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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como proposito proponer una metodologia
de control interno y analizar su impacto en la gestion administrativa del talento
humano en el Patronato Municipal de Salcedo. El estudio se desarroll6 ante la
necesidad institucional de optimizar la eficiencia en los procesos administrativos,
mejorar la comunicacién interna y asegurar el cumplimiento normativo, considerando
los lineamientos de la Contraloria General del Estado y la Ley Orgénica del Servicio
Publico (LOSEP). La investigacion adopt6 un enfoque mixto, de tipo descriptivo, con
la aplicacion de encuestas estructuradas a una poblacién de 82 servidores publicos y
entrevistas semiestructuradas a cuatro funcionarios de nivel directivo y técnico que
laboran en la institucion, permitiendo obtener informacion de caracter cuantitativa y
cualitativa. Entre los principales hallazgos obtenidos se evidencid que el 63% del
personal percibe la inexistencia de mecanismos formales de evaluacion de desempefio,
al igual que el 57% que considera como insuficientes a los procedimientos de control
interno. A partir de los hallazgos mencionados anteriormente, se disefié una propuesta
de metodologia basada en los cinco componentes de control interno: (a) ambiente de
control, (b) evaluacion de riesgos, (c) actividades de control, (d) informacion y
comunicacion y (e) supervision. En definitiva, la aplicacion de esta metodologia
permitira optimizar los procesos aplicados al talento humano, fortalecer la cultura
organizacional, y mejorar la eficiencia institucional, generando un impacto positivo y
sostenible sobre el desempefio del Patronato de Amparo Social del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Salcedo.

Palabras clave: Control Interno; Gestiébn Administrativa; Talento Humano;

Metodologia; Cultura Organizacional; Desempefio Estratégico.
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Capitulo I. Introduccion
Antecedentes

El nivel de satisfaccion en las instituciones publicas desempefia un papel
fundamental en cuanto al rendimiento de los empleados se refiere y la calidad del
servicio que presta a la institucion desde su lugar de trabajo, asi mismo se puede
sefialar que existe la influencia de una serie de factores internos y externos sobre los
niveles de agrado del personal. Por esta razon, Veloz (2023) resaltd que los motivos
que han impedido el conseguir una eficiencia éptima en la gestion publica es la falta
de conocimiento y competencia por parte de los lideres de las respectivas areas de
trabajo, por lo que debido a esas falencias, las distintas areas que integran la institucion
mantengan en su base de datos informacidn poco confiable, desactualizada y con falta
de vision hacia el futuro.

El presente estudio se desarrolld en el Patronato Municipal de Salcedo, en
adelante Patronato Municipal de Salcedo, es una institucion que cuenta a la fecha con
55, trabajadores laborando bajo contratos ocasionales y nombramientos provisionales,
ademas de 27 trabajadores con quienes mantienen un convenio. A diferencia de los
nombramientos definitivos, su contraste radica en la estabilidad laboral y las
condiciones que cada uno ofrece al trabajador.

De acuerdo con Velafia (2019), concluyéd que, aquellos ex servidores publicos
que después de ser separados de su lugar de trabajo tras haber transcurrido 12 meses,
no culminaron su gestion de manera adecuada haciendo énfasis en la poca
colaboraciéon al momento del traspaso de la informacion, debido al poco interés
generado por la cesidn de sus funciones, la institucion se vera perjudicada en el proceso
de toma de decisiones en gran parte por la paupérrima calidad de los datos que posee.

Es importante tener presente que no existe una serie de procedimientos
previamente establecidos para examinar las practicas de gestion, sino que apelan a la
practica diaria para evaluar el entorno y proceder con la elaboracion de las respectivas
encuestas o entrevistas, para de esa manera determinar los posibles aspectos de mejora,
de esta forma es como Llumiguano et al., (2021) definieron al control interno, como

una herramienta sistematica que mediante evidencia evaltua el desempefio de una



organizacion con el fin de proporcionar el sustento adecuado para el proceso de toma
de decisiones y colaborar sugiriendo acciones correctivas de mejora.

De esta manera, las empresas publicas pueden evaluar e identificar los aspectos
de mejora de tal manera que puedan tomar acciones correctivas sobre el personal, es
asi como Veloz (2023) destacd que, era necesario medir el nivel de motivacion
existente en el trabajador, mismo que simboliza la predisposicion que coexiste en el
servidor publico para actuar y rendir conforme con los objetivos y mision de la
institucion publica, impulsado por factores tales como el compromiso con el bien
comun, es asi como la medicion de la motivacion permite identificar a los factores que

fortalecen o debilitan dicho compromiso.

Definicion del Problema

El desempefio de un trabajador quien labora para la administracion publica
puede verse afectado debido a factores externos y los cambios constantes en el
liderazgo de las instituciones que conforman la cartera de estado, ademas el
oportunismo politico ha sido un impedimento para una sana gobernabilidad, por tal
razon las instituciones de estado se han visto debilitados por polarizacion y la falta de
confianza en los establecimientos pablicos. Finalmente, el debilitamiento institucional
se vera reflejado en la calidad de los servicios prestados por el organismo publico
(Baeza, 2023).

La gestion puablica ecuatoriana en cuanto mecanismos administrativos se
refiere, ha hecho esfuerzos por alcanzar la efectividad del servicio publico, no
obstante, se ha encontrado con diversos factores como la resistencia a los cambios en
el entorno laboral, asi mismo como la adaptacion a los nuevos paradigmas de la gestion
publica, sin omitir el marco legal que acoge al servicio publico en Ecuador (Martinez,
2023).

Para Saavedra (2023) los diversos factores que influyen sobre los resultados y
el comportamiento de los servidores han ganado relevancia conforme la estabilidad
laboral ha ido tomando impacto, dado que en los tiempos modernos varias
instituciones de estado mantienen a sus colaboradores bajo nombramiento y contratos
por servicios ocasionales, lo cual implica que aquellos que mantienen un contrato

ocasional, al finalizar el mismo deberan cesar sus funciones siempre y cuando no



exista la posibilidad de renovar u otorgar otro contrato de trabajo al empleado por otro

determinado periodo de tiempo.
Objetivos de la Investigacion
Objetivo General

Proponer una metodologia de Control Interno y su impacto en la Gestion
Administrativa del Talento Humano del Patronato Municipal de Salcedo.

Objetivos Especificos
Recabar informacion sobre las bases tedricas, conceptuales y legales
relacionadas con el Control Interno y la gestion administrativa del talento humano,

para sustentar tedricamente la investigacion.

Disefar la metodologia de investigacion que permita obtener informacion
valida y confiable sobre los procesos en el Patronato, mediante técnicas cuantitativas

y cualitativas.

Analizar los resultados obtenidos de los instrumentos cualitativos vy
cuantitativos aplicados al personal del Patronato para identificar las debilidades y

oportunidades de mejora en la gestién administrativa del talento humano.

Formular recomendaciones metodologicas orientadas al fortalecimiento
institucional y a la sostenibilidad del modelo de control interno propuesto, en

concordancia con la normativa legal vigente.

Significancia de la Investigacion

La significancia de la presente propuesta se centraliza en el potencial que se
puede obtener al implementar una metodologia de control interno que impacte sobre
el desempefio estratégico del personal que forma parte de la institucion, en razon de
que, se obtendréa datos en los que se identifiquen las areas en el que el talento humano
estd dejando pasar una oportunidad de mejorar en la eficiencia organizacional.

Bajo un enfoque social, el presente estudio pretende contribuir con el bienestar
integral de los empleados quienes conforman el Patronato Municipal de Salcedo, por
medio de los resultados obtenidos, se podra socializar las observaciones de tal manera

que se diserie estrategias para adecuar un entorno laboral més saludable.



Al implementar una propuesta de metodologia de control interno mediante la
metodologia mixta para la presente investigacion, se podra aportar al area respectiva
de la organizacion con informacién respecto a los resultados del indicador de
desempefio, mismos que serdn de aporte para una correcta administracion del talento
humano y de esa manera contribuir a la prevencion de sanciones y multas por
incumplimiento por parte del personal, ademas cabe destacar que, es de suma
importancia mantener niveles 6ptimos en el indicador antes citado pues, sera un factor
fundamental para que la organizacion sea productiva, optimice costos y genere
servicios de calidad.

Ademas de colaborar en el aspecto académico, se pretende que otros
investigadores puedan usar esta investigacion para ser capaces de evaluar el capital
humano, es decir, la investigacion contribuira al desarrollo de una metodologia
aplicable a varias instituciones, indistintamente de su naturaleza, sea publica o privada,
para mejorar su desempefio por medio de las mediciones. El aporte académico de la
presente investigacion yace en las herramientas para uso de los investigadores que
busquen examinar la interseccion entre las ciencias del comportamiento
organizacional y el control interno, por lo tanto, los resultados obtenidos en el presente

estudio pueden motivar a nuevas investigaciones.

Naturaleza de la Investigacion

La naturaleza de la investigacion propuesta es mixta debido a que, permite
captar la magnitud del problema mediante el enfoque cuantitativo y sus encuestas
estructuradas que permite al investigador recoger datos numéricos sobre el nivel de
satisfaccion para su posterior analisis estadistico a partir de dicha recoleccion para
identificar ciertas tendencias o al menos una mayor comprension sobre los principales
factores que influyen en las funciones del personal. Asi mismo bajo el enfoque
cualitativo, se espera descubrir aquellas percepciones subjetivas que el modelo
cuantitativo no puede recoger en sus datos numéricos, por lo que, para entender a
profundidad el problema en la organizacion, se requerird medir y observar, analizar,
comprender e interpretar las situaciones complejas en relacion con el desempefio del

talento humano, de esa manera es que se podra establecer una base solida para la



mejora continua mediante un proceso de toma de decisiones en el Patronato Municipal

de Salcedo.

Pregunta de la Investigacion
¢Como inciden los actuales mecanismos de control interno en la gestién

administrativa del talento humano del Patronato Municipal de Salcedo?

Definicion de Términos

Contrato Ocasional: Es un documento con duracion de hasta doce meses en
el cual se establecen relaciones laborales entre empleado y empleador. Ademas, el
contrato se dara en un contexto en el que pueda compensar insuficiencias pasajeras de
la organizacion (Larco, 2024).

Nombramiento Provisional: Los nombramientos provisionales podran ser
otorgados a favor de servidoras o servidores publicos de carrera que prestan servicios
en la misma institucion o a favor de personas que no tengan la calidad de servidores
publicos (Ley Orgéanica de Servicio Publico, 2024).

Sistema de informacién de Gestidn Estratégica: El sistema de informacion
de gestion estratégica permite obtener informacion eficaz y oportuna para la toma de
decisiones de calidad (Huerta et al., 2020).

Gestion Publica: Es el conjunto de procesos en el que una organizacion
publica respetando sus lineamientos, consigue alcanzar las metas planteadas por la
empresa, todo en perfecta sincronia entre el personal y los niveles de satisfaccién
(Pefia, 2024).

Examen Sistematico: Revision y control de los procesos para evaluar las
evidencias, el cumplimiento de los principios contables, los documentos legales, las
normas y procedimientos vigentes que permitan la toma de decisiones con caracter
proactivo en la busqueda de eficiencia y eficacia (Medina et al., 2020).

Examen Competitivo: Que les permite mejorar sus resultados y acercarse a la
excelencia. De la misma manera, se requiere de cambios a lo interno, con nuevas
proyecciones y enfoques que conlleven a perfeccionar la forma de ejecutar la gestion
(Medina et al., 2020)



Direccion estratégica: La direccion estratégica marca el objetivo estratégico
y las estrategia a seguir, la gestion, tanto académica como administrativa y financiera
(Huerta et al., 2020).

Nombramiento Definitivo: El servidor o servidora publica se encuentra sujeto
a evaluacion durante un periodo de tres meses, superando el cual, o, en caso de no
haberse practicado se otorgara el nombramiento definitivo. (Ley Orgéanica de Servicio
Publico, 2024).

Supuestos

El personal del Patronato Municipal de Salcedo estara abierto a participar de
manera activa en las encuestas y entrevistas preparadas para la implementacion de una
propuesta de metodologia de control interno.

La institucion permite realizar la encuesta sobre el desempefio estratégico del
talento humano sin alterar las operaciones normales del Patronato Municipal de
Salcedo del Canton Salcedo.

Las autoridades del Patronato Municipal de Salcedo reconocen la importancia
de esta investigacion y estan dispuestos a implementar las recomendaciones para ver
materializados los cambios que impacten en el desempefio estratégico del talento
humano del Patronato Municipal de Salcedo.

Limitaciones

Como parte de las limitaciones, se encuentra la constante resistencia al cambio
de quienes al final del dia anteponen su condicion laboral para evitar realizar
adecuadamente sus gestiones en el area de trabajo, por lo cual, aunque la investigacién
presente resultados en cuanto a aspectos de mejora, pero no exista la predisposicion,
la limitacidn se vera reflejada en la poca colaboracion por parte del personal quienes
no emplean esta herramienta de control interno e ignoran los aspectos de mejora, no
obstante, es importante dejar un registro como antecedente para futuras
investigaciones y observar si la limitacion sigue presentandose como un problema para
otros investigadores.

Adicionalmente, al momento en que se realiza la presente investigacion, se
presenta otra limitacion significativa debido a constantes recortes de energia eléctrica,

que afecta tanto la disponibilidad de los empleados tanto del sector privado, como del



sector publico por la implementacion de trabajo telematico para racionar energia, es
asi como la interrupcion por determinados periodos de tiempo afecta a la investigacion
por la limitante de los recursos tecnologicos.
Delimitaciones

La investigacion se ve delimitada al personal que labora en el Patronato
Municipal de Salcedo del Canton Salcedo, ubicado en la provincia de Cotopaxi,
ademéas sobre la delimitacion temporal, se pretende llevar a cabo la presente

investigacion en el periodo 2023 especificamente.



Capitulo I1. Revisién de Literatura

Marco Contextual

El Patronato Municipal de Salcedo representa para el colectivo salcedense un
amparo para le gente que mas lo requiere en cuanto a servicios médicos y campafias
en trabajo conjunto con otras organizaciones, asi es que el Patronato al ser una
institucion puablica, depende del personal administrativo quien serd el encargado de
cumplir las actividades planificadas por los lideres de la organizacion (Patronato
Municipal de Salcedo, 2024). Se puede sefialar que los cambios efectuados en cuanto
a liderazgo politico han tenido un impacto sobre la institucion al generar un ambiente
de incertidumbre sobre el personal y su situacion laboral, eso quiere decir que, su
proceso de toma de decisiones se encuentra afectado por los cambios politicos. Dado
que el Patronato Municipal de Salcedo es una entidad publica, su labor no solo depende
de los recursos asignados por la administracion publica, sino también de la estabilidad
del personal que lo integra y su desempefio estratégico. En este sentido, cualquier
cambio en el liderazgo politico ha tenido un efecto directo sobre la organizacion y su
personal.

