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1. TÍTULO 

Auditoría de Gestión al Talento Humano en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

de Espíndola, Periodo 2023. 
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2. RESUMEN 

El presente Trabajo de Integración Curricular titulado: “AUDITORÍA DE GESTIÓN 

AL TALENTO HUMANO EN EL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO 

MUNICIPAL DE ESPÍNDOLA, PERÍODO 2023”, presenta una evaluación de los procesos 

administrativos y operativos en la dirección de Talento Humano, lo cual se llevó a cabo de 

acuerdo a los objetivos formulados para el desarrollo de esta auditoría, mismos que estuvieron 

encaminados a verificar el cumplimiento de la normativa institucional vigente, examinar el 

sistema de control interno e implementar indicadores de gestión que permitan medir la 

eficiencia y eficacia de las operaciones. Para asegurar el cumplimento de los objetivos 

establecidos, con el apoyo de diversos métodos y técnicas de investigación se realizó una 

auditoría de gestión en sus cinco fases. En las Fases I y II se obtuvo diagnostico preliminar de 

la entidad objeto de estudio, además de recopilar la documentación esencial para plantear el 

programa de auditoría, durante la Fase III se desarrollaron los procedimientos establecidos en 

el programa de auditoría evaluando así el sistema de control interno de la entidad y aplicando 

los indicadores de gestión correspondientes. Como resultado de este proceso, en la Fase IV se 

elaboró un informe de auditoría de gestión que expuso los hallazgos identificados en el 

desarrollo de esta auditoría, presentándolos en forma de comentarios, conclusiones y 

recomendaciones, dicho informe fue entregado tanto a la máxima autoridad como al jefe de 

talento humano junto con un cronograma de recomendaciones elaborado en la Fase V, el cual 

incluye plazos y responsables para implementar cada recomendación, garantizando que las 

acciones correctivas se realicen oportunamente. 

Palabras Clave: Auditoría, Control, Eficiencia, Eficacia, Hallazgos 
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Abstract 

The present Curricular Integration Project, titled “MANAGEMENT AUDIT OF HUMAN 

RESOURCES AT THE AUTONOMOUS DECENTRALIZED MUNICIPAL 

GOVERNMENT OF ESPÍNDOLA, 2023 PERIOD,” presents an evaluation of the 

administrative and operational processes within the Human Resources Department. This 

evaluation was conducted under the objectives established for the development of the audit, 

aimed at verifying compliance with current institutional regulations, examining the internal 

control system, and implementing management indicators to measure operational efficiency 

and effectiveness. To achieve the established objectives, a management audit was carried out 

across five phases, supported by various research methods and techniques. Phases I and II 

involved a preliminary diagnosis of the entity under study, along with the collection of essential 

documentation to develop the audit program. Phase III focused on executing the procedures 

outlined in the audit program, evaluating the entity's internal control system, and applying the 

corresponding management indicators. As a result of this process, Phase IV led to the 

preparation of a management audit report, detailing the findings identified during the audit. 

These findings were presented as comments, conclusions, and recommendations. The report 

was delivered to both the highest authority and the head of Human Resources, along with an 

Action Plan developed in Phase V. This plan included deadlines and responsible parties for 

implementing each recommendation, ensuring that corrective actions are taken promptly. 

Keywords: Audit, Control, Efficiency, Effectiveness, Findings. 
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3. INTRODUCCIÓN 

La auditoría de gestión es un instrumento fundamental en el ámbito gubernamental, puesto que 

permite evaluar y optimizar la eficiencia y eficacia en la gestión de los recursos públicos, su 

importancia radica en la capacidad de identificar oportunidades de mejora en los procesos 

institucionales y brindar recomendaciones específicas para mejorar el desempeño institucional 

garantizando el cumplimiento de los objetivos institucionales y el uso apropiado de los recursos 

públicos. 

En este contexto, la presente auditoría desarrollada en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola, específicamente en la dirección de Talento Humano, busca realizar 

una evaluación exhaustiva de las operaciones que se desarrollan en esta área y los resultados 

obtenidos servirán para optimizar el ambiente laboral, potenciar el desempeño del personal 

institucional y fortalecer la gestión del talento humano en general. 

Este trabajo de integración curricular se encuentra estructurado según lo estipulado en el 

artículo 229 del Reglamento de Régimen Académico de la Universidad Nacional de Loja, con 

las siguientes partes: Título, muestra el tema principal objeto de estudio; Resumen, brinda una 

síntesis del trabajo realizado incluyendo objetivos, metodología y los resultados obtenidos; 

Introducción, refleja la importancia del tema de investigación, el aporte a la entidad y la 

estructura del trabajo de integración curricular; Marco teórico, ofrece la información 

bibliográfica que sustenta el trabajo de auditoría de gestión; Metodología, detalla los métodos 

y técnicas empleados para el desarrollo de la auditoría; Resultados, presenta el desarrollo de la 

auditoría de gestión en sus cinco fases: Planificación Preliminar, Planificación especifica, 

Ejecución, Comunicación de Resultados y Seguimiento; Discusión, ofrece un resumen del 

estado en el que se encontró la entidad y las áreas de mejora identificadas; Conclusiones, son 

redactadas a partir de los resultados obtenidos en el desarrollo de la auditoría; 

Recomendaciones, Sugiere iniciativas y métodos para fortalecer la administración del GAD 

Espíndola; Bibliografía, detalla todas las fuentes de consulta bibliográfica empleadas para el 

desarrollo del TIC; Anexos, muestra los documentos que sustentan el desarrollo de la auditoría 

de gestión. 
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4. MARCO TEÓRICO 

Estado 

Para Isuani (2020), al estado lo conforman todos los ciudadanos establecidos en un 

territorio, protegidos de amenazas internas y externas con la ayuda de instituciones 

gubernamentales. Esto se realiza con dos enfoques: el primero desde abajo, que ve al estado 

como un convenio entre miembros de una comunidad y el segundo desde arriba, visualiza al 

estado como una estructura de control donde ciertos grupos controlan otros dentro del territorio. 

El sector púbico  

El sector público está compuesto por entidades que proporcionan bienes y servicios a la 

comunidad bajo el control y regulación del estado por medio de autoridades competentes, a 

dichas instituciones se les asigna un presupuesto para garantizar su desarrollo justo y beneficio 

a la sociedad (Ruales, 2021). 

Conforme a la Constitución de la República del Ecuador (2008), el sector público 

incluye:  

• Los organismos del estado y de demás de las funciones Ejecutiva, Legislativa, 

Judicial, Electoral y de Transparencia y Control Social.  

• Las entidades que integran los gobiernos autónomos descentralizados.  

• Los organismos y entidades creados por la Constitución o la ley para el ejercicio de 

la potestad estatal, para la prestación de servicios públicos o para desarrollar 

actividades económicas asumidas por el Estado.  

• Las personas jurídicas creadas por acto normativo de los gobiernos autónomos 

descentralizados para la prestación de servicios públicos. (p. 91) 
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Figura 1. 

Estructura del sector público 

 

Nota: Tomado del Ministerio de Economía y Finanzas (2023). 
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Gobiernos Autónomos Descentralizados (GADS) 

Conforme a lo establecido por la Constitución de la República del Ecuador (2008), los 

GADS tienen independencia política, económica y administrativa para tomar decisiones, 

formular políticas dentro de su jurisdicción, gestionar recursos, recaudar impuestos y 

administrar sus ingresos, asimismo, se fundamentan en valores como la solidaridad, la 

subsidiariedad, la igualdad regional, la integración y la participación ciudadana.   

Funciones 

El Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización 

(2010), plantea que las tareas de los GADS se realizan a través de tres funciones conjuntas:  

• Leyes, reglamentos y supervisión 

• Implementación y gestión 

• Contribución ciudadana y supervisión social 

Gobiernos autónomos descentralizados municipales 

Se trata de entidades carácter público, autónomas en los ámbitos político, administrativo 

y financiero, a los que les corresponde ejercer responsabilidades y atribuciones como la 

participación ciudadana, funciones legislativas, fiscalizadoras y ejecutivas (Código Orgánico 

de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización, 2010). 

Competencias 

Para la Constitución de la República del Ecuador (2008), los GADS municipales, 

cuentan con las siguientes competencias:  

• En el aspecto de planificación, se debe estructurar el desarrollo local de acuerdo con 

los lineamientos de otras jurisdicciones administrativas, supervisando la 

distribución espacial en zonas urbanas y rurales. 

• La administración cantonal tiene la potestad de supervisar cómo se utilizan los 

espacios dentro de su jurisdicción.  

• Entre sus obligaciones infraestructurales destaca el establecimiento y conservación 

de redes viales urbanas. 

• En materia de servicios básicos, la entidad debe garantizar el suministro de agua, 

sistemas de desagüe, tratamiento de efluentes, administración de residuos y otras 

prestaciones sanitarias establecidas legalmente.  
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• Posee autoridad para implementar normativas sobre impuestos y aportaciones para 

mejoras comunitarias. 

• La movilidad ciudadana constituye otra área fundamental, requiriendo coordinación 

del transporte colectivo y flujo vehicular dentro del territorio.  

• Debe implementar y mantener establecimientos educativos, sanitarios y espacios 

comunitarios para actividades socioculturales y recreativas. 

• Es responsable de conservar y promover los bienes patrimoniales, tanto construidos 

como naturales, además de administrar los registros de propiedades urbanas y 

rurales.  

• Tiene jurisdicción sobre zonas costeras y orillas y causes de ríos, lagos y lagunas, 

asegurando su acceso público y regulando la extracción de recursos pétreos. 

• Las competencias abarcan también la gestión de emergencias mediante servicios 

contra incendios y la capacidad de establecer vínculos internacionales para 

fortalecer sus funciones administrativas. 

Administración de los recursos del estado 

El uso de los recursos del estado debe regirse a la legislación vigente para ser gestionado 

eficazmente y lograr resultados con una mínima inversión. Por ello, administrar estos recursos 

implica obtener resultados de desarrollo y servir como objetivo y guía para las operaciones de 

diversas instituciones, gestionando estrategias, políticas, recursos del sector público y rindiendo 

cuentas los principales funcionarios institucionales (Escudero, 2020). 

Sistema Nacional de Finanzas Públicas (SINFIP)  

El SINFIP asigna sistemáticamente ingresos, gastos y fondos públicos de acuerdo con 

el Plan nacional de desarrollo (PND) y el Código Orgánico de Planificación y Finanzas Públicas 

y su Reglamento, apoyado en las normas, políticas, herramientas, procedimientos, actividades 

y operaciones implementadas por organismos y organizaciones públicas con fines de gestión 

(Ministerio de Economía y Finanzas, 2023). 
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Figura 2. 

Normas Generales del SINFIP 

 

Nota: Tomado del Ministerio de Economía y Finanzas (2023). 

Gestión 

La gestión abarca aspectos relacionados con las ciencias administrativas, no solo se 

encarga de la administración de las empresas, sino que también comprende elementos 

fundamentales para cumplir con los objetivos establecidos, entre estos desarrolla estrategias 

incorporando la misión y visión, considera el entorno y el contexto de la entidad para proyectar 

los escenarios para los aspectos relevantes a futuro (Julio, 2021). 
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Indicadores de gestión 

Lorino (2006), establece que los indicadores de gestión son mecanismos para evaluar el 

desempeño tanto a nivel organizacional como en sus distintos departamentos de una entidad. 

Al compararlos con los niveles de referencia establecidos permiten identificar desviaciones que 

requieren un análisis y si lo ameritan implementar acciones correctivas o preventivas. Estos 

indicadores se relacionan a la manera en que la institución genera sus productos o servicios, lo 

que permite evaluar su desempeño en relación con los objetivos establecidos (como se citó en 

Llamuca et al., 2021). 

Tipos de indicadores  

De acuerdo con el Manual de Auditoria de Gestión (2001), existen diferentes 

indicadores de gestión empleados en el desarrollo de una auditoría: 

• Indicadores de economía: Analizan cómo las organizaciones gestionan sus 

recursos económicos y detectan fortalezas y posibilidades de optimización en la 

gestión financiera. 

• Indicadores de eficiencia: Examinan la relación entre el uso de recursos y los 

resultados obtenidos, enfocándose en métricas como el costo por unidad, la 

productividad y la relación entre la producción y los insumos. 

• Indicadores de eficacia: Facilitan la evaluación del cumplimiento de los objetivos 

organizacionales sin considerar los recursos utilizados, como el alcance del 

programa o la satisfacción del usuario. 

• Indicadores de Calidad:  Analizan qué tan bien un producto o servicio cumple con 

los requisitos del cliente. Esto generalmente se hace a través de encuestas o sondeos. 

• Indicadores de Impacto: Se centra en los cambios de mediano y largo plazo que la 

organización produce en la sociedad y establece relaciones causales entre las 

intervenciones y los resultados observados. 

Control 

Se refiere a las acciones realizadas por los líderes de la organización para alcanzar las 

metas definidas. Estas acciones incluyen asegurar que los datos financieros y operativos sean 

confiables, auténticos y relevantes, que los recursos se utilicen correctamente, protejan los 

activos de la organización y cumplan con la legislación vigente (Cubero, 2019).  
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Tipos de control  

Cubero (2019), indica que los tipos de control son los siguientes: 

• Preventivos: Evitan eventos inesperados antes de que ocurran, reduciendo los 

costos de remediación y retrabajo. 

• Detectivos: Detectan los problemas en el momento en que aparecen y evalúa la 

efectividad de los controles establecidos. 

• Correctivos: Definen la documentación y procesos para remediar incidentes, 

notificar a la gerencia y monitorear los problemas hasta que se resuelvan. 

• Directivos: Monitorean los indicadores de desempeño internos y gestiona el 

desempeño de la empresa en todos los sectores clave. 

En este contexto, los controles operativos (preventivos, detectivos y correctivos) tienen 

como objetivo prevenir eventos no deseados, mientras que los controles administrativos 

(directivos) se enfocan en establecer acciones que faciliten el control interno de una entidad. 

Control interno 

Está dirigido a todos los niveles de una organización con la finalidad de brindar la 

seguridad suficiente para lograr los objetivos organizacionales, fomentar tanto la eficiencia 

como la eficacia operativa y asegurar el cumplimiento legal (Órgano de Control del Inegi, 

2022). 

Clasificación 

Para Arias et al. (2023), el control interno se divide en dos áreas: 

• Controles contables: Conjunto de estrategias y procesos para optimizar la 

administración de activos y asegurar la veracidad de la información financiera. 

• Controles administrativos: Conjunto de reglas y procesos establecidos para 

aumentar la efectividad operativa y promover la adopción de políticas definidas. 

Tiempos de control 

La Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado (2002), estipula que el período 

de control interno se implementará de manera predictiva, continua y reactiva durante su período 

de desarrollo, como se describe a continuación: 
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• Control previo: Las actividades de una organización son inspeccionadas por los 

empleados antes de su aprobación o implementación para garantizar la legalidad, 

idoneidad, relevancia y cumplimiento de los planes y el presupuesto de la organización. 

• Control continuo: Los empleados monitorean constantemente las actividades 

organizacionales para garantizar el cumplimiento legal, los términos y condiciones del 

contrato y otros permisos relevantes. 

• Control posterior: Se refiere a la evaluación de las actividades ejecutadas. Esta es la 

tarea que realiza el departamento de auditoría interna para evaluar estas actividades y 

comunicar los resultados.  

Componentes del control interno 

De acuerdo con el Órgano de Control del Inegi, (2022), al control interno lo conforman 

cinco elementos interconectados que son fundamentales para la gestión y eficacia de una 

organización. A continuación, se explica brevemente cada uno de ellos: 

• Entorno de control: Establece la cultura organizacional e influye en las 

percepciones de control de los empleados, incluyendo aspectos como la integridad, 

la ética y la competencia del personal. 

• Evaluación de riesgos: Este elemento cubre la detección y evaluación de riesgos 

que pueden evitar que la organización alcance sus objetivos, para desarrollar 

estrategias de mitigación apropiadas. 

• Actividades de control: Hace referencia a las normas y procesos establecidos para 

asegurar que se cumplan los lineamientos establecidos por la gerencia. 

• Información y comunicación: Busca garantizar que la información relevante se 

identifique, capture y comunique de la manera y en el formato correcto para permitir 

que los empleados desempeñen sus obligaciones de manera efectiva. 

• Actividades de supervisión: Incluye en análisis periódico del sistema de control 

interno con el fin de garantizar su eficiencia a largo plazo e implementar mejoras 

según sea necesario. 

Evaluación del Control Interno 

Facilita la recopilación de datos suficientes sobre el desempeño de determinados 

procedimientos que permiten a la organización realizar de forma eficiente, efectiva y económica 

sus tareas y lograr los objetivos y metas establecidos (Cubero, 2019). 
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Métodos de Evaluación de Control Interno 

“Arens, Elder & Beasley (2007, citado en Arias et al., 2023), establece que los métodos 

para evaluar el control interno son tres y son empleados por los auditores para reunir y registrar 

el conocimiento del control interno.” 

Figura 3.  

