

Remuneraciones e ingresos
complementarios

Fuente: Matriz de cumplimiento de los afios 2018 y 2019
Elaboracién propia

Remuneraciones y escalas remunerativas

La informacion de la cual se ha tomado para realizar las estadisticas
anteriormente mencionadas son las matrices de cumplimiento de los estudios de control
ejecutados en los afios 2018 y 2019, informacion que no se encontraba organizada,
sistematizada lo que no permiti6 obtener la informacion de forma confiable y oportuna.

Adicionalmente no gener6 los reportes del estado de los estudios de control
ejecutados a las instituciones publicas en afio anteriores, estableciéndose la ausencia de
un modelo de gestion sistémico, mediante el uso de herramientas especificas, que
permitan generar practicas de eficiencia probada para el logro de un mejor desempefio

de los servidores de la Unidad de Estudios de Control.
2. Enfoque de la investigacion

El presente trabajo de investigacion se origina de reconocer la realidad que
atraviesa actualmente la Direccion de Control del Servicio Publico con respecto a los
estudios de control que se ejecutan a las Unidades de Administracion de Talento

Humano de las instituciones publicas quienes carecen de un modelo de gestion que les
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permitan desarrollar actividades tendientes al desarrollo y equilibrio entre las funciones
de los servidores.

Se utilizo el enfoque cuantitativo ya que se tomo datos numéricos de los resultados
de estudios de control ya ejecutados en afios 2018 y 2019 y el enfoque cualitativo que se
realizd mediante la aplicacion de una encuesta a la muestra de los servidores que ejecutan
los estudios de control a las instituciones publicas.

Para la realizacion de este trabajo se utilizd la investigacion descriptiva, la
recopilacion de informacion se realizd partiendo de la revision y analisis de fuentes
bibliogréaficas relacionadas con las tematicas a investigarse. Estos conceptos serviran de

base para el desarrollo de este trabajo.
3. Herramientas de investigacion

Las herramientas consideradas para la recopilacion fueron la encuesta a los diez
(10) servidores de nivel operativo de la Direccion de Control del Servicio Publico de
Ministerio del Trabajo que ejecutan los estudios de control en las instituciones pablicas
y la entrevista a profundidad realizada al Coordinador de la Unidad de Estudios de
Control y a la Directora de Control del Servicio Publico, instrumento que se caracteriza
porque el entrevistador desea conocer lo que es importante y significativo para el
informante sobre un tema, proceso, experiencia, o de algin &mbito o tema que interesa
para la investigacion de forma general o particular (Selltiz 1980).

El tipo de entrevista a profundidad aplicado se denomina entrevista enfocada
caracterizada por buscar el esclarecimiento de determinados aspectos de una situacion
en funcion de las experiencias subjetivas o respuestas de un grupo de personas en el
marco de un tratamiento homogéneo (Flacso 1975, 796).

Con la aplicacion de la encuesta se busca obtener informacion importante de las

opiniones de los servidores que ejecutan los estudios de control
4. Poblacion y muestra

Para asegurar la confiabilidad de la informacién recolectada y de los resultados
obtenidos, se trabajo con la totalidad de la poblacion operativa; en la actualidad esta
compuesta por los servidores publicos colaboradores que ascienden a diez (10) personas
y a dos (2) directivos el Coordinador del Area y de la Directora de Control de Servicio

Plblico
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Al realizar el levantamiento de la informacion se podra constatar y analizar lo

siguiente:

5. Analisis de resultados de las encuestas realizadas a los servidores de nivel

operativo
Pregunta 1
¢Qué tiempo trabaja en la Unidad de Estudios de Control?
9
8
. 8
6
Qs
1
< 4
3
2
1
, 1 l ! l [1] l
1

MENC1MENC2 WENC3 WENC4 WMENCS5 WMENC6 WENC7 MENC8 MENCO WMENC 10

Gréfico 6. Tiempo de trabajo en la Unidad de Estudios de Control
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del Servicio Publico-MDT
Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

Del total de servidores encuestados se determina que el 30% realizan las
actividades de analista de estudios de control durante 1 afio, el siguiente 30% se mantiene
trabajando 2 afios; 8 afios se mantiene laborando el 30% y el 10% restante pertenece a un
servidor que se mantienen ejerciendo las actividades hace 4 afios, datos que nos permiten
establecer que existe un tiempo considerable en el que la unidad de estudios de control
cuenta con los analistas de estudios de control quienes han venido acumulando
conocimientos y experticia en temas de control de talento humano.

Pregunta 2

¢Se dispone de una planificacién anual aprobada para la ejecucion de los estudios

de control?

Si ]

No [ ]
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L1 NO; 0; 0%

Sli; 10; 100%

S
B NO

Gréfico 7. Planificacion anual de control
Fuente: Encuesta servidores de la Unidad de Estudios de Control — MDT. Elaboracion propia

Interpretacion y analisis:

El 100% de los servidores encuestados concuerdan que si dispone de una
planificacion anual para la ejecucién de los estudios de control, que se encuentra aprobada
por la méxima autoridad y es el instrumento que permite establecer el nimero, fecha de
ejecucion y nombre de las instituciones publicas que seran objeto de estudios de control

durante el afo.

Pregunta 3
¢Cree que la planificacién anual aprobada ha alcanzado las metas y objetivos

propuestos?
si [
No []

NO; 10; 100%

S|

Gréfico 8. La planificacion anual metas y objetivos
Fuente: Encuesta servidores de la Direccidn de Control del servicio Publico — MDT.
Elaboracién propia
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Interpretacion y analisis

El 100% de los servidores encuestados expresa que la planificacion anual aprobada
no ha alcanzado las metas y objetivos propuestos, determinandose que no se ha podido

cumplir en su totalidad.

Pregunta 4
¢Al momento de ejecutar un estudio de control cuenta con un manual de

procedimientos aprobados que le permitan ejecutar un estudio de control?
Si O
No O

SI; 0; 0%

NO; 10; 100%

S|

B NO

Grafico 9. Manual de Procedimientos
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Publico - MDT-
Elaboracién propia

Interpretacion y analisis:

De los servidores encuestados el 100% informo que no cuentan con un manual de
procedimientos establecido que le permita ejecutar las actividades de los estudios de
control mediante procesos. En concordancia con lo anterior se refiere que no se cuenta
con un manual de procedimientos dificultando la labor y desempefio de cada uno de los
servidores y el alcance de las metas establecidas en la unidad de estudios de control.

Pregunta 5
a) ¢Posee herramientas que le permitan obtener la informacion necesaria de las
instituciones objeto de estudio de control?
Si ]
No 1]
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NO; 5; 50% SI; 5; 50%

Gréfico 10. Herramientas para obtener informacion
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Publico — MDT.
Elaboracién propia

Interpretacion y andlisis

De los servidores encuestados cinco (5) que representa el 50% del total de la
poblacion informan que cuentan con matrices que le permite recopilar informacion, las
mismas que se han desarrollado segln la necesidad y experiencia sin embargo no es un
formato establecido que sea utilizado por todos los servidores que ejecutan estudios de
control, mientras que los cinco (5) servidores restantes correspondiente el otro 50% no
poseen herramientas para la obtencion de informacion.

En consideracion a lo anteriormente indicado se determina que los servidores que
ejecutan los estudios de control no cuentan con herramientas establecidas que le sirvan
de ayuda en la recoleccion e investigacion y en la obtencion suficiente de informacion

relevante para la emision del informe final como resultado de su trabajo realizado.

Pregunta 6
¢Se cuenta con reportes que generen informacion actualizada de los estudios de
control?
Si (]

No ]
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SI; 4; 40%

NO; 6; 60%

S|

B NO

Grafico 11. Reportes con informacion de los estudios de control
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Publico -MDT.
Elaboracién propia

Interpretacion y analisis

Del total de encuestas aplicadas el 40% de servidores sefiala que si cuentan con
reportes que generan informacion de los estudios de control ejecutados. Por otro lado el
60% indica que no dispone de reportes de ninguna clase; determinando que es importante
contar con un sistema interno de reporte que permita a los servidores tener acceso a la
misma informacion, mediante reportes y analisis sobre la Unidad de Control de Estudios

obteniendo como beneficio incrementar la productividad y desempefio de los servidores.

Pregunta 7
¢Se utiliza formatos con objetivos definidos, que no permitan la duplicidad de
tareas ni obstaculicen los procesos?
Si ]
No ]

SI; 0; 0%

NO; 10; 100%

uS|

B NO

Grafico 12. Formatos para la ejecucion de estudios de control
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Publico -MDT.
Elaboracién propia
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Interpretacion y andlisis

El 100% de los servidores encuestados coincidieron que no utilizan formatos con
objetivos definidos; instrumentos necesarios normativos que permiten formalizar y
fundamentan las condiciones en las que se aplica los estudios de control, permitiendo
recopilar la informacién para detectar y registrar hallazgos, formatos que apoyan la

ejecucion y supervision de trabajo.

Pregunta 8
¢En la ejecucion de las actividades de los estudios de control existen mecanismos

de supervision y evaluacion que permitan disminuir el margen de error?
Si ]

NO; 2; 20%

SI; 8; 80%

Gréfico 13. Supervision y evaluacion
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Plblico -MDT.
Elaboracion propia

Interpretacion y analisis

Después de ejecutada la encuesta se puede determinar que el 80% de los servidores
encuestados afirman que si existen mecanismos de supervision y evaluacion ejecutados
por el Coordinador de la Unidad de Estudios de Control, mientras que el 20% de los
servidores restantes menciona que no existe ningun control y evaluacion en las

actividades que desarrolla.