Para entender de mejor manera como los cambios en el entorno politico pueden
impactar sobre el desempefio estratégico de una organizacion, es necesario analizar
los factores inmersos en esta relacion, tanto aquellos que se pueden originar de manera
interna como de aquellos que se pueden dar de manera externa. En consecuencia, para
dicho cometido, Tello (2023) mediante su estudio propuso que, una empresa se vera
afectada por una serie de factores tanto internos como externos, por lo que a medida
que de que sean controlables, la empresa debera disefiar estrategias y metodologias
para factores internos como: (a) tecnologia, (b) talento humano, (c) materiales de
trabajo y (d) organizacion. Por el lado, el autor propone también una serie de factores
externos como: (a) cambios en la economia, (b) cambios demograficos, (c) recursos
naturales y (d) administracion pablica. Todos los factores antes citados tienen una
incidencia sobre el rendimiento del personal que labora en la empresa, es entonces que
lo més idoneo para la salud de la organizacion seria determinar y controlar a mayor
medida de lo posible los factores internos, es decir, aguellos que se puede tener control
al ser originados en la organizacion.

En su estudio, Jara (2022) destaco la importancia de reconocer y dar una

alternativa ante factores que alteren negativamente el desempefio estratégico del
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personal de la empresa, de este modo, el autor hace un especial énfasis en la
requerimiento de comprender a sus publicos tanto externos como internos mediante
una adecuada comunicacion corporativa que pretende integrar al personal inmiscuido
para reconocer y proponer las posibles opciones de respuesta y asi concluyendo todo

el proceso en la definicion de la estrategia a implementar en la organizacion.

Marco Legal / Marco Normativo
Mediante el Boletin nimero 088 publicado con fecha 30 de enero de 2024 por
la Secretaria General de Comunicacion de la Presidencia (2024) comunico que, para
la mejora de las instituciones de estado, se debe empezar por la no contratacion de méas
personal para el sector publico pues, con esta alternativa el gobierno busca realzar la
administracion publica, mejorando su productividad con los recursos gque cuenta
actualmente, eso quiere decir que para el presente periodo, las carteras de estado
Unicamente podran contar con el talento humano contratado hasta el periodo 2023.
Entre las instituciones de estado que empezaron tomando medidas sobre su
personal al iniciar el periodo 2024 fue el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(2024) quien mediante un comunicado oficial en su red social de X publico que, el
instituto se encuentra en medio de procesos de mejora institucional por medio de la
optimizacion del personal que labora en el organismo por lo que, se procedera
conforme las medidas tomadas por el gobierno para precautelar los recursos del estado.
La situacion descrita en anteriores lineas sugiere que la implementacion de una
propuesta de metodologia de control interno permitird tener un impacto sobre el
desempefio estratégico del talento humano en un contexto de restricciones sobre la
contratacion. En un escenario en el que no es posible aumentar la planilla en
instituciones publica, resulta crucial maximizar la eficiencia, eficacia y economia del
personal contratado con el objetivo de mantener la calidad de los servicios brindados
por la organizacién. La metodologia de control interno proporcionara los datos
requeridos para colaborar con la identificacion de areas de mejora en la gestion de los
recursos y el talento humano (Caiza, 2022; Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social,
2024; Secretaria General de Comunicacion de la Presidencia, 2024).



Marco Tedrico
Pensamiento

Burocrético

Es importante considerar el pensamiento burocratico y la relacion vinculante
con el enfoque en cuestion de una administracion, mismos que se ven ligados durante
la mecanizacion de los procedimientos de una organizacion, pues se basan en
principios administrativos. La idea se basa en reproducir el pasado para asegurar en
mayor medida de lo posible el éxito a futuro. Ademas, sugieren que la institucion
debera ser considerada como una maquina capaz de crear un retrato funcional de la
rutina empleada por la organizacion para tener un mejor entendimiento de ciclo
operativo (Morgan, 1990; Reyes, 2020).

La mayoria de las ocasiones, las instituciones de estado llevan a cabo con gran
parte del personal, contratos de tipo ocasional, por tal motivo no existe ninguna
garantia de que una vez culmine el periodo estipulado en el mismo, se vuelva a
contratar al servidor, es decir, aquel individuo dejaria de percibir ingresos a modo de
sustento para el hogar ecuatoriano, eso sucede segun el autor, debido a que existe un
reducido tiempo de relacién laboral entre una organizacion y el trabajador (Velafia,
2019, p.20).

Para Martinez (2023), en su analisis sobre la nueva gestion puablica menciona
que, el modificar la estructura de las instituciones, siempre sera un inconveniente para
la actualizacion e implementacion de nuevas teorias, puntualmente en su apartado
tedrico sobre la nueva gestién publica comenta que, para la administracién publica es
complicado crear nuevos sistemas para dejar de lado a los sistemas tradicionales, sin
embargo, en la transicion de bases tedricas comenta que, se emplean teorias clasicas,
burdcratas, estructuralistas, entre otras. Las mismas que han tenido influencia sobre
las organizaciones publicas puesto que, ha dado origen a que las mismas
organizaciones empleen sistemas severos de caracter jerarquico en el que se pretende

hacer crecer la efectividad en base a incentivos econdémicos.

Con respecto al pensamiento burocratico y su implementacion como base
tedrica en las instituciones de estado, se debe acotar su enfoque, el cual se centraliza

en la estructura de la organizacién y su conduccién es por medio de procesos
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estructurados y exactos, todo ello con el propdsito de gestionar de mejor manera sus
recursos tecnologicos, al personal encargado de ejecutar dichos procesos y la
informacion generada. No obstante, las labores del personal quienes desempefian sus
funciones en el sector publico no culminan con el cumplimiento de sus funciones en
el cargo puesto que, como parte del deber de todo servidor publico, es conocer e
interpretar la ley que lo ampara, dado que, no todos gozan de la misma estabilidad
laboral por el tipo de contrato que lo vincula con la organizacion publica, es decir, la
fundamentacion teorica desarrollada por Max Weber de las instituciones publicas se
ve marcada en los sistemas tradicionales de contratacion por la naturaleza en que los
organismo publicos fueron constituidos y de la manera en que son administrados
actualmente, por medio de estructuras jerarquicas que son reguladas por reglas y
normas legalmente establecidas, procedimientos establecidos y la asignacion de

cargos con base en las competencias técnicas.

En la investigacion sobre la situacién de servidores del sector publico llevada
a cabo por Velafa (2019) encontré que, las entidades contratantes optan por contratos
ocasionales para su personal por recortes ya sean de talento humano o presupuestarios,
no obstante, las estrategias sugeridas en la investigacion parten en aumentar el
desempefio de las obligaciones y los derechos del personal, ademéas de acrecentar el
uso del presupuesto, ya que este se vea reflejado en recursos fisicos y tecnologicos
como parte del desarrollo del talento humano. Para concluir, una de las principales
observaciones del investigador es que gran parte de personas no cuentan con un
empleo con potencial crecimiento y extension, mas bien todo lo contrario, los tipos de
empleo que el trabajador promedio logra conseguir es de tiempo corto y con escasa
homogeneidad de oportunidades para crecer laboralmente o hacer carrera en el area

en la que se preparo.

Al otro extremo, sobre los nombramientos provisionales, Loyola et al. (2023)
encontraron que, lejos de ser un contrato que asegure estabilidad laboral en un
determinado puesto de trabajo, se ha convertido en un dilema legal puesto que, los
individuos afectados han acudido a acciones de proteccion en caso de que hayan sido
separados de la institucidn sin haber aplicado los debidos procedimientos, tales como
haber convocado a concurso de méritos y oposicion, ademas de existir el cargo y la

necesidad de requerir al profesional para el puesto, sin embargo, no todas las
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instituciones del estado cumplen con el debido procedimiento y proceden a
desvincular de sus filas al personal sin alguna aparente razén, en tal virtud, aquellos

que fueron separados del cargo acuden al mecanismo antes citado.

Cabe destacar que el nombramiento provisional gestiona el puesto de trabajo
hasta que se realice el debido concurso de méritos y oposicion para la respectiva
vacante, por tal motivo, no existe un apartado que asegure que la persona que posea
un nombramiento provisional tenga el derecho de gozar dicho empleo de manera
indefinida, sino que debe haber aprobado el concurso de méritos y el periodo de prueba
estipulado en la respectiva ley que dicta sobra las clases de nombramientos en el
articulo 17 de la Ley Organica de Servicio Publico, LOSEP. Es importante afiadir
también de que los nombramientos provisionales conseguiran ser otorgados a aquellos
servidores publicos de carrera que hayan brindado sus servicios a la misma institucion
y que, la persona en cuestioén no haya ocupado cargos de escala jerarquica superior al
que esta aplicando el nombramiento dentro de la empresa (Ley Organica de Servicio
Publico, 2010).

A pesar de tener el nombramiento provisional un empleado, no quiere decir
que goce de estabilidad relativa dado que, el nombramiento se da al mismo tiempo que
se prepara la nominacion mediante el concurso de méritos y oposicion, eso quiere decir
que, el individuo no pueda ser removido del cargo que ocupa puesto que, tal y como
lo estipula la ley, el apartado de provisionalidad es solo una formalidad que le permite
a la empresa mantener los cargos ocupados para no interrumpir con el ciclo operativo
de la organizacion y por ende no detener la generacion de los servicios pablicos, en
conclusién, una de las caracteristicas destacadas del nombramiento provisional es su
transitoriedad hasta el instante en que el servidor en cuestion haya superado el debido
concurso de méritos y oposicion (Loyola et al., 2023).

Teoria de la Planificacion Estratégica

La teoria de la administracion cientifica fue desarrollada a principios del siglo
20 por el ingeniero mecanico estadounidense Frederick Winslow, quien propuso que
uno de los principios fundamentales de la teoria la administracion cientifica es el
aspecto de mejora de la productividad de una organizacion no debe de depender de los
empleados, sino del perfeccionamiento de los procesos organizacionales. Ademas, la

metodologia de Taylor que pretende alcanzar la mejora continua y la eficiencia de los
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procesos establecidos, puede ser aplicada a la metodologia de control interno dado
que, se propone evaluar no solo el desempefio estratégico del talento humano, sino
también cémo los procesos organizacionales influyen sobre dicho indicador. En este
sentido, la metodologia de control interno puede enfocarse en detectar las areas del
Patronato mal estructuradas, las cuales puedan estar afectando negativamente la moral

y el desempefio del personal (Winslow, 1911).

En diversos estudios (Losada, 2020; Morin, 1999; Smith, 2006) manifestaron
que, la teoria de la administracion cientifica sugiere documentar la evidencia de
manera constante dado que, se pueda llevar un registro del avance o retroceso en
cuanto a la eficiencia de los trabajadores sobre sus labores asignadas, de esa manera
se espera obtener una apreciacion personal sobre como se perciben dentro de la
institucion. Asi mismo, sobre la cultura de control interno y su aplicacién, no
implicaria unicamente el desarrollo de nuevas herramientas para medir el desempefio
estratégico, sino que puede influir sobre la identidad y la percepcion que los
trabajadores tienen sobre sus actividades asignadas y el valor que aportan a la
institucién, en resumen, dicha practica podria formar una dependencia a los resultados
obtenidos para convertirse en un referente para poder comprender el desempefio y el
bienestar del entorno laboral analizado.

La planificacion estratégica es un proceso esencial para el progreso de
cualquier organizacion, es asi que por medio de su implementacion se puede plantear
el rumbo que se espera que la empresa tome en cuanto a sus objetivos a largo plazo,
por ende, una propuesta de metodologia entra a jugar un rol fundamental al medir el
desempefio del personal mediante indicadores de compromiso, capacitacion y la
relacién del entorno laboral, por lo que mediante un seguimiento a los mencionados
indicadores se puede obtener la evolucion de los resultados obtenidos y los resultados
esperados por la planificacion estratégica, todo ello ademas de fomentar una cultura
de autocritica sobre el personal (Ortiz, 2021; Segovia, 2023).

La razon de la planificacion estratégica, es generar resultados de valor, por
ende las organizaciones deben ser eficientes para planificar estrategias factibles y
medibles, de tal manera que se pueda mantener el control y la calidad sobre los
procedimientos dados, por otra parte, en cuanto a la eficiencia, serd de mayor

relevancia durante la implementacion de la estrategia disefiada con el objetivo de
13



conseguir las metas planteadas con el menor desperdicio de recursos posibles, ya sean
econdmicos, financieros, tecnologicos o personal de la organizacion. Para ello es
necesario contar con un capital humano capacitado y dispuesto a cumplir con las

actividades dispuestas en la planificacién (Huerta et al., 2020).

La teoria de la administracion cientifica propuesta por Frederick Winslow
mantiene una relacion directa con el enfoque mantenido por la planeacion estratégica
en virtud de que, la toma de decisiones y la optimizacion del rendimiento con respecto
a la administracién de recursos mantenido por la organizacion, son los objetivos en
comun. La administracion cientifica se detiene detenidamente en la eficiencia durante
el ciclo normal de una empresa por medio de un analisis a las actividades y procesos
que los empleados mantienen al momento de realizar el estudio, es asi que, las
empresas pueden mantener un control sobre su situacion presente. De igual manera, la
planeacion estratégica colabora en las organizaciones con la identificacion de la
situacion actual de la empresa, el proceso de toma de decisiones y el establecer la meta
principal y secundaria. Para finalizar, al aplicar los principios de la administracion
cientifica como la division del trabajo y el uso adecuados de los recursos, el plan
estratégico pasa a ser un instrumento Util para ordenar los procesos con la vision de la
institucion mientras controla la consecucion de los objetivos planteados de manera
Optima (Segovia, 2023; Winslow, 1911).

En los estudios (Caviedes, 2024 y Winslow, 1911) para analizar la
optimizacion del trabajo mediante capacitacion se obtuvo que, mediante la aplicacion
de los principios de la administracion cientifica, puntualmente la especializacion y
capacitacion del personal, la investigadora se enfocé en la base tedrica de Winslow,
pues menciona que dicha implementacion de capacitaciones de manera constante al
personal analizado en su estudio, pudo mejorar la eficiencia por medio de la
preparacion técnica del personal. Ademas, la administracion cientifica promueve el
monitoreo constante para observar posibles ineficiencias que deberan ser corregidas
en el transcurso de las actividades de la empresa y en el menor tiempo posible, de igual
manera en el trabajo de la investigadora se puede apreciar un sistema de evaluacion
continua del desempefio estratégico, lo que permite que el personal pueda corregir
ciertas falencias por medio de la retroalimentacion para ajustar y mejorar sus practicas,

es asi que su planificacion estratégica refleja el espiritu de la administracion cientifica
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en la que se pretende perfeccionar los procesos por medio de las mediciones y sus

respectivos correctivos u observaciones.

Ahora bien, la administracion cientifica no menciona directamente a la
planificacion estratégica en el sentido actual, sin embargo, esta teoria otorga los
fundamentos base para complementar a la planeacion estratégica, dado que su
fundamentacion se basa en la optimizacion de los procesos de una organizacion por
medio de mediciones, exclusivismo y estandarizacion de lo laboral. Cabe decir que
Frederick Winslow destaca la relevancia de la planificacién preliminar y la
investigacion de métodos eficientes para conseguir los objetivos organizacionales, por
tal razén, este enfoque puede verse como una base teérica de lo que hoy en dia se
conoce como planificacidn estratégica, en la cual una organizacion evalGa su situacion
actual y disefia estrategias de mejora eficientes y efectivas para obtener mejores

resultados a corto, mediano y largo plazo (Winslow, 1911).