Métodos de Evaluación de Control Interno 

 

Nota: Tomado de Arens, Elder & Beasley (2007, citado en Arias et al., 2023). 

Control de gestión 

Es un proceso que emplean los líderes de una organización para supervisar de manera 

más eficaz el desempeño en función de los objetivos y estrategias definidos, por medio de 

diversas estrategias, que incluyen la implementación de sistemas de retroalimentación hasta 

otro tipo de controles que comprenden valores culturales y sociales que identifican a cada 

empresa, lo que permite una visión más integral de la organización (Müller, 2019). 

Marco Legal y Normativa  

Normas de Auditoría Generalmente Aceptadas (NAGA) 

Las Normas de Auditoría Generalmente Aceptadas (NAGAS) constituyen pautas que 

todos los auditores tienen que seguir al realizar una auditoría. Estos están directamente 

relacionados con la conducta profesional, establecen los requisitos y competencias necesarias 

para asegurar la calidad de su trabajo como auditores (Arias et al., 2023). 



 

14 

 

“Según Falconí (2006, citado en Arias et al., 2023), actualmente existen diez NAGAS 

que forman los diez, mandamientos de los auditores.”  

Figura 4.  

Formato Normas de Auditoría Generalmente Aceptadas (NAGA) 

 

Nota: Tomado de Falconí (2006, citado en Arias et al., 2023). 

Normas Internacionales de Auditoría (NIA) 

Manrique (2019), afirma que las Normas Internacionales de Auditoría (NIA) definen 

los procedimientos y principios y básicos referentes a la auditoría y presentan guías explicativas 

para asegurar su adecuada implementación. Es importante resaltar que el auditor tiene la 

facultad de omitir la NIA si lo considera necesario, pero con la debida justificación. 

Según Yanel (2017), las Normas Internacionales de Auditoría (NIA) son las siguientes: 
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Figura 5. 

Formato Normas Internacionales de Auditoria (NIA). 
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Nota: Tomado de Yanel (2017). 
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Normas de Control Interno (NCI) 

Acorde a lo dispuesto por la Contraloría General del Estado (2023), se crearon las 

Normas de Control Interno (NCI) para optimizar el control interno, la administración de 

recursos nacionales y garantizar el cumplimiento de los objetivos institucionales. Por medio de 

un marco que regule las acciones de los representantes, funcionarios y personal de la 

organización, para establecer controles internos que garanticen la protección de los bienes y 

propiedades de la organización. En este contexto, las NCI, se organizan de la siguiente manera: 

Figura 6. 

Formato Normas de Control Interno (NCI) 

 

Nota: Tomado de la Contraloría General del Estado (2023). 
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Auditoria 

La auditoría analiza y evalúa diversos elementos dentro de una organización, incluidos 

aspectos financieros, económicos, de gestión, operativos y administrativos. Además, es un 

instrumento de gestión y vigilancia que motiva a las entidades a organizarse y les permite 

detectar oportunidades de mejora y debilidades oportunamente (Zambrano et al., 2021). 

Figura 7. 

Clasificación de la Auditoría 

 

Nota: Tomado de Zambrano et al. (2021). 

Objetivos 

Cepeda (1997) argumenta que “los objetivos de la auditoría son los siguientes: 

• Medir en los distintos niveles la eficiencia y eficacia operativa. 

• Revelar irregularidades y desviaciones en cualquiera de los elementos 

examinados dentro de la empresa que afecten el desarrollo de las operaciones” 

(como se cita en Arias et al., 2023). 
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Por lo tanto, la auditoría es un instrumento importante para que las instituciones y 

organizaciones evalúen su eficacia y eficiencia y garanticen que funcionan correctamente, 

operan con integridad y son guiadas en la dirección correcta. Además, de centrarse en identificar 

y revelar anomalías facilita la identificación de problemas antes de que perjudiquen a la 

organización, evitando dificultades operativas. 

Auditoria de Gestión 

Es un procedimiento de supervisión que usa un equipo multidisciplinario para analizar 

y evaluar los controles internos y asegurar que cumplan con estándares de efectividad, 

eficiencia y económicos. Adicionalmente, analiza los resultados de los controles internos en 

relación con los indicadores y el rendimiento de la organización o del programa (Ley Orgánica 

de la Contraloría General del Estado, 2002). 

Importancia 

Facilita a las organizaciones la verificación de la confiabilidad y exactitud de las 

acciones realizadas y ejecutadas en todas las operaciones. Es ventajoso para los directivos 

porque aumenta la eficacia, eficiencia y economía en el empleo de los insumos de la entidad. 

Esta auditoría analiza de forma autónoma los datos contables, evalúa la lógica y efectividad de 

los controles y genera conceptos y técnicas favorables a la optimización de toda la organización 

(Zambrano et al., 2021). 

Alcance 

Busca analizar las actividades administrativas dentro de una organización, los criterios 

de evaluación aplicados en este proceso deben adaptarse a cada situación particular y pueden 

abarcar casos similares. Cabe destacar que los principios de gestión generalmente aceptados no 

están formalmente codificados; en su lugar, se basan en prácticas comunes dentro del ámbito 

de la gestión. Además, las recomendaciones de gestión deben tener un enfoque amplio y 

ajustarse al área específica que se está investigando, lo que implica un estudio detallado del 

origen y efectos de las deficiencias identificadas (Yanel, 2017). 

Herramientas de la auditoria de gestión  

Equipo multidisciplinario. Su estructura cambia según el tipo de entidad y área de 

análisis, pudiendo referirse auditores o especialistas (Manual de Auditoria de Gestión, 2001). 

• Auditores: Nombran un líder de equipo y un supervisor que son los responsables 

principales de la auditoría. 
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• Especialistas: Dependiendo del campo de estudio, estos expertos deben tener 

experiencia en el campo y ser independientes de la empresa auditada para asegurar 

neutralidad en el desempeño de su trabajo. 

Riesgos de Auditoría. Para la IAASB (2019), se refiere a la probabilidad de que el 

auditor emita un juicio erróneo si hay errores materiales en los estados financieros, dichos 

riesgos se explican a continuación:  

• Riesgo Inherente: Hace referencia a las reclamaciones relacionadas con ciertos 

tipos de transacciones, saldos contables u otras revelaciones de información puedan 

ser materiales, individualmente o en conjunto con otras declaraciones erróneas, 

independientemente de los controles que puedan existir. 

• Riesgo de control: Implica que surja una posible eventualidad en el sistema de 

control interno de una institución que no anticipe, detecte o corrija de manera 

oportuna posibles errores en afirmaciones sobre ciertos tipos de transacciones, 

saldos contables u otras revelaciones. 

• Riesgo de detección: Este riesgo implica que las acciones que el auditor 

implementó para mitigar el riesgo de auditoría a un nivel aceptable no detectaron la 

presencia de errores significativos, ya sea individualmente o cuando se consideren 

junto con otros errores importantes. 

Muestreo en auditoria. El muestreo de auditoría es un procedimiento utilizado por los 

auditores para aplicar procedimientos de auditoría a una parte de una población en lugar de 

evaluar cada elemento de la población, lo que proporciona al auditor una base razonable para 

alcanzar sus conclusiones (IAASB, 2024). 

Técnicas de auditoría. Gamboa et al. (2019), plantea que son instrumentos de 

indagación y verificación empleados por los auditores con el fin de recopilar datos y pruebas 

necesarias para brindar juicios profesionales, además se utilizan con base en el juicio o criterio 

del auditor, dependiendo de la situación.  

Las técnicas más utilizadas según la actividad que se realice son: 
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Tabla 1. 

Técnicas de auditoría 

 

Nota: Tomado de Cubero (2019). 
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Fases de la Auditoria de Gestión 

Figura 8. 

Fases de la Auditoria de Gestión 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 
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Conocimiento preliminar. 

Objetivo. El propósito de esta etapa es determinar el estado actual y las expectativas de 

la organización. Es una comprensión profunda de los elementos que componen una 

organización, incluidos sus procesos operativos y de gestión, y los proyectos y actividades que 

están sujetos a auditoría. Esto simplifica la organización y ejecución para una implementación 

de auditoría óptima. (Cubero, 2019). 

Actividades. De acuerdo con el Manual de Auditoria de Gestión (2001), las operaciones 

desarrolladas durante esta etapa de conocimiento preliminar son: 

• Investigar la instalación para entender cómo se maneja y sus operaciones en general. 

• Examinar la documentación de auditorías anteriores, si es necesario, para recopilar 

datos generales sobre la organización, como la misión, la visión, las metas y los 

planes estratégicos de la organización. 

• Establecer estándares e indicadores de gestión como referencia para que 

posteriormente plasmados dentro de la organización junto con los resultados 

obtenidos permitan evaluar la satisfacción de la organización. 

• Determinar el FODA de la organización y determinar tácticas para maximizar los 

beneficios de la organización y minimizar sus impactos negativos. 

• Analizar los controles internos para comprender el funcionamiento de las diversas 

áreas de trabajo e identificar elementos críticos que requieren atención para realizar 

auditorías posteriores.  

Orden de Trabajo. Con base a la Contraloría General del Estado (2001), para comenzar 

una auditoría, el director responsable emite una "orden de trabajo" autorizando el desarrollo de 

la auditoría. Esta instrucción refleja lo siguiente: 

1. Propósito de la auditoría  

2. Profundidad de la auditoría  

3. Personas que integran el equipo auditor 

4. Tiempo estimado 

5. Normas precisas de implementación 
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Tabla 2. 

Formato orden de trabajo 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Notificación Inicial. Al realizar una auditoría, el auditor líder comunica su inicio a 

través de un documento llamado “notificación inicial” a los funcionarios clave relevantes para 

el elemento auditado de acuerdo con el propósito y alcance de la auditoría. (Contraloría General 

del Estado, 2001). 
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Tabla 3. 

Formato notificación inicial 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Hoja de Marcas. Representa símbolos diseñados por auditores con significados 

específicos, se utilizan para verificar los datos, métodos y procesos utilizados en registros o 

listas mientras se ahorra espacio y tiempo (Gamboa et al., 2019). 

Tabla 4. 

Formato hoja de marcas 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 
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Hoja de Índices. Permite identificar el documento y su ubicación dentro del archivo, no 

existe un método único a seguir, pero sí debe proporcionar un orden lógico y ser lo 

suficientemente flexible para adaptarse a los cambios. Para facilitar la organización y la rápida 

localización a los papeles de trabajo se les asigna un código visible escrito en la parte superior 

del documento. (Gamboa et al., 2019). 

Tabla 5. 

Formato hoja de índices 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Hoja de Distribución de Trabajo y Tiempo. Este incluye nombres de supervisor, jefe 

de equipo y gerentes de operaciones, elementos auditados, tareas realizadas y tiempo invertido 

en días. (Contraloría General del Estado, 2001). 
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Tabla 6. 

Formato hoja de distribución de trabajo y tiempo 

 

Nota: Tomado de Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Visita Previa a la entidad. Se realiza un diagnóstico inicial de la organización para 

observar el funcionamiento de sus procesos internos y obtener más información importante 

sobre la organización (Manual de Auditoria de Gestión, 2001). 

Tabla 7. 

Formato visita previa a la entidad. 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Análisis FODA. Para Pérez (2023), el análisis FODA es un procedimiento que 

simplifica la realización de una investigación descriptiva para evaluar los elementos positivos 

y negativos del entorno interno y externo de una entidad. 
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Tabla 8. 

Formato matriz FODA 

 Aspectos favorables Aspectos desfavorables 

A
n

á
li

si
s 

in
te

r
n

o
 FORTALEZAS DEBILIDADES 

  
A

n
á
li

si
s 

e
x
te

r
n

o
 OPORTUNIDADES AMENAZAS 

  

Nota: Tomado de Pérez (2023). 

Planificación específica. 

Objetivo. El propósito de la planificación especifica es evaluar los objetivos 

previamente establecidas e incluir definiciones y actividades para etapas futuras. Es necesario 

especificar el propósito y la escala las actividades a realizar, considerando parámetros e 

indicadores de gestión. La revisión se basa en un conocimiento profundo del FODA de la 

organización y un programa que define las etapas a considerar para realizar la auditoría, las 

fechas y recursos requeridos, el personal, el presupuesto, los costos y la determinación del 

resultado esperado (Manual de Auditoria de Gestión, 2001). 

Actividades. El Manual de Auditoria de Gestión (2001), establece que las tareas a 

desarrollar en la etapa de planificación especifican son: 

• Evaluar y examinar los datos recopilados en etapas anteriores para obtener una 

comprensión completa de la entidad, reunir componentes que analicen los controles 

internos y organizar procedimientos de auditoría. 

• Analizar el sistema de control interno enfocándose en los componentes investigados 

e identificar aquellos que requieren más tiempo y esfuerzo durante la fase de 

implementación. El enfoque y extensión de la auditoría se determinarán de acuerdo 

con los resultados en la evaluación previa y se recopilará datos necesarios sobre el 

entorno de control, los registros, procedimientos de control y sistemas de 

información. Esto incluye la evaluación del riesgo de auditoría. 

• El auditor más experimentado debe preparar un memorando de planificación basado 

en las Fases 1 y 2. 

• Desarrollar programas específicos, detallados y flexibles que cumplan con los 

objetivos establecidos, enfocándose en lograr la eficacia, eficiencia y economía. 



 

29 

 

Memorándum de Planificación. Es la síntesis de decisiones clave en la organización 

de una auditoría, en especial aspectos relacionados con la dirección y alcance de la auditoría, 

dicho documento es realizado por el jefe de equipo y supervisor (Cubero, 2019). 

Tabla 9. 

Formato memorándum de planificación 

 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Programa de Auditoría. De acuerdo con Arias et al. (2023), las auditorías se llevan a 

cabo mediante la implementación de un programa de auditoría, en el cual se define el trabajo a 

realizar, incluidos los objetivos y procedimientos a realizar, y las fechas de ejecución de cada 

uno. 

Tabla 10. 

Formato programa de auditoría 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 
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Ejecución. 

Objetivo. Durante esta etapa, se realiza la auditoría, se hacen conclusiones y se 

investigan los eventos más significativos. Se obtiene evidencia adecuada, relevante y relevante 

de acuerdo con procedimientos preestablecidos en el programa de auditoría para respaldar los 

comentarios, conclusiones y recomendaciones presentados en el informe final (Manual de 

Auditoria de Gestión, 2001). 

Actividades. Con base al Manual de Auditoria de Gestión (2001), las tareas realizadas 

durante la fase de ejecución son: 

• Realizar programas de auditoría ya definidos a través de métodos como inspección 

física, observación, cálculos, encuestas y análisis, utilizar estadísticas para 

identificar tendencias y fluctuaciones, e identificar parámetros de eficiencia, eficacia 

y economía y utilizar indicadores. 

• Desarrollar papeles de trabajo que incluyan evidencia adecuada, competente y 

apropiada, lo cual es respaldado de la documentación relacionada con la 

organización e implementación del programa. 

• Crear una hoja de hallazgos para cada elemento que se investigó e ingrese sus 

comentarios. 

• Preparar la estructura del informe utilizando documentos de trabajo y hojas de 

hallazgos y proporcionar comentarios, conclusiones y recomendaciones. 

Papeles de trabajo. Son preparados por los auditores y deben ser lo bastante completos 

y minuciosos para brindar un entendimiento integral de la auditoría. En este contexto, el auditor 

debe documentar el plan, la naturaleza, la relevancia, el alcance de los procedimientos 

realizados y los hallazgos y conclusiones obtenidas de la evidencia recopilada (Yanel, 2017). 

Archivo de los papeles de trabajo. De acuerdo con Bustillos (2022), los papeles de 

trabajo pertenecen al auditor y deben estructurarse sistemáticamente en dos categorías: 

• Archivo permanente: Se refiere a los registros documentales que los auditores 

recopilan de una empresa durante la administración de la auditoría inicial, estos 

registros pueden ser utilizados en varias ocasiones por futuros auditores de gestión.  

• Archivo corriente: Recopila y almacena toda la información necesaria para facilitar 

una programación y auditoría efectivas, la documentación utilizada en este proceso 
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es fundamental, ya que estos actúan como evidencia y son empleados durante las 

actividades de gestión y revisión. 

Hallazgos.  Se utiliza para detallar situaciones detectadas relevantes para los empleados 

de la institución auditada. Estos son establecidos por el auditor mientras realiza procedimientos 

definidos sobre los distintos elementos que se auditan (Cubero, 2019). 

Atributos del hallazgo. Los hallazgos deben ser estructurados según sus cuatro atributos 

básicos (condición, criterio, causa y efecto) (Cubero, 2019). 

• Condición: (Lo que es), indica un estado inadecuado detectado por el auditor en 

relación con la actividad que se analiza e indica el nivel de cumplimiento de la 

normativa (completo, parcial o ineficaz). 

• Criterio: (lo que debería ser) son las reglas o métricas utilizadas para evaluar la 

condición detectada, incluyendo: 

o Leyes 

o Reglamentos 

o Manuales 

o Objetivos 

o Políticas 

o Normas, entre otros.  

• Causa: (Por qué ocurre) explica por qué ocurrió la condición y por qué no se 

cumplieron los criterios. Es importante identificar la causa para sugerir acciones 

correctivas. 