Pregunta 9
¢Con que frecuencia recibe capacitacion acerca de la normativa vigente aplicada

en los estudios de control?
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Muy frecuentemente ]
Frecuentemente ]
Raramente ]

]

Nunca

MUY
FRECUENTEMENTE
B FRECUENTEMENTE

RARAMENTE

NUNCA

Graéfico 14. Capacitacion de normativa vigente
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Publico - MDT.
Elaboracién propia

Interpretacion y andlisis

Del total de encuestas aplicadas el 80% de servidores sefiala que nunca recibe
programas de capacitacion de la normativa vigente para la ejecucién de los estudios de
control; por otro lado el 20% restante indica que raramente recibe capacitacion,
estableciendo que la mayoria de servidores no recibe capacitacion y que no se encuentran
actualizados en sus conocimientos afectando esto en el desempefio laboral y en el

enriguecimiento personal.

Pregunta 10
¢Cree importante contar con un modelo de gestion que le permita determinar las
actividades y procedimientos a seguir y ayude en el cumplimiento de los objetivos

de los estudios de control?

Muy importante
Importante

De poca importancia

Oood

Sin importancia
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10; 100% B MUY IMPORTANTE
B IMPORTANTE

DE POCA
IMPORTANCIA

Gréfico 15. Importancia del Modelo de Gestion
Fuente: Encuesta a servidores de la Direccion de Control del servicio Publico -MDT.
Elaboracién propia

Interpretacion y andlisis

De la totalidad de los servidores encuestados que ejecutan estudios de control se
deduce que el 100 % cree que es muy importante contar con un modelo de gestion que le

permita determinar las actividades y procedimientos para ejecutar los estudios de control.

Pregunta 11
¢Qué grado de aceptacion considera que las Unidades de Administracion del

Talento Humano de las instituciones publicas tienen sobre los estudios de control

realizado?
Alto ]
Medio ]

Bajo ]
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BAJO; 1; 10%

ALTO; 2; 20%

MEDIO; 7; 70% B ALTO

= MEDIO

W BAJO

Gréfico 106. Aceptacion de las Unidades de Administracion del Talento Humano
Fuente: Encuesta servidores de la Direccién de Control del servicio Plblico -MDT. Elaboracién
propia

Interpretacion y analisis

El 20% de los servidores encuestados afirma que las Unidades de
Administracion de Talento Humano de las instituciones a quienes se le ha ejecutado
estudios de control tienen un alto grado de aceptacion a las observaciones emitidas, el
70% de instituciones mantienen un grado medio de aceptacion y el 10% restante
considera un bajo grado de aceptacién, permitiendo establecer que existe un nivel
considerable de aceptacién de la instituciones publicas ya que se retroalimentan con

propositos de mejoramiento continuo.
6. Analisis de los resultados de las entrevistas a profundidad

Una vez que se ha delimitado los criterios, componentes y caracteristicas de las
mejores practicas en materia de elaboracion de modelos de gestion y con sustento en
las respuestas expresadas durante la entrevista a profundidad por los informantes
calificados de Unidad de Estudios de Control y Direccion de Control del Servicio
Publico, a continuacion se procede analizar de forma cualitativa las preguntas
planteadas por el moderador previo a establecer las conclusiones y recomendaciones
requeridas. La finalidad por la que se concertd esta entrevista es para determinar el

modelo de gestion requerido para la ejecucion de los estudios de control.
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6.1 Ficha técnica de los informantes calificados

Tabla 7
Datos de los informantes calificados

. Direccion de Control del Servicio Direccion de Control del Servicio
Unidad S P
Publico Publico
Denominacion del Directora de Control del servicio Coordinador de la Unidad de
puesto Publico Estudios de Control
Magister en Administracion y

Ingeniera Comercial Especializacion
Mayor Marketing y Ventas
Especializacion Menor Negocios
Internacionales

Marketing
Formacién académica

Diploma Superior en Auditoria de
Gestion de la Calidad

Tiempo en el cargo 2 afos 2 meses 4 afios 6 meses

Fuente: Datos proporcionados por los informantes calificados
Elaboracién propia

6.2 Analisis de resultados de la entrevista realizada a los dos ejecutivos de la
Unidad de Estudios de Control

Primera pregunta

¢Existe algun modelo, estrategia, plan para ejecutar los estudios de control en
las instituciones publicas?

Los dos informantes calificados expresan que si existe la planificacion anual de
estudios de control a ejecutarse en el siguiente afio, en la cual se basan para determinar
el nimero, nombre de las instituciones que van a ser objeto de estudios de control.

Con respecto a gque si cuentan con modelo o estrategia para ejecutar los estudios
de control comunican que al momento no existe ningin modelo o estrategia a sequir;
lo que se elabora cada afio es la planificacion de los estudios de control que contiene la
descripcién de las entidades, cronogramas y responsables de ejecutarlos; es aprobado
por la autoridad competente y su alcance es de un periodo fiscal. Sin este instrumento

no se puede iniciar la ejecucion de los estudios de control.
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Segunda pregunta

¢Se deberia desarrollar un modelo de gestion que le permita determinar las
actividades y procedimientos a seguir y ayude en el cumplimiento de los objetivos de
los estudios de control?

Los informantes calificados creen que es de suma importancia contar con un
modelo de gestion en el que se encuentren establecidas cada una de las fases de un
estudio de control y el procedimiento a seguir en cada una de ellas, con la finalidad de
que los servidores que ejecutan los estudios de control posean una guia de las acciones
de una auditoria administrativa y la alternativa de brindar a la Direccién de Control del
Servicio Publico los elementos de juicio idoneos para transformar las experiencias en
conocimiento. También es una oportunidad para evaluar estratégicamente el
desempefio de manera critica y objetiva, fortalecer las capacidades distintivas y crear

las condiciones para un crecimiento de cada uno de los servidores.
Tercera pregunta

¢Cudl es el objetivo general de este instrumento de gestion?

Los informantes calificados mencionan que al no contar con herramientas que
les permitan desarrollar las actividades de la Unidad de Estudios de Control, el objetivo
principal es disefiar un modelo de gestion que les facilite cumplir a los servidores cada
una de las actividades mediante herramientas en las que se encuentren descritos y
estandarizado los procesos a ejecutarse; podria ser utilizando fichas de caracterizacion,
flujos y procedimientos desarrollados; es decir, los mas adecuados para cumplir con la

planificacion anual de control y cumplir la metas establecidas.

Cuarta pregunta

¢ Como se elaboraria el instrumento?

Manifiestan que el modelo de gestion efectivamente debe construirse con
factores de calidad y excelencia, factores que mejoraran la calidad de los servicios y
disminuir tiempos muertos. Para la elaboracion se debe tener en cuenta que los
instrumentos contengan detallados los procesos con claridad y sencillez, manteniendo
un dnico lenguaje para toda la Unidad de Estudios de Control; se deberia establecer

documentacion de consulta que sirva de referencia para ejecutar las distintas
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actividades, tomando en consideracion que se debe mantener una alineacién entre
estrategia, procesos y estructura y los mas importante se debera contar con el respaldo

de todos los servidores y aprobacion de las autoridades de la institucion.

Quinta pregunta

¢ Cudl cree que seria el tipo de modelo de gestion méas adecuado?

Concuerdan que el modelo mas adecuado seria la gestion basada en procesos
ya que permitira identificar, levantar y documentar informacién relevante sobre los
procedimientos y procesos ejecutados en los estudios de control, para saber cémo
interactlan y se relacionan unos con otros, ahi se podria obtener un modelo de gestion
mas consistente y real; la intencion es hacerlos mas fluidos, transparentes, eficientes,
permitiendo que cada servidor desarrolle sus actividades de forma precisa, con
responsabilidades claras y delimitadas, y en los tiempos establecidos, generando
eficiencia y valor de cara a las instituciones publicas sujetas a estudios de control.

Adicionalmente consideran que lo méas importante de contar con este modelo de

gestion les permitird generar informacion con datos confiables en tiempo real.
7. Conclusiones del informe de hallazgos

Una vez que se ha ejecutado la encuesta y la entrevista a profundidad, se logro
validar que es necesario desarrollar un modelo de gestién que le permita a la los

servidores ejecutar los estudios de control.
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Capitulo cuarto

Propuesta de Modelo de Gestion

1. Desarrollo del modelo de gestion para la ejecucién de estudios de control en la
gestion de talento humano a las instituciones publicas, para la Direccidén de

Control del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo

El modelo de gestion que se contempla desarrollar es por procesos de una
manera organizada, sistematica y participativa con los actores claves internos y
externos; debe ser un proceso de reflexion estratégica que derive en un conjunto de
instrumentos técnicos que permita encaminar a la Direccion de Control del Servicio
Publico a la excelencia. Sin dejar de lado la parte normativa, es de especial importancia
recalcar que el éxito de la ejecucion del presente modelo de gestidn por procesos esta
condicionado al empoderamiento que les corresponde asumir a los niveles directivos y
el compromiso del Recurso Humano que permita desarrollar las labores e impulsar el
proceso con eficiencia y eficacia.

Una vez realizado el analisis situacional de la Unidad de Estudio de Control, se
ve la necesidad de unificar todos las actividades mediante un proceso dindmico,
orientado a mejorar la eficiencia y eficacia en el desempefio del talento humano, que
responda la legislacién actual y direccionamiento estratégico del Ministerio del
Trabajo, que concluya en una institucion fortalecida que involucre y comprometa a los
funcionarios y servidores con los roles y competencias atribuidas para satisfacer las
necesidades y expectativas de las Unidades de Administracion del Talento Humano de
las instituciones publicas.