Teoria de los Dos Factores de Herberg
La teoria de los dos factores de Herzberg fue propuesta por Frederick Herzberg en
1959 y expone un enfoque acerca del rendimiento del personal y la diferencia de los
tipos de factores que influyen sobre la satisfaccion del personal en su lugar o puesto
de trabajo, es asi que, el autor describe a los factores higiénicos y motivacionales. Es
asi que, describe a los factores higiénicos como los elementos intrinsecos del lugar de
trabajo, tales como: (a) el salario, (b) las politicas de la empresa, (c) las condiciones
laborales y (d) relaciones sociales con personal jerarquicamente superior. Por otro
lado, respecto a los factores motivacionales menciona que, se refieren a los aspectos
que el personal valora al momento de autocriticar sus propias gestiones, es asi que el
autor menciona algunos ejemplos como: (a) el reconocimiento debido al buen trabajo
desempefiado, (b) el grado de responsabilidad al que se encuentra sometido el
empleado, (c) los logros conseguidos por el esfuerzo de los trabajadores y (d) el
desarrollo personal considerado por el trabajador (Madero, 2019).

De acuerdo con Gherman et al. (2011) concluyeron en su estudio que, la teoria
de los dos factores de Herzberg es un estudio cualitativo que, al igual que el argumento
del psicologo industrial y organizacional estadunidense menciona en su teoria, explica
el como los factores motivadores, tales como: (a) el logro y (b) el reconocimiento

individual. Tienen influencia sobre el rendimiento laboral. Por otro lado, también
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argumentan sobre los factores higiénicos y su poco o nulo impacto sobre los niveles
de satisfaccion, sin embargo, también resaltan la importancia de su presencia dado
que, su deficiencia generaria repercusion sobre los niveles de insatisfaccion y por tal
razén, se veria reflejado dicha molestia en los servicios prestados por los empleados
de la organizacion.

Acerca de la teoria bifactorial y su relacion con la gestion moderna, se
encuentra a la motivacion como un motor generador de satisfaccion para cubrir
determinadas necesidades por parte del personal. Cabe aclarar que, aquellos factores
comprometidos con la estimulacién son completamente opuestos a aquellos que
conducen a la insatisfaccion laboral, dado que el criterio acerca de la satisfaccion,
insatisfaccion e higiene son distintos en cada persona, los diversos factores pueden
influir mas que otros sobre el personal y, por ende, se puede ver afectado en el
desempefio que el talento humano ofrezca para la empresa. La investigacion inspirada
en la teoria del psicologo estadounidense aborda la satisfaccion laboral del personal
que trabajo para una organizacion por medio de un cuestionario y analisis estadisticos
como ANOVA vy la prueba de Wilcoxon, mismo que colaboran con la identificacién
de los factores motivacionales que influyen en la satisfaccion, tales como: (a) el
crecimiento, (b) reconocimiento y (c) el logro. Mientras que por el lado de los factores
de higiene, su influencia se ve reflejada por factores como: (a)salario, (b)

administracion y (c) condiciones laborales (Lépez, 2005).

Teoria de la Auditoria de Gestion

Para Mufioz y Villafuerte (2022) en su investigacion sobre la auditoria como
practica sana mencionan que, incluso cuando no es obligatoria puede influir de manera
positiva sobre la organizacidn en cuanto a aspectos de fiabilidad y credibilidad. Es asi
que concluye, las organizaciones que implementen procedimientos de control de
manera libre y voluntaria, logran optimizar recursos y detectar de manera temprana
deficiencias en sus procesos. Es asi que, mediante los resultados obtenidos en su
estudio, se refuerza la relevancia de una auditoria sobre la organizacion para obtener
aspectos de mejorar sobre el control y la efectividad de los recursos materiales, ademas
del talento humano. En el caso del Patronato de Amparo Social, este tipo de control
interno podria fortalecer la administracion de recursos publicos y repercutir

favorablemente en el desempefio y la satisfaccion del personal.
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En una investigacion efectuada por Caiza (2022) sobre la relevancia de la
auditoria de gestion en diferentes empresas del canton Ambato destaca que, las
empresas analizadas demostraron que al finalizar el proceso auditor, por medio de las
observaciones se obtuvieron aspectos en las estrategias organizacionales y en su
competitividad. Asi mismo, se evidencié que muchas de estas empresas carecian de
una planeacion estratégica formal, lo que limitaba la eficiencia en la administracion
de recursos. De forma similar, en el contexto del Patronato, esta teoria corrobora que
mediante el control interno se orientaria al talento humano hacia un desempefio

estratégico mas eficiente.

El aporte de la auditoria de gestion como herramienta de mejora para el control
interno y la optimizacidon de recursos es una de las conclusiones a las que llego el autor
al analizar el impacto antes y después de su implementacién, dado que, no poseian una
planificacion estratégica formal y por tal motivo no gozaban de procedimientos de
control adecuados, de igual manera, la organizacion que se analizard en la presente
investigacion, sera analizada desde los puntos estratégicos planteados por la
organizacion mismo y qué tanto han avanzado en la institucion, ademas en el contexto
del Patronato, la metodologia de control interno es una practica sana y viable con el
objetivo de asegurar la transparencia, eficiencia y efectividad al momento de usar

recursos publicos (Caiza, 2022).

De igual manera Mufioz y Villafuerte (2022) en su investigacion sobre la
incorporacion de la auditoria como préactica sana determinaron que, la aplicacion de
procedimientos de control trae consigo beneficios sobre la fiabilidad de la
organizacion, es asi que, su estudio vigoriza la relevancia de credibilidad y confianza
organizacional sobre las empresas del sector publico o privado. Segun los autores, el
mantener controlado a los procesos del personal, puede colaborar con la presente
investigacion en el aspecto de analizar el nivel de desempefio, asi también podria
determinar areas de mejoras operativa para consagrar una gestion mas eficaz, es asi
que, en conclusion, su implementacion en la organizacion objeto de estudio redundaria
en un mejor desempefio por parte del personal y en una mayor eficiencia a nivel

general.

Por ultimo, los procesos adecuados de control pueden ser considerados como

una herramienta de medicién encargada de evaluar las condiciones basicas que podrian
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estar generando insatisfaccion mediante elementos interiores que influyen
directamente sobre la motivacion del personal y por ende en el desempefio, de tal
manera que, por medio de su aplicacion se pueda identificar areas criticas que
requieran de aspectos de mejorar para incrementar los niveles de satisfaccion del

equipo de trabajo (Guzman et al., 2021).
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Teoria del Capital Humano - Gary Becker, 1964 (Teoria Economica)

La teoria del capital humano fue propuesta por Gary Becker, mismo que
desarroll6 un analisis econdmico para temas no tradicionales ya sea la educacion y la
salud. Ademas, una de las postulaciones que el autor mantenia era que, la inversion en
el desarrollo de conocimiento y habilidades del personal, tiene una influencia
significativa sobre el nivel de productividad del personal y el crecimiento econémico
de la empresa, es decir, esta teoria propone que factores como: (a) la educacion, (b) la
experiencia mantenida en funciones similares de un determinado cargo y (c) la
formacion académica y profesional que el personal ha cursado. Todos los factores
mencionados anteriormente son mecanismos de capital que incrementara la capacidad
productiva a nivel individual y de la organizacion. La teoria del capital humano destaca
la relevancia de los factores intangibles mencionados en anteriores lineas, de tal
manera que su importancia radica en facilitar el proceso de adaptacion por parte de los
trabajadores a los cambios no previstos por parte del mercado, lo cual hara que la
organizacion se fortalezca competitivamente hablando a futuro (Becker et al., 1990).

Entre los fundamentos tedricos y metodoldgicos del capital humano parten en
el deseo expreso del trabajador de continuar fortaleciendo su situacion individual
mediante el estudio, pero dicho accionar representa un costo que contempla el tiempo
requerido para la preparacion, el esfuerzo por parte de quienes quieren adquirir nuevos
conocimientos y habilidades, el tiempo de quienes se dedican a instruir el material
objeto de estudio y los materiales requeridos. Es por ello que, el capital humano no
solo abarca los factores econémicos y académicos, sino pretende analizar el mercado
de trabajo con todos los elementos que lo integran durante el proceso de generacion
de bienes y servicios, es asi que, la teoria propone la premisa de que el valor agregado
por parte del trabajador es consecuencia de la adicion de componentes individuales en

el proceso de trabajo (Quintero, 2020).

En una investigacion desarrollada y analizada por la Comision Econdmica para
America Latina y el Caribe, 2023 y Pérez & Castillo (2016) sobre los resultados
esperados Yy propuestos sobre la teoria en la practica es que, habra cierto rendimiento
a futuro en cuanto al nivel de bienestar se refiere debido a que, un individuo es capaz

de obtener ciertas sapiencias y optimizar sus destrezas por lo qué, el capital humano
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sobresale no Unicamente como recurso laboral, sino mas bien como un elemento de
impacto sobre la productividad del individuo y el desempefio organizacional. Una
inversion en cuanto a mejoras sobre las capacidades de un individuo es enriquecedora,
por lo que se espera tener mayor repercusion sobre el nivel de satisfaccion de una
persona, en tal caso, los elementos que contribuyan a generar un beneficio se encuentra
relacionado con: (a) el reconocimiento, (b) desarrollo de habilidades y (c) obtencion
de nuevos conocimientos. De igual manera, la CEPAL en conjunto con Pérez y
Castillo determinaron que, en toda sociedad se desea obtener altos indices de calidad
de vida y prosperidad con el objetivo de conseguir vidas vigorosas y plenas. También
hicieron énfasis sobre que un talento humano sano, preparado y actualizado en sus
funciones puede desempefiarse de mejor manera en cuanto a sus potestades fisicas y
mentales, mismas que pueden contribuir en primer lugar con la organizacion y

posterior con sus clientes.

Con respecto a la teoria del capital humano, Becker et al. (1990) concluyeron
que, tiene una relacion directa con la propuesta de metodologia pues por medio de la
auditoria de gestion es gque se espera evaluar el nivel de satisfaccion del personal, es
decir, analizar un factor critico de los que menciona Becker como aquel que esta
relacionado con: (a) el bienestar, (b) la motivacién y (c) la productividad del personal.
Todos ellos, segun el autor son componentes clave de la teoria del capital humano
dentro de una organizacion, son asi que destaca que todos los factores antes
mencionados son componentes que, de ser reforzados, son capaces de vigorizar el
capital humano. Ademas agregd que, un ambiente adecuado de trabajo, tiene efectos
positivos como promover el desarrollo individual y profesional de tal manera que los
efectos inmediatos se veran reflejados en el desempefio y la productividad del equipo,
sino que ademds contribuird en temas como la estabilidad y sostenibilidad
organizacional, es decir, una auditoria de gestion que mida la satisfaccion del personal,
puede contribuir con la identificacion de areas con aspectos de mejora, consintiendo
asi , una inversion mas efectiva en el capital humano, por tal razén, al largo plazo sera

de suma utilidad todo progreso para la organizacion.

Sobre la teoria del capital humano, diversos estudios (Cardona et al., 2007)

concluyeron que, es un conjunto de las capacidades productivas que una persona
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adquiere por acumulacion de conocimientos generales o especificos por medio del
conocimiento o la experiencia empirica que el trabajador ha desarrollado con la
practica de sus labores. Ademas, menciona que el individuo que incurre en gastos por
concepto de educacion, tendrd la posibilidad de conseguir mejores propuestas
salariales pues por su formacion la persona puede acceder a esos beneficios cuando
exista la oportunidad. No obstante, por el lado de productividad de los servidores de
una institucion, no sélo depende de una adecuada aptitud y la inversion econémica,

sino del nivel de motivacidn que mantenga el empleado.

Cuando el capital humano aumenta su valor, se debe a la ampliacién en cuanto
al nivel educativo y académico se refiere de una persona, por tanto, el retorno de dicha
inversion de capital humano se vera reflejado en cuanto el individuo haya crecido
académicamente hablando lo suficiente, de tal manera que el mismo, encuentra un
equilibrio entre el crecimiento econdémico y el crecimiento educativo, dado que, segun
la teoria del capital humano, existe unarelacion directa entre el crecimiento econémico

y el stock del capital humano (Cardona et al., 2007).

En cuanto al retorno de la inversion, para Quintero (2020) define a la teoria de
capital humano como una cuyo objetivo es estudiar la economia del individuo que no
ha alcanzado una economia adecuada para continuar con su formacién académica, es
asi que, por medio de la investigacion, el autor de la teoria del capital humano se
preocupa por el aspecto social, es decir, analiza las inversiones efectuadas por la
organizacion en temas de: (a) formacion académica del personal., (b) la salud de los
individuos y (c) el retorno directo e indirecto de la educacion. No obstante, el factor
humano sigue siendo el mas importante para la consecucion de los objetivos de la
teoria, dado que, la teoria parte con la medicién de cuanto el personal ha crecido

laboralmente y economicamente debido a las inversiones de educacion y formacion.

La teoria del Capital Humano de Gary Becker y la propuesta de metodologia
para la auditoria de gestion tienen una relacion marcada por la medicion de los niveles
de conformidad, es decir, que tan conforme o disconforme se encuentra el personal en
una determinada area de trabajo, es asi que por medio de los resultados de la auditoria

se pretender desarrollar aspectos de mejora, de tal manera que, los beneficios no se
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vean Unicamente plasmados en la organizacion, sino también en el capital humano,
que como el autor lo sugiere, debe estar en constante capacitacion en virtud de
acumular conocimiento que serda Util para aspirar a cargos jerarquicamente mas altos
en los que el ingreso compense la inversion por la educacion recibida y el nivel de
conocimientos que el individuo maneja. Por tal motivo, la teoria en conjunto con la
implementacion de la auditoria de gestion buscar evaluar y diagnosticar las areas de
mejora que se pueden optimizar, de tal forma que, la organizacion se beneficie de los
conocimientos adquiridos y el individuo se beneficie de su nivel académico al cual le
invirtié recursos monetarios, es asi que, el beneficio sea mutuo y de valor tanto para
los servidores de una organizacién, como para la institucion mismo en su valor

organizacional (Becker et al., 1990).

Teoria del Comportamiento Organizacional - Chester Barnard, 1938
(Teoria Administrativa)

En su estudio Taboada (2023), abordd el analisis propuesto por Chester Barnard
sobre que las organizaciones legalmente establecidas subsisten cuando logran una
cooperacion efectiva, es asi que, dentro de las organizaciones el autor menciona tres
elementos clave: (a) un propdsito comun, (b) la disposicion del personal para
contribuir y (c) la comunicacion mantenido en todos los niveles jerarquicos de la
organizacion. Ademas, el autor en su teoria destaca la importancia de un sistema de
incentivos y no materiales, dado que, para Barnard las organizaciones existen con el
objetivo de coordinar el comportamiento cooperativo entre los individuos de una
empresa, de esa manera se logra facilitar el proceso de adaptacién a un entorno
cambiante.

Sobre las contribuciones significativas a la teoria del comportamiento
organizacional se encuentra la conceptualizacion del autor de la teoria, mismo que
detalla que, la organizacion es un sistema de actividades relacionadas a la cooperacion,
en el que los individuos colaboran no solo como una parte funcional en la
organizacion, sino que lo hacen desde el punto de vista humanista, es asi que por medio
de la observacion, logré obtener las siguientes conclusiones sobre los directivos de
una empresa objeto de estudio, y es que los directivos de la época no comprendian la

naturaleza de la cooperacion organizacional, por ende, las decisiones que las ideas
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adoptadas eran casi siempre erraticas o basados en opiniones incompletas (Padrén,
2017).