• Efecto: (resultado de lo que es y debería ser) resulta de comparar una situación con 

un estándar. La relevancia de los resultados radica en su impacto. Los resultados 

permiten al auditor recomendar cambios para lograr las metas u objetivos de la 

organización. 

Evidencia suficiente y apropiada. Están interrelacionadas y se utilizan en el contexto 

de la evidencia en la auditoría, la cual es obtenida a partir de pruebas de control y sustantivas. 

La suficiencia se evalúa de acuerdo con el número de pruebas presentadas durante la auditoría, 

mientras que lo apropiado se refiere a la validez de estas pruebas y su importancia para una 

afirmación específica, así como su fiabilidad (Yanel, 2017). 
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Comunicación de Resultados.  

Objetivo. En esta etapa, se busca producir el informe final de auditoría. Los tipos de 

informes van desde parciales, como informes de control interno, hasta integrales, que muestran 

resultados tanto positivos como negativos. En cuanto a la conclusión del informe, muestra las 

causas y condiciones que afectan la eficacia, eficiencia y economía de la entidad, brindando 

una visión integral del desempeño de este (Manual de Auditoria de Gestión, 2001). 

Actividades.  De acuerdo con lo expuesto en el Manual de Auditoria de Gestión (2001), 

las tareas esperadas son: 

• Si es necesario, los líderes de equipo y los supervisores deben trabajar con expertos 

para preparar informes de auditoría. 

• Difundir sus hallazgos. Por este motivo, antes de su publicación se elabora un primer 

borrador del informe que se presenta en una reunión final a la que asisten la 

dirección y los directivos de la empresa. Esta reunión facilita comentarios, 

conclusiones y sugerencias de mejora y permite al auditor expresar opiniones y 

sustentar el trabajo. 

Informe de Auditoría. Los informes de auditoría presentan los hallazgos por escrito y 

proporcionan datos relevantes a los líderes organizacionales y otras autoridades con el fin de 

facilitar acciones, mejoras, correcciones u otros aspectos necesarios en la conducción y 

ejecución de las auditorías (Manrique, 2019). 

Tabla 11. 

Formato estructura del Informe 
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Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 

Conferencia a la lectura del informe final.  Conforme con la Contraloría General del 

Estado (2001), la convocatoria final para una auditoría es una reunión formal convocada por el 

líder del equipo con al menos 48 horas de anticipación. Esta convocatoria será por escrito y se 

indicará el lugar, fecha y hora. 

Acta de Conferencia Final. El jefe del grupo auditor prepara un acta formal que resume 

los principales temas discutidos en la reunión final. Si un miembro se niega a firmar, el líder 

del grupo debe registrar el hecho y el motivo al final del documento (Contraloría General del 

Estado, 2001). 

Este informe incluye: 

• Detalles de la reunión 

• Aprobación de todos los participantes 

Se crean tres tipos de actas: 

• Original: Agrega el informe principal si es posible. 

• Primera copia: Guardada con los documentos de trabajo. 

• Segunda copia: Disponible para otros fines administrativos 

Seguimiento. 

Objetivo. Esta etapa se realiza una vez finalizada la auditoría de gestión. El auditor debe 

verificar la implementación de las recomendaciones propuestas en el informe de auditoría 

(Manual de Auditoria de Gestión, 2001). 
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Actividades. En concordancia con el (Manual de Auditoria de Gestión, 2001), el 

propósito de realizar un seguimiento posterior a la auditoría se da por: 

• Confirmar que la administración ha respondido a los comentarios, conclusiones y 

recomendaciones de la auditoría. 

• Aprobar mejoras en la eficacia, eficiencia y economía organizativas, en función de 

su grado de deterioro. 

• Establecer responsabilidad por daños a la propiedad y pérdidas financieras y 

garantizar la restauración o restitución de activos. 

Cronograma de cumplimiento de aplicación de recomendaciones. El auditor está 

obligado a sugerir soluciones a los problemas descubiertos durante la auditoría mediante 

recomendaciones a corto y largo plazo y ayudar a la entidad auditada en su implementación. 

Estas propuestas deben registrarse en un calendario y enviarse al representante de la entidad 

(Contraloría General del Estado, 2001). 

Tabla 12. 

Formato cronograma de cumplimiento de aplicación de recomendaciones 

Nota: Tomado del Manual de Auditoria de Gestión (2001). 
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5. METODOLOGÍA 

5.1.  Área de estudio 

El presente Trabajo de Integración Curricular (TIC), se llevó a cabo en el Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola, de la Provincia de Loja. 

Figura 9. 

Localización del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola. 

  

Nota: Información tomada de Google Maps y la página web del GAD Espíndola. 

5.2. Métodos de investigación 

Para llevar a cabo este Trabajo de Integración Curricular (TIC), se emplearon los 

siguientes métodos:  

Científico 

Sirvió para sustentar la información recopilada por medio de la bibliografía de libros, 

revistas y sitios web sobre aspectos relacionados con el tema de tesis, siendo base para 

fundamentar el marco teórico y desarrollar la práctica del trabajo auditoria de gestión. 

Inductivo 

Se empleó para realizar los programas de auditora y el cuestionario de control interno, 

desarrollando cada procedimiento, con el propósito de formular comentarios, conclusiones y 

recomendaciones de los resultados obtenidos y tener un conocimiento más detallado de la 

empresa. 
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Deductivo 

Este fue complemento del método inductivo abarcando aspectos más generales como el 

análisis de leyes, normas y reglamentos que regulan al sector público específicamente al Talento 

Humano, con el fin de identificar las áreas que necesitaron ser atendidas.  

Analítico 

Sirvió para analizar el nivel de eficacia y eficiencia de los indicadores de utilizados y 

establecer el nivel de confianza o riesgo producto de la evaluación de control interno ejecutada 

en la dirección de Talento Humano. 

Descriptivo 

Permitió desarrollar las cédulas narrativas y los hallazgos producto de la evaluación del 

control interno describiendo los hechos encontrados 

Sintético 

Ayudó a seleccionar los datos más relevantes para la preparación del informe final, al 

momento de redactar los comentarios, conclusiones y recomendaciones de los resultados 

obtenidos. 

5.3. Técnicas de Investigación  

Con el fin de desarrollar este Trabajo de Integración Curricular (TIC), se emplearon las 

siguientes técnicas:  

Observación directa 

Se desarrolló por medio de la visita a la entidad, para reunir información visual sobre 

los procesos y actividades que se desarrollan en la dirección de Talento Humano. 

Entrevista 

Se aplicó al jefe de Talento Humano para obtener información respecto a los procesos 

y operaciones que realizan para facilitar el desarrollo del Trabajo de Integración Curricular e 

identificar posibles deficiencias en su gestión.  

Cuestionario 

Se aplicó al jefe de Talento Humano para obtener información relevante para desarrollar 

de manera pertinente la evaluación del control interno. 
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6. RESULTADOS 
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ORDEN DE TRABAJO N°001 

 

Loja, 07 de noviembre del 2024  

Señorita  

Tania Jacqueline Rosales Ochoa 

JEFE DE EQUIPO DE AUDITORÍA  

Ciudad. –  

En cumplimiento con lo establecido en el Reglamento de Régimen Académico vigente en la 

Universidad Nacional de Loja, me permito emitir la presente Orden de Trabajo con el propósito 

de designar a usted para que, en calidad de Jefe de Equipo y Auditor Operativo, proceda a 

realizar la Auditoría de Gestión al Talento Humano en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola, Periodo 2023. 

Los objetivos encaminados a la Auditoría de Gestión son los siguientes:  

• Verificar el nivel de cumplimiento a las disposiciones legales, reglamentos y demás 

normativas vigentes en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de 

Espíndola. 

• Comprobar el cumplimiento de objetivos propuestos por el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Evaluar el sistema de control interno de la dirección del Talento Humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Aplicar indicadores de gestión que evalúen la eficiencia y eficacia de la dirección del 

Talento Humano.  

Para esta acción el equipo de trabajo estará conformado por: Dra. Deysi Yane Torres Chiriboga 

Mg.Sc. Supervisora; Srta. Tania Jacqueline Rosales Ochoa, Jefe de Equipo y Operativo.  

El tiempo estimado para la realización de la auditoría es de 60 días laborables; la supervisión 

será llevada a cabo por la suscrita, los resultados se los dará a conocer mediante el informe 

respectivo que incluirá comentarios, conclusiones y recomendaciones.  

Atentamente  

 

 

 

 

 

 

 

………….………………………….. 

Dra. Deysi Yane Torres Chiriboga Mg.Sc. 

SUPERVISORA 

𝑂𝑇

1/1
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NOTIFICACIÓN INICIAL N°001 

 

Loja, 08 de noviembre del 2024 

Ing.  

Álvaro Antonio García Ontaneda  

ALCALDE DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE 

ESPÍNDOLA 

Ciudad. –  

De mis consideraciones: 

 Por medio de la presente me dirijo a usted para comunicarle que, a partir del día 11 de 

noviembre del 2024, se dará inicio a la Auditoría de Gestión al Talento Humano en el 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola, Periodo 2023, con una 

duración de 60 días, según Orden de Trabajo N.º 001 del 07 de noviembre del 2024.  

Los objetivos de la auditoría a desarrollar son los siguientes:  

• Verificar el nivel de cumplimiento a las disposiciones legales, reglamentos y demás 

normativas vigentes en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de 

Espíndola. 

• Comprobar el cumplimiento de objetivos propuestos por el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Evaluar el sistema de control interno de la dirección del Talento Humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Aplicar indicadores de gestión que evalúen la eficiencia y eficacia de la dirección del 

Talento Humano.  

El equipo de auditoría estará conformado por:  

Supervisora: Dra. Deysi Yane Torres Chiriboga MgSc.  

Jefe de Equipo y Operativo:  Srta. Tania Jacqueline Rosales Ochoa  

Particular que pongo a su conocimiento a fin de que sé proporcione y autorice al personal a su 

cargo facilitar la información necesaria tanto verbal como documentada; que permitirán el 

desarrollo del trabajo de auditoría en forma eficiente y el cumplimiento de los objetivos 

propuestos.  

Por la favorable atención que se digne dar a la presente, me suscribo.  

Atentamente  

 

 

 

 

 

 

………….………………………….. 

Srta. Tania Jacqueline Rosales Ochoa 

JEFE DE EQUIPO 

𝑁𝐼

1/1
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AP ADMINISTRACIÓN DE PROCEMIENTOS 
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PP/1 
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PE PLANIFICACIÓN ESPECÍFICA 

PE/1 

PE/2 
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Matriz de riesgos, controles y enfoque de la auditoría 

E EJECUCIÓN 

E/1 

E/2 

E/3 

E/4 

E/5 

E/6 

Programa de auditoría 

Cumplimiento de la normativa 

Cuestionario de control interno 

Evaluación del cuestionario de control interno 

Cédulas narrativas 

Aplicación de indicadores de gestión 

CR COMUNICACIÓN DE RESULTADOS 

CR/1 

CR/2 

Presentación del informe  

Acta de conferencia final 

S SEGUIMIENTO 

 S/1 
Cronograma de cumplimiento de aplicación de 

recomendaciones 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 08/11/2024 
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MARCA SIGNIFICADO 

V Verificado 

* Observado 

Ö Comprobado 

µ Analizado  

© Constatado 

S Documentación sustentatoria 

¥ Pertenece 

≠ No reúne los requisitos 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 08/11/2024 
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Identificación de la entidad 

Nombre: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola (GAD 

Espíndola) 

Nombre del representante legal del GAD: Ing. Álvaro Antonio García Ontaneda  

Provincia: Loja  

Cantón: Espíndola  

Parroquia: Amaluza  

Cabecera Cantonal:  Amaluza  

Dirección:  Calle: Bolívar y Pasaje Ernesto Celi Espíndola - Loja - Ecuador   

Correo electrónico institucional: info@espindola.gob.ec 

Página web: https://espindola.gob.ec/  

Teléfono:  +593 7 2653264  

N° RUC: 1160000670001  

Contexto institucional 

La población de Espíndola es una de las más antiguas de la provincia de Loja. La gran 

extensión del territorio de la parroquia Amaluza, que en sus inicios pertenecía a Calvas, 

fue fundada por Fray Bartolomé Ruiz de las Casas. Posteriormente, se dividió 

políticamente mediante ordenanzas municipales, creándose las parroquias: Jimbura, 

Bellavista y Santa Teresita, para que finalmente en el año de 1970 se convierta en cantón.  

El cantón Espíndola fue creado el día 27 de abril de 1970, durante el periodo presidencial 

del Dr. José María Velazco Ibarra. El nombre de Espíndola se lo atribuye debido al Río 

Espíndola, ya que su caudaloso cause cruza el territorio cantonal. El Ministro del gobierno 

de aquel entonces emite los primeros nombramientos el 12 de noviembre de 1970, con el 

fin de designar las autoridades correspondientes para el nuevo Cantón. De esta manera, el 

comité designado como “Libertad y Progreso”, resuelve inaugurar de manera oficial el 

cantón Espíndola el 21 de noviembre de 1970. En representación del Presidente de la 

República el Lic. Xavier Valdivieso, Gobernador de la Provincia de Loja, realizó la 

inauguración oficial 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 13/11/2024 
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Base legal 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola desarrolla sus funciones 

conforme las siguientes disposiciones legales vigentes: 

• Constitución de la República el Ecuador 

• Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización 

COOTAD 

• Código del Trabajo 

• Código Orgánico Administrativo 

• Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la Información Pública (LOTAIP) 

• Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública (LOSNCP) 

• Ley Orgánica de Garantías Jurisdiccionales y Control Constitucional (LOGJCC) 

• Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

• Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado 

• Ley para la Optimización y Eficiencia de Trámites Administrativos  

• Reglamento Ley para la Optimización y Eficiencia de Trámites Administrativos  

• Reglamento General a la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública 

(RLOSNCP) 

• Reglamento a la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

• Reglamento de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado 

• Ordenanza de competencias territoriales 

Misión   

Proporcionar a la comunidad cantonal servicios públicos de calidad, con eficacia, 

eficiencia y buen trato, con gestión interinstitucional y un manejo adecuado de todos sus 

recursos. Liderar el desarrollo cantonal con participación activa de sus actores para la 

planificación, priorización y control social, en la ejecución y evaluación de planes y 

proyectos prioritarios para la comunidad, garantizando el desarrollo sustentable y 

sostenible del cantón Espíndola. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 14/11/2024 
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Visión   

El Gobierno Local para los próximos cinco años, se constituirá en un ejemplo del 

desarrollo local y contará con una organización interna altamente eficiente, que garantice 

productos y servicios compatibles con la conservación y preservación de recursos 

naturales y la demanda de la sociedad, además será capaz de asumir nuevas competencias 

vinculados con el desarrollo sustentable 

, con identidad cultural, de género, descentralizando y optimizando los recursos, para así 

asegurar la calidad de vida de la población y la protección de su patrimonio natural y 

cultural. 

Actividad principal 

Desempeño de las funciones ejecutivas y legislativas de los órganos locales. 

Objetivos institucionales 

• Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y protección de los 

intereses locales. 

• Planificar e impulsar el desarrollo físico, social, económico y ambiental del Cantón y 

de sus áreas urbanas y rurales en coordinación con sus actores. 

• Acrecentar el espíritu de integración de todos los actores sociales y económicos, el 

civismo y la confraternidad de la población para lograr el creciente progreso del 

Cantón Espíndola. 

• Coordinar con otras entidades, el desarrollo y mejoramiento de la cultura, de la 

educación y la asistencia social. 

• Investigar, analizar y recomendar las soluciones más adecuadas a los problemas que 

enfrenta la Municipalidad del Cantón Espíndola, con ajuste a las condiciones 

cambiantes, en lo social, político y económico. 

 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 14/11/2024 
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• Auspiciar y promover la realización de reuniones permanentes para discutir los 

problemas municipales, mediante el uso de mesas redondas, seminarios, talleres, 

conferencias, simposios, cursos y otras actividades de integración y trabajo. 

• Capacitación del talento humano, que apunte a la profesionalización de la gestión 

municipal. 

• Mejorar y ampliar la cobertura de servicios municipales de manera paralela al 

mejoramiento de la administración con el aporte de la comunidad y en compatibilidad 

con la Planificación del desarrollo cantonal. 

Políticas de Talento Humano 

a) Selección adecuada de personal.  

b) Integración, entrenamiento y capacitación.  

c) Integración, entrenamiento y capacitación.  

d) Evaluación del desempeño.  

e) Remuneración adecuada.  

f) Relaciones humanas.  

g) Implementación en las aéreas de trabajo, de sistemas de comunicación, participación 

y creatividad.  

h) Registros y controles.  

i) Conocimiento de normas.  

j) Estabilidad.  

k) Equipos de trabajo. 

l) Estabilidad.  

m) Equipos de trabajo.  

n) Discusión de trabajo.  

o) Auditorías de personal.  