La ejecucion del presente modelo por procesos depende de algunos factores
criticos de éxito como:

e El apoyo de la méxima autoridad.

e EIl empoderamiento de los actores del sistema, la decision politica que se

mantenga en los actores claves del proceso y la ejecucion por parte de los

servidores de la Unidad de Control de Estudios.
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e Contar con los recursos materiales tecnolégicos suficientes y necesarios con
una provision oportuna de los mismos para el funcionamiento de los equipos
de trabajo.

El modelo se valido a través del criterio de los servidores que ejecutan los
estudios de control y de los profesionales calificados, fundamentado en el andlisis y
diagndstico realizado a partir de las encuestas y entrevistas hechas a los servidores de
Unidad de Estudios de Control y Directora de Control del Servicio Publico.

Los contenidos presentados en el presente modelo de gestion por procesos
tienen como objetivo contribuir a la eficacia y eficiencia de la gestion de la Unidad de
Control de Estudios, fijando condiciones generales y especificas de actuacion que se
fundamentan en la normativa legal vigente.

Los procesos desarrollados describen el ambito de gestion de los estudios de
control a nivel nacional y regional del Ministerio del Trabajo y el desarrollo de los
procesos especificos de las fases del estudio de control de planificacion, ejecucion y
seguimiento a las acciones de mejora.

Para ejecutar cada fase del proceso de estudio de control se determinan los
instrumentos, la gestién de cambios o modificaciones, el seguimiento y la evaluacion
respectiva, cabe indicar que estos procesos y formatos establecidos son validos
independientemente de que se determinen otras variables a evaluarse.

El proceso de ejecucion de estudios de control se iniciara una vez que sea
aprobado el Plan anual de estudios de control, en cada una de las fases del proceso de
gjecucion del estudio; se obsevaran disposiciones legales, normativa vigente y
procedimientos establecidos, para cerciorarse de la calidad del trabajo en todo el
proceso, con el proposito de obtener informes con conclusiones sustentadas y

recomendaciones validas para la gestion institucional.
2. Definicién de procesos de un estudio de control

Para el desarrollo y aplicacion del modelo de gestion se ha planteado tres
aspectos basicos que son:

Definicion de procesos

Capacitacion del personal

Herramientas de control
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2.1. Fases de un estudio de control
La guia metodoldgica para una auditoria de gestion, emitida por la Contraloria
General del Estado servira de referencia para desarrollar el presente modelo de gestion,
en el que se establece las siguientes fases: Planificacion, Ejecucion de la Auditoria
Comunicacién de Resultados y Seguimiento a acciones de mejora

Para los estudios de control se ha establecido las siguientes fases:

« Asignacién de Trabajo
«Planificacién del estudio de

control
* Visita previa +Planes de mejora
«Planificacion  Anual de +Lista de Verificacion de «Seguimiento a ejecucion de
Control Insumos acciones del plan de mejora

* Analisis in situ

«Comunicacion de
Resultados provisionales

«Entrega de informe

+Entrega de Oficios de
Resultados a la entidad

Gréfico 17. Fases de un estudio de control
Fuente: Guia metodoldgica de auditoria de gestion de la Contraloria General del Estado
Elaboracién propia

2.1.1 Planificacién

En la planeacion de una auditoria de gestion se deben cumplir varias tareas:
conocimiento de la entidad a través del relevamiento de informacion, aplicacion de
indicadores, evaluacién de control interno, asignacién del equipo de trabajo y disefio
de un programa de auditoria.

Para la elaboracién de la planificacion anual de los estudios de control se debe
tomar en consideracion el anélisis de:

e La informacion de los estudios de control realizados en periodos previos lo
que permitira determinar la muestra de instituciones a ser evaluadas tomando
en consideracion las que no han sido evaluados durante los dos ultimos afios, y
las que mas incumplimientos han obtenidos en los estudios de control

realizado, contemplando el nimero de recursos humanos disponibles, el tiempo
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promedio de ejecucion de los estudios, y el namero y complejidad de variables
a evaluarse.

Las variables técnicas evaluadas de talento humano, remuneraciones y
desarrollo institucional se realizara en funcion a las variables mas incumplidas.
El tiempo requerido para realizar los estudios, que permitira establecer el
tiempo de ejecucion promedio de los estudios de control, tomado como
referencia a partir de la informacion historica de evaluaciones realizadas se
considera de 1 mes y 15 dias, el tiempo proyectado se basa en dias laborables
y podrd incrementarse en funcion de la complejidad de las variables de
evaluacién contempladas.

Los recursos humanos disponibles para la ejecucion de los estudios de control.
Indicadores que ayudara a medir la gestion de los estudios se tomara como base
el indicador establecido en el sistema de Gestion por Resultados GPR que
contempla lo siguiente:

Nombre del Indicador: Porcentaje de Instituciones en las que se realizan
estudios de control.

Método de célculo: NUmero de estudios de control procesados dividido para el
numero de estudios planificados.

Descripcion del indicador: El indicador permite verificar el porcentaje de
avance en la ejecucion de los estudios de control planificados de manera

trimestral.

2.1.2 Fase de ejecucion

La metodologia utilizada para la ejecucion de los estudios de control es la

analitica, que contempla la observacion, anlisis y la verificacion de la aplicacion de

las regulaciones y procesos relacionados con la gestion del talento humano vy

remuneraciones del servicio publico.

El analisis presentado se basa en la informacion y documentacion

proporcionada formalmente por las Unidades de Administracion de Talento Humano y

en la certeza razonable que no tiene exposiciones erroneas de carécter significativo.

Las muestras determinadas para cada variable analizada se basan en la

informacion historica de los estudios de control y de los seguimientos a las acciones de

mejoramiento efectuadas en las instituciones publicas.
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La ejecucion de los estudios de control se inicia con la emisién de la asignacion
de trabajo, en el que se identifica los analistas que ejecutaran el estudio de control, los
objetivos, el alcance o periodo a evaluar, el tiempo de ejecucion y las variables de
gestion a ser revisados.

El proceso de ejecucién del estudio contemplara cinco etapas, que son:
Preparacion del estudio de control con el cronograma del trabajo.

Reunion de apertura y la verificacion de insumos.
Anélisis de Informacion, resultados provisionales y reunion de cierre.

Elaboracion del informe técnico y expediente

o M w0 D

Comunicacién de resultados a las maximas autoridades de la institucion.

Etapa 1 Preparacion del estudio de control con el cronograma del trabajo

Los hitos de la etapa son los siguientes:

Asignacion del trabajo: Este hito inicia con la asignacion del trabajo, con la que
se deja constancia de la asignacion del estudio de control.

Cronograma del estudio de control: Inicia con la elaboracion de cronograma del
estudio y termina con la socializacion a la entidad; se deberéa establecer una presentacién
del estudio contemplando los objetivos, variables, informacién requerida y el

cronograma respectivo.

Etapa 2 Reunién de apertura con la verificacion de insumos

Los hitos de la etapa 2 son los siguientes:

Reunidn de apertura: Se realiza una reunion de apertura en la entidad con la
finalidad de socializar el objetivo y alcance del estudio, de coordinar la entrega de la
informacion requerida y de gestionar la logistica necesaria para la ejecucion del trabajo
de campo.

Lista de verificacion de insumos: Inicia con el analisis de informacion de
desarrollo institucional y talento humano entregada por la entidad. Se verifica el
cumplimiento de los insumos entregados mediante una lista de verificacion. La lista de

verificacion no representa un pronunciamiento definitivo o final del estudio.
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Etapas 3 Analisis de informacion, resultados provisionalesy reunién de cierre

Los hitos de la etapa 3 son los siguientes:

Anélisis de campo: Comprende el analisis de la informacidn y procesos sujetos a
control, mediante los medios de verificacion disponibles. También se determinan
hallazgos o no conformidades con sus correspondientes anexos de respaldo.

Comunicacién de resultados y reunién de cierre: Se realiza la comunicacion
continua de resultados provisionales y se contempla las observaciones y puntos de vista
emitidos por la entidad. Se convoca a los funcionarios y servidores de la institucion para
la reunion de cierre del estudio de control en la que se presentan los resultados obtenidos
mediante el acta de cierre y la lista de verificacion de cumplimiento. Se comunica que la

entrega formal de resultados sera remitida a la maxima autoridad de la institucion.

Etapa 4 Elaboracion del informe técnico y expediente

Informe y anexos: Se establece el informe del estudio de control, que contemple:
la informacion de la entidad, el analisis efectuado, el informe con los hallazgos, las
conclusiones y las recomendaciones pertinentes. Se organiza el expediente con la
informacion que respalde las aseveraciones vertidas en el informe basados en la
elaboracion de los anexos.

La documentacion que respalda el proceso de control realizada a cada institucion
evaluada, asi como de los hallazgos determinados, se encuentra registrada en expedientes
individual de los estudios de control.

Los anexos son los registros en los que se describe las técnicas y procedimientos
aplicados, las pruebas realizadas, la informacion obtenida y las conclusiones alcanzadas.
Estos anexos proporcionan el soporte principal que en su momento el analista de control
habra de incorporar en su informe, ya que incluye observaciones, hechos y argumentos
para respaldarlo.