En relacion a la teoria de Chester Barnard y la cooperacion organizacional, es
directamente relevante para la implementacion de una auditoria de gestion para medir
el nivel de satisfaccion del personal. En toda institucion es necesario asegurar la
cooperacion de todo el personal para asegurar una eficiencia organizacional. Segun
Barnard, una adecuada comunicacién juntamente con incentivos, son factores
fundamentales para fomentar el compromiso de los trabajadores. Una auditoria de
gestion tiene la posibilidad evaluar la salud de la gestion de los elementos antes
mencionados, de tal forma que, se asegure que las necesidades y las motivaciones de
las personas se encuentran abordadas y tomadas en cuenta por parte de la auditoria
(Comision Econdmica para América Latina y el Caribe, 2023).

Para Padron (2017) el ver reflejado la teoria planteada por Barnard a la préactica,
implica emplear varios de sus principios fundamentales tales como: (a)
Organizaciones como sistemas de cooperacion, (b) funciones de liderazgo, (c)
incentivos no econdmicos, (d) autoridad y aceptacion, (e) decisiones éticas y morales,
(f) relaciones informales y el factor humano. En la gestion diaria de una organizacion.
Por otro lado, para lograr una operacion eficiente, los lideres departamentales deben
facilitar la cooperacion entre los miembros y alinear los intereses individuales, con las
metas u objetivos establecidos por la organizacion, por tal motivo, esta teoria recurre
a un enfoque que no solo aprecie las capacidades técnicas, sino que también aprecie la
comprension de las relaciones humanas y la motivacion.

Ademas, en cuanto a la ética y responsabilidad moral que Barnard (1968)
sefialo en su estudio lo detalla como una parte vital de la teoria puesto que la direccion
organizacional se relaciona con la importancia de los lider departamentales de una
organizacion con el fin de garantizar que los trabajadores se sientas motivados y
valorados por parte de los superiores a nivel jerarquico y por la misma empresa, es asi
que, una metodologia de auditoria que incorpore a los mencionados elementos puede
Ilegar a medir mucho mas alla que solo el nivel de satisfaccion, por ejemplo, puede
analizar si los valores y la cultura organizacional se encuentran plenamente alineados

con las expectativas individuales.
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Una auditoria que mida el nivel de satisfaccion del personal también puede
contribuir a identificar el como se esta percibiendo la autoridad dentro de una
institucion, dado que, si el personal no se encuentra dispuesto a admitir las directrices
de los lideres departamentales, puede ser por problemas dentro de la estructura de
comunicacion o en los incentivos, en tal razon, afectaria la eficiencia y la coherencia
organizacional (Padrén, 2017; Taboada, 2023).

Otro de los puntos clave de Barnard fue el enunciado que manifestaba que,
dentro de una institucién, las razones econémicas no pueden ser consideradas como el
Unico incentivo del trabajo puesto que, son igual de importante las relaciones
informales, las relaciones sociales y la solidaridad por parte del personal. Asi mismo,
también destaco el rol de la ética y la moral para una empresa y sus directivos, mismos
que no solo deben ser competentes respecto a términos técnicos, sino que deben ser
capaces de provocar un escenario en el que las convicciones morales de cada uno de
los empleados de una organizacion, se alinee con los valores y objetivos declarados
por la empresa, solo de esa manera es que se puede constituir un sistema cooperativo
efectivo y capaz de ser duradero (Padron, 2017).

Para finalizar, el enfoque de la teoria del comportamiento organizacional segun
los estudios (Barnard, 1968; Comision Econdmica para América Latina y el Caribe,
2023) en los sistemas cooperativos refuerza la idea que menciona que, la satisfaccion
del personal que labora en una institucion no puede observar de manera aislada, es
decir, que debe considerarse como parte de un sistema ain mayor de colaboracion y
valores expresos. Dicha perspectiva puede colaborar a disefiar una auditoria capaz de
medir resultados y proporcionar observaciones o recomendaciones con el objetivo de
brindar aspectos de mejorar para la estructura de cooperacion dentro de la empresa, de
esa manera, se estaria fomentando un entorno laboral adecuado para cualquier
empleado que inicie sus labores en una nueva zona de trabajo, un entorno laboral méas
equilibrado y también productivo.

En conclusidn, el aporte de la teoria del comportamiento organizacional segun
varios autores (Barnard, 1968; Comision Econémica para América Latina y el Caribe,
2023; Padrén, 2017; Rivas, 2009) manifestaron que, se ve reflejado en la vision
integral del funcionamiento organizacional en la que, la cooperacion y las relaciones

humanas y sociales desempefian un rol central sobre la efectividad de cualquier

24



institucion, es por eso que, bajo el contexto de la presente investigacion, se puede
beneficiar grandemente por medio de los principios antes citados de Bernard dado que,
hace especial énfasis en la importancia de las relaciones informales y ética
organizacional. Asi también determina que, no solo se deberia evaluar el desempefio
formal, sino que también aspectos humanos que motivan la cooperacion y motivacion
dentro de una organizacion, es asi que, también se destaca la importancia del liderazgo
dentro de una institucién dado que, los lideres deberan fomentar un entorno en el que
los valores organizacionales se encuentran debidamente alineados con los intereses
individuales. En este sentido, la auditoria no solo debe ser capaz de medir el nivel de
satisfaccion, sino que también podréa identificar los aspectos de mejora en las areas
sujetas al estudio y de esa manera también mejorando las interacciones humanas, de
tal forma que se desarrolle un clima laboral cooperativo y ético que fortalezca la
efectividad institucional.

Marco Conceptual

Control Interno

El control interno es un pilar fundamental para el pleno funcionamiento de
cualquier organizacién, sea de naturaleza privada o publica pues, analiza los procesos
organizacionales y vela por la moderacién entre los resultados y las metas propuestas
por la institucion, considerando todos los factores que puedan influir sobre la
institucion, especialmente cuando se trata de dar cumplimiento con la normativa al
gue se es sometida la entidad (Grageola Santos et al., 2020).

De igual manera, en relacion con lo mencionado en lineas anteriores, Arroyo-
Rosales et al., (2025) manifestaron que, en reiteradas ocasiones, varias organizaciones
omiten la implementacion de controles internos con la justificacion de ser pequefias o
de menor proporcién por lo que, en tales casos, al descartar dichos controles hacen que
las instituciones caigan en procesos ineficientes y por ende, se vean afectadas las
operaciones. En conclusion, existe la necesidad en toda organizacion de crear un
ambiente de control claro que vele por establecer las debidos metodologias y politicas

claras para certificar la calidad en la gestidn de las mismas.
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Desempefio estratégico del talento humano

La generacion de cambios en los diversos procesos que posee la institucion
ocasionara que se alcance el cumplimiento de las metas establecidas y el éxito en los
servicios ofertados como gestion publica, ademas de incentivar a que varios
profesionales locales se involucren con la causa, y los beneficiados puedes satisfacer
sus necesidades por medio de estos servicios. Cabe recalcar que el correcto
funcionamiento se debe a que existen directrices y organizacion por parte de los
diversos encargados en coordinacion con cada una de las areas. No obstante, también
es necesario definir que durante el proceso de implementacion, se presentaran diversas
problematicas tales como negarse o aceptar parcialmente los cambios, por lo que se
debe considerar un periodo para adaptacion y aceptacion por parte de los implicados
(Pefia, 2024).

Asi mismo en concordancia con lo antes mencionado, Veloz (2023) indicé que,
en base a su estudio bibliografico a autores anteriores concluyé que todos los esfuerzos
para fomentar un cambio sociocultural sobre los empleados, se deben cambiar aspectos
propiamente del trabajador promedio como: (a) actitudes, (b) comportamientos, (c)
valores, (d) creencias, (e) costumbres y (f) mitos. Cabe aclarar que la modificacion de
la cultura organizacional debe ser ejecutada de manera metddica, es decir, a una forma
de proceder de manera estructurada y planificada con el fin de conseguir el objetivo
previamente definido.

Propuesta de metodologia

Una propuesta de metodologia es una guia estructurada en el que se detallan
todas las especificaciones de las actividades, observaciones u métodos por cumplir a
fin de conseguir un objetivo planteado. La propuesta de metodologia es considerada
COmo un mecanismo que consigue integrar la teoria y la practica bajo un mismo
modelo de investigacion, estructura con el problema previamente identificado, los
objetivos a los que se pretende llegar, los recursos que se requiere para llevar a cabo
con esta parte de la propuesta de metodologia, la poblacién a analizar, los métodos por
los cuales se llevara a cabo la recopilacion de datos y los resultados obtenidos de toda
la investigacion (Leon, 2024).

Por otro lado, Almeida (2019) determiné que, una propuesta de metodologia

depende en gran medida del colaborador, su nivel de compromiso y su nivel de
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participacion mantenido en la organizacion seré clave para poner en marcha y que
tenga éxito la propuesta de metodologia, bajo la siguiente estructura: (a) planificacion,
(b) organizacion, (c) ejecucion y (d) monitoreo de las actividades relacionadas con el
entorno del trabajador. En conclusidn, se intenta gestionar los cambios con un enfoque
humano bajo la premisa de conseguir mejores resultados para la organizacién
mediante un conjunto de principios, procesos y herramientas orientadoras en gestiones
publicas, mismas que constituyen una opcién de interés para todos los inmersos en la
politica y gestién publica.

La sinceridad gubernamental como pilar para la transparencia en el
acceso a la informacion publica

Es necesario un gobierno abierto como garantia de que en la rendicion de
cuentas se tomara en cuenta las demandas ciudadanas, por lo que, transparentar la
gestion publica significa exponer ante los ciudadanos la informacién recopilada por
parte de las instituciones de estado con el objetivo de garantizar el acceso a la
informacidn publica y que se fortalezca la interaccidn en conjunto con la colaboracion
para que sea mas efectiva la provisién y la calidad de los servicios publicos mediante
la incorporacion de la participacion activa de los implicados durante todo el ciclo
(Martinez, 2023).

De acuerdo con el concepto antes citado, el término gobierno abierto significa
que invita a la autoridad en turno a disponer de la informacidon acerca de las actividades
ademas de socializar sus funciones a fin de complacer las crecientes demandas y
cuestionamientos, no obstante, también menciona que es necesario aumentar la
interaccion para colaborar para tener el mayor acercamiento posible a la informacion
que se pueda obtener mediante la participacion activa de los involucrados,
especialmente en la etapa de difusién y capacitacion en tdpicos relacionados a la

rendicidn de cuentas por parte de las autoridades.
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Capitulo I11. Metodologia de la Investigacion

Disefio Metodoldgico
La motivacion de la presente investigacion es formular una propuesta de

metodologia de control interno para tener un impacto sobre del desempefio estratégico

del talento humano del Patronato Municipal de Salcedo, por tal motivo se emple6 un
disefio descriptivo que permita analizar y registrar el proceder del objeto de estudio.

Para Guevara et al., (2020) en una investigacion cuya metodologia es
descriptiva, se pretende detallar todos los mecanismos efectuados durante el proceso
y sobre todo describir una situacion real del caso que se esta estudiando, sobre todo,
ser impolutos con el registro de los datos obtenidos de tal forma que los resultados
sean los méas apegados a la realidad y se pueda describir la situacion actual de un
fendmeno.

El disefio no experimental de acuerdo con Sousa et al., (2007) es empleado
para describir, distinguir e inspeccionar las respectivas asociaciones. Este tipo de
modelo utiliza netamente la observacién para el desarrollo de la investigacion, por lo
que el investigador no tiene ningun tipo de intervencion durante la rutina natural del
objeto de estudio, todo ello bajo métodos comunmente contemplados como las

encuestas y entrevistas.

Tipo de Investigacion

Las presente investigacion es de enfoque mixto dado que, combina al enfoque
cualitativo y al enfoque cuantitativo para conseguir lograr un resultado adecuado para
el desarrollo del documento, es decir, el investigador tendra a la mano una serie de
herramientas de recoleccion de datos, ya sean de caracteristica cualitativa a través de
entrevistas semiestructuradas o cuantitativa al utilizar encuestas estructuradas para
medir el nivel de satisfaccion del personal, es asi que, este enfoque brinda la apertura
a respuestas un tanto mas heterogeneas para abarcar mas data y de esa manera
conseguir un entendimiento més extenso (Oliveira, 2020).

La combinacion de la perspectiva cuantitativa y cualitativa permite al
investigador tener mayor profundidad en cuanto al analisis y comprension del objeto
de estudio. Ademas, los métodos mixtos de investigacion emplean diferentes fuentes
de informacion que, al concertar, brindan un mayor analisis acerca de la problematica

planteada, es asi que, el enfoque mixto puede presentar un panorama mas extenso que
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fortifica la validez al momento en que el investigador presente los resultados obtenidos

en su investigacion (Hamui, 2013).

Enfoque de Investigacion

La presente investigacion proporciona un analisis mas completo y profundo
mediante el manejo de datos cuantitativos y cualitativos, mismos que se integran
conforme se obtenga los datos ya sean en palabras y nimeros, los necesarios para
recopilar eficazmente toda informacion gue el investigador pueda recolectar mediante
entrevistas y encuestas, para posteriormente ser interpretadas de tal forma que se pueda
emitir resultados con un mejor criterio sobre la problematica abarcada (Lorenzini,
2017).
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Operacionalizacion de las VVariables
Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO
Variable Independiente: . . ¢ Cual es su opinion sobre la aplicacion de los factores
Una propuesta de metodologia podria
Propuesta de metodologia de - . humanos que permitan alcanzar un ambiente laboral Entrevista
contribuir para la gobernabilidad de
Control Interno S - saludable en el Patronato?
una institucion y su gestion en cuanto
al personal y recursos se refiere, por ¢ Estarfa dispuesto/a implementar una metodologia de
lo que, al considerar los lineamientos ) Control Interno para mejorar la eficiencia de su Encuesta
) ) Ambiente de Control . o
normativos nacionales y los trabajo y de la institucion?
propuestos por el COSO hace que la ¢Considera que la implementacion de una
metodologia sea estructurada para una metodologia de Control Interno ayudaria a reconocer £ )
i iati ncuesta
evaluacion objetiva y sea capaz de oportunidades de mejora sobre la planificacion y
detectar oportunidades de mejora . - R
administracion de la organizacion?
continua a favor de la institucion
. ;La aplicacion del mé mpl r el Patron
(Sarquiz, 2024). ¢Laaplicacion del método empleado por el Patronato
permite evaluar de manera objetiva el desempefio del Entrevista
personal?
Evaluacion de Riesgos
¢Considera que la ausencia de procesos de control
podria perjudicar a la gestion eficiente y el uso Encuesta
adecuado de los recursos?
Actividades de Control ¢ Cual es su valoracion sobre las actividades que se Entrevista
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VARIABLES

DEFINICION

DIMENSIONES INDICADORES

INSTRUMENTO

aplican para lograr la eficiencia de la gestion

administrativa del Patronato?

¢Coémo percibe la eficiencia en la administracién de
los activos de la institucién en relacién con su area de

trabajo?

¢ Los actuales mecanismos de control aseguran una
adecuada gestion y uso de los activos institucionales
en su area de trabajo?

¢ Como describiria la comunicacion interna entre las

unidades que integran el Patronato?

Informacion y comunicacion ¢La comunicacion interna actual facilita su

desempefio y contribuye a una mejor toma de

decisiones en su labor?

¢ Qué apreciacion estima que se lograria con la
aplicacion de una Metodologia de Control Interno

sobre el personal del Patronato?