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 15/11/2024 
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Origen y clase de ingresos 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola, considera dentro de su 

planificación las asignaciones provenientes del Presupuesto General del Estado para llevar 

a cabo sus actividades. 
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Organigrama 

 

Nota: Tomado de Municipio de Espíndola (2024) 

Elaborado por: T.J.R.O Fecha: 18/11/2024 
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Funcionarios Principales 

 

Nombres y Apellidos Cargo Inicio Hasta 

Ing. Álvaro Antonio 

García Ontaneda 
Alcalde 2023 Continua 

Abg. Josellin Lisbeth 

Gonzaga Saavedra 
Secretario General 2023 Continua 

Abg. Andrés Francisco 

Jiménez Merino  
Procurador Sindico 2023 Continua 

Dr. Julio Jacobo 

Farinango Benalcázar 

Director Financiero 

Director 

Administrativo (E) 

2023 Continua 

Ing. Danny Fabián Criollo 

Nole 

Director de Obras 

publicas 
2023 Continua 

Abg. Rosales Chamba 

Oscar Fabián 

Jefe de la dirección de 

Talento Humano 
2023 Continua 

Arq. Fausto Fabrizzio 

Torres Calvopiña 

Director de 

Planificación 
2023 Continua 

Lcda. Kathy Lorena 

Alulima Vásquez 
Jefe de Contabilidad 2021 Continua 

Lic. Cueva Castillo 

Verónica Lizeth 

Jefa de Gestión y 

Riesgos 
2023 Continua 

Sra. Andrea Cristina 

Ramírez Gonzaga 

Jefe de Guardalmacén 

(E) 
2023 Continua 
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Matriz FODA 

 ASPECTOS FAVORABLES 
ASPECTOS 

DESFAVORABLES 

ANÁLISIS 

INTERNO 

FORTALEZAS DEBILIDADES 

• Aprobación de Ordenanzas 

• Presupuesto Participativo 

• Catastro Urbano 

• Participación Ciudadana 

• Falta de capacitación a 

Empleados y Personal 

• Poca Gestión para 

Cooperación Internacional 

• Insuficiente Presupuesto 

ANÁLISIS 

EXTERNO 

OPORTUNIDADES AMENAZAS 

• Leyes 

• Asesoramiento Interinstitucional 

con Ministerios del Ramo y la 

AME 

• Conformación de 

Mancomunidades 

• Convenios, con Entidades del 

Estado 

• Inestabilidad Legal 

• Inestabilidad Económica 
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NOMBRES Y 

APELLIDOS 
SIGLAS FUNCIÓN ACTIVIDADES TIEMPO FIRMA 

Deysi Yane 

Torres Chiriboga 
D.Y.T.CH Supervisora 

• Supervisar periódicamente las actividades 

realizadas por el equipo de auditoría y 

evaluar el avance del trabajo.  

• Supervisar las actividades durante la 

aplicación y ejecución de la auditoría de 

gestión.  

• Examinar y aprobar el borrador de informe 

de auditoría. 

15 días  

Tania Jacqueline 

Rosales Ochoa 
T.J.R.O 

Jefe de  

Equipo y  

Operativo 

• Elaborar la planificación de la auditoría.  

• Realizar la visita previa  

• Formular el memorando de planificación.   

• Elaborar y aplicar el programa de auditoría y 

cuestionario de control interno. 

• Evaluar el sistema de control interno   

• Redactar en las cédulas de auditoría los 

hallazgos de la evaluación del control 

interno. 

• Asegurar que los hallazgos estén 

debidamente respaldados con evidencia 

sólida y apropiada.  

• Redactar el informe final de auditoría. 

45 días   

TOTAL 60 días  

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 27/11/2024 
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Identificación de la entidad 

Nombre: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola (GAD  

Espíndola)  

Auditoría de Gestión: al Talento Humano  

Período: del 01 de enero al 31 de diciembre de 2023 

Elaborado por:  Srta. Tania Jacqueline Rosales Ochoa 

Revisado por: Dra. Deysi Yane Torres Chiriboga Mg. Sc. 

Requerimiento de la auditoria 

La auditoría de gestión al Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola, 

periodo 2023, se llevó a cabo conforme a los lineamientos estipulados en la Orden de 

Trabajo N°001. 

Enfoque 

La auditoría de gestión está orientada a la evaluación del nivel de eficiencia y eficacia en 

el desarollo de las actividades de la dirección de Talento Humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola.  

Fecha de intervencion  

Actividad Fecha estimada 

Orden de Trabajo 07/11/20224 

Notificacion Inicial 08/11/2024 

Inicio del Trabajo de Campo 11/11/2024 

Finalización del Trabajo de Campo 14/01/2025 

Presentación del Informe 20/01/2025 

Emisión del Informe Final de Auditoría 22/01/2025 

Equipo multidisciplinario  

Nombres y Apellidos Función 

Dra. Deysi Yane Torres Chiriboga Mg. Sc. Supervisora 

Srta. Tania Jacqueline Rosales Ochoa Jefe de Equipo y Operativo 
 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 28/11/2024 
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Dias presupuestados 

Los dias presupuestados para la realización de esta auditoría son 60 días laborables, 

organizados conforme a la siguiente distribución:  

FASES DÍAS 

Fase I: Planificación Preliminar 10 

Fase II: Planificación específica 10 

Fase III: Ejecución 30 

Fase IV: Comunicación de Resultados 10 

Fase V: Seguimiento  

TOTAL 60 días 

Recursos financieros y materiales 

Financieros 

Los insumos utilizados para llevar a cabo esta auditoria, serán asumidos en su 

totalidad por la  Srta.Tania Jacqueline Rosales Ochoa.  

Materiales 

• Materiales y suministros de oficina  

• Bibliografía 

• Internet  

• Impresora  

• Hojas A4 

Datos principales de la entidad 

Nombre: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola  

Nombre del representante legal del GAD: Ing. Álvaro Antonio García Ontaneda  

Provincia: Loja  

Cantón: Espíndola  

Cabecera Cantonal:  Amaluza  

Dirección:  Calle: Bolívar y Pasaje Ernesto Celi Espíndola - Loja - Ecuador   

Correo electrónico institucional: info@espindola.gob.ec 

Página web: https://espindola.gob.ec/  

Teléfono:  +593 7 2653264  

N° RUC: 1160000670001   

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 29/11/2024 
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Misión   

Proporcionar a la comunidad cantonal servicios públicos de calidad, con eficacia, 

eficiencia y buen trato, con gestión interinstitucional y un manejo adecuado de todos sus 

recursos. Liderar el desarrollo cantonal con participación activa de sus actores para la 

planificación, priorización y control social, en la ejecución y evaluación de planes y 

proyectos prioritarios para la comunidad, garantizando el desarrollo sustentable y 

sostenible del cantón Espíndola. 

Visión   

El Gobierno Local para los próximos cinco años, se constituirá en un ejemplo del 

desarrollo local y contará con una organización interna altamente eficiente, que garantice 

productos y servicios compatibles con la conservación y preservación de recursos 

naturales y la demanda de la sociedad, además será capaz de asumir nuevas competencias 

vinculados con el desarrollo sustentable, con identidad cultural, de género, 

descentralizando y optimizando los recursos, para así asegurar la calidad de vida de la 

población y la protección de su patrimonio natural y cultural. 

Componente a auditar 

El componente a auditar para el desarrollo de esta auditoria es:  

• Talento humano 

Alcance de la auditoría 

El proceso de auditoría de gestión en el Gobierno Autónomo Descentralizado de Espíndola cubrirá 

el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2023. 

Resumen de los resultados de la evaluación preliminar del control interno 

A raíz de la valoración del sistema de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola, se pudo evidenciar que existen algunas debilidades tales como:  

• Falta de capacitación a Empleados y Personal 

• No se ha evaluado el desempeño del personal 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 02/12/2024 
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• No se han aplicado indicadores de gestión  

• El Reglamento Interno de Administración del Talento Humano de este GAD no 

ha tenido modificaciones desde el 2015. 

Definición de objetivos y estrategias 

Objetivo general 

Desarrollar una auditoria de gestión al Talento Humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola periodo 2023, para determinar el grado de 

eficiencia y eficacia en el desarrollo de sus operaciones.  

Objetivos específicos 

• Verificar el nivel de cumplimiento de las disposiciones legales, reglamentos y demás 

normativas vigentes en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de 

Espíndola. 

• Comprobar el cumplimiento de objetivos propuestos por el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Evaluar el sistema de control interno de la dirección del Talento Humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Aplicar indicadores de gestión que evalúen la eficiencia y eficacia de la dirección del 

Talento Humano.  

Estrategias 

• Se empleará la normativa de control interno aplicable a las entidades y organismos 

del sector público. 

• El sistema de control interno será evaluado a través de un cuestionario. 

• Se identificarán los indicadores de gestión (eficiencia y eficacia) que se aplicarán 

durante la auditoría. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 03/12/2024 
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Indicadores de gestión 

INDICADORES DE EFICACIA 

Filosofía 

Institucional 

    𝑁° 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑞𝑢𝑒 𝑙𝑎 𝑐𝑜𝑛𝑜𝑐𝑒

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒
∗ 100 

Capacitaciones 
 𝑁°  𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑐𝑎𝑝𝑎𝑐𝑖𝑡𝑎𝑑𝑜

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙  𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒
∗ 100 

Asistencia 
   𝑁° 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑒𝑠𝑡𝑎𝑏𝑙𝑒𝑐𝑖𝑑𝑜𝑠  
∗ 100 

 

INDICADORES DE EFICIENCIA 

Nivel de 

profesionalización 

   𝑁° 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑓𝑒𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙𝑒𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
∗ 100 

Competencia 

profesional 

   𝑁° 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑟𝑔𝑜𝑠 𝑎𝑐𝑜𝑟𝑑𝑒 𝑎𝑙 𝑡𝑖𝑡𝑢𝑙𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑓𝑒𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
∗ 100 

Evaluación al 

personal 

   𝑁° 𝑑𝑒 𝑒𝑣𝑎𝑙𝑢𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑒𝑠 𝑟𝑒𝑎𝑙𝑖𝑧𝑎𝑑𝑎𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒
∗ 100 

Rotación del 

personal 

   𝑁° 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙  𝑟𝑜𝑡𝑎𝑑𝑜

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒 
∗ 100 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 03/12/2024 
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COMPONENTE 
RIESGOS 

ENFOQUE DE AUDITORÍA 
INHERENTE CONTROL 

TALENTO 

HUMANO 

• Falta de capacitación a 

Empleados y Personal. 

 

 

• No se ha evaluado el 

desempeño del personal 

 

 

 

• No se han aplicado indicadores 

de gestión. 

 

 

 

• El Reglamento Interno de 

Administración del Talento 

Humano de este GAD no ha 

tenido modificaciones desde el 

2015. 

• De acuerdo con la Norma de control interno N° 407-

04 Formación y capacitación “El plan de formación 

y/o capacitación será formulado por las unidades de 

talento humano, o quien haga sus veces…”. 

• Según lo establecido en la Norma de control interno 

N° 407-05 Evaluación del desempeño “La máxima 

autoridad de la entidad … emitirá y difundirá las 

políticas y procedimientos para la evaluación del 

desempeño…”. 

• Conforme a la Norma de control interno N° 200-02 

Administración estratégica “Las entidades del 

sector público…. actualizarán el sistema de 

planificación, así como el establecimiento de 

indicadores de gestión que permitan evaluar el 

cumplimiento de las metas, objetivos y la eficiencia de 

la gestión institucional”. 

• En base a la Ley orgánica de servicio público 

(LOSEP), Art. 52, literal c) las unidades de 

Administración de Talento humano tienen la 

responsabilidad de: “Elaborar el reglamento interno 

de administración del talento humano, con sujeción a 

las normas técnicas del Ministerio del Trabajo”. 

• Sugerir el diseño de un plan de 

capacitaciones y un mecanismo de 

evaluación de desempeño para 

garantizar la gestión optima del 

mismo. 

 

• Recomendar la aplicación de 

indicadores de gestión destinados a 

examinar la eficiencia y en la 

administración del talento humano. 

 

• Plantear un procedimiento para la 

examinar y actualizar el reglamento 

interno según la normativa actual. 

 

• Evaluar los sectores que necesitan 

mejora en la dirección de talento 

humano y plantear sugerencias que 

mejoren la operatividad del GAD. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 04/12/2024 
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FASE III 

EJECUCIÓN 
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N° 
OBJETIVOS Y 

PROCEDIMIENTOS 
REF 

ELABORADO 

POR 
FECHA 

 OBJETIVOS    

1 

Verificar el nivel de cumplimiento 

de las disposiciones legales, 

reglamentos y demás normativas 

vigentes en el GAD Espíndola. 

   

2 

Comprobar el cumplimiento de 

objetivos propuestos por el GAD 

Espíndola. 

   

3 

Evaluar el sistema de control 

interno de la dirección del Talento 

Humano del GAD Espíndola. 

   

4 

Aplicar indicadores de gestión que 

evalúen la eficiencia y eficacia de la 

dirección del Talento Humano.  

   

 PROCEDIMIENTOS    

1 

Examinar el cumplimiento de la 

normativa aplicable en el GAD 

Espíndola. 

 
T.J.R.O 10/12/2024 

2 

Elaborar y aplicar el cuestionario de 

control interno al personal 

administrativo Componente Talento 

Humano de la entidad. 

 
T.J.R.O 17/12/2024 

3 
Realizar la evaluación de control 

interno implementada en la entidad 

 
T.J.R.O 23/12/2024 

4 

Desarrollar las cédulas narrativas en 

base a los hallazgos encontrados en 

la evaluación de control interno. 

 

T.J.R.O 27/12/2024 

5 

Implementar indicadores de gestión  

con el fin de medir eficiencia y 

eficacia de la dirección del Talento 

Humano. 

 

T.J.R.O 02/01/2025 

6 
Y otros que considere el equipo de 

auditoría. 

 
T.J.R.O 10/01/2025 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 09/12/2024 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

1. Solicitud de desvinculación 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 10/12/2024 

 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

1. Resolución de Alcaldía Nro. GADME-A-2023-0148-R 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 11/12/2024 

 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 11/12/2024 

 

 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

2. Notificación de desvinculación 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 12/12/2024 

 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

3. Documentación por presentar 

Formulario de paz y salvo 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 12/12/2024 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 12/12/2024 

 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

Mecanizado IESS 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 12/12/2024 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

Declaratoria de haber recibido indemnización 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 12/12/2024 

* 

µ 

S 

 



 

70 

 

 

 

PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

4. Acta de finiquito 

 

*, µ = Observado y analizado del ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021 135 

“Instructivo sobre los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del 

personal de las entidades del sector público”. 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 16/12/2024 

* 

µ 

S 
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PROCESO DE JUBILACIÓN DENTRO DEL GAD ESPÍNDOLA 

ACUERDO MINISTERIAL Nro. MDT-2021-135 , Se expide el Instructivo sobre 

los requerimientos de documentación para el ingreso y desvinculación del personal 

de las entidades del sector público 

 

 

Ö = Comprobado 

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 16/12/2024 

Ö 

S 
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N

° 
PREGUNTAS 

RESP. 
POND. CALIFI. OBSERVACIONES 

SI NO 

1 

¿Existe un entendimiento 

claro por parte del personal 

sobre la filosofía 

institucional? 

X  3 3 

Se da a conocer al 

momento de su ingreso 

a la entidad. 

2 

¿Existe un reglamento interno 

de Talento Humano 

actualizado en la entidad? 

X  3 2 

 No se ha modificado 

desde el 2015,  a pesar 

de tener una vigencia 

de 4 años desde su 

emisión. 

3 
¿Existe un código de ética 

institucional actualizado? 
 X 3 0 

Se rige por el 

Reglamento Interno de 

Trabajo.  

4 

¿Se aplican indicadores de 

gestión para medir el logro de 

los objetivos y actividades  

es? 

 X 3 0 

No se aplicarón debido 

a la transición de 

autoridades 

municipales. 

5 

¿El personal cuenta con la 

formación académica 

adecuada para su cargo? 

X  3 3  

6 

¿Dispone el GAD de una 
planificación para la 

administración del Talento 

Humano? 

X  3 3   

7 

¿Cuenta el GAD con un 

Manual de Descripción, 

Valoración y Clasificación de 

Puestos? 

 X 3 0 

 Se apoyan en el 

Reglamento Orgánico 

Funcional por 

Procesos y el 

Reglamento Interno.  

8 

¿La selección del personal se 

hace considerando los 

requisitos establecidos en el 

perfil de cargo? 

X  3 3  

9 

¿El proceso de selección de 

personal se fundamenta en la 

evaluación de conocimientos, 

experiencia, destrezas y 

habilidades de los aspirantes? 

X  3 3  

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 17/12/2024 
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N° PREGUNTAS 
RESP. 

POND. CALIFI. OBSERVACIONES 
SI NO 

10 
¿Existe un plan anual de 

capacitaciones en la entidad? 
 X 3 0 

La administración 

anterior considero 

capacitarse con la 

Asociación de 

Municipalidades 

ecuatorianas (AME), pero 

no se llevo a cabo, por la 

transición de autoridades. 

