CAPITULO |

INFORMACION INTRODUCTORIA

Motivo de evaluaciéon

La evaluacion del sistema de control interno del Gobierno Municipal del Canton Loja,
se realizé con cargo al plan operativo de control del afio 2011, de la unidad de
auditoria interna; y, en cumplimiento a la orden de trabajo 001511-DR4-CAl, de 03 de
agosto de 2011.

Objetivo de evaluacion

» Establecer si el control interno de la institucion proporciona un grado de
seguridad razonable en cuanto a la consecucién de objetivos relacionados con
la eficiencia y eficacia de la gestion y cumplimiento de las disposiciones legales

y demas normas aplicables.

Alcance de evaluacion

La evaluacion del sistema de control interno de las normas 200-Ambiente de Control;
300-Evaluacion del Riesgo; 406-Administracion Financiera — Administracion de Bienes,
y demdas normas y disposiciones legales relacionadas, en el Gobierno Municipal del
canton Loja, cubrio el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 30 de septiembre
de 2011, no incluy6é el analisis de la propiedad, legalidad y veracidad de las

operaciones administrativas y financieras.

Base legal

El Gobierno Municipal del cantén Loja fue creado mediante acta de fundacion el 17 de
febrero de 1822.

Estructura Organica:

Nivel Directivo: Concejo Municipal
Nivel Ejecutivo: Alcaldia de Loja



Nivel asesor: Coordinacion Institucional y Vinculacién Internacional
Procuraduria
Auditoria Interna
Prospectiva estratégica y Proyectos
Comunicacion Social

Nivel de apoyo: Secretaria General
Direccién de Informatica
Direccion Financiera
Direccion Administrativa
Direcciéon de Recursos Humanos

Nivel operativo: Direccion de Gestion Econémica
Direccion de Gestidn Social
Direccion de Gestion Territorial

Objetivo de la entidad
» Planificar y promover el desarrollo social, econdmico, ambiental, turistico y
cultural del cantén para garantizar a la poblacion el acceso equitativo a los
bienes y servicios basicos, de buena calidad, que toda sociedad moderna debe
disfrutar.
Monto de recursos examinados
No aplica por el alcance y naturaleza del examen ejecutado.

Servidores relacionados

Anexo 1 del informe



CAPITULO Il
RESULTADOS DE EVALUACION

La ausencia de un cddigo de ética, no permite orientar la conducta del personal

en el desarrollo de procesos y actividades de la institucion

En el periodo bajo andlisis, se verific6 que la Direccion de Recursos Humanos, no
cuenta con una guia de conducta profesional y social que recoja un conjunto de
principios, criterios y pautas de comportamiento eficaz para todo el personal de la
institucion, que garantice la prestacion de servicios 6ptimos en el desarrollo de

actividades.

Se observd que algunos servidores se encuentran realizando actividades ajenas a las
de su designacion inicial, pero esto cre6 malestar interno, pues en algunos casos se

dio la negativa de colaborar en otras actividades a pesar de su obligacion establecida.

La falta de un cédigo de ética y valores que oriente la actuacién profesional y social de

los servidores, limitd su participacion en la consecucion de los objetivos institucionales.
Se inobservé la NCI 200-01, que advierte a todo funcionario publico, observar los
valores éticos como elementos esenciales del ambiente de control, la administracion y

de otros componentes del control interno.

Con oficio 18-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunico los

resultados provisionales al Director de Recursos Humanos.

Puntos de vista del servidor

Con oficio DRH-1821-2011, de 20 de octubre del mismo afio, el Director de Recursos

Humanos expresa:

“...me permito informar que no existe un cdodigo de ética aprobado, ni tampoco
politicas institucionales y especificas aplicables a las areas de trabajo...”



Criterio del auditor

Lo manifestado por el servidor no justifica su actuacién, por cuanto como responsable
de la administracion del recurso humano no elaboré el documento que recuerde a los

servidores su comportamiento profesional y personal.

Conclusién:

La institucién no cuenta con una guia de conducta que promueva la incorporacion del
personal al cumplimiento de principios y valores éticos, para desarrollar eficazmente

los procesos y actividades de la institucion.

Recomendacion:

Al Alcalde

1. Dispondra al Director de Recursos Humanos, elabore el cédigo de ética para
revisiobn y aprobacién y se encargard de difundirlo a todos los servidores
municipales, con la finalidad de contribuir con el desarrollo de los procesos y

actividades de los servidores municipales.

El Sistema de Planificaciéon, no fue elaborado técnicamente

En el periodo bajo analisis se evidenci6 que la entidad cuenta con un plan estratégico
Institucional, que fue elaborado Unicamente en base a oficios remitidos por los
diferentes departamentos a la direccion financiera, sefialando las actividades a cumplir
en el préoximo ejercicio econdmico, y en base a esta informacion se elabor6 el
presupuesto; este instrumento financiero se utilizd6 ademas como herramienta de

planificacién institucional.