¢Con qué frecuencia mantiene reuniones para evaluar

Supervision y seguimiento

el desempefio de su é&rea de trabajo?

¢Considera que la falta de una de area de control
interno ha afectado la gestion y el desempefio en la

institucion?
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Entrevista
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Entrevista

Encuesta
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DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

VARIABLES

DEFINICION

¢ Como percibe desde su experiencia a cargo del

Entrevista

Variable Dependiente:
Gestion Administrativa del
Talento Humano

La adecuada gestion administrativa
del Talento Humano despliega una
mayor productividad sobre la fuerza
laboral por enfatizar a aquel personal
con mayor potencial sobre actividades
clave o aportes que puedan dar a la
empresa un valor agregado sobre sus
actividades, no obstante, para
determinarlo, es necesario evaluar el
comportamiento de las personas y
desarrollar metodologias con datos
especificos de su desempefio
(Mendivel et al., 2020).

Planificacion del Talento Humano

Clasificacion y puestos

Seleccidn y vinculacion

Capacitacion y formacion

Evaluacion del desempefio

personal de su unidad la disposicion para colaborar

con la Metodologia de Control Interno?

¢Qué provecho le generaria la implementacion de una
Metodologia de Control Interno al personal en el

Patronato?

¢ Qué argumentos se establecen como guia de la
planificacion, ejecucion y evaluacion para la
obtencidn de las metas del Patronato?

¢Considera que la gestion administrativa presente en
la organizacion le facilita el cumplimiento de sus

funciones y responsabilidades?

¢Siente que su rol y responsabilidades dentro de la
institucion estan bien definidos?

¢Cuenta con procedimientos establecidos que le guien
en la ejecucion de sus actividades en la

institucion?

¢Considera que la organizacion cuenta con
mecanismos apropiados para evaluar su
desempefio laboral de manera objetiva?

Entrevista

Entrevista

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta
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Instrumentacion

Se aplicaran dos instrumentos principales para la recoleccion de datos: (a) Una
encuesta estructurada dirigida a todo el personal del Patronato Municipal de Salcedo
y a los colaboradores con quienes mantengan un convenio, basada en una escala de
Likert; y (b) una entrevista semiestructurada al personal de nivel directivo, con el fin
de captar percepciones subjetivas.

La encuesta es una herramienta que se emplea dentro de la investigacion para
examinar algun fenébmeno o evento determinado dentro de una organizacion, es asi
que, contextualizandolo a las politicas publicas, el autor argumenta que la herramienta
antes mencionada es la ideal debido a la postura que toma las politicas publicas, que
es de recolectar informacion y tomar los datos que necesita por medio de encuestas
puesto que, al tener un mayor entendimiento del escenario contextual de la empresa,
le permite al investigador establecer el problema que la misma politica publica debera
atender mediante propuestas de solucion, mismas que deberan ser acompafiadas con
recomendaciones para imprentar en el futuro (Falcon et al., 2019).

Asi mismo, otra herramienta que le permitira al autor evaluar el contexto de la
organizacion y recopilar la informacién que la encuesta no fue capaz, es la entrevista,
es asi que de acuerdo con Feria et al. (2020) determinaron que, le permite al
investigador abarcar temas y problemaéticas que por medio de una encuesta no se puede
identificar al limitar sus opciones de respuesta de manera subjetiva, es asi que, por
medio de esta herramienta es que se puede mejorar las respuestas y enriquecer al
contexto al que el autor pretende alcanzar al mantener un contacto directo con el
entrevistado, de esa forma es que durante dicha interaccion pueden surgir dudas y mas
preguntas sobre la tematica que se esté abordando al momento de llevar a cabo el
encuentro, ya sea de manera presencial o de manera telematica, es asi que, dicha
interrogante podra ser aclarada al instante con la persona la que esta entrevistando, o
bien sea que la persona pueda redirigirla con quien pueda atender a la interrogante de
manera formal o con conocimiento de causa.

Validez y Confiabilidad
Los datos fueron tabulados por un proceso de confiabilidad de tal manera que,

se procedio a ejecutar un censo de los participantes los cuales ascienden a un total de
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82 colaboradores, posteriormente se trataron los datos mediante un célculo en el
programa Excel en donde se calculé un andlisis de validacion para obtener el nivel de
confiabilidad por medio del analisis de Alfa de Cronbach (o).

El Alfa de Cronbach (a) es un estadistico que permite valuar la consistencia de
la instrumentacion en una investigacion de tal manera que, permita tener al
investigador una vision mas amplia y clara sobre la confiabilidad dado que, exterioriza
la variabilidad en el proceso de estimacion del coeficiente. No hay un valor establecido
como “correcto” para el estadistico, no obstante, por aprobaciéon de la mayoria de
investigadores se asume que un valor aceptable para cualquier investigacion ronda
entre 0.7 y 0.9 (Roco-Videla et al., 2024).

Tabla 2

Nivel de confiabilidad del Alfa de Cronbach

Nivel de Confiabilidad Valor del Alfa de Cronbach
Excelente a>09
Muy bueno 0.80<0<0.90
Bueno 0.70<a<0.80
Regular 0.60<0<0.70
Inaceptable a <0.60

Para la presente investigacion se procedid a realizar el respectivo calculo del
Alfa de Cronbach (a) con la siguiente formula:
(K) NUmero de items del cuestionario: 12
(2 §7) Sumatoria de las varianzas de los items: 4.927
(8%) Varianza total del instrumento: 20.672
(a) Alfa de Cronbach: 0.831
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El célculo del Alfa de Cronbach dio un valor de 0.831, el cual quiere decir que
tiene un nivel muy bueno de confiabilidad en la recopilacién de datos y en relacién al
parametro de medicidn responde excelente para la presente investigacion.

La encuesta consté de doce preguntas, mismas que fueron adecuadas a los
objetivos planteados de la presente investigacion por parte del autor para evaluar la
posicién y el punto de vista del talento humano que labora en la institucion y con
quienes mantienen convenios. De igual manera, se aplicd una entrevista para el
personal encargado de las principales unidades de la institucién se formularon ocho
preguntas también redactadas por el autor y revisadas por un docente experto, quien

las valido con su aprobacién del 100% en cuanto a confiabilidad.

Poblacion

La poblacion de esta investigacion esta constituida por quienes integran el
Patronato Municipal de Salcedo y los colaboradores con quienes mantienen convenios
la institucion en el &rea de labor social. Estos empleados incluyen tanto al personal
administrativo como operativo, que laboran bajo contratos ocasionales y
nombramientos provisionales, por lo tanto, esta poblacion representa la totalidad del
talento humano sobre el cual incide la gestion administrativa y los procesos de control
interno.
Censo

Debido a que el tamafio es finito de la poblacién, se optd por realizar un censo,
es decir, una encuesta disefiada especificamente para la presente investigacion a todo
el personal que labora en el Patronato Municipal de Salcedo y colaboradores con
quienes mantienen convenios, de esa manera, se permitio obtener informacion
representativa y sin sesgos de exclusion. No obstante, para las entrevistas, se procedio
seleccionando una muestra intencional no probabilistica de 5 servidores,
correspondientes a las areas de mayor incidencia institucional a quienes se aplicaron
entrevistas estructuradas basandose en los siguientes criterios y datos de los
empleados: (a) edad, (b) género, (c) antigliedad, (d) tipo de vinculacién laboral y (e)
area de trabajo.
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Capitulo V. Anélisis y Discusion

Recoleccion y Registro de datos

La recoleccion de datos se realizd mediante encuestas aplicadas a los
colaboradores del Patronato Municipal de Salcedo y colaboradores con quienes
mantienen un convenio hasta el presente afio 2025 mediante un cuestionario en linea,
por otro lugar, en cuanto a las entrevistas, se desarrollaron de manera presencial ante
los encargados de las principales unidades involucradas en el estudio, posterior se
realizard un andlisis general de los resultados obtenidos en esta investigacion e

indicando las conclusiones y recomendaciones respectivas.

Consentimiento Informado

El Talento Humano del Patronato Municipal de Salcedo y los colaboradores
con quienes mantienen convenios fueron informados sobre la presente investigacion
previo a realizar las encuestas y entrevistas, asi mismo de manera anticipada, se acudié
de manera presencial con la Presidenta del Patronato para solicitar su autorizacion y

consentimiento para contribuir con los datos necesarios para llevar acabo el estudio.

Analisis e Interpretacién de los datos

Los resultados presentados en el presente capitulo permiten dar cumplimiento con los
objetivos especificos planteados en la investigacion al analizar los resultados
obtenidos de los instrumentos cualitativos y cuantitativos aplicados al personal del
Patronato Municipal de Salcedo, con el objetivo de identificar oportunidades de

mejora y debilidades en la gestion administrativa del talento humano.

Resultados de las encuestas

En cuanto al analisis e interpretacion, se lo realizd posterior a la obtencion y
tabulacion de los datos en tablas dindmicas en donde se observan los porcentajes de
las respuestas brindadas por los colabores que fueron encuestados.

Pregunta 1. ¢(Considera que la gestibn administrativa presente en la
organizacion le facilita el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades?
Tabla 3

Gestion Administrativa de las funciones y responsabilidades

Opcidn Frecuencia %
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Totalmente de acuerdo 53 64,63%

De acuerdo 25 30,49%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 4,88%

En desacuerdo 0 0,00%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

Total 82 100%
Figura 1

Gestion Administrativa de las funciones y responsabilidades

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Andlisis: El anélisis revela que para la mayoria (64,63%) la gestion
administrativa presente en la organizacion si bien es relativamente nueva, con el
cambio de Presidenta, se ha beneficiado en el cumplimiento de las funciones el talento
humano de la institucién, lo que implica que, sus responsabilidades también son
afectadas de manera positiva dado que mantiene una gestién adecuada. De igual
manera, el 30,49% estan de acuerdo que la presenten gestion suministra facilidades
para cumplir con sus funciones y responsabilidades. Sin embargo, el 4,88% opina que
no esta ni de acuerdo, es decir que, sus funciones y responsabilidades no se ven
afectadas por la gestion administrativa, ya sea que la misma cambie de administracién

0 no.
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Pregunta 2 ¢Siente que su rol y responsabilidades dentro de la institucion

estan bien definidos?

Tabla 4

Roles y responsabilidades dentro de la institucion

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 54 65,85%
De acuerdo 24 29,27%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 4,88%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%

Figura 2

Roles y responsabilidades dentro de la institucion

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Anélisis: El andlisis destaca que mas de la mitad del personal encuestado

(65.85%) indicaron que estdn de acuerdo con el enunciado sobre que su rol y

responsabilidades se encuentran definidos en la institucion, al igual que, aquellos que
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estan de acuerdo (29,27%), no obstante, la minoria quienes constituyen el 4,88%
sefialaron que no estaban de acuerdo ni en desacuerdo con la idea antes expuesta, lo
que quiere decir que al igual que la pregunta anterior, dicho personal no cree que su
situacion laboral en cuanto a sus actividades y responsabilidades estan plenamente
delimitados lo que quiere decir que, existe la necesidad de reforzar la socializacion del
manual de funciones.

Pregunta 3 ¢Considera que la organizacion cuenta con mecanismos
apropiados para evaluar su desempefio laboral de manera objetiva?
Tabla 5
Mecanismos apropiados para evaluar el desempefio laboral

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 42 51,22%
De acuerdo 28 34,15%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 13,41%
En desacuerdo 1 1,22%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%
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Figura 3

Mecanismos apropiados para evaluar el desempefio laboral

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Analisis: La pregunta busca establecer si la institucion cuenta con mecanismos
apropiados para evaluar el desempefio laboral de manera objetiva, es asi que el 51,22%
del personal encuestado confirmé que, si cuentan con mecanismos apropiados, al igual
que el 34,15% quienes estan de acuerdo, no obstante, el 13,41% del personal se
encuentran en modo neutral quienes concuerdan que no estdn de acuerdo ni en
desacuerdo y en un criterio similar, el 1,22% indicé que se halla en desacuerdo, por lo
que, se evidencia que en su minoria concuerdan que no poseen mecanismos apropiados
lo que dejan claro posibles carencias de control al momento de evaluar el desempefio
laboral.

Pregunta 4 ;Con qué frecuencia mantiene reuniones para evaluar el
desempefio de su area de trabajo?

Tabla 6

Frecuencia de reuniones para evaluar el desempefio por area de trabajo

Opcidn Frecuencia %
Siempre 57 69,51%
Frecuentemente 22 26,83%
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Ocasionalmente 3 3,66%

Raramente 0 0,00%

Nunca 0 0,00%

Total 82 100%
Figura 4

Frecuencia de reuniones para evaluar el desempefio por area de trabajo

m Siempre

® Frecuentemente

® Ocasionalmente
Raramente

m Nunca

Andlisis: Esta pregunta discute la frecuencia en que se mantienen reuniones
para evaluar el desempefio por area de trabajo. Los resultados obtenidos fueron que
mas de la mitad (69,51%) del talento humano estan de acuerdo que siempre se
mantienen reuniones, lo que indican que hay espacios en los que se pueden socializar
problemas, inquietudes o soluciones dadas en cada area, que al igual que el 26,83%,
concuerdan que existen espacios de tiempo de manera frecuente en los que se relnen
los colaboradores. No obstante, sélo el 3,66% determind que las reuniones de trabajo
se mantienen de manera ocasional, cabe recalcar que entre los encuestados existe
personal que labora fuera de la institucion por lo que, su retorno es poco probable y
por ende no es posible mantener reuniones de trabajo.

Pregunta 5 ¢;Cuenta con procedimientos establecidos que le guien en la

gjecucion de sus actividades en la institucion?
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Tabla7

Procedimientos establecidos para la ejecucion de actividades

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 42 51,22%
De acuerdo 35 42,68%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,10%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%

Figura 5

Procedimientos establecidos para la ejecucién de actividades

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Anélisis: El andlisis sefiala que mas de la mitad de los encuestados (51,22%)
se encuentra totalmente de acuerdo al postulado de que la institucion se encuentra con
procedimientos establecidos que fomenten la adecuada ejecucion de actividades por
area en lainstitucion, de igual manera, el 42,68% se encuentra también de acuerdo con
el enunciado que consulta sobre la existencia de contar con procedimientos precisos
para llevar al cabo las actividades expuestas en los manuales del Patronato. Sin
embargo, el indice menor que equivale al 6,10% no se encuentra de acuerdo ni en
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desacuerdo con lo expuesto, por lo que se pueden evidenciar el desconocimiento o el
no tomar en cuenta los procesos que poseen los puestos de trabajo dado que, mediante
la nueva administracion que asumié la organizacion, se establecieron manuales de
funciones, de clasificacion de puestos y un estatuto organico de procesos, mismos que
fueron socializados a todo el personal de manera indistinta.