Los anexos constituyen los registros y documentos mantenidos por el analista de
control de los procedimientos por él seguidos, de las comprobaciones parciales que
realizd de cada una de las variables de talento humano auditadas y de las conclusiones a
las que arribd en relacién con su estudio de control, los mismos que constituyen un
respaldo al momento de emitir el informe del estudio de control.

Todo papel de trabajo debe reunir ciertas caracteristicas, como las siguientes:
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a) Prepararse en forma clara y precisa, utilizando referencias l6gicas

b) Su contenido incluira tan so6lo los datos exigidos a juicio profesional del
analista de control.

c) Deben elaborarse sin enmendaduras, asegurando la conservacién de la
informacion.

d) Se adoptaran las medidas necesarias para garantizar su custodia y

confidencialidad.

Supervision y evaluacion de los estudios de control

La supervision del trabajo realizado en un estudio de control debe ser de forma
sistematica oportuna y documentada durante la planificacién, ejecucion, comunicacion
de resultados y seguimiento con el fin de vigilar, revisar y verificar el correcto
cumplimiento de metas y objetivos planteados al inicio de los estudios de control, asi
como la debida aplicacion de las normas y procedimientos establecidos.

El éxito de cada estudio de control ejecutado dependerd en gran medida de la
efectividad de la supervision en todos los niveles desde la revision del Coordinador de
la Unidad de Estudios de Control, pasando por la aprobacién de la Directora de Control
del Servicio Publico y finalmente con la autorizacidn del Subsecretario de Evaluacion y
Control del Servicio Publico.

La evaluacién es parte importante de la ejecucion de los estudios de control, es
conveniente evaluar el estudio de control como tal y a los servidores que ejecutan los
estudios de control. Esta evaluacion se realizard mediante una encuesta de satisfaccion
que se realizara a las Unidad de Talento Humano de las instituciones publicas.

Para realizar la supervision y seguimiento al avance de la ejecucion de los
estudios de evaluacion y control se establecen los porcentajes de avance en la ejecucion
de los estudios de control, mediante los cuales se informaran precisando la etapa en la

gue se encuentran, con los siguientes parametros



Tabla 8
Porcentajes de ejecucion de un estudio de control

Preparacion del estudio con el cronograma del

. 10% 1%-10%
trabajo
Reunion de apertura con la verificacion de 0 09N
iNSUMOS 10% 11%-20%
Andlisis de informacidn, resultados provisionales y
3 L . 50% 21%-70%
reunion de cierre
4 Informe con el expediente, revisado y aprobado 25% 71%-95%
La comunicacion de resultados a las maximas
5% 96%-100%

autoridades de la entidad

Fuente: Guia metodoldgica de auditoria de gestion de la Contraloria General del Estado
Elaboracién propia

1. Preparacion del estudio con el cronograma del trabajo

El porcentaje de avance del 1% al 10% comprendera desde la fecha de
emisién de la asignacion del trabajo, hasta la fecha de aprobacion del cronograma de
trabajo.
2. Reunion de apertura con la verificacion de insumos

El porcentaje de avance del 11% al 20%, se registrara a partir de la fecha de
aprobacion del cronograma; estara respaldada con las actas de apertura y con la lista
de verificacion de insumos establecida formalmente.
3. Analisis de informacion, resultados provisionales y reunion de cierre

El porcentaje de avance del 21% al 70% se registrara a partir de la fecha de
suscripcion de la lista de verificacion de insumos y comprende el analisis, y
determinaciéon de los hallazgos, la comunicacién de resultados provisionales, la
consideracion de los puntos de vista de la entidad y la ejecucion de la reunién de
cierre.
4. Informe con el expediente

Se reportara un avance del 71% al 95% a partir de la reunion de cierre hasta la

aprobacién del informe validado por parte del coordinador de area, con los anexos
establecidos en el expediente.

5. La comunicacion de resultados a las maximas autoridades de la entidad
Se registrard un avance del 96% al 100% desde la fecha de la aprobacion del

informe hasta la fecha de envio del oficio con los resultados finales a la entidad.
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Procesamiento de la informacion

La informacion, obtenida de la ejecucion de los estudios de control sera el
resultado de haber organizado y analizado los datos de manera especifica de acuerdo a
cada variable evaluada y con el proposito de que los datos, la informacion y los hallazgos
obtenidos en los estudios de control ejecutados en los Gltimos afios deben mantenerse
para que a la posteridad puedan ser utilizados en la generacion de reportes, en la toma de
decisiones oportunas ahorrando tiempo.

La gran cantidad de informacion generada en un estudio de control s6lo sera util
si puede aplicarse a la creacion de conocimiento dentro de la Unidad de Estudios de
Control, informacién que debe ser de calidad, oportuna y relevante. La informacion por
si sola no crea una organizacion basada en el conocimiento pero es un pilar fundamental
para ello. Tener la informacidn correcta impulsa el desarrollo de capital humano, lo que
a su vez promueve la innovacion y mejora el rendimiento.

Para registrar la informacion de cada una de las fases de los estudios de control
se propone una matriz en excel la cual serd actualizada por el Coordinador de la Unidad
y contendra datos como nombres de las instituciones, fechas, documentos vy
observaciones, la matriz permitird mantener actualizada la informacién de cada una de

las instituciones evaluadas y generar reportes de forma oportuna.

Etapa 5: Comunicacion de resultados a las maximas autoridades de la entidad

La comunicacion de resultados debe contener las conclusiones con las
observaciones establecidas en el informe y sera autorizada y enviada por el/la
Subsecretario/a del Servicio Publico a la maxima autoridad de la institucion evaluada,
otorgando un plazo de diez (10) dias laborables para responder a las observaciones
emitidas. Una vez que responde la institucion se analiza la informacion y se concluye
mediante la comunicacion con las observaciones finales a la maxima autoridad de la

institucion y a la Contraloria General del Estado.
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2.1.3 Fase de seguimiento a acciones de mejoramiento

La fase de seguimiento a acciones de mejoramiento inicia con la comunicacion
de resultados a la entidad. En esta fase se elabora el plan de acciones de mejoramiento
en coordinacién con los representantes de la institucion evaluada y en base a los
resultados obtenidos del estudio. El plan establecido debe contener las acciones a
realizar, el cronograma y los responsables de ejecutarlo, y debe ser suscrito con los
representantes de la institucion.

A partir del plan de acciones de mejoramiento se debera realizar el seguimiento
a la ejecucion de las acciones establecidas, a través de la matriz de seguimiento

respectiva en la que se registrara el nivel de avance y las observaciones del proceso.
Estado de ejecucidén de los estudios de control

Para cada uno de los estudios planificados, se consignaré el estado de ejecucion

acumulado en el periodo, de acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 9
Estado de los estudios de control

Pendiente

En proceso
Concluida

Suspendida

a A W N -

Cancelada

Fuente y elaboracién propias

1. Un estudio de control esta "Pendiente", cuando habiendo sido programado, no se ha
iniciado en el afio correspondiente.

2. Un estudio de control se considera "En Proceso”, cuando se encuentra con un
porcentaje de avance mayor a 0% y menor de 100%.

3. El estudio de control se entendera como “Concluido” el momento que se remitio los
resultados del estudio mediante oficio a la maxima autoridad de la entidad.

4. Un estudio de control estara "Suspendido”, si estando en proceso es interrumpido
durante su ejecucion. En este caso, se debera registrar, el porcentaje de avance que

tuvo al momento de la decision con la documentacion de respaldo.
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5. El estudio de control "Cancelado™ es aquel que habiendo sido programado y
encontrandose en situacion de "Pendiente", se decide no efectuarlo.

2.2. Capacitacion de personal

Una vez desarrollado el modelo de gestion se debe capacitar a los servidores
que ejecutan los estudios no s6lo en lo que respecta al manejo de los medios de
investigacion que se emplearan para recopilar la informacién, sino en todo el proceso
para preparar la aplicacion e instrumentacion de la auditoria. Se deberé dar a conocer a
esta persona el objetivo que se persigue, las areas involucradas, la calendarizacién de
actividades, los documentos de soporte, el inventario estimado de informacion a captar,
la distribucion de cargas de trabajo, el registro de la informacion, la forma de reportar,
y los mecanismos de coordinacion y de reporte establecidos. También conviene llevar
a cabo una campafia de sensibilizacion en todos los Analistas, el Coordinador y la
Directora de Control del Servicio Publico.

El conocimiento, el dinamismo y el entusiasmo del Coordinador de la Unidad
de Estudios de Control se consideran elementos basicos en el desarrollo del contenido
programatico, que debe ser practico.

Es importante que, preferentemente, los Analista de Control tengan el deseo de
aprender; facilidad de comprension y habilidad en la escritura; conocimientos técnicos
sobre los productos o procesos utilizados en el estudio de control, es imprescindible su
conocimiento técnico sobre la mision que desempefiara durante el proceso del estudio

de control.

2.3. Formatos de control

El método a utilizar para el desarrollo del modelo de gestion por procesos es el
Método Descriptivo, que consiste en la descripcion de las actividades, en un sentido
procesal, los Analistas de Control se pueden apoyar en formatos que le serviran para
documentar el estudio de control, hallazgos y conclusiones, estandarizando los
mecanismos, herramientas que se utiliza para llevar a cabo los estudios de control.

En el presente trabajo de investigacion se ha desarrollado una propuesta de
formatos que respaldan el proceso de los estudios de control permitiendo formalizar y

fundamentar las condiciones en las que se aplica y recopilar la informacion para
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detectar y registrar hallazgos, formatos que apoyan la ejecucion y supervision de

trabajo, los mismos que se encuentra en la parte de anexos.