Sin embargo esta planificacion carece de planes plurianuales y anuales e indicadores
que permitan evaluar el cumplimiento de los objetivos y eficiencia de la gestion
institucional, conforme los procesos y politicas establecidos por el Sistema Nacional de

Planificacion, Normas del Sistema Nacional de Inversion Publica y directrices del



sistema de presupuesto, asi como el andlisis pormenorizado de la situacion y del

entorno.

Falta de una adecuada planificacion, limitd contar con planes operativos anuales, que
faciliten y garanticen el control, seguimiento y evaluacibn de los objetivos

institucionales.

Se inobservé la NCI 200-02 , que indica a todas las entidades del sector publico, que
dispongan de recursos publicos, la obligacién de implantar un sistema de planificacion
técnica que incluya la formulacién, ejecucién, control, seguimiento y evaluacién de los
planes operativos anuales, considerando la misidn y vision institucionales, pero estas

deben ser consistentes con el Plan Nacional de Desarrollo.

Con oficio 19-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunicé los
resultados provisionales al Alcalde, no existi6 pronunciamiento sobre esta

comunicacion.

Conclusién:

La entidad no elaboré el plan plurianual y planes operativos anuales que permitan

evaluar el cumplimiento de los objetivos y la eficiencia de la gestion institucional.

Recomendacion:

Al Alcalde

2. Dispondra al departamento correspondiente de conformidad al organico
funcional, la elaboracién, seguimiento y evaluacion permanente del plan
plurianual y los planes operativos anuales, con la finalidad de verificar el

cumplimiento de los objetivos a corto y mediano plazo.

Falta de procesos de clasificacion, reclutamiento, capacitacién y evaluacion del

desempefio.

Se constaté que existe un manual de clasificacion de puestos elaborado por la

direccién de recursos humanos, el mismo que no cuenta con la aprobacion de la



autoridad competente, sin embrago de ello sigue en vigencia el cual no guarda
relacion entre los requisitos y lo descrito en dicho documento, como es el caso de los

recaudadores.

El reclutamiento del personal se lo realiz6 en algunos casos utilizando requisitos
previamente establecidos en la normativa vigente, como es el caso del nombramiento
para Registrador de la Propiedad y en otros basados Unicamente en pedidos suscritos
por los directores o jefes departamentales pedidos al Alcalde, en el cual solicitan la

contratacion del personal, sin considerar el perfil profesional de cada cargo.

La direccion de recursos humanos no cuenta con un programa anual de capacitacion
acorde a las necesidades de cada departamento de la institucion, sin embargo en el
periodo bajo andlisis se verific6 que se capacité a cierto personal en base a
invitaciones remitidas por otras instituciones y por peticiones efectuadas de los jefes y

directores de la entidad.

Asi también las evaluaciones de desempefio se las efectu6 Unicamente al personal
contratado, previo a extender el nombramiento regular luego de un afio de labores a

prueba.

La falta de aplicacion de la normativa, limitd establecer los principios de justicia y
equidad a los servidores de la institucion, ademas no permitié la ubicacién en areas de

acuerdo a su perfil profesional y especialidad de cada uno de ellos.

Se inobservé la NCI 200-03, la misma que manifiesta que la administracion del talento
humano, constituye una parte importante del ambiente de control ya que se hace
visible en la ejecucion de los procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento y
seleccidn de personal, capacitacion, evaluacion del desempefio y promocion y en la

aplicacion de principios de justicia y equidad.

Con oficio 18-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunicé los

resultados provisionales al Director de Recursos Humanos.



Punto de vista del servidor

Con oficio DRH-1821-2011, de 20 de octubre del mismo afno, el Director de Recursos

Humanos expresa:

“...existe un Proyecto de Ordenanza Administrativa y Financiera que Regula la
Administracion Autonoma del Talento Humano en el GADMLoja, (sic), el mismo que
fue tratado en sesion de Cabildo el dia 13 de octubre del 2011 y pasé a la Comisién
respectiva para su analisis...”

Criterio del auditor

No se comparte con el punto de vista del director de recursos humanos, debido a que
el proyecto no incluye lo referente a la capacitacién y evaluacién del desempefio del

personal, ademas no es aprobado por el cabildo.

Conclusion:

No existen procesos de planificacion, clasificacion, reclutamiento, capacitacion y
evaluacion del desempefio, que permitan definir el nivel de competencia para facilitar

que cada funcionario cumpla con la responsabilidad de su cargo.