11 

¿Se realizan evaluaciones de 

desempeño para identificar las 

áreas que requieren de 

formación y capacitación 

necesarias para cada empleado? 

 X 3 0 

No se aplicaron debido a 

la transición de 

autoridades municipales. 

12 
¿La entidad cuenta con un plan 

de promociones y ascensos? 
 X 3 0 

Los ascensos se efectúan 

mediante un concurso de 

méritos y oposición. 

13 
¿Se implentan procesos de 

rotación del personal? 
 X 3 0 

El rotar al persona 

significaria un 

incumplimiento al 

contrato entre estos.  

14 

¿Se cuenta con procedimientos 

para reportar violaciones a las 

normas de actuación y 

honestidad dentro de la 

entidad? 

X  3 3  

15 

¿Se dispone de un mecanismo 

para el control de la asistencia 

del personal? 

X  3 3 Reloj biométrico 

16 

¿Los jefes inmediatos son 

responsables de controlar la 

permanencia en el puesto de 

trabajo del personal? 

X  3 3  

17 

¿Mantienen actualizados y 

clasificados los registros y 

expedientes del personal? 

X  3 3  

18 

¿La información de los 

expedientes del personal se 

encuentra registada tanto en 

forma física y/o digital? 

X  3 3 Forma física y digital  

TOTALES 54 32  

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 17/12/2024 
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Valoración  

PT: Ponderación Total: 

CT: Calificación Total:  

CP: Calificación porcentual 

 

 

Determinación del nivel de riesgo y confianza 

 

NIVEL DE RIESGO 

ALTO MODERADO BAJO 

 59,26%  

15% - 50% 51% - 75% 76% - 95% 

BAJO MODERADO ALTO 

NIVEL DE CONFIANZA 

 

Conclusiones de la evaluación de control interno 

Después de realizar la evaluación del control interno a la dirección de talento humano en el 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola y de llevar a cabo la valoración 

correspondiente, se ha determinado un nivel de riesgo y confianza "MODERADO", con un 

porcentaje del 59,26%. 

Este resultado se obtiene por las siguientes novedades:  

• El Reglamento Interno de Talento Humano no se ha modificado desde el 2015. 

• No cuentan con un código de ética institucional.  

• No se aplicaron indicadores de gestión para medir la eficiencia y eficacia de la 

dirección de Talento Humano.  

• No dispone de un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de Puestos.  

• No se realizaron evaluaciones de desempeño al personal. 

• No existe un plan anual de capacitaciones. 

• No cuentan con un plan de promociones y ascensos. 

• No se implementan procesos de rotación del personal. 

 

 

 

 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 23/12/2024 

 

𝐶𝑃 =
𝐶𝑇

𝑃𝑇
∗ 100 

𝐶𝑃 =
32

54
∗ 100 

𝐶𝑃 = 59,26% 
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REGLAMENTO INTERNO SIN MODIFICACIONES 

COMENTARIO  

Una vez aplicado el cuestionario de control interno, se verificó que en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola no  se ha modificado el Reglamento interno desde 

el 2015, a pesar de que se estableció una vigencia de 4 años desde su emisión, lo que incumple 

con la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 52, literal c) que estipula que la 

Administración de Talento humano es responsable de: “Elaborar el reglamento interno de 

administración del talento humano, con sujeción a las normas técnicas del Ministerio del 

Trabajo”, dicho incumplimiento ocurre debido a que talento humano no ha integrado este 

proceso como parte de su planificación estratégica, lo que genera inconsistencias en su 

gestión ya que la normativa no refleja los cambios legales vigentes.  

CONCLUSIÓN 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no modifica su reglamento 

interno desde el 2015, lo que genera inconsistencias en la gestión del talento humano ya que 

la normativa no refleja los cambios legales vigentes.  

RECOMENDACIÓN 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Actualizar el reglamento interno del GAD Espíndola y socializarlo con los responsables y 

personal de la entidad con el objetivo de garantizar que las actividades y procedimientos 

institucionales se desarrollen conforme a la normativa actual. 

 

 

 

 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 27/12/2024 
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REGLAMENTO INTERNO DESACTUALIZADO 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 27/12/2024 

 

 

© 
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AUSENCIA DE UN CÓDIGO DE ÉTICA 

COMENTARIO  

Al concluir la evaluación de control interno, se encontró que el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola, no dispone de un Código de ética institucional, 

violando la Norma de control interno N° 200-01 Integridad y valores éticos la cual 

menciona lo siguiente: “La máxima autoridad de cada entidad emitirá formalmente las 

normas propias del código de ética y herramientas de prevención y gestión de riesgos de 

integridad y conflicto de intereses, para contribuir al buen uso de los recursos públicos y al 

combate a la corrupción”, tal situación ocurre por que consideran que el Reglamento interno 

es suficiente para regular las conductas éticas, lo que provoca la falta de una normativa clara 

para resolver los conflictos éticos y disciplinarios en la entidad. 

CONCLUSIÓN 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no dispone de un Codígo 

de ética institucional, lo que provoca la falta de una normativa clara para resolver los 

conflictos éticos y disciplinarios en la entidad. 

RECOMENDACIÓN 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Elaborar e implementar un Código de ética institucional que este alineado con la Norma de 

control interno 200-01 Integridad y valores éticos, con el propósito de evitar 

comportamientos antiéticos y ser una herramienta que promueva un entorno organizacional 

que promueva la transparencia, responsabilidad y respeto. 

 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 27/12/2024 
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AUSENCIA DE UN CÓDIGO DE ÉTICA  

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 27/12/2024 

 

© 
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NO SE APLICARON INDICADORES DE GESTIÓN 

COMENTARIO  

Tras aplicar el cuestionario de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se dedectó que no se aplicaron indicadores de gestión, incumpliendo 

con la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 52, literal b), misma cual indica 

que la Administración de Talento humano tienen la responsabilidad de: “Elaborar los 

proyectos de estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de gestión del talento 

humano”, y la Norma de control interno N° 200-02 Administración estratégica señala 

que: “Las entidades del sector público y las personas jurídicas de derecho privado que 

dispongan de recursos públicos, implantarán, pondrán en funcionamiento y actualizarán el 

sistema de planificación, así como el establecimiento de indicadores de gestión que permitan 

evaluar el cumplimiento de las metas, objetivos y la eficiencia de la gestión institucional”, 

este asunto se presenta debido a la falta de contunidad en la planificación previamente 

establecida, por la transición de  las autoridades municipales, impidiendo medir el 

cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos y actividades institucionales. 

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no se aplicaron 

indicadores de gestión impidiendo medir el cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos 

y actividades institucionales. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Diseñar e implementar un sistema de indicadores de gestión del talento humano para evaluar 

el logro de metas y objetivos, junto con la efectividad institucional. Este sistema 

proporcionará información sobre el desempeño del personal, identificará áreas de mejora y 

contribuirá a la toma de decisiones estratégicas para optimizar la gestión de la entidad. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 28/12/2024 
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NO SE APLICARON INDICADORES DE GESTIÓN  

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 28/12/2024 
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INEXISTENCIA DE UN MANUAL DE DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 

CLASIFICACIÓN DE PUESTOS 

COMENTARIO  

Tras aplicar el cuestionario de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se identifico la inexistencia de un Manual de Descripción, 

Valoración y Clasificación de Puestos, incumpliendo con la   Ley orgánica de servicio 

público (LOSEP), Art. 52, literal d) la cual estipula que la Administración de Talento 

humano tienen la atribución de: “Elaborar y aplicar los manuales de descripción, valoración 

y clasificación de puestos institucionales, con enfoque en la gestión competencias laborales”, 

y la Norma de control interno N° 407-02 Clasificación de puestos que determina que: “La 

entidad emitirá su Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de puestos aprobado 

por la máxima autoridad y el órgano rector competente”, esto surge debido a que  consideran 

que el Reglamento Orgánico Funcional por Procesos y el Reglamento Interno respaldan los 

procedimientos necesarios para la gestión de los puestos de trabajo, sin embargo, esto resulta 

insuficiente para gestionar la descripción, valoración y clasificación de puestos existentes en 

la entidad, lo cual se evidencia en la Jefatura de Matriculación y sus dependencias, cuyos 

perfiles no están registrados en el Reglamento Orgánico Funcional por Procesos. 

 

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola se identifico la 

inexistencia de un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de Puesto, ya que se 

apoyan en el Reglamento Orgánico Funcional por Procesos y el Reglamento Interno para 

gestionar la descripción, valoración y clasificación de puestos en la entidad lo cual ha 

resultado insuficiente. 

RECOMENDACIÓN 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Elaborar y poner en práctica un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de 

Puestos dentro de la entidad, con el objetivo de contar con un marco definido que precise las 

responsabilidades, competencias y requisitos de cada puesto, mejorando así la gestión del 

talento humano y la organización estructural de la entidad. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 28/12/2024 
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INEXISTENCIA DE UN MANUAL DE DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 

CLASIFICACIÓN DE PUESTOS 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 28/12/2024 

 

 

© 



 

83 

 

 

NO EXISTE UN PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES 

COMENTARIO  

Tras aplicar el cuestionario de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se encontró que no existe un plan anual de capacitaciones, 

incumpliendo con la Norma de control interno N° 407-04 Formación y capacitación, que 

señala que: “El plan de formación y/o capacitación será formulado por las unidades de 

talento humano, o quien haga sus veces, en base a la normativa legal vigente en la materia 

y posteriormente, aprobado por la máxima autoridad de la entidad”, este inconveniente se 

origina debido a que la administración anterior planeó realizar capacitaciones con la 

Asociación de Municipalidades Ecuatorianas (AME), pero dicho proceso no se llevó a cabo 

a causa de la transición de autoridades, lo cual ha provocado que el personal cuente con 

habilidades y competencias desactualizadas, afectando su capacidad para desempeñar sus 

funciones de forma efectiva y eficiente. 

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no existe un plan anual 

de capacitaciones, lo cual ha provocado que el personal cuente con habilidades y 

competencias desactualizadas, afectando su capacidad para desempeñar sus funciones de 

forma efectiva y eficiente. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de talento humano 

Formular e implementar un plan anual de capacitación interna que esté en línea con los 

requerimientos y objetivos de la institución, además de retomar la iniciativa de capacitarse 

mediante la Asociación de Municipalidades Ecuatorianas (AME), con el objetivo de que el 

personal adquiera nuevas habilidades y conocimientos que fortalezcan su desempeño 

profesional y contribuyan a la mejora de la gestión de la entidad. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 29/12/2024 
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NO EXISTE UN PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 
 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 29/12/2024 
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NO SE REALIZARON EVALUACIONES DE DESEMPEÑO AL 

PERSONAL 

COMENTARIO  

Después de realizar la evaluación de control interno en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola se observó que no se realizaron evaluaciones de 

desempeño al personal, ignorando la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 77, 

que establece que: “El Ministerio del Trabajo y las Unidades Institucionales de 

Administración del Talento Humano, planificarán y administrarán un sistema periódico de 

evaluación del desempeño”, y la Norma de control interno N° 407-05 Evaluación del 

desempeño que contempla que: “La máxima autoridad de la entidad en coordinación con la 

unidad de administración de talento humano, o quien haga sus veces, emitirá y difundirá las 

políticas y procedimientos para la evaluación del desempeño, en función de los cuales se 

evaluará periódicamente al personal de la institución”,  puesto que existió una 

desorganización en la implementación de este proceso debido a la transición de  las 

autoridades municipales, lo que imposiblilita la identificación de áreas que requieren de 

formación y capacitación para el adecuado funcionamiento de la entidad.  

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no se realizaron 

evaluaciones de desempeño al personal, lo que imposiblilita la identificación de áreas que 

requieren de formación y capacitación para el adecuado funcionamiento de la entidad. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Planificar y ejecutar un sistema de evaluación del desempeño, a fin de conocer cómo se está 

desempeñando el personal en cada puesto de trabajo e identificar áreas donde se requiere 

capacitaciones, así como fortalecer las competencias profesionales, con el fin de alinear el 

talento humano con los objetivos estratégicos institucionales y promover una cultura de 

mejora continua. 

 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 29/12/2024 
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NO SE REALIZARON EVALUACIONES DE DESEMPEÑO AL 

PERSONAL 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 
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NO IMPLEMENTAN UN PLAN DE PROMOCIONES Y ASCENSOS 

COMENTARIO  

Al concluir la evaluación de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se observó que no implementan un plan de promociones y ascensos, 

lo que incumple con la Norma de control interno N° 407-06 Promociones y ascensos que 

indica que: “Las unidades de administración de talento humano, o quien haga sus veces, 

propondrán un plan de promociones y ascensos para las servidoras y servidores de la 

entidad, observando el ordenamiento jurídico vigente”, tal incumplimiento se da debido a 

que la entidad realiza los ascensos mediante concursos de méritos y oposición tal como se 

establece en la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art.68, a pesar de ello el no contar 

con un plan propiamente establecido dificulta la planificación profesional del personal, lo 

que lleva a percepciones de desigualdad en las oportunidades de crecimiento debido a la falta 

de criterios claros para el progreso dentro de la entidad. 

CONCLUSIÓN 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no implementan un plan de 

promociones y ascensos, aunque cumple con lo que establece la Ley orgánica de servicio 

público (LOSEP), Art.68, que plantea que: “Los ascensos se realizarán mediante concurso 

de méritos y oposición…”, sin embargo, la ausencia de un plan propiamente establecido 

dificulta la planificación profesional del personal, lo que lleva a percepciones de desigualdad 

en las oportunidades de crecimiento. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Desarrollar e implementar un plan de promociones y ascensos que incluya los concursos de 

méritos y oposición tal como lo establece la LOSEP, asegurando que este contemple 

objetivos y procedimientos claros que garanticen la transparencia y equidad en las 

oportunidades de crecimiento dentro de la entidad, además de fomentar la motivación, 

desarrollo profesional y la permanencia de personal calificado en la entidad. 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 30/12/2024 
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NO CUENTAN CON UN PLAN DE PROMOCIONES Y ASCENSOS 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 30/12/2024 
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NO SE IMPLEMENTAN PROCESOS DE ROTACIÓN DEL PERSONAL 

COMENTARIO  

Al concluir la evaluación de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se observó que no se implementan procesos de rotación del personal, 

desatendiendo a la Norma de control interno N° 407-07 Rotación de personal que señala 

que: “Las unidades de administración de talento humano, o quien haga sus veces, y los 

directivos de la entidad establecerán acciones orientadas a la rotación del personal, para 

ampliar sus conocimientos y experiencias, fortalecer la gestión institucional, disminuir 

errores y evitar la existencia de personal indispensable”, hecho que resulta de las 

restricciones en los contratos y temor a incumplimientos legales, lo que trae como resultado 

la dependencia de ciertos funcionarios y la limitación en el desarrollo de nuevos 

conocimientos y habilidades por parte del personal. 

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no se implementan 

procesos de rotación del personal, por restricciones en los contratos y temor a 

incumplimientos legales, resultando en la dependencia de ciertos funcionarios y la limitación 

en el desarrollo de nuevos conocimientos y habilidades por parte del personal. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Establecer medidas dirigidas a la rotación del personal en puestos relacionados, teniendo en 

cuenta las competencias del personal y las limitaciones contractuales, con el fin de ampliar 

sus conocimientos, optimizar la gestión institucional e impedir la dependencia de 

funcionarios clave. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 31/12/2024 
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NO SE IMPLEMENTAN PROCESOS DE ROTACIÓN DEL PERSONAL 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 
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FILOSOFÍA INSTITUCIONAL 

CÁLCULO 

𝑭𝒊𝒍𝒐𝒔𝒐𝒇í𝒂 𝒊𝒏𝒔𝒕𝒊𝒕𝒖𝒄𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =  
    𝑁° 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑞𝑢𝑒 𝑙𝑎 𝑐𝑜𝑛𝑜𝑐𝑒

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒
∗ 100 

𝑭𝒊𝒍𝒐𝒔𝒐𝒇í𝒂 𝒊𝒏𝒔𝒕𝒊𝒕𝒖𝒄𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =  
  126

126
∗ 100 

𝑭𝒊𝒍𝒐𝒔𝒐𝒇í𝒂 𝒊𝒏𝒔𝒕𝒊𝒕𝒖𝒄𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 = 𝟏𝟎𝟎% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Tras la aplicación de este indicador, se constató que el 100% del personal permanente del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola tiene pleno conocimiento de la filosofía 

institucional, cumpliendo con lo dispuesto en la Norma de control interno N° 200-08 Adhesión a 

las políticas institucionales que determina lo siguiente: “El personal de las entidades observará las 

políticas generales y directrices específicas institucionales, aplicables a sus respectivas áreas de 

trabajo. En el desarrollo y cumplimiento de sus funciones, el personal de la institución observará las 

políticas generales y las directrices específicas aplicables a sus respectivas áreas de trabajo, que 

hayan sido emitidas y divulgadas por la máxima autoridad y directivos de la entidad, quienes además 

instaurarán medidas y mecanismos propicios para fomentar la adhesión a las políticas por ellos 

emitidas”, este resultado se explica por la adecuada comunicación de la filosofía institucional a los 

empleados, lo que apoya el cumplimiento de los objetivos establecidas por la entidad. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Continuar con las buenas prácticas establecidas mediante la continua socialización de la filosofía 

institucional, promoviendo la interiorización de valores, principios y objetivos estratégicos en todo el 

personal para consolidar una identidad institucional sólida. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha:02/01/2025 
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FILOSOFÍA INSTITUCIONAL 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 

S = Documentación sustentatoria. 
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ASISTENCIA 

CÁLCULO 

𝑨𝒔𝒊𝒔𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 =
𝑁° 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑒𝑠𝑡𝑎𝑏𝑙𝑒𝑐𝑖𝑑𝑜𝑠  
∗ 100 

𝑨𝒔𝒊𝒔𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 =  
250

250
∗ 100 

𝑨𝒔𝒊𝒔𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 = 𝟏𝟎𝟎% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Como resultado de la aplicación de este indicador, se obtuvo que el 100% del personal permanente del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola ha asistido de forma regular durante los 

días establecidos en la entidad, de acuerdo con lo que estipula la Ley orgánica de servicio público 

(LOSEP), Art. 25, que expone lo siguiente: “Las jornadas de trabajo para las entidades, 

instituciones, organismos y personas jurídicas señaladas en el artículo 3 de esta Ley podrán tener las 

siguientes modalidades: a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias 

efectivas y continuas, de lunes a viernes y durante los cinco días de cada semana, con cuarenta horas 

semanales, con períodos de descanso desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, 

que no estarán incluidos en la jornada de trabajo…”, esto gracias a la existencia  y correcta aplicación 

de un sistema efectivo de asistencias, lo cual fomenta un entorno organizacional centrado en la 

puntualidad y responsabilidad. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Mantener los sistemas de control de asistencia establecidos, los cuales han facilitado la verificación 

del cumplimiento de las jornadas laborales, asegurando el normal desarrollo de las actividades 

institucionales. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 03/01/2025 
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ASISTENCIA 

 

© = Constatado con la certificación otorgada por el jefe Talento Humano del 

GAD Espíndola. 