Pregunta 6: ¢La comunicacion interna actual facilita su desempefio y
contribuye a una mejor toma de decisiones en su labor?
Tabla 8

Influencia de la comunicacion interna en el desempefio laboral y toma de decisiones

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 51 62,20%
De acuerdo 21 25,61%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 12,20%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%

Figura 6

Influencia de la comunicacion interna en el desempefio laboral y toma de decisiones

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

44



Anélisis: Los resultados muestran que la gran mayoria de los encuestados
(62,20%) indican una respuesta favorable a la influencia de la comunicacion interna y
su incidencia en el desempefio laboral dado que, mediante la gestion de la nueva
administracion se ha conseguido implementar de manera gradual canales de
comunicacion como correos electronicos creados especificamente para cada puesto de
trabajo dado que, en anteriores administraciones no se contaba con medios de
comunicacion establecidos, en tal virtud, el impacto que ha tenido la gestion de la
nueva administracion ha sido favorable sobre el personal, de igual manera, el 25,61%
también estd de acuerdo el desempefio que ha logrado una comunicacion interna
adecuada para el Patronato, sin embargo, se ha llegado a la conclusion que pueden
haber aspectos de mejora que puedan incrementar el ya mencionado desempefio,
mismo que puede incrementar el porcentaje en aquel personal que no estan de acuerdo
ni en desacuerdo (12,20%).

Pregunta 7: ; Como percibe la eficiencia en la administracion de los
activos de la institucion en relacion con su area de trabajo?

Tabla 9

Percepcidn de la eficiencia en la administracién de los activos

Opcidn Frecuencia %
Muy efectiva 53 64,63%
Efectiva 23 28,05%
Moderadamente efectiva 6 7,32%
Poco efectiva 0 0,00%
Nada efectiva 0 0,00%
Total 82 100%
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Figura 7

Percepcidn de la eficiencia en la administracién de los activos

® Muy efectiva

m Efectiva

= Moderadamente efectiva
Poco efectiva

m Nada efectiva

Analisis: En los datos obtenidos indican que mas de la mitad de los
encuestados (64,63%) perciben como muy efectiva a la administracion de los activos
bajo la presente administracion y el 28,05% le encuentra efectiva de igual manera a la
gestion dada por la nueva Presidenta de manera que, se puede comprobar el nivel de
aceptacion que tiene el talento humano hacia la nueva autoridad y su proceder. No
obstante, Unicamente el 7,32% encuentra de manera moderadamente efectiva la
direccion de la nueva autoridad, aun asi, los encuestados encuentran eficiente la
cometida por la presente administracion dado que, no se obtuvieron resultados
negativos como lo hubiera sido obtener datos en el rango de poco efectivo o nada
efectivo.

Pregunta 8: ¢ Los actuales mecanismos de control aseguran una adecuada
gestion y uso de los activos institucionales en su area de trabajo?
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Tabla 10
Percepcidn sobre los actuales mecanismos de control en la gestion y uso de los

activos institucionales

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 44 53,66%
De acuerdo 25 30,49%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 15,85%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%

Figura 8
Percepcidn sobre los actuales mecanismos de control en la gestion y uso de los

activos institucionales

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Analisis: Esta pregunta busca determinar si los mecanismos de control que
hasta ahora se han planteado pueden asegurar una adecuada gestion sobre los activos
de institucion por cada area de trabajo, no obstante, se pudo establecer que la mayoria
(53,66%) se encuentran totalmente de acuerdo y aun siendo todavia bueno el nivel, el
30,49% esta de acuerdo con los cambios dados en los mecanismos de control

propuestos por la presente administracién, sin embargo, como aspectos de mejora, se
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pretender mediante el presente trabajo aportar con una metodologia de control interno
para de esa manera poder incrementar dichos valores, especialmente en aquel
porcentaje (15.85%) que aln se mantiene en que no estan de acuerdo ni en desacuerdo
con la idea que los controles integrados hasta el momento no han sido apropiados ni
desapropiados para asegurar una conveniente gestion y uso de los activos
institucionales.

Pregunta 9: ¢;Considera que la ausencia de procesos de control podria

perjudicar a la gestion eficiente y el uso adecuado de los recursos?

Tabla 11

Percepcion de los procesos de control

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 51 62.20%
De acuerdo 22 26,83%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 10,98%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%
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Figura 9

Percepcidn de los procesos de control

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Analisis: Los resultados revelan que la mayoria (62,20%) y quienes estan de
acuerdo (26,83%) consideran que la falta de procesos de control podria perjudicar la
gestion eficiente y el uso adecuado de los recursos dado que la institucién ha pasado
por administraciones cuya diligencia no fue la mas adecuada, no obstante, por la
experiencia obtenida en el pasado, el talento humano en su gran mayoria coincide que
es necesario mantener procesos de control para evitar caer en la inobservancias
dispuestas por la autoridad competente e incurrir en las observaciones hechas por la
Contraloria General del Estado, es asi que, los procesos de control deben acoplarse a
los hallazgos encontrados y continuar incrementando aspectos de mejora de tal manera
que la institucion mejore su gestion y desempefio.

Pregunta 10: ¢ Considera que la falta de una de area de control interno ha
afectado la gestion y el desempefio en la institucion?

Tabla 12

Percepcion sobre la falta de una area de control interno

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 48 58,54%
De acuerdo 29 35,37%
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,10%

En desacuerdo 0 0,00%

Totalmente en desacuerdo 0 0,00%

Total 82 100%
Figura 10

Percepcion sobre la falta de una area de control interno

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Anélisis: El anélisis revela que si bien la gran mayoria (58,54%) a
comparacion a otras preguntas redujo su opcion de respuesta entre la primera y la
segunda opcidn, continda teniendo un nivel de aceptacion de tal manera que coinciden
que el no tener un area de control dedicada a esa actividad ha influido sobre la gestion
y el desempefio, sin embargo, esta pregunta buscaba confirmar que la percepcién del

talento humano apunta a tener una unidad dedicada al control interno y su intencion
de colaborar con dicha &rea, no obstante, la idea de acoplar una metodologia de control
interno podria suplir la integracion de una unidad a la institucion sin afectar la
estructura organizacional y funcional del Patronato, ademas de conllevar a emplear
menos costos que la misma integracién de una nueva unidad dentro de la organizacion.

Pregunta 11: ;Considera que la implementacion de una metodologia de
Control Interno ayudaria a reconocer oportunidades de mejora sobre la
planificacion y administracién de la organizaciéon?
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Tabla 13

Implementacion de una metodologia de Control Interno

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 47 57,32%
De acuerdo 30 36,59%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,10%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%

Figura 11

Implementacion de una metodologia de Control Interno

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Analisis: Esta pregunta formula el beneficio y el nivel de aceptacion que
tendria la implementacion de una metodologia de Control Interno sobre el Patronato,
pues la gran mayoria (57,32%) y la segunda opcion de respuesta que también
demuestra una respuesta positiva (36,59%) aceptan que tendrian un impacto positivo
sobre organizacion, los aspectos correctivos y de mejora de la institucion, es asi que
Unicamente el 6,10% no se encuentra de acuerdo ni en desacuerdo, lo que podria variar
a futuro viendo los cambios positivos que puede aportar la mencionada metodologia,

y dado que no se registraron respuestas en desacuerdo, el talento humano estaria
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dispuesto a colaborar en cada area donde la metodologia lo sugiera, es asi que a nivel
Patronato y quienes lo integran mediante convenios se encuentran abiertos a
implementar las recomendaciones elaboradas en el presente estudio. Al tener un buen
nivel de aceptacion por parte de los colaboradores, se sugiere socializar el presente
estudio con los encargados de las unidades para posterior hacerlo llegar al resto del
personal con la finalidad que puedan tener mayor nocién de los aspectos de control
sugeridos en la investigacion.

Pregunta 12: ;Estaria dispuesta/o a aplicar una metodologia de Control

Interno para mejorar la eficiencia de su trabajo y de la institucion?

Tabla 14

Disposicion para aplicar una metodologia de Control Interno

Opcidn Frecuencia %
Totalmente de acuerdo 52 63,41%
De acuerdo 25 30,49%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 6,10%
En desacuerdo 0 0,00%
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
Total 82 100%
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Figura 12

Disposicion para aplicar una metodologia de Control Interno

m Totalmente de acuerdo

m De acuerdo

m Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

En desacuerdo

m Totalmente en
desacuerdo

Analisis: Esta pregunta tiene un buen nivel de aceptacion por parte de los
colaboradores que integran el Patronato pues la opcidn de respuesta que abarca la gran
mayoria (63,41%) esta totalmente de acuerdo en aplicar la metodologia que plantea el
presente estudio en sus respectivas areas de trabajo, no obstante la siguiente opcion de
respuesta también confirma con un 30,49% que estaria de acuerdo con la idea
planteada, por otro lado, sélo el 6,10% estaria en un nivel neutral, es decir, ni a favor
ni en contra de la metodologia de Control Interno, es asi que la presente investigacion
podria servir e impactar de manera positiva sobre el talento humano que labora en el
Patronato y con los colaboradores que mantienen un convenio, es asi que, en esta
pregunta se destaca la importancia del nivel de aceptacion que tiene toda la
investigacion en la institucion que, al mantener observaciones por parte de la
Contraloria General del Estado, se puede dar un nuevo punto de vista para dar un
aporte positivo en la gestion del talento humano y dar fiel cumplimiento a la ley.

Andlisis General

El analisis de los datos recolectados permite identificar una tendencia positiva
en la percepcién sobre el desempefio estratégico del talento humano, la gestion

administrativa y los procesos de control institucional, es decir, de acuerdo con mas del
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85% de los encuestados revelan estar “de acuerdo” o “totalmente de acuerdo” con la
gestion administracion y la comprensibilidad de las funciones del personal, lo que
quiere decir que, se evidencia una comprension de las responsabilidades asignadas al
personal en el Manual de Funciones, Manual de Clasificacion de Puestos y Estatuto
Orgénico de Procesos, ademas de conformar un entorno laboral estructurado.

En la dimension de la gestion administrativa, el 64,63% del talento humano
indico estar totalmente de acuerdo y el 30,49% de acuerdo en que la gestion
institucional colabora con el cumplimiento de las funciones establecidas al personal,
lo que manifiesta una sana percepcion sobre la eficiencia de los procesos ejecutados
internamente.

De igual manera, el 85% mostrd que la distribucion de responsabilidades y
roles estan plenamente definidos, lo que apunta a la existencia de una estructura
organizativa funcional. Por otro lado, alrededor del 5% de respuestas neutrales o en
desacuerdo refleja la necesidad de fortificar la socializacion de procedimientos y la
documentacién administrativa. Respecto a los mecanismos de evaluacion del
desempefio, alrededor del 84% del talento humano considera que son adecuados, no
obstante, el 14% mantuvo una postura neutral o negativa, lo que quiere decir que, este
margen puede tener oportunidades de mejora en la formalizacion de las evaluaciones
y continua retroalimentacidn sobre el personal, lo que a su vez podria tener un impacto
positivo sobre el desarrollo profesional del personal y la eficiencia institucional.

En relacion a la frecuencia de reuniones para la coordinacién de las actividades
con el personal, un 69,51% de los encuestados afirmaron que estas se realizan
“siempre”, mientras que un 21,95% “frecuentemente”, lo que demuestra un hébito
consolidado de seguimiento operativo y de comunicacion. Sin embargo, es necesario
formalizar las reuniones mantenidas mediante actas y registros para asegurar la
trazabilidad de las decisiones adoptadas en las mismas para que esa manera se pueda
asentar cualquier precedente sobre algin conflicto o tema que requiera ser evaluado
paulatinamente.

Con referencia a los procedimientos administrativos y de control sobre la
institucion, el 76,83% indicé que las actividades ejecutadas de acuerdo a los
procedimientos establecidos se llevaron a cabo de acuerdo a los procedimientos

establecidos, mientras que un 12% declaré que tiene desconocimiento o neutralidad
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ante dicha postura. Esta situacion sugiere la necesidad de fortalecer la difusion de
manuales, guia y la metodologia para garantizar la homogeneidad en la ejecucién de
las actividades de la organizacion.

En cuanto al componente de comunicacion interna, con un 80,48% de
respuestas favorables se lo puede percibir como una fortaleza. No obstante, la
efectividad de este proceso se puede optimizar por medio de la consolidacion de
canales institucionales formales que sustituyan las vias informales para que de esa
manera se pueda promover una comunicacion documentada y transparente entre las
diferentes unidades de la institucion.

En el &mbito de los procedimientos administrativos y de control, el 76,83%
demostro que las actividades se llevan a cabo mediante procedimientos establecidos,
mientras que un 12% indic6 un desconocimiento o neutralidad. Esta situacion sugiere
la conveniencia de fortalecer la socializacion de una metodologia para garantizar la
homogeneidad en la ejecucion de los procedimientos.

En definitiva, el 93,91% de los servidores reconocieron que la ausencia de una
unidad de control interno afectd directamente en la eficiencia administrativa y el 91,46
% declard estar “de acuerdo” 0 “totalmente de acuerdo” en que la implementacion de
una metodologia de control interno favoreceria significativamente a mejorar el
desempefio estratégico y la planificacion institucional. Finalmente, el 63,41%
manifesto estar “totalmente de acuerdo” mientras que el 35,37% estar “de acuerdo” en
la disposicion para aplicar una metodologia de control interno, reflejando una
aceptacion general del 98,78%, lo que avala la viabilidad para su ejecucion.

En definitiva, los resultados cuantitativos evidencian que el Patronato mantiene
un clima organizacional favorable y un alto nivel de compromiso del talento humano.
Sin embargo, permanecen desafios relacionados con la formalizacion de los procesos
y la ausencia de mecanismos técnicos constantes de control. Es decir, la
implementacion de una metodologia de control se proyectaria como una estrategia
necesaria para el fortalecimiento de la gestion administrativa, la mejora del desempefio
estratégico del talento humano y la consolidacion de una estructura organizacional

fundamentada en la eficiencia, transparencia y mejora continua.
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Andlisis de las entrevistas

A continuacion, se muestran los resultados de las entrevistas realizadas al talento humano seleccionado del Patronato Municipal
de Salcedo del Canton Salcedo.
Tabla 15

Matriz de Hallazgos de la entrevista aplicada a la Presidenta

Tema

Hallazgo

Conclusion

Valoracion sobre la eficiencia administrativa

Comunicacién Interna

Factores Humanos

El personal de la institucion se acopl6 a los
recursos limitados que poseen, no obstante
el personal se mantiene comprometido con
los valores institucionales en funcion con la
atencion a la poblacion vulnerable.

La comunicacion interna tuvo una mejora
considerable tras la reestructuracion y

adecuacion de puestos de trabajo.

El talento humano muestra un excelente
nivel de compromiso en cuanto a trabajo en
equipo e involucramiento y colaboracion del

personal.

El Patronato gestiona de manera eficiente
los recursos y demuestra su compromiso de
reforzar los controles para sostener la

eficiencia.

La comunicacion se vio fortalecida por los
cambios estructurales, lo que favorece a la
propuesta de la metodologia y su
coordinacion.

Se evidencia colaboracién y compromiso lo
que hard mas factible la implementacion de
la metodologia de control sin problemas de

resistencia,
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Tema

Hallazgo

Conclusion

Evaluacion del desempefio

Metodologia de Control Interno

Colaboracion con la Metodologia de Control

Interno

Beneficios para el personal

Guia para planificacion y evaluacién

El area de Talento Humano realiza las
respectivas evaluaciones de metas vy
objetivos, no obstante, el personal antiguo
muestra cierta resistencia.

La metodologia propuesta permitira al
personal tener mayor control sobre los
procesos para corregir errores y evitar
observaciones y problemas con la
Contraloria General del Estado.

El personal con méas afios de servicio en la
institucion podria mostrar cierta resistencia

a la Metodologia de Control Interno

Entre los beneficios para la institucion, esta
el identificar las mejoras y aspectos de
control.