Recomendacion:

Al Director de Recursos Humanos

3. Elaborar4d y aplicarda en la institucion procesos de planificacion para la
clasificacion, reclutamiento, seleccién de personal, capacitacion, evaluacion del
desempefio, y medidas propicias a fin de que los servidores cumplan las
responsabilidades que les compete para el adecuado funcionamiento del

control interno y de esta manera aplicar los principios de justicia y equidad.
Orgéanico Estructural y Funcional desactualizado
La entidad cuenta con un organico funcional aprobado el 25 de noviembre de 2005, el

mismo que no se encuentra actualizado segun la situacion real de la municipalidad,

verificandose que las actividades establecidas a la seccion de avaluos y catastros las



realiza la Jefatura de bienes y patrimonios, funciones que no le compete de acuerdo al
organico funcional, ademas no constan algunas dependencias que actualmente se

encuentran funcionando, subrogando funciones de otras unidades administrativas.

Ademéas se evidenci6 que en el departamento de recursos humanos se esta
elaborando un manual de gestion organizacional por procesos, el mismo que hasta el

periodo analizado, no se culmind y aprobd por autoridad competente.

La falta de actualizacién del organico funcional y el retraso en la elaboracion del
manual de gestién organizacional por procesos, ocasion6 que los servidores de esta
jefatura, realicen actividades que no tienen relacién a su gestién y que desconozcan

las responsabilidades asignadas para cada cargo.

Se inobservo la NCI 200-04 la que expresa que toda entidad debe complementar su
organigrama con un manual de organizacion actualizado en el cual se deben asignar
responsabilidades, acciones y cargos, a la vez que debe establecer los niveles

jerarquicos y funciones para cada uno de sus servidoras y servidores.

Con oficio 18-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunico los
resultados provisionales al Director de Recursos Humanos, no existio pronunciamiento

sobre esta comunicacion.

Conclusién:

El organico estructural y funcional desactualizado y la falta de aprobacion del manual
organizacional por procesos, limitd6 que los servidores municipales conozcan sus

funciones y responsabilidades de acuerdo a su cargo.
Recomendacion:
Al Director de Recursos Humanos
4. Dispondra y verificara que el departamento de organizacion y métodos
actualice el organico funcional y agilite la culminaciéon del manual de gestion

organizacional por procesos, para que luego sea revisado, aprobado y

difundido a los servidores de la entidad.



Incumplimiento de funciones por delegacién de autoridad

Se evidencié que el Director de Recursos Humanos, no cumplié a cabalidad las
funciones a él encomendadas al solicitar al Alcalde delegue a Asesoria Juridica para
que inicie un sumario administrativo en contra del abogado que laboré en el

departamento de recursos humanos.

La falta de agilidad en la ejecucibn de sus actividades retrasé los tramites
administrativos, al evadir su responsabilidad como encargado de la administracion del
personal de la entidad, limitando la toma de decisiones de manera oportuna, y evitar el

buen desarrollo de las actividades institucionales.

Se inobservé la NCI 200-05, la que manifiesta que la delegacion de funciones debe
conllevar, no sélo la exigencia de las responsabilidad por el cumplimiento de las
actividades correspondientes, sino la asignacién de la autoridad necesaria, a fin de
gue los servidores puedan emprender las acciones mas oportunas para ejecutar su

cometido de manera expedita y eficaz.

Con oficio 18-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunico los
resultados provisionales al Director de Recursos Humanos, no existio pronunciamiento
sobre esta comunicacion.

Conclusioén:

El incumplimiento de funciones por el Director de Recursos Humanos, retraso el

desarrollo de las actividades administrativas.

Recomendacion:

Al Director de Recursos Humanos
5. Exigird a los servidores y cumplird estrictamente sus obligaciones de acuerdo

al encargo de funciones, para de esta manera tomen las decisiones mas

adecuadas y de manera oportuna.

10



No se establecieron las competencias profesionales para los diferentes

departamentos de la municipalidad.

El equipo de auditoria interna, verifico que en el manual de funciones elaborado por la
entidad se han determinado actividades generales y especificas para cada
departamento, mas no las competencias para cada puesto de trabajo, por lo que en
algunas unidades administrativas no se cumplieron estas disposiciones, pues existen

gestiones que en su ejecucion se interfieren entre dependencias.

Esto sucede porque la entidad no ha definido el nivel de competencias profesionales
para cada departamento y puesto de trabajo, lo que provocé la duplicidad de funciones
y en consecuencia mal uso de los recursos humanos y econdmicos, limitando
comprobar el cumplimiento de las funciones y responsabilidades asignadas a cada

servidor.

Se inobservé la NCI 200-06, que dice los directivos de cada entidad publica
reconocerdn como elemento esencial, las competencias profesionales de los

servidores acorde con las funciones y responsabilidades asignadas.