S = Documentación sustentatoria. 
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NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

CÁLCULO 

𝑵𝒊𝒗𝒆𝒍 𝒅𝒆 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍𝒊𝒛𝒂𝒄𝒊ó𝒏 =
   𝑁° 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑓𝑒𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙𝑒𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
∗ 100 

𝑵𝒊𝒗𝒆𝒍 𝒅𝒆 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍𝒊𝒛𝒂𝒄𝒊ó𝒏 =
29

43
∗ 100 

𝑵𝒊𝒗𝒆𝒍 𝒅𝒆 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍𝒊𝒛𝒂𝒄𝒊ó𝒏 = 𝟔𝟕, 𝟒𝟒% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Luego de implementar este indicador, se encontró que solo el 67,44% de total de empleados 

permanentes del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola posee un título 

de tercer nivel, incumpliendo con lo establecido en la Ley orgánica de servicio público 

(LOSEP), Art. 5, literal d) la cual determina que entre los requisitos para ingresar al servicio 

público está: “Cumplir con los requerimientos de preparación académica; técnica, 

tecnológica o su equivalente y demás competencias que, según el caso, fueren exigibles y 

estuvieren previstas en esta Ley y su Reglamento”, esto se debe a que no existieron 

procedimientos rigurosos para la selección del personal por los responsables, esta situación 

afecta la eficiencia y efectividad en el desarrollo de las actividades institucionales. 

RECOMENDACIÓN 

Al jefe de Talento Humano 

Implementar un sistema integral de gestión del talento humano que comprenda políticas 

rigurosas de selección y reclutamiento, alineadas específicamente con los requisitos de cada 

posición, y establecer programas estructurados de capacitación continua que potencien el 

desarrollo profesional del personal existente. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 
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NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 
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Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

* 

µ 

S 



 

97 

 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN  

 

 

*, µ = Observado y analizado de la nómina del personal permanente del GAD 

Espíndola. 
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NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

Ö 

 

S 

 



 

99 

 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

 

Ö 

 

S 

 



 

100 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

 

Ö 

 

S 

 



 

101 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

 

Ö 

 

S 

 



 

102 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

 

Ö 

 

S 

 



 

103 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

Ö 

 

S 

 



 

104 

 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

Ö 

 

S 

 



 

105 

 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

 

 

Ö 

 

S 

 



 

106 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 

 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

Ö 

 

S 

 



 

107 

 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

Ö 

 

S 

 



 

108 

 

 

 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ö = Comprobado y obtenido de la página del Senescyt  

S = Documentación sustentatoria. 
Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 06/01/2025 

 

 

Ö 

 

S 



 

109 

 

 

COMPETENCIA PROFESIONAL 

CÁLCULO 

𝑪𝒐𝒎𝒑𝒆𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =
   𝑁° 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑟𝑔𝑜𝑠 𝑎𝑐𝑜𝑟𝑑𝑒 𝑎𝑙 𝑡𝑖𝑡𝑢𝑙𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑓𝑒𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
∗ 100 

𝑪𝒐𝒎𝒑𝒆𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =  
28

43
∗ 100 

𝑪𝒐𝒎𝒑𝒆𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 = 𝟔𝟓, 𝟏𝟐% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Tras la aplicación de este indicador, se constató que el 65,12% del total de empleados permanentes del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola cuentan con cargos acordes a su título 

profesional, ignorando lo dispuesto en la Norma de control interno N° 200-06 Competencia 

profesional que determina lo siguiente: “Los directivos de cada entidad efectuarán los requerimientos 

de personal en base a los perfiles establecidos en el Manual de Descripción, Valoración y 

Clasificación de Puestos, especificando el nivel de competencias necesario para los distintos puestos 

y tareas a desarrollarse en las áreas correspondientes….”, este suceso se origina ya que el Reglamento 

Orgánico Funcional por Procesos y el Reglamento Interno no fueron suficientes para respaldar los 

procesos necesarios para la gestión de los puestos de trabajo y no existió un procedimiento riguroso 

de selección de personal por parte de las autoridades pertinentes, lo que disminuye la eficiencia 

institucional por la falta de profesionales con la formación adecuada para su cargo afectando 

negativamente a la eficiencia y calidad de los servicios brindados por la entidad. 

RECOMENDACIÓN 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Desarrollar e implementar un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de Puestos que 

establezca los perfiles y competencias requeridas para cada posición, garantizando la óptima 

asignación del personal según su formación y experiencia profesional, con el fin de elevar los 

estándares de eficiencia y calidad en la prestación de servicios institucionales. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 09/01/2025 
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COMPETENCIA PROFESIONAL 

 

Ö = Comprobado con el Reglamento Orgánico Funcional por Procesos del 

GAD Espíndola. 
≠ = No reúne los requisitos 

S = Documentación sustentatoria. 
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COMPETENCIA PROFESIONAL 

|  

Ö = Comprobado con el Reglamento Orgánico Funcional por Procesos del 

GAD Espíndola. 

S = Documentación sustentatoria. 
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COMPETENCIA PROFESIONAL  
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PERSONAL CON CARGOS MULTIPLES 

COMENTARIO  

Luego de aplicar los indicadores de gestión al Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se identificó que algunos empleados ejercen cargos dobles dentro de 

la entidad, lo que incumple con lo dispuesto por la Ley orgánica de servicio público 

(LOSEP), Art. 12,  la cual determina que: “Ninguna persona desempeñará, al mismo tiempo, 

más de un puesto o cargo público, ya sea que se encuentre ejerciendo una representación de 

elección popular o cualquier otra función pública”, esto se origina por la falta de presupuesto 

para incorporar trabajadores, esta situación compromete tanto la calidad como la efectividad 

de los servicios ofrecidos, ya que el exceso de tareas asignadas por trabajador eleva la 

probabilidad de cometer errores durante la ejecución de las operaciones. 

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola algunos empleados 

ejercen cargos dobles dentro de la entidad, lo que compromete tanto la calidad como la 

efectividad de los servicios ofrecidos, ya que el exceso de tareas asignadas por trabajador 

eleva la probabilidad de cometer errores durante la ejecución de las operaciones. 

RECOMENDACIÓN 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Reestructurar la asignación de responsabilidades, asegurando que los empleados no asuman 

funciones que excedan su capacidad operativa. Asimismo, gestionar el presupuesto de manera 

estratégica, priorizando la contratación de personal necesario para cubrir las vacantes 

existentes, estas acciones permitirán asegurar la conformidad con las normativas vigentes, así 

como elevar la calidad y eficiencia de los servicios proporcionados. 

Elaborado por: T.J.R.O Revisado por: D.Y.T.CH Fecha: 10/01/2025 
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PERSONAL CON CARGOS MULTIPLES 
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PERSONAL CON CARGOS MULTIPLES 
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SIGLAS Y ABREVIATURAS SIGNIFICADO 

Art. Artículo 

N° Número 

NCI Normas de Control interno 

CGE Contraloría General del Estado 

COOTAD 
Código Orgánico de Ordenamiento 

Territorial, Autonomía y Descentralización 

FODA 
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y 

Amenazas 

POA Plan Operativo Anual 

GAD Gobierno Autónomo Descentralizado 

AME 
Asociación de Municipalidades del 

Ecuador 

GAD Espíndola 
Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola 

LOSEP Ley orgánica de servicio público 
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CARTA DE PRESENTACIÓN 

 

Ing. Álvaro Antonio García Ontaneda  

ALCALDE DEL GOBIERNO AUTÓNOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DE 

ESPÍNDOLA 

Ciudad. –  

De mi consideración: 

Me dirijo a usted para informar sobre la culminación de la auditoría de gestión efectuada en el 

GAD Municipal de Espíndola correspondiente al ejercicio 2023. Este proceso evaluativo se 

desarrolló siguiendo los lineamientos establecidos en tres marcos normativos fundamentales: 

las Normas de Auditoría Generalmente Aceptadas, el Manual de Auditoría de Gestión y las 

Normas de Control Interno establecidas por la Contraloría General del Estado para instituciones 

públicas. 

En estos marcos regulatorios establecen requisitos esenciales para dicho proceso: primero, 

garantizar mediante una planificación y ejecución meticulosa que los documentos y datos 

analizados estén libres de inconsistencias relevantes; segundo, evaluar en qué medida la entidad 

alcanza sus objetivos propuestos y cumple con el marco legal vigente. 

Dadas las características propias de esta evaluación, los resultados se presentarán en 

comentarios, conclusiones y recomendaciones en el informe adjunto. 

Atentamente,  

 

 

 

………….………………………….. 

Srta. Tania Jacqueline Rosales Ochoa 

JEFE DE EQUIPO 
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Requerimiento de la auditoria 

La auditoría de gestión al Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola, 

periodo 2023, se llevó a cabo conforme a los lineamientos estipulados en la Orden de Trabajo 

N°001. 

Objetivos 

• Verificar el nivel de cumplimiento de las disposiciones legales, reglamentos y demás 

normativas vigentes en el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de 

Espíndola. 

• Comprobar el cumplimiento de objetivos propuestos por el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Evaluar el sistema de control interno de la dirección del Talento Humano del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola. 

• Aplicar indicadores de gestión que evalúen la eficiencia y eficacia de la dirección del 

Talento Humano.  

Alcance de la auditoría 

El proceso de auditoría de gestión en el Gobierno Autónomo Descentralizado de Espíndola 

cubrió el período comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2023. 

Enfoque 

La auditoría de gestión estuvo orientada a la evaluación del nivel de eficiencia y eficacia en el 

desarollo de las actividades de la dirección de Talento Humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola.  

Componente a auditar 

El componente a auditar para el desarrollo de esta auditoria fue:  

• Talento humano 
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Nombre: Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola  

Nombre del representante legal del GAD: Ing. Álvaro Antonio García Ontaneda  

Provincia: Loja  

Cantón: Espíndola  

Cabecera Cantonal:  Amaluza  

Dirección:  Calle: Bolívar y Pasaje Ernesto Celi Espíndola - Loja - Ecuador   

Correo electrónico institucional: info@espindola.gob.ec 

Página web: https://espindola.gob.ec/  

Teléfono:  +593 7 2653264  

N° RUC: 1160000670001   

Misión   

Proporcionar a la comunidad cantonal servicios públicos de calidad, con eficacia, eficiencia y 

buen trato, con gestión interinstitucional y un manejo adecuado de todos sus recursos. Liderar 

el desarrollo cantonal con participación activa de sus actores para la planificación, priorización 

y control social, en la ejecución y evaluación de planes y proyectos prioritarios para la 

comunidad, garantizando el desarrollo sustentable y sostenible del cantón Espíndola. 

Visión   

El Gobierno Local para los próximos cinco años, se constituirá en un ejemplo del desarrollo 

local y contará con una organización interna altamente eficiente, que garantice productos y 

servicios compatibles con la conservación y preservación de recursos naturales y la demanda 

de la sociedad, además será capaz de asumir nuevas competencias vinculados con el desarrollo 

sustentable, con identidad cultural, de género, descentralizando y optimizando los recursos, 

para así asegurar la calidad de vida de la población y la protección de su patrimonio natural y 

cultural. 
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Matriz FODA 

 

Base legal 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola desarrolla sus funciones 

conforme las siguientes disposiciones legales vigentes: 

• Constitución de la República el Ecuador 

• Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomía y Descentralización 

COOTAD 

• Código del Trabajo 

• Código Orgánico Administrativo 

• Ley Orgánica de Transparencia y Acceso a la Información Pública (LOTAIP) 

• Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública (LOSNCP) 

• Ley Orgánica de Garantías Jurisdiccionales y Control Constitucional (LOGJCC) 

• Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

 ASPECTOS FAVORABLES ASPECTOS DESFAVORABLES 

ANÁLISIS 

INTERNO 

FORTALEZAS DEBILIDADES 

• Aprobación de Ordenanzas 

• Presupuesto Participativo 

• Catastro Urbano 

• Participación Ciudadana 

• Falta de capacitación a Empleados y 

Personal 

• Poca Gestión para Cooperación 

Internacional 

• Insuficiente Presupuesto 

ANÁLISIS 

EXTERNO 

OPORTUNIDADES AMENAZAS 

• Leyes 

• Asesoramiento Interinstitucional 

con Ministerios del Ramo y la 

AME 

• Conformación de 

Mancomunidades 

• Convenios, con Entidades del 

Estado 

• Inestabilidad Legal 

• Inestabilidad Económica 
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• Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado 

• Ley para la Optimización y Eficiencia de Trámites Administrativos  

• Reglamento Ley para la Optimización y Eficiencia de Trámites Administrativos  

• Reglamento General a la Ley Orgánica del Sistema Nacional de Contratación Pública 

(RLOSNCP) 

• Reglamento a la Ley Orgánica de Servicio Público (LOSEP) 

• Reglamento de la Ley Orgánica de la Contraloría General del Estado 

• Ordenanza de competencias territoriales 

Objetivos institucionales 

• Procurar el bienestar de la colectividad y contribuir al fomento y protección de los 

intereses locales. 

• Planificar e impulsar el desarrollo físico, social, económico y ambiental del Cantón y de 

sus áreas urbanas y rurales en coordinación con sus actores. 

• Acrecentar el espíritu de integración de todos los actores sociales y económicos, el 

civismo y la confraternidad de la población para lograr el creciente progreso del Cantón 

Espíndola. 

• Coordinar con otras entidades, el desarrollo y mejoramiento de la cultura, de la 

educación y la asistencia social. 

• Investigar, analizar y recomendar las soluciones más adecuadas a los problemas que 

enfrenta la Municipalidad del Cantón Espíndola, con ajuste a las condiciones 

cambiantes, en lo social, político y económico. 

• Estudiar la temática municipal y recomendar la adopción de técnicas de gestión 

racionalizada y empresarial, con procedimientos de trabajo uniformes y flexibles, 

tendientes a profesionalizar y especializar la gestión como gobierno local. 

• Auspiciar y promover la realización de reuniones permanentes para discutir los 

problemas municipales, mediante el uso de mesas redondas, seminarios, talleres, 

conferencias, simposios, cursos y otras actividades de integración y trabajo. 

• Capacitación del talento humano, que apunte a la profesionalización de la gestión 

municipal. 