Entre los beneficios de la evaluaciones esta
el valorar los resultados y la
retroalimentacién que los mismos puedan

dar.

Por las evaluaciones que mantiene el
respectivo personal, se facilitara integrar
herramientas formales de control interno en
sus actividades.

La metodologia propuesta mantiene cierto
nivel de aceptacion como una herramienta

preventivay de fortalecimiento institucional.

Si la Metodologia de Control Interno es
implementada bajo una disposicion
institucional, su cumplimiento y capacidad
de reaccion se darian favorablemente.

La metodologia contribuira en la
transparencia, seguridad y mejora continua
del talento humano sobre el desempefio

La institucion al tener ya un modelo de
evaluaciones, se puede adoptar de mejor
manera la

metodologia  respecto  al

seguimiento.
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Tabla 16

Matriz de Hallazgos de la entrevista aplicada al Analista Técnico Administrativo - Analista de Talento Humano

Tema

Hallazgo

Conclusion

Valoracion sobre la eficiencia administrativa

Comunicacién Interna

Factores Humanos

Evaluacion del desempefio

Metodologia de Control Interno

El personal de la institucién fue

reestructurado mediante manuales
institucionales.
El patronato carece de wun sistema

institucional lo que ha sido complementado
con el uso de correos personales.
Existe un buen clima laboral en cuanto a

cooperacion y resolucion de conflictos.

Existen sistemas de evaluacion propias de la

institucion sobre el personal.

Por tener una estructura reducida, la

implementacion de una metodologia de

Existen bases normativas y organizacionales
que pueden respaldar la implementacion de
una metodologia de

control interno.

Existe una buena comunicacion entre
unidades, no obstante se requiere una
comunicacion formal.

El ambiente laboral tienen un buen nivel de
aceptacion para la implementacion de una
metodologia de control y nuevos sistemas.
propias vy
personal, la

Al mantener evaluaciones

paulatinas  sobre el
implementacion de una metodologia de
control interno puede aportar en la gestion
de evaluaciones.

podria

La metodologia mejorar el

desempefio estratégico y el cumplimiento
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Tema

Hallazgo

Conclusion

Colaboracion con la Metodologia de Control

Interno

Beneficios para el personal

Guia para planificacion y evaluacién

control interno contribuiria a los procesos,
tiempos y cumplimiento normativo.

El personal se encuentra dispuesto a acoplar
la metodologia propuesta con tal de
fortalecer el control interno de la institucion.
Con los cambios institucionales, el personal
podria tener mayor capacidad de respuesta

en cuanto a cumplimiento normativo.

Los encargados de las unidades pueden

implementar las medidas de control
sugeridas en la metodologia para aumentar

la eficiencia operativa.

legal en una institucion con recursos
limitados.

En el Patronato existe una alta disposicién
para implementar la metodologia dado la
cultura de cumplimiento que existe.

Con laimplementacion de la metodologia se
espera cooperar con el fortalecimiento
institucional y en la reduccidn de los riesgos
administrativos.

El personal trabaja bajo una planificacion
técnica lo que podria mejorar con la
implementacion de una metodologia de

control interno.
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Tabla 17

Matriz de Hallazgos de la entrevista aplicada a la Administradora

Tema

Hallazgo

Conclusion

Valoracion sobre la eficiencia administrativa

Comunicacién Interna

Factores Humanos

Evaluacién del desempefio

El personal por la reestructuracion he
mejorado sus procesos, la eficiencia del

personal y capacitacion.

La comunicacién fue mejorada bajo la
especificacion de las funciones, no obstante,
al no poseer canales oficiales, puede verse
algo tergiversada.

El personal mantiene un nivel 6ptimo de
compromiso y el perfil adecuado conforme
con la reciente restructuracion.

El desempefio se encuentra evaluado por
indicadores e informes mensuales que
permiten medir el aumento o disminucion en

cuanto a resultados del personal.

La reestructuracion que sufrié el personal
permiti6 encontrar oportunidades de mejora
continua para darle una nueva imagen a la
institucion.

La comunicacion puede tener aspectos de
mejora que pueden mejorar y favorecer a la

coordinacion institucional.

La seleccion adecuada permiti6 fortalecer el

s

desempefio institucional asi como u
adecuado ambiente laboral.

Debido a la cultura de evaluacién que posee
la institucién favorece a la implementacion
de una metodologia de control interno dado
que parte de su desarrollo esta el evaluar el

desempefio del personal.
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Tema

Hallazgo

Conclusion

Metodologia de Control Interno

Colaboracion con la Metodologia de Control

Interno

Beneficios para el personal

Guia para planificacion y evaluacion

El personal se encuentra a favor de
implementar una metodologia formal de
control interno para evitar observaciones del
ente de control y recibir un aporte técnico.
Existe una alta disposicion  para
transparentar todos los procesos efectuados
por el personal e implementar los controles
sugeridos por la metodologia.

Una metodologia construida desde un punto
de vista externo podria Ilegar a innovar los
procesos de control interno y a corregir
procesos que actualmente no han sido
tomados en cuenta.

El personal posee una comunicacion no
formal, no obstante, no ha sido impedimento
para mantener un adecuado nivel de
compromiso institucional ni comunicativo
entre las actividades asignadas de las

unidades.

La metodologia serviria como apoyo
estratégico y preventivo ante la Contraloria

General del Estado.

El personal se encuentra alineado con una
gestion institucional basada en indicadores
estadisticos.

La metodologia de control interno podré
servir como una herramienta de mejora
continua para los procesos actuales del

Patronato.

El nivel adecuado de motivacion y el trabajo
articulado garantizan el compromiso y el

cumplimiento de metas institucionales.
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Tema

Hallazgo

Conclusion

Valoracion sobre la eficiencia administrativa

Comunicacioén Interna

Factores Humanos

Evaluacion del desempefio

El personal de la institucion se encuentra de
acuerdo en las evaluaciones para valorar la
eficiencia administrativa que han mantenido
de manera mensual.
La comunicacion interna es adecuada
debido a las reuniones mantenidas por las
unidades dado que, al no mantener un
sistema de comunicacion formal, el contacto
directo ha resultado favorable para la toma
de decisiones.

El talento humano se ha visto favorecido por
la reestructuracion y el equipamiento de los
recursos necesarios, lo que afectado
positivamente a la eficacia y la mejora
continua.

Las diferentes evaluaciones llevadas a cabo
por la unidad respectiva lleva un control

estadistico para analizar las respectivas

La gestion efectuada por el personal es
evaluada periédicamente.

El seguimiento institucional es efectuado
por los encargados de las unidades por las
reuniones mantenidas periédicamente, no
obstante, se requiere mejorar el nivel de

comunicacion.

Por el buen clima laboral, el desempefio se
ha visto favorecido a nivel profesional entre
el personal que conforman las diferentes

unidades.

Una adecuada evaluaciéon permitira al
personal darle un seguimiento real al

desemperio del talento humano.
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Tema

Hallazgo

Conclusion

Metodologia de Control Interno

Colaboracion con la Metodologia de Control

Interno

Beneficios para el personal

Guia para planificacion y evaluacién

correcciones y un proceso adecuado de toma
de decisiones.

La implementacién de una metodologia
permitiria darle un mayor aprovechamiento
a los recursos limitados que posee la
institucion.

El personal de las respectivas unidades
mantiene un buen nivel de disposicién para
cumplir las directrices institucionales que se
les impongan.

La primera impresion del personal sobre la
metodologia de control interno es que,
mejore la eficiencia y productividad dado
que mejorarian los controles que
actualmente poseen.

La planificacion en cuanto al enfoque social,
podrd mejorar dado que al tener recursos
limitados, es importante evitar desperdiciar
cualquier

aporte 'y por el contrario,

contribuir en los porcentajes de atencion.

El implementar una metodologia formal de

control interno permitira mejorar la
eficiencia y reducir el nivel de falencias
institucionales.

Una buena predisposicion del personal,
facilitaria la implementacion de la

metodologia de control interno.

El mejorar los controles que poseen las
unidades, permitiria darle una mejora

adicional sobre la restructuracion que
anteriormente ya afect6 positivamente a la
institucion.

La planificacion se encuentra alineada a los
objetivos sociales, por lo que se podré dar un
adecuado seguimiento para medir el
impacto de los controles propuestos sobre

los porcentajes de atencion del Patronato.
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Discusion

La discusion de los resultados se fundamenta en las bases teoricas,
conceptuales y legales analizadas por parte del investigador en el marco conceptual,
dando cumplimiento al apartado planteado en los objetivos especificos en el cual se
orienta a sustentar tedricamente el estudio en relacion con el control interno y la
gestion administrativa del talento humano para que a partir de esa investigacion se
proceda a realizar la propuesta de una metodologia de control interno que impacte en

la gestién administrativa del talento humano del Patronato Municipal de Salcedo.

De acuerdo con Ortiz (2021), y su aplicacion de modelo COSO-ERM al érea
de Talento Humano a funcionarios del cantén Ventanas, provincia de Los Rios,
mediante un instrumento de encuesta a 165 funcionarios determiné que, aunque el
ambiente de control y la comunicacién institucional revelen niveles muy buenos, las
dimensiones de seguimiento y evaluacién del riesgo requieren de un proceso de
fortalecimiento para optimizar el grado de confianza a nivel interno. No obstante, éste
hallazgo es consistente con los resultados encontrados en la presente investigacion en
donde predominan las respuestas favorables en cuanto a la gestién administrativa y

funciones otorgadas al talento humano de la institucion.

Tal como sefialan Llanco & Romero (2024), en su estudio correlacional llevado
a cabo en Madre de Dios, Per(, en donde hallaron una fuerte correlacion entre
mecanismos de control interno y la gestion del talento humano, con un nivel de
confiabilidad superior al 0,80 en el Alfa de Cronbach, teniendo en cuenta las
dimensiones de evaluacién de riesgos e informacion y comunicacién como las mas
influyentes. En resumen, estos resultados obtenidos, apoyan la relevancia de
formalizar canales de comunicacion institucionales ademas de fortificar la continua
evaluacion cuantitativa de los riesgos presentes en una organizacion, tales como los
que se sugieren en la presente investigacion, deben ser tomados en cuenta como

oportunidades de mejora en el Patronato.

Desde la perspectiva de Vargas (2021), identifico la necesidad de establecer
procedimientos claros con roles de responsabilidad definidos, capacitacion continua y

seguimiento operativo como elementos clave para que la metodologia de control
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interno pueda surgir con efectos reales y positivos sobre la organizacion en cuanto a
la eficiencia laboral se refiere dado que, identificaron que en la unidad de talento
humano existia deficiencias en coordinacion de actividades de control, lo que generaba
percepciones de baja eficacia en el desempefio. Es asi que, en su investigacion
propusieron mejorar los mecanismos hallados para estandarizarlos y que cumplan con
la normativa vigente. No obstante, también como parte de su propuesta fue el
incorporar capacitaciones para que el talento humano pueda conocer los

procedimientos y los mecanismos propuestos en su estudio.

Por otro lado, segun Bravo et al. (2020) encontraron dentro de su investigacién
en los Gobiernos Auténomos Descentralizados que analizaron que, los procedimientos
de seleccién y reclutamiento como parte del ambiente de control, requieren de
normativas internas claras y evaluaciones de riesgo institucional para evitar
deficiencias administrativas dado que, no siempre cumplen con la normativa vigente
por lo que recaen en una administracion de riesgos debil, por lo que, coincidieron en
crear modelos conceptuales que sirvan de guia a la gestién del talento humano con
base en buenas préacticas del control interno, adicionalmente, sugirieron impulsar el
aprendizaje organizacional, formacion continua y ajustes a la normativa interna de tal

manera que asegure el cumplimiento de los procedimientos

Capitulo V. Propuesta

Planteamiento del procedimiento
Propuesta

Propuesta de metodologia para la Implementacién de procedimientos de
Control Interno y su impacto en la Gestion Administrativa del Talento Humano del
Patronato Municipal de Salcedo
Objetivo de la Propuesta

Implementar una metodologia integral de Control Interno que fortifique la
Gestion Administrativa del Talento Humano del Patronato Municipal de Salcedo,
promoviendo una cultura organizacional basada en las leyes, normativas, ética y

eficiencia.
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Propuesta de Metodologia

Las Normas de Control Interno planteadas por la Contraloria General del
Estado tienden a encontrar el sistema de control interno mas éptimo para el correcto
empleo en la administracion de los recursos y el talento humano en la consecucion de
los objetivos institucionales, es asi que, mediante sus tres ejes que son: (a) la cultura
organizacional, (b) gestion de riesgos y (c) la supervision. Todos considerados como
los pilares fundamentales, pretenden fortalecer el control interno de una institucion
publica.

La cultura organizacional se basa en los valores institucionales y los principios
éticos gue en conjunto buscan avivar la integridad, transparencia y la responsabilidad
en cuanto a la administracion de recursos publicos. Por otra parte, la gestion de riesgos
se enfoca en la identificacion, evaluacion mitigacion de peligros o amenazas que
puedan perjudicar al cumplimiento de metas u objetivos institucionales durante una
gestién. En cuanto a la supervision, corresponde al seguimiento y monitoreo constante
sobre los procesos y actividades con el proposito de afirmar los mecanismos de control
de una organizacion y que los mismos funcionen en base a la normativa vigente de
manera efectiva.

Respecto a la aplicacion de una metodologia de control interno, tendria un
impacto sobre los ejes mencionados dado que, fortaleceria la cultura organizacional al
reforzar practicas de transparencia y rendicion de cuenta sobre la gestion dada en la
organizacion, ademas de optimizar las gestion efectiva de riesgos mediante la
aplicacion de instrumentos sistematicos para la deteccion preventiva de fallos durante
la gestion y potenciaria la supervisiébn por la evaluacién, seguimiento y
retroalimentacion constante, de esa manera es que, una propuesta de metodologia
contribuye a una mejora en la eficiencia, eficacia y economia en la gestion publica.