Se debe recalcar que la presente propuesta del Modelo de Gestion plantea los

aspectos mas fundamentales para la ejecucion de las fases de los estudios de control;

los procedimientos en detalle deberan ser desarrollados una vez que la autoridad

competente apruebe el desarrollo de esta propuesta de investigacién, debido a que los

procedimientos especialmente disefiados deben mantener la confidencialidad, custodia,

integridad, accesibilidad y recuperabilidad de la informacion contenida en los anexos.

Los formatos desarrollados se encuentran en la parte de anexos y son los siguientes:

Formato de la asignacion de trabajo. (Anexo 1)

Formato de Cronograma. (Anexo 2)

Formato de acta de apertura. (Anexo 3)

Formato de la presentacion de socializacion del proceso de Estudios de Control a
las Unidades de Talento Humano de las instituciones publicas. (Anexo 4)
Formato de la lista de verificacion de insumos. (Anexo 5)

Formato de anexos. (Anexo 6)

Formato de la lista de verificacion de cumplimiento. (Anexo 7)

Formato de acta de cierre. (Anexo 8)

Formato de informe técnico. (Anexo 9)

Formato de Papel de trabajo. (Anexo 10)

Formato de evaluacién del estudio de control. (Anexo 11)

Formato de oficio de comunicacion. (Anexo 12)

Formato de plan de mejora. (Anexo 13)

Formato de matriz de acciones del plan de mejora. (Anexo 14)

Formato de matriz de gestion de estudios de control. (Anexo 15)
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Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

El modelo de gestidn presentado para la Unidad de Estudios de Control de la
Direccion de Control del Servicio Publico del Ministerio del Trabajo es una propuesta
que nace respetando los procesos de la institucion y busca que los lineamientos mas
generales se encuentren en concordancia con los procesos y gestiones de unidad
administrativa.

El modelo de gestion planteado permitira un mejor y continuo control sobre los
procesos de los estudios de control, las funciones y actividades desempefiadas, las
interrelaciones entre estos, ademas un éptimo desempefio y la obtencion de mejores
resultados, no solo en los procesos, sino en los productos y servicios, asi como la
posibilidad de una mejora continua de manera integral; los formatos disefiados
contribuirdn a formalizar y fundamentar los de estudios de control, obteniendo
informacion valiosa.

El desarrollo de la presente tesis ha constituido la oportunidad para investigar y
profundizar las teorias de varios autores respecto a los modelos de gestion, la auditoria
administrativa y los principales modelos que se emplean para la gestion del talento
humano, asi como de adaptar a la practica varios de los contenidos aprendidos en las
aulas de clase.

Como resultado de la presente investigacion se logré diagnosticar la ejecucion de
los estudios de control, observando y descubriendo varios problemas asociados a los
principales procesos, que no han sido planeados y estructurados debido a que en varias
ocasiones lo que ha imperado es la necesidad de improvisar en procedimientos y formatos
segun la necesidad de control; no existe programas de capacitacion con respecto a normativa
y fases de un estudio de control; no se generan reportes de informacion. En definitiva se han

cumplido los objetivos de esta investigacion.
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Recomendaciones

Se recomienda analizar e implementar en la brevedad posible la propuesta de
este proyecto de investigacion, ya que es una herramienta importante que guia la
ejecucion de los estudios de control; cada proceso fue disefiado con herramientas y
formatos que faciliten su aplicacidn ajustandose a las necesidades y realidad de la Unidad
de Estudios de Control.

En la implementacion del Modelo de Gestion se recomienda la participacion
activa de los profesionales de la Unidad de Estudio de Control quienes deben ser
responsables de apoyar a los Directivos a través de su colaboracion e involucramiento.

Los modelos de formatos, herramientas establecidas en la presente propuesta
constituyen un modelo base que debe ser a menudo analizado y pulido, en relacién con
las reformas internas y externas del Ministerio del Trabajo y normativa conexa.

Supervisar y evaluar con periodicidad el desempefio de los Analistas de Control,
con el objeto de medir su grado de conocimiento en el desempefio de las actividades de
la ejecucion de los estudios de control, mejorando el desempefio y fortaleciendo sus
competencias.

Se sugiere fortalecer y formalizar el proceso de capacitacién acorde con las
capacidades y destrezas de los Analistas de Control, con la finalidad de que los colaboradores

puedan implementar el modelo de gestion propuesto.
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ANexos

Anexo 1: Formato de la asignacion de trabajo

- S - No. ASKG-MDT-DC SP-2020-02-
- Asignacion de Estudio de 001
L L 1
Control Fecha:
Pagina: 1

ASIGNACION DE ESTUDIO DE CONTROL

Por medio de la presente se asigna a la servidora [NOMBRE DEL ANALISTA DE
CONTROL], Ia ejecucion del estudio de control de [NOMBRE DE LA INSTITUCION] el
cual debe ser desarrollado de acuerdo a los lineamientos establecidos para el afic [ANO
DE EJECUCION].

Adicional a las responsabilidades, actividades vy productos que debe cumplir la servidora
en mencién, la misma debera reportar la culminacidén de cada fase del proceso vy registrar
la documentacion digital correspondiente en la carpeta establecida para el efecto.

Para constancia de lo indicado, suscriben el presente documento:

IO,
Servidor que Asigna Servidor Asignado

Anexo 2: Formato de cronograma

.=.=. l|l‘." rl:i”.l.“li.l
CRONOGRAMA DEEIECUCIGN DEL ESTUDIO DECONTROL
NOMBRE DE INSTITUCION INSTITUCION
ITEM ACTIVIDADES PRODUCTD FECKAS
1|3 4|s|6|7]8]9|t0]11]12]13[1a|15|16|17|18|  SEGUIMIENTD

1 |COMUNICACION A LA INSTITUCION OFICIOMDT
2 |EIECUCION DE LA REUNION DE APERTURA ACTADEREUNION
3 |RECOPILACION DE LA INFORMACION INSUMOS DE INFORMACION
4 |VERIFICACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION PAPELES DETRABAIO
5 |COMUNICACION DERESULTADOS PROVISIONALES | ACTA DEREUNION
§ |ELABORACIGN DELINFORME CON HALLAZGOSY RECOME|INFORME
7 |APROBACION DEL INFORME INFORME FIRMADD
3 |COMUNICACION DERESULTADOS OFICIOMDT

NOMBAE: NOMBAE:

CARGO: CARGO:

INSTITUCION: INSTITUCION:
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Anexo 3: Formato de acta de apertura

APE-MDT-DC 3P-2020-[MIMERC

ENTIDAD]-001
ans” T Acta de Apertura —
Fagina:1

Unidad Organizadional:

Tema de lareunion:

Dhjetive de ka rewnidn:

N= Tema Dietalle

1

IN* Acciones P Fecha de Inicio Fechin de Imicio

1

2

3
Firma: Firma:
Nomibre - Mombre:
Cargo: Corgo:
Ministerio del Trabajo dela

No. APT-MOT-DCSP-2020-
[NOMERQ ENTIDAD]-001

Feoha:
Fagina:2

[ Hombres Carge Institucicn Teléfana Mail Firma

o Acta de Apertura
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Anexo 4: Formato de la presentacion de socializacion del proceso de estudios de

control a las Unidades de Talento Humano de las instituciones publicas

o388 i

ESTUDIO DE CONTROL

Direccion de Control del Servicio
Publico

382° | \7iise

INDICE

OBIJETIVO

METODOLOGIA

CRONOGRAMA DE EJECUCION

SEGUIMIENTO
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OBIETIVO
Ministerio

00ee’ i\

el

Fortalecer la gestion de la Unidad
Administrativa de Talento Humano,
mediante un estudio de control en la
aplicaciéon de las herramientas de
desarrollo institucional, talento humano y
remuneraciones.

METODOLOGIA

o222’

Ministerio
del Trabajo

Variables de

Comunicacién Evaluacion

Oficial Final

METODOLOGIA

Requerimientos
Resultados q

Preliminares

Trabajo In-situ




VARIABLES DE EVALUACION

S +$ 3B
Herramientas de
Institucionalidad

Analizar las herramientas de desarrollo
) institucional
Desvinculacion + Modelo de Gestién
+ Estatuto y Estructura Organizacional
“Verificar los requisitos del * Manual de Clasificacion de Puestos
proceso de desvinculacién « Plan de Talente Humano

VARIABLES DE

Administracién EVALUACION Reclutamiento y seleccion
lel talento humano de personal

TVerif.il’:ar el cumplimiento de * Verificar en el expediente el
|n[:|usu.:|n del 4.% de personal cumplimiento de los requisitas de
con dlscapacnzlad . ingreso y contrataciones del

+ Personal con impedimento personal (muestra).

*Pasantes y devengantes

Remuneraciones e ingresos

complementarios
+ Verificar las escalas remunerativas e ingresos
complementarios de los servidores segun el
ambito de aplicacion
VARIABLES DE EVALUACION i
st
0008 del"'ls'rﬁjn

Cumplimiento de los
requisitos de ingreso del
personal con nombramiento
permanente

Aplicacion de las

sanciones disciplinarias + Analizar la documentacion

que respalda el proceso de
seleccion, posesion y
otorgamiento del
ombramiento permanente

Verificar el proceso de sancione!
disciplinarias ejecutadas

S

Gestion de permisos y

vacaciones VARIABLES DE
EVALUACI é \ Reporte y registro de

impedimentos de acuerdo a
as causales de la Ley

* Verificar el cumplimiento de la
programacion de vacaciones
Analizar la administracion de

pern:ll.sos Y va'cacmnes + Verificar el procedimiento
*Verificar el cdlculo y saldos de implementado por la entidad
vacaciones Analizar el personal impedido que
se mantiene laborando

Verificar el registro de impediment¢

Cumplimiento de requisitos y
aplicacién de movimientos de personal del personal que fue desvinculado
desde el afio 2016 hasta el mes

anterior al estudio
la ejecucién de los movimientos de personal (traslados, o

* Verificar la aplicacion de la normativa vigente respecto a

traspasos con cambio administrativo y comisiones con y
sin remuneracion)
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TRABAIJO IN-SITU Miristerio
del

o282°

Analizar |a informacién contemplada en las
variables sujetas a evaluacion.