• Mejorar y ampliar la cobertura de servicios municipales de manera paralela al 

mejoramiento de la administración con el aporte de la comunidad y en compatibilidad 

con la Planificación del desarrollo cantonal. 
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Organigrama 

 

Fuente: (Municipio de Espíndola, 2024) 
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Funcionarios Principales 

Nombres y Apellidos Cargo Inicio Hasta 

Ing. Álvaro Antonio García 

Ontaneda 
Alcalde 2023 Continua 

Abg. Josellin Lisbeth 

Gonzaga Saavedra 
Secretario General 2023 Continua 

Abg. Andrés Francisco 

Jiménez Merino  
Procurador Sindico 2023 Continua 

Dr. Julio Jacobo Farinango 

Benalcázar 

Director Financiero 

Director Administrativo (E) 
2023 Continua 

Ing. Danny Fabián Criollo 

Nole 
Director de Obras publicas 2023 Continua 

Abg. Rosales Chamba Oscar 

Fabián 

Jefe de la dirección de 

Talento Humano 
2023 

Retirado de la 

entidad 

Arq. Fausto Fabrizzio Torres 

Calvopiña 
Director de Planificación 2023 Continua 

Lcda. Kathy Lorena Alulima 

Vásquez 
Jefe de Contabilidad 2021 Continua 

Lic. Cueva Castillo Verónica 

Lizeth 
Jefa de Gestión y Riesgos 2023 Continua 

Sra. Andrea Cristina Ramirez 

Gonzaga 
Jefe de Guardalmacén (E) 2023 Continua 
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REGLAMENTO INTERNO SIN MODIFICACIONES 

COMENTARIO  

Una vez aplicado el cuestionario de control interno, se verificó que en el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola no  se ha modificado el Reglamento interno desde el 

2015, a pesar de que se estableció una vigencia de 4 años desde su emisión, lo que incumple 

con la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 52, literal c) que estipula que la 

Administración de Talento humano es responsable de: “Elaborar el reglamento interno de 

administración del talento humano, con sujeción a las normas técnicas del Ministerio del 

Trabajo”, dicho incumplimiento ocurre debido a que talento humano no ha integrado este 

proceso como parte de su planificación estratégica, lo que genera inconsistencias en su gestión 

ya que la normativa no refleja los cambios legales vigentes.  

CONCLUSIÓN 1 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no modifica su reglamento 

interno desde el 2015, lo que genera inconsistencias en la gestión del talento humano ya que la 

normativa no refleja los cambios legales vigentes.  

RECOMENDACIÓN 1 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Actualizar el reglamento interno del GAD Espíndola y socializarlo con los responsables y 

personal de la entidad con el objetivo de garantizar que las actividades y procedimientos 

institucionales se desarrollen conforme a la normativa actual. 
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AUSENCIA DE UN CÓDIGO DE ÉTICA 

COMENTARIO  

Al concluir la evaluación de control interno, se encontró que el Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola, no dispone de un Código de ética institucional, 

violando la Norma de control interno N° 200-01 Integridad y valores éticos la cual menciona 

lo siguiente: “La máxima autoridad de cada entidad emitirá formalmente las normas propias 

del código de ética y herramientas de prevención y gestión de riesgos de integridad y conflicto 

de intereses, para contribuir al buen uso de los recursos públicos y al combate a la corrupción”, 

tal situación ocurre por que consideran que el Reglamento interno es suficiente para regular las 

conductas éticas, lo que provoca la falta de una normativa clara para resolver los conflictos 

éticos y disciplinarios en la entidad. 

CONCLUSIÓN 2 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no dispone de un Codígo de 

ética institucional, lo que provoca la falta de una normativa clara para resolver los conflictos 

éticos y disciplinarios en la entidad. 

RECOMENDACIÓN 2 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Elaborar e implementar un Código de ética institucional que este alineado con la Norma de 

control interno 200-01 Integridad y valores éticos, con el propósito de evitar comportamientos 

antiéticos y ser una herramienta que promueva un entorno organizacional que promueva la 

transparencia, responsabilidad y respeto. 
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NO SE APLICARON INDICADORES DE GESTIÓN 

COMENTARIO  

Tras aplicar el cuestionario de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se dedectó que no se aplicaron indicadores de gestión, incumpliendo 

con la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 52, literal b), misma cual indica que 

la Administración de Talento humano tienen la responsabilidad de: “Elaborar los proyectos de 

estatuto, normativa interna, manuales e indicadores de gestión del talento humano”, y la 

Norma de control interno N° 200-02 Administración estratégica señala que: “Las entidades 

del sector público y las personas jurídicas de derecho privado que dispongan de recursos 

públicos, implantarán, pondrán en funcionamiento y actualizarán el sistema de planificación, 

así como el establecimiento de indicadores de gestión que permitan evaluar el cumplimiento 

de las metas, objetivos y la eficiencia de la gestión institucional”, este asunto se presenta debido 

a la falta de contunidad en la planificación previamente establecida, por la transición de  las 

autoridades municipales, impidiendo medir el cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos 

y actividades institucionales. 

CONCLUSIÓN 3 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no se aplicaron indicadores 

de gestión impidiendo medir el cumplimiento eficaz y eficiente de los objetivos y actividades 

institucionales. 

RECOMENDACIÓN 3 

Al jefe de Talento Humano 

Diseñar e implementar un sistema de indicadores de gestión del talento humano para evaluar el 

logro de metas y objetivos, junto con la efectividad institucional. Este sistema proporcionará 

información sobre el desempeño del personal, identificará áreas de mejora y contribuirá a la 

toma de decisiones estratégicas para optimizar la gestión de la entidad. 
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INEXISTENCIA DE UN MANUAL DE DESCRIPCIÓN, VALORACIÓN Y 

CLASIFICACIÓN DE PUESTOS 

COMENTARIO  

Tras aplicar el cuestionario de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se identifico la inexistencia de un Manual de Descripción, Valoración 

y Clasificación de Puestos, incumpliendo con la   Ley orgánica de servicio público (LOSEP), 

Art. 52, literal d) la cual estipula que la Administración de Talento humano tienen la atribución 

de: “Elaborar y aplicar los manuales de descripción, valoración y clasificación de puestos 

institucionales, con enfoque en la gestión competencias laborales”, y la Norma de control 

interno N° 407-02 Clasificación de puestos que determina que: “La entidad emitirá su Manual 

de Descripción, Valoración y Clasificación de puestos aprobado por la máxima autoridad y el 

órgano rector competente”, esto surge debido a que  consideran que el Reglamento Orgánico 

Funcional por Procesos y el Reglamento Interno respaldan los procedimientos necesarios para 

la gestión de los puestos de trabajo, sin embargo, esto resulta insuficiente para gestionar la 

descripción, valoración y clasificación de puestos existentes en la entidad, lo cual se evidencia 

en la Jefatura de Matriculación y sus dependencias, cuyos perfiles no están registrados en el 

Reglamento Orgánico Funcional por Procesos. 

 

CONCLUSIÓN 4 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola se identifico la inexistencia 

de un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de Puesto, ya que se apoyan en el 

Reglamento Orgánico Funcional por Procesos y el Reglamento Interno para gestionar la 

descripción, valoración y clasificación de puestos en la entidad lo cual ha resultado insuficiente. 

RECOMENDACIÓN 4 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Elaborar y poner en práctica un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de Puestos 

dentro de la entidad, con el objetivo de contar con un marco definido que precise las 

responsabilidades, competencias y requisitos de cada puesto, mejorando así la gestión del 

talento humano y la organización estructural de la entidad. 
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NO EXISTE UN PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES 

COMENTARIO  

Tras aplicar el cuestionario de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se encontró que no existe un plan anual de capacitaciones, 

incumpliendo con la Norma de control interno N° 407-04 Formación y capacitación, que 

señala que: “El plan de formación y/o capacitación será formulado por las unidades de talento 

humano, o quien haga sus veces, en base a la normativa legal vigente en la materia y 

posteriormente, aprobado por la máxima autoridad de la entidad”, este inconveniente se 

origina debido a que la administración anterior planeó realizar capacitaciones con la Asociación 

de Municipalidades Ecuatorianas (AME), pero dicho proceso no se llevó a cabo a causa de la 

transición de autoridades, lo cual ha provocado que el personal cuente con habilidades y 

competencias desactualizadas, afectando su capacidad para desempeñar sus funciones de forma 

efectiva y eficiente. 

CONCLUSIÓN 5 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no existe un plan anual de 

capacitaciones, lo cual ha provocado que el personal cuente con habilidades y competencias 

desactualizadas, afectando su capacidad para desempeñar sus funciones de forma efectiva y 

eficiente. 

RECOMENDACIÓN 5 

Al jefe de talento humano 

Formular e implementar un plan anual de capacitación interna que esté en línea con los 

requerimientos y objetivos de la institución, además de retomar la iniciativa de capacitarse 

mediante la Asociación de Municipalidades Ecuatorianas (AME), con el objetivo de que el 

personal adquiera nuevas habilidades y conocimientos que fortalezcan su desempeño 

profesional y contribuyan a la mejora de la gestión de la entidad. 

 

 



 

138 

 

NO SE REALIZARON EVALUACIONES DE DESEMPEÑO AL PERSONAL 

COMENTARIO  

Después de realizar la evaluación de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se observó que no se realizaron evaluaciones de desempeño al personal, 

ignorando la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 77, que establece que: “El 

Ministerio del Trabajo y las Unidades Institucionales de Administración del Talento Humano, 

planificarán y administrarán un sistema periódico de evaluación del desempeño”, y la Norma 

de control interno N° 407-05 Evaluación del desempeño que contempla que: “La máxima 

autoridad de la entidad en coordinación con la unidad de administración de talento humano, 

o quien haga sus veces, emitirá y difundirá las políticas y procedimientos para la evaluación 

del desempeño, en función de los cuales se evaluará periódicamente al personal de la 

institución”,  puesto que existió una desorganización en la implementación de este proceso 

debido a la transición de  las autoridades municipales, lo que imposiblilita la identificación de 

áreas que requieren de formación y capacitación para el adecuado funcionamiento de la entidad.  

CONCLUSIÓN 6 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no se realizaron 

evaluaciones de desempeño al personal, lo que imposiblilita la identificación de áreas que 

requieren de formación y capacitación para el adecuado funcionamiento de la entidad. 

RECOMENDACIÓN 6 

Al jefe de Talento Humano 

Planificar y ejecutar un sistema de evaluación del desempeño, a fin de conocer cómo se está 

desempeñando el personal en cada puesto de trabajo e identificar áreas donde se requiere 

capacitaciones, así como fortalecer las competencias profesionales, con el fin de alinear el 

talento humano con los objetivos estratégicos institucionales y promover una cultura de mejora 

continua. 
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NO IMPLEMENTAN UN PLAN DE PROMOCIONES Y ASCENSOS 

COMENTARIO  

Al concluir la evaluación de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se observó que no implementan un plan de promociones y ascensos, lo 

que incumple con la Norma de control interno N° 407-06 Promociones y ascensos que indica 

que: “Las unidades de administración de talento humano, o quien haga sus veces, propondrán 

un plan de promociones y ascensos para las servidoras y servidores de la entidad, observando 

el ordenamiento jurídico vigente”, tal incumplimiento se da debido a que la entidad realiza los 

ascensos mediante concursos de méritos y oposición tal como se establece en la Ley orgánica 

de servicio público (LOSEP), Art.68, a pesar de ello el no contar con un plan propiamente 

establecido dificulta la planificación profesional del personal, lo que lleva a percepciones de 

desigualdad en las oportunidades de crecimiento debido a la falta de criterios claros para el 

progreso dentro de la entidad. 

CONCLUSIÓN 7 

El Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no implementan un plan de 

promociones y ascensos, aunque cumple con lo que establece la Ley orgánica de servicio 

público (LOSEP), Art.68, que plantea que: “Los ascensos se realizarán mediante concurso de 

méritos y oposición…”, sin embargo, la ausencia de un plan propiamente establecido dificulta 

la planificación profesional del personal, lo que lleva a percepciones de desigualdad en las 

oportunidades de crecimiento. 

RECOMENDACIÓN 7 

Al jefe de Talento Humano 

Desarrollar e implementar un plan de promociones y ascensos que incluya los concursos de 

méritos y oposición tal como lo establece la LOSEP, asegurando que este contemple objetivos 

y procedimientos claros que garanticen la transparencia y equidad en las oportunidades de 

crecimiento dentro de la entidad, además de fomentar la motivación, desarrollo profesional y la 

permanencia de personal calificado en la entidad. 
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NO SE IMPLEMENTAN PROCESOS DE ROTACIÓN DEL PERSONAL 

COMENTARIO  

Al concluir la evaluación de control interno en el Gobierno Autónomo Descentralizado 

Municipal de Espíndola se observó que no se implementan procesos de rotación del personal, 

desatendiendo a la Norma de control interno N° 407-07 Rotación de personal que señala 

que: “Las unidades de administración de talento humano, o quien haga sus veces, y los 

directivos de la entidad establecerán acciones orientadas a la rotación del personal, para 

ampliar sus conocimientos y experiencias, fortalecer la gestión institucional, disminuir errores 

y evitar la existencia de personal indispensable”, hecho que resulta de las restricciones en los 

contratos y temor a incumplimientos legales, lo que trae como resultado la dependencia de 

ciertos funcionarios y la limitación en el desarrollo de nuevos conocimientos y habilidades por 

parte del personal. 

CONCLUSIÓN 8 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola no se implementan 

procesos de rotación del personal, por restricciones en los contratos y temor a incumplimientos 

legales, resultando en la dependencia de ciertos funcionarios y la limitación en el desarrollo de 

nuevos conocimientos y habilidades por parte del personal. 

RECOMENDACIÓN 8 

Al jefe de Talento Humano 

Establecer medidas dirigidas a la rotación del personal en puestos relacionados, teniendo en 

cuenta las competencias del personal y las limitaciones contractuales, con el fin de ampliar sus 

conocimientos, optimizar la gestión institucional e impedir la dependencia de funcionarios 

clave. 
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FILOSOFÍA INSTITUCIONAL 

CÁLCULO 

𝑭𝒊𝒍𝒐𝒔𝒐𝒇í𝒂 𝒊𝒏𝒔𝒕𝒊𝒕𝒖𝒄𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =  
    𝑁° 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑞𝑢𝑒 𝑙𝑎 𝑐𝑜𝑛𝑜𝑐𝑒

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒
∗ 100 

𝑭𝒊𝒍𝒐𝒔𝒐𝒇í𝒂 𝒊𝒏𝒔𝒕𝒊𝒕𝒖𝒄𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =  
  126

126
∗ 100 

𝑭𝒊𝒍𝒐𝒔𝒐𝒇í𝒂 𝒊𝒏𝒔𝒕𝒊𝒕𝒖𝒄𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 = 𝟏𝟎𝟎% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Tras la aplicación de este indicador, se constató que el 100% del personal permanente del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola tiene pleno conocimiento de la filosofía 

institucional, cumpliendo con lo dispuesto en la Norma de control interno N° 200-08 Adhesión a las 

políticas institucionales que determina lo siguiente: “El personal de las entidades observará las 
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políticas generales y directrices específicas institucionales, aplicables a sus respectivas áreas de 

trabajo. En el desarrollo y cumplimiento de sus funciones, el personal de la institución observará las 

políticas generales y las directrices específicas aplicables a sus respectivas áreas de trabajo, que hayan 

sido emitidas y divulgadas por la máxima autoridad y directivos de la entidad, quienes además 

instaurarán medidas y mecanismos propicios para fomentar la adhesión a las políticas por ellos 

emitidas”, este resultado se explica por la adecuada comunicación de la filosofía institucional a los 

empleados, lo que apoya el cumplimiento de los objetivos establecidas por la entidad. 

RECOMENDACIÓN 9 

Al jefe de Talento Humano 

Continuar con las buenas prácticas establecidas mediante la continua socialización de la filosofía 

institucional, promoviendo la interiorización de valores, principios y objetivos estratégicos en todo el 

personal para consolidar una identidad institucional sólida. 

ASISTENCIA 

CÁLCULO 

𝑨𝒔𝒊𝒔𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 =
𝑁° 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑜𝑟 𝑒𝑙 𝑝𝑒𝑟𝑠𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑑𝑒 𝑑í𝑎𝑠 𝑒𝑠𝑡𝑎𝑏𝑙𝑒𝑐𝑖𝑑𝑜𝑠  
∗ 100 

𝑨𝒔𝒊𝒔𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 =  
250

250
∗ 100 

𝑨𝒔𝒊𝒔𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 = 𝟏𝟎𝟎% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Como resultado de la aplicación de este indicador, se obtuvo que el 100% del personal permanente del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola ha asistido de forma regular durante los 
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días establecidos en la entidad, de acuerdo con lo que estipula la Ley orgánica de servicio público 

(LOSEP), Art. 25, que expone lo siguiente: “Las jornadas de trabajo para las entidades, instituciones, 

organismos y personas jurídicas señaladas en el artículo 3 de esta Ley podrán tener las siguientes 

modalidades: a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias efectivas y 

continuas, de lunes a viernes y durante los cinco días de cada semana, con cuarenta horas semanales, 

con períodos de descanso desde treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo, que no 

estarán incluidos en la jornada de trabajo…”, esto gracias a la existencia  y correcta aplicación de un 

sistema efectivo de asistencias, lo cual fomenta un entorno organizacional centrado en la puntualidad y 

responsabilidad. 

RECOMENDACIÓN 10 

Al jefe de Talento Humano 

Mantener los sistemas de control de asistencia establecidos, los cuales han facilitado la verificación del 

cumplimiento de las jornadas laborales, asegurando el normal desarrollo de las actividades 

institucionales. 