En cuanto a lo planteado por el Estatuto Organico de Procesos del Patronato
Municipal de Salcedo sobre la cultura organizacional menciona que para el
fortalecimiento del desempefio estratégico del Talento Humano se debe adherir
estrategias de participacion que fomenten la cohesion institucional en conjunto con los

valores éticos, misionales y de servicio con el publico que atiende el Patronato.
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Tabla 18

Eje de Cultura Organizacional

Eje de Cultura Organizacional

Procedimiento

Areas

Involucradas

Impacto

Ambiente de Control

Elemento Subsistema Politicas Normas Métodos
LOSEP
Integridad y (a) Capacitaciony Fomentar la Crear un Talleres
Valores Eticos desarrollo del ética publica Codigo de practicos
personal y (b) Etica sobre la
Evaluacion del obligatorio tematica
desempefio planteada y
firma digital
de
compromiso
Administracion ~ (a) Planificacion  Alinearel POA  Plantear Definir
Estratégica del talento con el control metas de indicadores
humano interno en el POA

(@) Desarrollo de
las
capacitaciones
cada 6 meses y
(b) recolectar los
COMpPromisos
firmados a cargo
de la Unidad de
Talento Humano

(@) Definir el
porcentaje de

cumplimiento

(a) Directorio, (b)
Presidencia y (c)
Unidad de

Talento Humano

(@) Unidad de
Planificacion y

Cultura ética y
prevencion de

irregularidades

Obtener niveles
de desempefio

mas altos
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Eje de Cultura Organizacional

Subsistema Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
control en del POA Yy (b) (b) Secretaria
planificacién nivel de General
cumplimiento de
metas
alcanzadas
Politicas y (a) Clasificacion  Definir los Actualizar el  Realizar (a) Socializacion (a) Unidad de Aumentoenel
practicas de de Puestos del niveles de Manual de evaluaciones  del Plan de Talento Humano  rendimiento
talento humano  Servicio Pablico  control clasificacion  periddicasde  Evaluacion, (b) individual y
y (b) Evaluacion de puestos desempefio Aplicacion de organizacional

del Desempefio

periodicamen

te

los instrumentos
y (c) Dar a
conocer los
resultados con

planes de mejora
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Eje de Cultura Organizacional

Elemento Subsistema Politicas Normas Meétodos Procedimiento Areas Impacto
LOSEP Involucradas
Estructura (a) Clasificacion  Reclasificar el Reconocimie  Revisionde  Analizar las (a) Unidad de Mejora en la
Organica de Puestos del talento humano  nto al evaluaciones  necesidades del ~ Talento Humano  gestion del
Servicio Publico  en base a sus cumplimiento  de puesto, revision talento humano
capacidades desempefio de aspirante para
obtenidos del  ocupar y
talento designacion del
humano personal al
cargo
Delegacion de (a) Planificacion ~ Establecer los Evidenciar Documentar  (a) Revisionde  (a) Presidenciay  Mejoraen la
autoridad del talento perfiles que el un historial curriculo, (b) (b) Talento estructura
humano adecuados para  funcionario laboral del Aplicacion de Humano organizacional
el encargado de  no tenga funcionario instrumentos de de autoridades
la Unidad ningun seleccionado  evaluacion y
correspondiente  impedimento  al cargo entrevista y (c)
de ejercer publico Formalizar la
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Eje de Cultura Organizacional

Subsistema B ] o Areas
Elemento Politicas Normas Metodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
cargos delegacion de
publicos manera escrita
mediante actas
Competencia (a) Capacitaciony Profesionalizar ~ Capacitaciéon  Planificarun  (a) Comunicar (@) Unidad de Mejora en
profesional desarrollo del servidores obligatoriade cronograma  sobre el proceso  Talento Humano  capacidades y
personal publicos manera de de capacitacion,  (organizador) y destrezas

semestral de

los servidores

publicos

capacitacion
para el
personal de la

institucién

(b)
Organizacién
sobre el evento,
(c) Inscripcion y
desarrollo y (d)
Entrega de
certificados de
aprobacién

(b) todas las

unidades

técnicas de los
servidores
publicos y
servicio en
atencion al

cliente
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Eje de Cultura Organizacional

Subsistema Areas
Elemento Politicas Normas Metodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas

Coordinacion de () Planificacion ~ Impulsar planes  Fijar Establecer los (a) Realizar una  (a) Unidad de Mejor

acciones del Talento de trabajo entre  reuniones de  puntos a convocatoria Administracion organizacion y

organizacionales Humano areas de manera  manera resolver en previo al (organizador) y trazabilidad

documental mensual entre cuanto a encuentro entre  (b) Todas la entre las

los coordinacion  los encargados unidades unidades en
encargados entre las de las areas, cuanto a
de las areas puntos a tratarse compromisos y

unidades para involucradas
la

coordinacion

en conjunto con
los
intervinientes,
(b) Desarrollo
de lareuniény
(d) Establecer

las resoluciones

manejo de los
recursos de la

institucion
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Eje de Cultura Organizacional

Subsistema Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
acordadas entre
las unidades
Adhesion a (a) Evaluacion del  Establecer los Verificar al Establecer (a) Elaborar (a) Presidenciaen Reduccion de
politicas Desempefio controles manejo mecanismos  instrumentos de  coordinacion con  incumplimiento
institucionales permanentes adecuado de  de control valuacién con el/la y el
para el recursos y la sus respectivos ~ Administrador/a  aseguramiento
cumplimiento consecucion indicadores, (b) de la adhesion a
normativo de planes Aplicacion de las politicas y
trazados evaluacion a los directrices

involucrados y

(c) Socializacion

de resultados
con los

compromisos a

institucionales
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Eje de Cultura Organizacional

Subsistema B ] o Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
la méxima
autoridad
Tabla 19
Eje de Gestidn de Riesgos
Eje de Gestion de Riesgos
Subsistema N ] o Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
Identificacion  Planificacion ~ Implantaruna  Todas las Aplicar (a) Revisidn de (@) Unidad de Fortalece la
é W Y analisis de del talento gestionintegral unidadesdeben  cuestionariosde procesos Planificacion, planificacién
O o
% % riesgos humano de riesgos para identificar riesgos por criticos, (b) (b) Unidad institucional
[S a< asegurar riesgos unidad y registrar los Financiera, (c)  integrando la
m . : . —
operativos, riesgos y (c) Unidad eficacia
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Eje de Gestion de Riesgos

Subsistema Areas
Elemento Politicas Normas Metodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
servicios financieros y consolidarlos validarlosenun  Administrativa, administrativa,
sociables legales en sus en una matriz comité semestral  (d) Trabajo evidencia
procesos Social y (e) verificable y
Areade Salud  control interno
transversal
Valoracionde  Clasificacion  Priorizar de Catalogar los Usarunaescala (a) Realizar la (a) Unidad de Optimiza la
los riesgos Seleccion manera riesgos en de impacto- convocatoria a Planificaciony  asignacion de
objetiva los niveles de alto, probabilidad todas la (b) Unidad de recursos con
riesgos medio y bajo con reuniones unidades, (b) Talento criterios de
de consenso definir lalistade Humano eficiencia
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entre los
encargados de

la unidades

riesgos por
unidad con su
respectiva
calificacion y (c)
socializar la lista

sustentados en
clasificacion
objetiva 'y
responsabilidad
compartida



Eje de Gestion de Riesgos

Elemento Subsistema Politicas Normas Meétodos Procedimiento Areas Impacto
LOSEP Involucradas
al Directorio
para su
conocimiento
Respuestaal  (a) Garantizar Todo riesgo Elaborar (@) Identificar (a) Unidad Garantiza la
riesgo Capacitacion  respuestas materializado protocolos los eventos de Financiera, (b))  seguridad
y desarrollo inmediatas, debe ser escritos de riesgos, (b) Unidad de razonable con
del personal coordinadasy  atendido en un contingencia, registrar de compras y (c) protocolos de

(b) Evaluacion
del

Desempefio

documentales
frente a
posibles

riesgos

periodo méaximo
de 72 horas
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simulacros y
determinar
responsables de
manera anual
para evaluar las

respuestas

manera
documental los
riesgos y (c) dar
el respectivo
seguimiento

hasta su cierre

Unidad Juridica

reaccion
oportuna,
enmarcados en
transparencia y
legalidad
mediante
medidas
preventivas



Eje de Gestion de Riesgos

Subsistema B ] o Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Procedimiento Impacto
LOSEP Involucradas
Plan de Capacitacion  Establecer Todo proceso Implementacion (a) Elaborarun (@) Todas las Consolida
mitigacion de y desarrollo medidas critico debe de controles plan de unidades controles
riesgos del personal preventivas contar con tales como: (a)  mitigacién preventivos,
L, que reduzcan controles conciliaciones institucional, (b) alineados a
Evaluacion
del la probabilidad  cruzados y su mensuales y asignar capacitacion y
~ posibles revision debe ser  revisiones de responsables por desempefio con
Desempefio
eventos de de manera manera cada riesgo de mejoras
riesgos independiente independiente nivel alto e (c) continuas y
informar evidencia
semestralmente confiable de
el cumplimiento cumplimiento

al Directorio
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Tabla 20

Eje de Supervision

Eje de Supervision

Actividades de Control

Subsistema . ) Procedimiento Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Impacto
LOSEP Involucradas
Administracion  Clasificacion  Garantizar que la Todo servidor Aplicar fichas (a) Definir (@) Todas las Refuerza la
de talento L, evaluacion  del publico debe de evaluacion indicadores de unidades meritocracia,
Evaluacion
humano desempefio ser evaluado con criterios de control por area, (b) ligando el
refleje el con cumplimiento incorporar  dichos desempefio a la
cumplimiento de indicadores de normativo controles bajo fichas eficacia

controles internos  control interno

de evaluacion, (c)
aplicar evaluaciones
semestrales 'y (d)
retroalimentar
resultados en
entrevistas

organizacional y
la
responsabilidad

compartida
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Eje de Supervision

Informacion y comunicacion

Subsistema . ) Procedimiento Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Impacto
LOSEP Involucradas
Controles Capacitacion ~ Fomentar Registro Capacitacion en (a) Capacitacion en (a) Unidad Asegura la
sobre sistemas transparencia en obligatorio en el uso del el sistema SIG- Financiera, (b) trazabilidad
de informacion la gestion el sistema SIG-  sistema y AME, (b) registrode Unidad de digital,
mediante AME de toda obligatoriedad la operacionesenel Compras y (c) incrementa la

Canales de Planificacién

comunicacion .,
Capacitacion

abiertos

comunicacion

clara y accesible

Fomentar la
transparencia en
la gestion
mediante la

transaccion y

conciliacion

Emision
obligatoria de

informes

del
digital

registro

Uso de intranet

institucional
boletines
electrénicos

y

sistema, (c) validar
registros
mensualmente y (d)

generar el informe

digital para  ser
presentado al
Directorio

@ Elaborar
informes

trimestrales,

(b)

socializar los

Bodega

(a) Presidencia,

(b)

Comunicaciony

eficiencia y la

respalda con
evidencia
confiable
Promueve la

transparencia,
mejora la

comunicacion
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Eje de Supervision

mensualmente

(b) validar avances
en reuniones de

planificacion y (c)

Subsistema Procedimiento Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Impacto
LOSEP Involucradas
comunicacion trimestrales informes en las (c)  Secretaria organizacional,
clarayaccesible  mediante actas reuniones con el General facilita la
Directorio 'y (c) auditoria social y
comunicar las refuerza la
resoluciones a todo rendicion de
el personal cuentas
Seguimiento Evaluacion Monitorear ~ en Todos los Uso de matrices (a) Cargar (a) Unidad de Permite la
continuo o en del tiempo real la procesosdeben de control para indicadores Planificacion y deteccion
operacién desempefio ejecucion de tener detectar posibles mensualmente  en (b) Presidencia  temprana de
= procesos indicadores de aumentos en los matrices de desviaciones U
g estratégicos control indicadores programas como acciones que
q‘% reportados Excel o Power BI, puedan afectar el
()]

control dinamico
de la
organizacion
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Eje de Supervision

Subsistema . ) Procedimiento Areas
Elemento Politicas Normas Meétodos Impacto
LOSEP Involucradas
emitir reportes
trimestrales al
Directorio
Evaluaciones Capacitacion  Garantizar la Realizacion Uso de listasde () Programar (a) Directorio Impulsa la

periodicas

Evaluacion

mejora continua a

través
verificaciones

regulares

de

obligatoria de verificacion
verificaciones  institucionales
internas  por con el plan de
unidades  de accion

manera anual

verificaciones
anuales, (b) aplicar
la lista de
verificacion en cada
unidad, ()
consolidar
resultados en un
informe que serd
presentado al
Directorio 'y (d)

socializar hallazgos

retroalimentacion
administrativa y
asegura la mejora

continua
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Eje de Supervision

Elemento

Subsistema
LOSEP

Politicas

] Procedimiento Areas
Normas Métodos
Involucradas

Impacto

en conjunto con el
plan de accion a
cada unidad
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Conclusiones

El presente trabajo investigativo permitio analizar la situacion actual del
Patronato Municipal de Salcedo en relacion con la gestion administrativa del Talento
humano y la necesidad de la implementacion de una Metodologia de Control Interno.
Los resultados obtenidos indican que, si bien el Patronato cuenta con procesos
operativos ya establecidos con los recientes Manuales de Funciones y Clasificacion de
Puestos, persisten ciertas limitaciones en materia de planificacion estratégica,
estandarizacion de procesos, comunicacion interna y evaluacion objetiva del personal.
A nivel cuantitativo se comprobd que, el 63% del personal percibe que no
existen mecanismos objetivos que permitan evaluar el desempefio estratégico,
mientras que, el 57% considera necesario la implementacion de herramientas de
control que permitan mejorar la gestion de los recursos institucionales. Por otro lado,
el 70% de los encuestados manifestaron su disposicion en la aplicacion de una
metodologia de control interno para fortificar la ejecucion sus funciones y
responsabilidades asignadas, lo que evidencia la apertura a la disposicion para adoptar

buenas practicas administrativas.

En cuanto a lo cualitativo, las entrevistas confirmaron que la institucion en su
proceso de restructuracion ha procurado mantener lineamientos organizacionales, sin
embargo, carece de un modelo formal que especifique politicas, normas,
procedimientos y mecanismos de supervision permanente. Las principales autoridades
reconocen la necesidad de fortalecer la cultura organizacional basada en transparencia,
compromiso e integridad con los objetivos institucionales.

En conclusion, se demuestra que la implementacion de una metodologia de
control interno constituye un instrumento fundamental para contribuir en la mejora de
la gestién estratégica del talento humano de la institucion, promover una cultura
organizacional basada en el desempefio y garantizar el cumplimiento normativo del

ente de control respectivo.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos en el desarrollo de la presente investigacion,
se recomienda implementar de manera formal y progresiva la metodologia de control
interno propuesta, misma que se fundamenta en los cinco componentes definidos por
la Contraloria General del Estado y se articula con los subsistemas de la gestion del
talento humano establecidos en la Ley Organica de Servicio Publico, LOSEP. Esta
implementacién permitird fortificar la estructura operativa y administrativa del
Patronato Municipal de Salcedo, consolidando un modelo organizacional orienta a la
eficiencia, transparencia y la mejora continua de la institucion.

Asimismo, es necesario trazar y adoptar politicas, normas, procedimientos y
mecanismos que regulen el desempefio del Talento Humano, garantizando la
estandarizacion de procesos y sostenibilidad administrativa, incluso frente a cambios
de la méxima autoridad o estructuras politicas, dado que, al ser una institucion publica,
es propensa a estar constantemente cambiando de autoridades. En este sentido, se
sugiere institucionalizar mecanismos de evaluacién del desempefio basado en
indicadores de gestion, competencias laborales y cumplimiento de metas, permitiendo
la retroalimentacion pertinente y la toma de decisiones que aporten al desarrollo del
personal y al cumplimiento de la mision institucional.

Del mismo modo, se recomienda fortalecer los programas de capacitacion
dirigidos al talento humano, priorizando las temaéticas que estén relacionadas a la
normativa publica, ética administrativa, control interno, cultura organizacional y
atencion a grupos de personal vulnerables. Este proceso debe ser de manera
permanente, reforzando las competencias técnicas y conductuales del talento humano,
ademaés de fortalecer la cultura organizacional en el sentido de que esté orientada al
continuo aprendizaje y el servicio social.

Finalmente, se recomienda establecer un sistema de seguimiento y evaluacién
de la metodologia propuesta, de tal manera que permita medir su efectividad, detectar
area de mejora y efectuar los ajustes necesarios conforme se vayan dando las
necesidades institucionales. Este proceso debe ser respaldado de manera documental
y reportes periddicos para garantizar la trazabilidad de las acciones, el cumplimiento

normativo y la sostenibilidad de la presente metodologia en el Patronato.
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