Para el trabajo in situ se requiere el siguiente
soporte por parte de la Institucion.

Definir responsable para brindar el
soporte durante todo el proceso de
evaluacion en la Institucion.

Espacio con acceso a internet

Personal responsable de entregar la
informacion en version digital.

o

SEGUIMIENTO

osel’

Ministerio
del Trabaj

Establecer el plan de mejoramiento con las
acciones respectivas en coordinacion con la
entidad. Las acciones de mejoramiento
acordadas constituyen elementos basicos
requeridos para el mejoramiento de la gestidn.
Las demas acciones requeridas en este sentido
son de responsabilidad directa de la entidad y
del control interno implementado.

Realizar el  seguimiento  mensual al
cumplimiento de las acciones de mejoramiento.

Los resultados contemplados en los
seguimientos mensuales realizados seran
considerados como de caracter informativo y
provisional y no constituiran pronunciamiento
definitivo de cumplimiento de las acciones de
mejoramiento acordadas.
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CRONOGRAMA DE EJECUCION

Ministerio

del Trabajo

CRC DE EJECUCION DEL ESTUDIO DE CONTROL
NOMBRE DEINSTITUCION INSTITUCION
TEM ACTIVIDADES PRODUCTO
1]2[3[a]s]s]7] 8] o w0]1s]1a13]1a]ss[16]17]18] seccomenro
1 |COMUNICACION ALA INSTITUCION OFICIO MDT
2 |EIECUCIGN DE LA REUNION DE APERTURA ACTA DEREUNION
3 |RECOPILACION DE LA INFORMACION INSUMOS DE INFORMACION
4 |VERIFICACION ¥ ANALISIS DE LA INFORMACION PAPELES DE TRABAIO
5 |COMUNICACION DE RESULTADOS PROVISIONALES ACTA DEREUNION
5 |ELASORACION DEL INFORME CON HALLAZGOS Y RECOMENDACIONES INFORME
7_|APROBACION DEL INFORME INFORME FIRMADO
8 |COMUNICACION DE RESULTADOS FINALES OFICIO MDT
9 |pLAN DE MEIORA PLAN DE MEIORA
10 |SEGUIMIENTO AL PLAN DE MEIORA MATRIZ DE SEGUIMIENTO

MUCHAS
I GRACIAS
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Anexo 5: Formato de la lista de verificacién de insumos

"we Trébajo

LISTA DE VERIFICACION DE INSUMOS

Institucion:
Fecha:
! HERRAMIENTAS
INSTITUCIDNALES
, . Modelo d gestion aprobad
 Constiucicn de Ja RepUblica del Ecuador g" P -
Loy D t S Pl Estatute Crganieo de s entidad sprobiado
i Analiza a5 henamientas |- Feglamenta de laLey Orginica de Servicia st Estuctua Chganizzcional aprobiada Yisie | Mhes anterior o
| dedesanoloinstitucional | Piblica Whanualde clasifcacian e puestos aprobada estudio
«Decreto fecutivo 197 emifido enel aho
il sechado
Plifizasion de Talento Humana prabada 2004
2 |SELECCION DE PERSONAL
«Ley rginics de Senvicia Pubica
-Heg\aimeqlqgenela\a\aLeuDlganlcadeI Expedtiesdeporsnd
- Senvivio Piblieo .
Cumplimiznta de o ) . Bervidores can "
L +Bubsistem d seleceion de persanal del . Deside ¢l ano
Tequizitos de ingreso del ) nombraminio aprueba
Seetor Publica D07 hasta el
! pesond on Home e de CafindeSenios | pemnee il mes nterior ol
nombraminto Eraitnde Desemoe ganadares de caniuiso DDG"W?“tac'D“ Qe repilds 9.‘ sz sl
ti— Ycvalizc P . b yoposin selecmonjposesmnyotoigamlentodel
» Distrbutive del persondl praparcionado por nombramienta pemanet
ol Finncss Rieporle corfizado delos ganadores de
*Epedenes de prsond caneursos demeéitos y opasicion desdeel aho
D017 3l mes anterion 4l estudio,
«Ley Orgénica de SenicioPblica
«Feglamento 3 aLey OrginicadeSendio | Funcionarin | Distrbutivo de pasonal
" | Fibleo (aseatnes], Senvidores
Yerifcar &n l aupedients S )
. + Ley Organica de Discapacidades ) rabajadares de )
lcumplimienta de log . . ) . WMes anterlor al
2 L « lormi Tecnica del Subsistems de nombramienta, | Eypedientes de personal )
Tequisitos de ingreso del . L ) estudio
o | Seleceidn de Personal el sectorpiblico. | contrato ceasional
peraangl o sectorpllee - - N ™
«Horma Técniapatacarivataionde | (irnte e uerscn), [T e oremeomzs e progecer
sarseesdegaieno  asescresenlas naconeles ) advaaros| THERn i ot person
instituianes delestado, [DICTAMEN PRESUPLESTARID
SCME ARCEY
«Ley Orgiics de SenivioFlblioa Listada de persanal pasante o devengante
" «Fegamento de Loy Orgénica e Senicio
Vericar el procesadez | . 2 )
U Filbica Fasantesy . Wes. anterior 3l
2h | vinculecian de pasantes ) ) r Expedisntes de personal pasante o devengante )
 Narma paraa implementacian de devengantes estudio
devengantes . o
pasintias del proygcto M Frime Emple .
P — Diocumenta de asignacian de pasantes a3
A0 B4 : et O]
«Ley Orgiics de SenicioFiblica
«Feglamento alaLey iginica de Sendcio
Verica enel sediente | Fiblica
sl cumplimienta delas |+ Ley Orginioa de Diseapacidaces )
P " ) ' ) Wes anteior
24| requisitas de ingreso del |+ larma Tecnicadel Subsistem d Fersandletranjero | Enpedientes de parsond o
personalenranjpr sl | Seleccidnde Personaloelsechor pibice,
soctarpibicn |+ Mo Téctica para cantratacion de
eonasieras de gabiemo | aseanres en g
insttucianes delestado.




Anexo 6: Formato de anexos

0000 No. PT-MDT-DCSP-2020-
o - [NUMERO DE ENTIDAD]-001
0000 (il Trabaio Papel de Trabajo
Fecha:
Pagina: 1
Unidad Organizacional:

Institucion bajo Estudio:

Hallazgo:
Analisis
N° Condicion Criterio

1

0N
Analista de la DCSP
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Anexo 7: Formato de la lista de verificacion de cumplimiento

Institucion:
Fecha:
CUMPLIMIENTO
¥ARIABLE BASE LEGAL ALCANCE CORTE CUMPLE/NO CUMPLEIND DOBSERYACION
APLICA
i HERRAMIENTAS
INSTITUCIONALES
« Congtituzion de la Repdblica del
Ecuador
Implementacion efectivade |+ Ley Orgénica de Servicio Piblico oz anterior a
1 b i de dezarralla |+ Regl o de laLey Orgénica de Instituzional y
C J estudio
institucional Servicio Piblico
+ Decreto ejecutivo 1137 emitida en &
afio 2016
2 SELECCION DE PERSONAL
« Ley Organica de Servicia Publico
« Reglamento general alaLey Orgnica
del Servicio Piblico
« Subsistema de seleccion de personal Servidores con
Cumplimienta de los requisitaz | del Sectar Publico nombramienta 3 prusba | Desde el ario 2017)
21 de ingreso del personal con |+ Morma téenica de Calificacidn de y permanente, ganadores |  hasta elmes
nombramiento permanente | Servicias y Evaluacidn de Desempefia | de coneurso de méritos | anterior al estudiol
+ Distributivo dal personal yaposicidn
proporcionade por el Ministerio de
Finanzas
+ Expedientes del personal
5 DES¥INCULACION
Cumplimiento de requisitos del
il . L ‘s e
procesade desvinculacion |« Ley Organica de Servivio Plblico . ‘ P .
. Funcionarios, zervidares| Afa anteriar al
» Reglamenta de |2 Ley Organica de N N
. i A Ytrabgjadores estudio
52 Dz pettinentes pars 5e pague | Senvicia Piblisa
" | liquidacian de haberes

Nota: La informacién presentada en este documento es de caracter informativo y provisional, no constituye pronunciamiento definitive y no podia ser divulgada o publicitada
con fines ajenos al del mejoramiente de la gestion de talento humano institucional.