NIVEL DE PROFESIONALIZACIÓN 

CÁLCULO 

𝑵𝒊𝒗𝒆𝒍 𝒅𝒆 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍𝒊𝒛𝒂𝒄𝒊ó𝒏 =
   𝑁° 𝑑𝑒 𝑝𝑟𝑜𝑓𝑒𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙𝑒𝑠

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
∗ 100 

𝑵𝒊𝒗𝒆𝒍 𝒅𝒆 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍𝒊𝒛𝒂𝒄𝒊ó𝒏 =
29

43
∗ 100 

𝑵𝒊𝒗𝒆𝒍 𝒅𝒆 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍𝒊𝒛𝒂𝒄𝒊ó𝒏 = 𝟔𝟕, 𝟒𝟒% 

REPRESENTACIÓN GRÁFICA 
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COMENTARIO 

Luego de implementar este indicador, se encontró que solo el 67,44% de total de empleados 

permanentes del Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola posee un título 

de tercer nivel, incumpliendo con lo establecido en la Ley orgánica de servicio público 

(LOSEP), Art. 5, literal d) la cual determina que entre los requisitos para ingresar al servicio 

público está: “Cumplir con los requerimientos de preparación académica; técnica, tecnológica 

o su equivalente y demás competencias que, según el caso, fueren exigibles y estuvieren 

previstas en esta Ley y su Reglamento”, esto se debe a que no existieron procedimientos 

rigurosos para la selección del personal por los responsables, esta situación afecta la eficiencia 

y efectividad en el desarrollo de las actividades institucionales. 

RECOMENDACIÓN 11 

Al jefe de Talento Humano 

Implementar un sistema integral de gestión del talento humano que comprenda políticas 

rigurosas de selección y reclutamiento, alineadas específicamente con los requisitos de cada 

posición, y establecer programas estructurados de capacitación continua que potencien el 

desarrollo profesional del personal existente. 

COMPETENCIA PROFESIONAL 

CÁLCULO 

𝑪𝒐𝒎𝒑𝒆𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =
   𝑁° 𝑑𝑒 𝑐𝑎𝑟𝑔𝑜𝑠 𝑎𝑐𝑜𝑟𝑑𝑒 𝑎𝑙 𝑡𝑖𝑡𝑢𝑙𝑜 𝑝𝑟𝑜𝑓𝑒𝑠𝑖𝑜𝑛𝑎𝑙

𝑇𝑜𝑡𝑎𝑙 𝑒𝑚𝑝𝑙𝑒𝑎𝑑𝑜𝑠 𝑝𝑒𝑟𝑚𝑎𝑛𝑒𝑛𝑡𝑒𝑠
∗ 100 

𝑪𝒐𝒎𝒑𝒆𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 =  
28

43
∗ 100 

𝑪𝒐𝒎𝒑𝒆𝒕𝒆𝒏𝒄𝒊𝒂 𝒑𝒓𝒐𝒇𝒆𝒔𝒊𝒐𝒏𝒂𝒍 = 𝟔𝟓, 𝟏𝟐% 
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REPRESENTACIÓN GRÁFICA 

 

COMENTARIO 

Tras la aplicación de este indicador, se constató que el 65,12% del total de empleados permanentes del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola cuentan con cargos acordes a su título 

profesional, ignorando lo dispuesto en la Norma de control interno N° 200-06 Competencia 

profesional que determina lo siguiente: “Los directivos de cada entidad efectuarán los requerimientos 

de personal en base a los perfiles establecidos en el Manual de Descripción, Valoración y Clasificación 

de Puestos, especificando el nivel de competencias necesario para los distintos puestos y tareas a 

desarrollarse en las áreas correspondientes….”, este suceso se origina ya que el Reglamento Orgánico 

Funcional por Procesos y el Reglamento Interno no fueron suficientes para respaldar los procesos 

necesarios para la gestión de los puestos de trabajo y no existió un procedimiento riguroso de selección 

de personal por parte de las autoridades pertinentes, lo que disminuye la eficiencia institucional por la 

falta de profesionales con la formación adecuada para su cargo afectando negativamente a la eficiencia 

y calidad de los servicios brindados por la entidad. 

RECOMENDACIÓN 12 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Desarrollar e implementar un Manual de Descripción, Valoración y Clasificación de Puestos que 

establezca los perfiles y competencias requeridas para cada posición, garantizando la óptima asignación 

del personal según su formación y experiencia profesional, con el fin de elevar los estándares de 

eficiencia y calidad en la prestación de servicios institucionales. 
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PERSONAL CON CARGOS MULTIPLES 

COMENTARIO  

Luego de aplicar los indicadores de gestión al Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal 

de Espíndola se identificó que algunos empleados ejercen cargos dobles dentro de la entidad, 

lo que incumple con lo dispuesto por la Ley orgánica de servicio público (LOSEP), Art. 12,  

la cual determina que: “Ninguna persona desempeñará, al mismo tiempo, más de un puesto o 

cargo público, ya sea que se encuentre ejerciendo una representación de elección popular o 

cualquier otra función pública”, esto se origina por la falta de presupuesto para incorporar 

trabajadores, esta situación compromete tanto la calidad como la efectividad de los servicios 

ofrecidos, ya que el exceso de tareas asignadas por trabajador eleva la probabilidad de cometer 

errores durante la ejecución de las operaciones. 

CONCLUSIÓN 

En el Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola algunos empleados ejercen 

cargos dobles dentro de la entidad, lo que compromete tanto la calidad como la efectividad de 

los servicios ofrecidos, ya que el exceso de tareas asignadas por trabajador eleva la probabilidad 

de cometer errores durante la ejecución de las operaciones. 

RECOMENDACIÓN 13 

Al alcalde y jefe de Talento Humano 

Reestructurar la asignación de responsabilidades, asegurando que los empleados no asuman 

funciones que excedan su capacidad operativa. Asimismo, gestionar el presupuesto de manera 

estratégica, priorizando la contratación de personal necesario para cubrir las vacantes 

existentes, estas acciones permitirán asegurar la conformidad con las normativas vigentes, así 

como elevar la calidad y eficiencia de los servicios proporcionados. 
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N° RECOMENDACIÓN 
 AÑO 2025 

RESPONSABLE 
May. Jun. Jul. Ago. Sep. Oct. 

1 

Actualizar el reglamento interno del GAD Espíndola y socializarlo con los 

responsables y personal de la entidad con el objetivo de garantizar que las 

actividades y procedimientos institucionales se desarrollen conforme a la 

normativa actual. 

   

 

  

Al alcalde y Al jefe 

de talento humano 

 

2 

Elaborar e implementar un Código de ética institucional que este alineado 

con la Norma de control interno 200-01 Integridad y valores éticos, con el 

propósito de evitar comportamientos antiéticos y ser una herramienta que 

promueva un entorno organizacional que promueva la transparencia, 

responsabilidad y respeto. 

 

 

    Al alcalde y jefe de 

Talento Humano 

3 

Diseñar e implementar un sistema de indicadores de gestión del talento 

humano para evaluar el logro de metas y objetivos, junto con la efectividad 

institucional. Este sistema proporcionará información sobre el desempeño 

del personal, identificará áreas de mejora y contribuirá a la toma de 

decisiones estratégicas para optimizar la gestión de la entidad. 

  

 

   Al jefe de Talento 

Humano 

4 

Elaborar y poner en práctica un Manual de Descripción, Valoración y 

Clasificación de Puestos dentro de la entidad, con el objetivo de contar con 

un marco definido que precise las responsabilidades, competencias y 

requisitos de cada puesto, mejorando así la gestión del talento humano y la 

organización estructural de la entidad. 

 

 

    Al alcalde y jefe de 

Talento Humano 
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N° RECOMENDACIÓN 
 AÑO 2025 

RESPONSABLE 
Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. 

5 

Formular e implementar un plan anual de capacitación interna que esté en 

línea con los requerimientos y objetivos de la institución, además de retomar 

la iniciativa de capacitarse mediante la Asociación de Municipalidades 

Ecuatorianas (AME), con el objetivo de que el personal adquiera nuevas 

habilidades y conocimientos que fortalezcan su desempeño profesional y 

contribuyan a la mejora de la gestión de la entidad. 

  

 

   Al jefe de Talento 

Humano 

6 

Planificar y ejecutar un sistema de evaluación del desempeño, a fin de 

conocer cómo se está desempeñando el personal en cada puesto de trabajo 

e identificar áreas donde se requiere capacitaciones, así como fortalecer las 

competencias profesionales, con el fin de alinear el talento humano con los 

objetivos estratégicos institucionales y promover una cultura de mejora 

continua. 

 

 

    Al jefe de Talento 

Humano 

7 

Desarrollar e implementar un plan de promociones y ascensos que incluya 

los concursos de méritos y oposición tal como lo establece la LOSEP, 

asegurando que este contemple objetivos y procedimientos claros que 

garanticen la transparencia y equidad en las oportunidades de crecimiento 

dentro de la entidad, además de fomentar la motivación, desarrollo 

profesional y la permanencia de personal calificado en la entidad. 

 

 

    Al jefe de Talento 

Humano 

8 

Establecer medidas dirigidas a la rotación del personal en puestos 

relacionados, teniendo en cuenta las competencias del personal y las 

limitaciones contractuales, con el fin de ampliar sus conocimientos, 

optimizar la gestión institucional e impedir la dependencia de funcionarios 

clave. 

  

 

   Al jefe de Talento 

Humano 
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N° RECOMENDACIÓN 
 AÑO 2025 

RESPONSABLE 
Mar. Abr. May. Jun. Jul. Ago. 

9 

Continuar con las buenas prácticas establecidas mediante la continua 

socialización de la filosofía institucional, promoviendo la interiorización 

de valores, principios y objetivos estratégicos en todo el personal para 

consolidar una identidad institucional sólida. 

 

 

    Al jefe de Talento 

Humano 

10 

Mantener los sistemas de control de asistencia establecidos, los cuales han 

facilitado la verificación del cumplimiento de las jornadas laborales, 

asegurando el normal desarrollo de las actividades institucionales. 

      Al jefe de Talento 

Humano 

11 

Implementar un sistema integral de gestión del talento humano que 

comprenda políticas rigurosas de selección y reclutamiento, alineadas 

específicamente con los requisitos de cada posición, y establecer 

programas estructurados de capacitación continua que potencien el 

desarrollo profesional del personal existente. 

  

 

   Al jefe de Talento 

Humano 

12 

Desarrollar e implementar un Manual de Descripción, Valoración y 

Clasificación de Puestos que establezca los perfiles y competencias 

requeridas para cada posición, garantizando la óptima asignación del 

personal según su formación y experiencia profesional, con el fin de elevar 

los estándares de eficiencia y calidad en la prestación de servicios 

institucionales. 

     

 

Al alcalde y jefe de 

Talento Humano 

13 

Reestructurar la asignación de responsabilidades, asegurando que los 

empleados no asuman funciones que excedan su capacidad 

operativa. Asimismo, gestionar el presupuesto de manera 

estratégica, priorizando la contratación de personal necesario para 

cubrir las vacantes existentes, estas acciones permitirán asegurar la 

conformidad con las normativas vigentes, así como elevar la calidad 

y eficiencia de los servicios proporcionados. 

   

 

  Al alcalde y jefe de 

Talento Humano 
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7. DISCUSIÓN 

Por medio de una auditoría de gestión se logró realizar una revisión rigurosa de las 

actividades desarrolladas por la dirección de Talento Humano del Gobierno Autónomo 

Descentralizado Municipal de Espíndola en el periodo 2023, mediante un diagnóstico inicial se 

identificaron deficiencias en los controles internos que perjudicaban a la eficiencia y eficacia 

de la gestión del talento humano y obstaculizaban el cumplimiento de los objetivos 

institucionales. Esta situación se veía empeorada por la ausencia de auditorías previas, lo que 

había generado un vacío en el conocimiento sobre el estado actual de las actividades y 

procedimientos de la institución. 

A pesar de ello, luego de haber aplicado la auditoría de gestión se ha proporcionado una 

visión clara y detallada sobre la situación actual de la entidad, identificando tanto las áreas que 

necesitan ser atendidas como las oportunidades de mejora, los resultados obtenidos forman una 

base sólida para que los encargados de la dirección de talento humano en colaboración con las 

autoridades competentes adopten medidas correctivas estratégicas de manera progresiva 

dirigidas a fortalecer los procesos de selección del personal asegurando la incorporación de 

personal adecuado para cada cargo, implementen planes de capacitación de acuerdo a las 

necesidades de la entidad, desarrollen evaluaciones de desempeño para medir como se llevan a 

cabo las actividades de cada cargo y optimicen los procesos administrativos en general 

relacionados con la dirección de talento humano. 

Se espera que estas medidas correctivas se implementen de manera progresiva, dando 

prioridad a las áreas más críticas y se establezca un sistema de evaluación y monitoreo periódico 

para verificar la efectividad de los controles establecidos e implementar las correcciones 

pertinentes para asegurar el logro de los objetivos institucionales y generar un impacto positivo 

en la gestión del Talento Humano. 
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8. CONCLUSIONES 

Tras haber culminado la Auditoría de Gestión en la dirección de Talento Humano del 

Gobierno Autónomo Descentralizado Municipal de Espíndola periodo 2023, las conclusiones 

alcanzadas son las siguientes:  

• La dirección de Talento Humano evidencia un cumplimiento parcial de la 

normativa institucional vigente, aunque algunos aspectos se alinean con los 

marcos regulatorios establecidos, se identificaron áreas donde el cumplimiento 

es insuficiente, lo que afecta significativamente al desempeño institucional. 

• Se constató que no se logran todos los objetivos propuestos por el GAD 

Espíndola, principalmente en lo que respecta a la capacitación del talento 

humano y la profesionalización de la gestión municipal, debido a la limitada 

formación y desarrollo del profesional mismos que han obstaculizado la 

ejecución efectiva y eficiente de las funciones asignadas. 

• La auditoría reveló múltiples hallazgos que requieren la atención de las 

autoridades competentes, entre las deficiencias identificadas se encuentran: la 

falta de modificación del Reglamento Interno del talento humano desde el 2015, 

la inexistencia de un código de ética y un Manual de descripción, valoración y 

clasificación de puestos, la falta de aplicación de indicadores de gestión, la falta 

de evaluaciones de desempeño del personal, la no implementación de un plan de 

promociones y ascensos , así como la falta de implementación de procesos de 

rotación del personal. 

• Los indicadores de gestión aplicados mostraron resultados variados. Por una 

parte, se evidenció que todo el personal permanente tiene pleno conocimiento 

de la filosofía institucional y asiste de manera regular a sus lugares de trabajo de 

acuerdo a sus horarios establecidos. No obstante, al medir el nivel de 

profesionalización se reveló del 100% de los empleados permanentes el 67,44% 

cuenta con un título de tercer nivel y el 65,12% cumple con cargos acordes a su 

título profesional, esta situación, sumada al hallazgo de funcionarios que ocupan 

simultáneamente dos cargos dentro de la institución, evidencia que los procesos 

de selección y reclutamiento no se están ejecutando conforme a las disposiciones 

legales vigentes, lo que compromete la eficiencia y profesionalización de la 

gestión institucional. 
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9. RECOMENDACIONES 

En concordancia a las conclusiones obtenidas en el presente trabajo, se plantean las 

siguientes recomendaciones dirigidas al alcalde y jefe de Talento Humano para mejorar la 

gestión del Talento Humano y por ende de la entidad.  

• Establecer procedimientos de control que garanticen el cumplimiento normativo 

y promuevan la transparencia institucional, estos procesos deben incluir la 

formación continua del talento humano, asegurando que el personal cuente con 

los conocimientos necesarios para aplicar correctamente la normativa vigente, 

asimismo, se recomienda la realización de auditorías internas periódicas que 

permitan identificar oportunidades de mejora y corregir deficiencias en los 

procesos. 

• Establecer estrategias y metas claras que fomenten una cultura organizacional 

orientada al logro de los objetivos institucionales, esto incluye establecer 

relaciones con otras entidades para potenciar el desarrollo institucional y social, 

asegurándose que todos los esfuerzos estén enfocados en contribuir al 

crecimiento sostenible del GAD. 

• Fortalecer el sistema de control interno mediante la implementación de las 

recomendaciones derivadas del informe de auditoría de gestión, lo que implica 

el desarrollo y aplicación de procedimientos, políticas y actividades de control 

que promuevan la eficiencia operativa, minimicen errores y garanticen el 

cumplimiento normativo. 

• Diseñar e implementar un sistema de indicadores de gestión acorde a los 

requerimientos y objetivos específicos de la institución para permitir la correcta 

medición de los niveles de eficiencia y eficacia operacional y brindar 

información sólida para respaldar la toma de decisiones informadas, además de 

fortalecer los sistemas de selección y reclutamiento del personal para garantizar 

la incorporación de personal calificado según los perfiles requeridos por la 

institución. 
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11. ANEXOS 

Anexo 1. RUC del GAD Espíndola. 
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Anexo 2. Solicitud de autorización dirigida a la entidad. 
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Anexo 3. Oficio de permiso del GAD Espíndola. 
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Anexo 4. Informe de estructura de coherencia y pertinencia del Trabajo de Integración 

Curricular. 
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Anexo 5. Asignación del docente para pertinencia del trabajo de integración curricular. 
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Anexo 6. Certificado de traducción del resumen. 
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