0s resultados presentados se basan enlai id acion i o la entidad y en la certeza razonable que no tienen exposiciones emdneas de
L ltad tad b lainf d prop d la entidad I t bl [ d
caracter significativo.
Analista de Control del Representante y lo Delegado de la
Servicio Pdblico UATH Institucional

Ministerio del Trabajo

3 REMUNERACIONES E INGRESDS COMPLEMENTARIOS
« Ley Orgénica de Servicia Piblico
. + Reglamenta d la Ley Orgénica de Funcionarioz y " N
Ingrezos complementarios de TN N Afio anterior al
. . Servicio Piblico seryidores de N
3l los servidares |y trabajadares ) extudio [enera,
PR, v o |+ Femuneraciones mensuales nambramignta, y P
zegin el ambita de aplicacion | junicy diciembre)
unificadas paralaescalade 20 grados. contrato

+ Esceala de Remuneracidn mensual
unificada paralas ylos dignatarios, las

autoridades y lasflos Funcionarios que Funcionarios y
92 Cumplimienta de las escalas | ocupen puestos comprendidos en el servidores de e anterior al
) remunerativas nivel jerirquico superior, nombramisnta, estudio
contrato
« Esceala de remuneracidn de los
qrados 21y 22.
4 ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

+ Constitugion de [a Repibliica
« Cédigo del Trabajo

Cumplimienta de la inclusidn del |« Ley Orginica de Servicio Piblico Servidores y
43 de personas con + Feglamento da la Ley Orgénica de trabsjadores que tengan
T disapacidad ifo sustitutas,y | Servicio f’ﬂb\ico discapacidad, sean e anterior al
b registro del personal que tiens a | - Ley Organica de Discapacidades Sustitutos o tengan estudic
U CAIGO PEISONAS 2N « Reglamenta a laLey Orgénica de personas con
discapacidad y catastroficas | Discapacidades discapacidad a cargo
« Reglamenta de registro de
trabajadores sustitutos de personas
« Reglamenta alaLey Organica del
. Servicio Piblico
42 mpg::;zi?::;:g;z:::: alas ) Dlslr\bytluos de parsor?al ) Funcionarios, servidores| Mes ante!ior al
proporcionado por el Ministerio de yhrahajadores estudio
cauzales delaley Finanzas

+ Baze de datos de impedidos




Anexo 8: Formato de acta de cierre

-
LB L L

Surta de Charre

Mo, CIE-MDT-DCSP-2020-
[MUMERO ENTIDAD]-001

Fedhec
Peging: 1

X

Organizacional:

Institucion bajo Estudio:

Entidad

mMinisterio del Trabajo

Tema de la reumnidmn:

objetivo de la reunion:

Periodo de ejecucion del estudio in situ:

Detalla

MNombre: XM

Cargo; KMK

ministerio del Trabajo

FMombre: XXX
Cargo: MM
rMombre de la Institucion:

Acta de Cierre

M. CIE-MDT-DCSP-2020-
[MUMERD ENTIDAD]-001

Fache:
Pigina; 2

NOMERES

CARGOD

INSTITUCIGN TELEFOND

MAIL

FIRMA
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Anexo 9: Formato de informe técnico

0000 \inisterio
9000 del Trabajo

INFORME TECNICO DE CONTROL

[NOMBRE DE LA ENTIDAD]

[MES ANO]

[CIUDAD]-ECUADOR
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INFORME TECNICO DE CONTROL
[ENTIDAD]

1. ANTECEDENTES

Mediante oficio Nro. [NUMERO]de fecha [FECHA], la Direccion de Control del Servicio
Plblico del Ministerio del Trabajo, comunicé a [ENTIDADY], el inicio del estudio técnico de
control, en cumplimiento de las disposiciones contenidas en la Ley Organica de Servicio Publico-

LOSEP, su Reglamento General y demas normativa relacionada.

El equipo técnico de la Direccion de Control de esta Cartera de Estado, mantuvo una reunién de
trabajo con la contraparte de talento humano institucional y se coordinaron acciones para validar
el alcance, los objetivos y procedimientos del estudio.

1.1 ALCANCE

El periodo evaluado para el presente estudio es desde el afio 2016 hasta el mes anterior al estudio
y las variables de evaluacion son:

1. Reclutamiento y seleccion de personal
b) Cumplimiento de los requisitos de ingreso del personal de nombramiento
2. Administracion del talento humano
c) Reporte y registro de impedimentos de acuerdo a las causales de la ley
d) Cumplimiento de requisitos y aplicacion de movimientos de personal.
e) Gestion de permisos y vacaciones
f) Aplicacion de las sanciones disciplinarias

1.2 OBJETIVO

Evaluar el nivel de aplicacion de las disposiciones contenidas en la Ley Organica de Servicio
Pdblico, su Reglamento General y demas normativa relacionada.

1.3 BASE LEGAL

1.3.1 Elarticulo 226 de la Constitucién de la Republica del Ecuador sefiala que, las instituciones
del Estado, sus organismos, dependencias, servidoras o servidores publicos y las personas
que actGen en virtud de una potestad estatal ejerceran solamente las competencias y
facultades que les sean atribuidas en la Constitucion y la Ley.

1.3.2 Elarticulo 3 de la LOSEP sefiala que las disposiciones de la presente ley son de aplicacion
obligatoria, en materia de talento humano y remuneraciones, en toda la administracion
publica y que todos los organismos previstos en el articulo 225 de la Constitucién de la
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Republica y este articulo, y se sujetaran obligatoriamente a lo establecido por el Ministerio
del Trabajo.

Los literales a), c) y h) del articulo 51 de la LOSEP establecen como competencias del
Ministerio del Trabajo: ejercer la rectoria en materia de remuneraciones del sector publico,
y expedir las normas técnicas correspondientes en materia de recursos humanos, conforme
a lo determinado en esta ley; efectuar el control en la Administracion Central e Institucional
de la Funcion Ejecutiva mediante: inspecciones, verificaciones, supervisiones o evaluacion
de gestion administrativa, orientados a vigilar el estricto cumplimiento de las normas
contenidas en esta Ley, su Reglamento General, las Resoluciones del Ministerio del
Trabajo y demas disposiciones conexas. De sus resultados emitird informes a los 6rganos
de control pertinentes, para la determinacidn de responsabilidades a que hubiere lugar;
requerir de las unidades de administracion del talento humano — UATH de la
Administracion Central e Institucional, informacion relacionada con el talento humano,
remuneraciones e ingresos complementarios.

Los literales i) y I) del articulo 52 de la LOSEP sefialan que las UATH deberan cumplir y
hacer cumplir la Ley, su Reglamento General, las Resoluciones emitidas por el Ministerio
del Trabajo y aquellas funciones que le fueren delegadas por esta Cartera de Estado.

La Disposicion General Décima de la LOSEP sefiala: el Ministerio del Trabajo, podra
intervenir en las UATH de las entidades de la funcién ejecutiva, mediante informes
motivados de gestion de control y podrd establecer responsabilidades y sanciones
administrativas a que hubiere lugar, cuando no dieren cumplimiento a la normativa que éste
emita y a las disposiciones de la presente Ley.

El articulo 112 del Reglamento General a la LOSEP, sefiala que el Ministerio del Trabajo
podra requerir informacion a las UATH sobre la administracién del talento humano,
remuneraciones e ingresos complementarios; y, disponer la intervencion inmediata en las
instituciones de la Funcion Ejecutiva, a fin de advertir a las o los servidores sobre el
cumplimiento de sus obligaciones derivadas de sus puestos y los deberes, y obligaciones
establecidos en el ordenamiento legal vigente, o dar a conocer a las respectivas entidades
de control del incumplimiento de la LOSEP, su Reglamento General y hormas conexas por
parte de las instituciones que no pertenecen a la Funcién Ejecutiva.

1.4 METODOLOGIA

El método a utilizar es el analitico, que contempla la observacién, analisis y la verificacion
en la aplicacion de las regulaciones y procesos relacionados con la gestion del talento
humano y remuneraciones del servicio publico.

El procedimiento ejecutado en el estudio es el siguiente:

Solicitar la informacién requerida a la unidad de administracion del talento humano
(UATH) Institucional y preparar los insumos, y herramientas necesarias.

Realizar el andlisis y verificacion de la informacidn in situ con los instrumentos técnicos
establecidos.

Consolidar y depurar la informacién obtenida.

Elaborar el informe técnico y sus anexos.

Comunicar los resultados a la Institucion.

El andlisis presentado se basa en la informacion y documentacion proporcionada
formalmente por la entidad y en la certeza razonable que no tiene exposiciones erréneas
de caracter significativo.
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2. DESARROLLO Y RESULTADOS
2.1 DATOS PRELIMINARES

2.1.1 CREACION DE LA [ENTIDAD]

[Resumen de: creacion de la entidad; ambito de accidn; cobertura de atencion, etc...]

2.12 ESTATUTO ORGANICO DE GESTION ORGANIZACIONAL POR PROCESOS
2.1.2.1 MISION

2.1.2.2 ESTRUCTURA ORGANICA INSTITUCIONAL
FUENTE: [ESTABLECER LA FUENTE DE INFORMACION]

2.1.3 NOMINA INSTITUCIONAL

Con base en la informacién del distributivo del Ministerio de Finanzas, correspondiente a
[FECHA], la ndmina del personal de la entidad es:

[Establecer la informacidn que corresponda en el mismo formato del cuadro siguiente]

Régimen Laboral Modalidad Laboral Escala Ocupacional TOTAL
Nivel Jerdrquico Superior
Servidor Publico

1-Servicio Civil Total Contratos Ocasionales
Pdblico (Losep) Nombramiento . Servi’dor -PL'Jb"CO -
Nivel Jerarquico Superior
Total Nombramiento

Contratos Ocasionales

Contrato Indefinido Contrato Indefinido
2-Cédigo Del Total Contrato Indefinido
Trabajo Contrato Colectivo | Contrato Colectivo

Total Contrato Colectivo

Total

FUENTE:
ELABORADO POR:
FECHA DE CORTE:

2.2 ANALISIS Y HALLAZGOS

221 APROBACION E IMPLEMENTACION DE HERRAMIENTAS DE
INSTITUCIONALIDAD

[Condicion: explicar la situacion actual del tema, el procedimiento de analisis efectuado, centrarse
en la conformidad o inconformidad. Esta descripcion debe ser un resumen del establecido en el
papel de trabajo]
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[Conclusion: la entidad incumplié (ley, cddigo, reglamento general) ... inobservo: (norma,
reglamento interno]

[Criterio: base legal en la que se fundamenta: equivalente a la establecida en el papel de trabajo]
2.22 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

[Condicion: explicar la situacién actual del tema, el procedimiento de analisis efectuado, centrarse
en la conformidad o inconformidad. Esta descripcion debe ser un resumen del establecido en el
papel de trabajo]

[Conclusion: la entidad incumplié (ley, codigo, reglamento general) ... inobservo: (norma,
reglamento interno]

[Criterio: base legal en la que se fundamenta: equivalente a la establecida en el papel de trabajo]
2.2.3 REMUNERACIONES E INGRESOS COMPLEMENTARIOS

[Condicion: explicar la situacion actual del tema, el procedimiento de anélisis efectuado, centrarse
en la conformidad o inconformidad. Esta descripcion debe ser un resumen del establecido en el
papel de trabajo]

[Conclusion: la entidad incumplié (ley, codigo, reglamento general) ... inobservd: (norma,
reglamento interno]

[Criterio: base legal en la que se fundamenta: equivalente a la establecida en el papel de trabajo]
2.24 ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO

[Condicion: explicar la situacién actual del tema, el procedimiento de analisis efectuado, centrarse
en la conformidad o inconformidad. Esta descripcion debe ser un resumen del establecido en el
papel de trabajo]

[Conclusion: la entidad incumplié (ley, codigo, reglamento general) ... inobservd: (norma,
reglamento interno]

[Criterio: base legal en la que se fundamenta: equivalente a la establecida en el papel de trabajo]
2.25 REGIMEN DISCIPLINARIO

[Condicion: explicar la situacion actual del tema, el procedimiento de anélisis efectuado, centrarse
en la conformidad o inconformidad. Esta descripcién debe ser un resumen del establecido en el
papel de trabajo]

[Conclusion: la entidad incumplié (ley, codigo, reglamento general) ... inobservo: (norma,
reglamento interno]

[Criterio: base legal en la que se fundamenta: equivalente a la establecida en el papel de trabajo]

2.2.6 DESVINCULACIONES
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[[Condicion: explicar la situacion actual del tema, el procedimiento de andlisis efectuado,
centrarse en la conformidad o inconformidad. Esta descripcién debe ser un resumen del
establecido en el papel de trabajo]

[Conclusion: la entidad incumplié (ley, cddigo, reglamento general) ... inobservo: (norma,
reglamento interno]

[Criterio: base legal en la que se fundamenta: equivalente a la establecida en el papel de trabajo]

2. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

3.1 CONCLUSIONES

3.2 RECOMENDACIONES

Realizar los correctivos pertinentes, considerando las observaciones sefialadas en los
componentes de incumplimientos del presente informe, con el fin de fortalecer la gestion de la
Unidad de Administracién de Talento Humano Institucional y prevenir a las y los servidores
publicos de las consecuencias que se puedan derivar por el incumplimiento de las obligaciones
de sus puestos.

3.3 RESPONSABILIDAD

3. ANEXOS

e ANEXO 1: [TABLAS, QUE DESCRIBAN LOS DATOS DEL HALLAZGO]
e ANEXO 2: [TABLAS, QUE DESCRIBAN LOS DATOS DEL HALLAZGO]
e ANEXO 3: [TABLAS, QUE DESCRIBAN LOS DATOS DEL HALLAZGO]

Accion Nombre Firma Cargo

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Autorizado por:




Anexo 10: Formato de papel de trabajo

"W Hr;j PT-MOT-DCSP-20201
. [NUMERQ DE ENTIDAD]-001
0000 i Trtai Papel de Trabajo
Facha:
Pagina: 1
b
Unidad Organizacional:
Institucion bajo Estudio:
Hallazgo:
Analisis

Condicion

Criterio

Analista de Contral

1
S0,
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Anexo 11: Formato de evaluacién del estudio de control

.: e NMinistan: EVALUACION

B ol Traboes

E-MOT-DC5P-2020-[NUMERD DE
INSTITUCION]-001

DATOS GENERALES

Nombre de |a Institucion:

Nombre del Evaluador:

Cargo del Evaluador:

Mail:

Teléfono convencional y celular:

Fecha:

Nombre del Evaluado:

Cargo del Evaluada:

como el mas alto.

De acuerdo a los siguientes parametros, evalde los criterios contemplados en esta encuesta, considerando el valor de 1 como el mas bajoy el 5

METODOLOGIA

NIVEL DE SATISFACCION

11213 4]F6

La metodologia utilizada en el desarrollo del estudio de control fue explicada de manera clara

Considera que |as variables sujetas a evaluacion aportan a su gestidn

El analisis realizado, con la metodologia presentada, permitia una mejor comprensicn de la reglamentacion y
operatividad de las variables evaluadas

EJECUCION

La informacidn requerida oficial y personalmente fue solicitada de manera adecuada

5e realizd de manera continua la comunicacion de los hallazgos provisionales encontrados

La retroalimentacion sobre las variables susceptibles de mejora cubric sus expectativas

Esta de acuerda con los resultados del estudio

DEL RESPONSABLE DEL ESTUDIO

Puntualidad

Presentacion personal

Conocimiento de la Normativa

SUGEREMCIAS:

L

1
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Anexo 12: Formato de oficio de comunicacién

Oficio Nro. MDT-DCSP-2018-1475-TEMP
Quito, D.M., 04 de mayo de 2017
Asunto: Resultados del estudio de control realizado a la [ENTIDAD].

Sefior

Ing.
[NOMBRE]
[CARGO]
[ENTIDAD]
En su Despacho

De mi consideracion:

El Ministerio del Trabajo con base en las atribuciones y competencias conferidas por la
Ley, efectud a la institucion que usted dirige, un estudio programado de control del
cumplimiento de las disposiciones determinadas en la Ley Organica de Servicio
Publico, su Reglamento General, normativa emitida por el Ministerio de Trabajo y leyes
conexas.

Se comunico a la contraparte institucional de Talento Humano designada para el efecto,
los objetivos, el alcance, la metodologia, las variables sujetas a evaluaciéon y el
cronograma de ejecucion del estudio de control.

Una vez concluido el proceso de analisis y verificacion de los procesos e informacion
relacionada con la gestion de talento humano, remuneraciones y desarrollo institucional,
comunico las observaciones determinadas en las siguientes variables:

1. Aprobacion e implementacion del Modelo de Gestion, Estatuto Organizacional por
Procesos y Manual de Puestos, actualizados.

2. Actualizacion de la Planificacion de Talento Humano.

3. Expedientes del personal con los documentos requeridos para el ingreso al servicio
publico.

4. Calificacién de asesores de conformidad a la normativa vigente.

5. Actualizacién de los requisitos de ingreso del personal extranjero.

6. Regularizacion del personal que registra impedimento para ejercer cargo publico.
En tal virtud, solicito disponer a quien corresponda se informe a esta Cartera

de Estado, los justificativos referentes a cada una de las variables antes
mencionadas, en un plazo no mayor a diez (10) dias contados a partir de la

fecha de recepcion del presente documento.

Con sentimientos de distinguida consideracion. Atentamente,

[NOMBRE]
[CARGO]
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Anexo 13: Formato de plan de mejora

No. PM-MDT-DCP-2020-
. NUMERQ DE ENTIDAD]-00
q:q Plan de Mejora [ :
Unidad Organizacional:
Institucion bajo Estudio:
Periodo de ejecucion del estudio:
CRONOGRAMA DE ACCIONES DE MEJORA

Ho ACCIONMES RESPONSABLE FECHA

ACCION O ACCIONES RELACIOMADAS CON EL p

! [MES O PERIODO

1| MEJCRAMIENTO DE UMNA VARIABLE SUSCEFTIELE DE [AREA TECNICA DE LA ENTIDAD]

VEIORA] ¥ AROS]

5

Mota: Las accianes planteadas en | plan d= mejora constituyen los elementos basicos acordades con la entidad evaluada para =l mejoramienta de la
gestion institucianal de talento humana, remuneraciones y desarralla institucional. Ls entidad se compromete 3 jecutar las acciones adicionales

requeridas para mejarar y mantener el control interno institucianal.

Mombre: XXX
Cargo: XXX
Ministerio del Trabajo

Mombre: XXX
Cargo: XXX
Representante de la Entidad




Anexo 14: Formato de matriz de acciones del plan de mejora

0008 \inisio MAM-MIT-DCSP-2020-INCMERD DE ENTIDADI-G01
@000  CeiTrabaio  eprya nF BEUNIGN PARA VERIFICACION DE AVANCE]
INSTITUCION ENTAL] PORCENTAJ
RESPONSABLE MOT - CARGO ETOTALDE
RESPONSABLE INSTITUCION - CARGO AYANCE

VARIABLE

ACTIVIDADES

FECHA DE

AVANCE VERIFICABLE
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DBSERVACION
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Anexo 15: Formato de matriz de gestion de estudios de control
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