Con oficio 18-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunicé los
resultados provisionales al Director de Recursos Humanos, no existié pronunciamiento

sobre esta comunicacion.
Conclusién
La entidad no ha definido con claridad y por escrito el nivel de competencia para cada
puesto de trabajo, por cada departamento, por lo que los servidores estan ejecutando
actividades que estéan fuera de su ambito de accion.
Recomendacion
Al Director de Recursos Humanos
6. Coordinara con los directores departamentales para establecer el nivel de

competencias de cada unidad administrativa asi como de cada servidor que

ejecuta actividades en sus respectivas areas de trabajo y comunicara por
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escrito de acuerdo a las funciones y responsabilidades asignadas a cada uno

de ellos.

Carencia de una unidad de riesgos

La entidad no cuenta con un mecanismo que identifique los riesgos ocasionados por la
ocurrencia de factores internos y externos que afecten la consecucién de sus
objetivos, ni un plan que permita mitigarlos, esto debido a la falta de la estructura de
una unidad de gestion de riesgos, que se encargue de elaborar un plan de mitigacion

como respuesta a los posibles riesgos que se generen dentro de la institucion.

La falta de una unidad de gestibn de riesgos, limit6 contar con un plan de
identificacion, valoracion y mitigacién, con la finalidad de disminuir el impacto que

causen los conflictos en la institucioén.

Se inobservé la NCI 300, la que expresa la méxima autoridad establecerd los
mecanismos necesarios para identificar, analizar y tratar los riesgos a los que esta

expuesta la organizacién para el logro de sus objetivos.

Con oficio cir. 17-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunic6 los
resultados provisionales al Alcalde, Coordinador, Director de Prospectiva y Proyectos,
Director de Gestion Territorial y Director de Gestion EconOmica (e), no existid

pronunciamiento sobre esta comunicacion.

Conclusién:

La entidad no cuenta con una unidad de gestion que permita identificar los riesgos
potenciales que impacten e influyan negativamente, ni un plan de mitigacion, que

garantice el cumplimiento de los objetivos institucionales.
Recomendacion:
Al Alcalde

7. Conformard la unidad de gestidn de riesgos aprovechando el personal técnico

multidisciplinario y de experiencia que existe en la institucion para que se
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encargue del andlisis de potenciales riesgos que pudieran afectar la ejecucion

de los procesos y el logro de los objetivos de la entidad.

La entidad no cuenta con un adecuado control de vehiculos y de

mantenimientos preventivos

En el periodo bajo andlisis, el equipo de auditoria constat6 que la Direccion
Administrativa no lleva un control de todos los vehiculos existentes en la entidad,
existen algunas unidades administrativas que disponen de vehiculos para la ejecucion
de sus actividades, como es el caso de la unidad municipal de agua potable y
alcantarillado UMAPAL, que tiene a su cargo el control de sus vehiculos, a pesar de
ser unidad administrativa que organicamente depende del Municipio, lo que permitié
que los directivos y conductores utilicen los vehiculos a conveniencia de los jefes
departamentales y de los conductores, como se pudo detectar el uso del vehiculo de

registro N° 01-26, que se encontraba realizando actividades ajenas a la institucion.

Ademds, no se ha dispuesto por escrito controles internos que garanticen el buen uso
de vehiculos, utilizando el registro diario de movilizacién en el que conste: fecha,
motivo de movilizacién, hora de salida, hora de regreso, nombre del chofer que lo
conduce y la actividad cumplida; tampoco se cumpli6 con programas de
mantenimiento  preventivos-correctivos e informes técnicos que avale el

funcionamiento y uso de estos bienes.

La falta de controles internos y programas de mantenimientos preventivos a los
vehiculos, ocasiondé que en algunos casos sean utilizados en asuntos ajenos a la
institucion y en otros se paralicen, reduciendo el cumplimiento de las actividades que

tiene que ejecutar la entidad.

Con oficio cir. 16-EEESCI-ML-2011, de 19 de octubre del mismo afio, se comunicé los
resultados provisionales al Director Administrativo y Jefe de Control de Vehiculos y

Servicios, no existié pronunciamiento sobre esta comunicacion.

Se inobservaron las NCI 406-09 y 406-13 las mismas que expresan el cuidado y

conservacion de los vehiculos sera una preocupacion constante de la administracion,
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siendo necesario que se establezcan los controles internos que garanticen el buen uso

de tales unidades; y, mantenimiento preventivos a los automotores.

Conclusion:

La Direccién Administrativa no lleva controles internos que garanticen el buen uso de
los vehiculos existentes en la entidad, asi como programas de mantenimientos

preventivos y correctivos de los mismos.

Recomendacion:
Al Director Administrativo

8. Dispondra a la jefatura de control de vehiculos y servicios que elabore un
inventario actualizado de vehiculos; registro diario de movilizacion en el que
conste: fecha, motivo, hora de salida y regreso, hombre del chofer que lo
conduce y la actividad cumplida; asi también programas de mantenimiento
preventivos e informes técnicos que avalice el funcionamiento y uso de estos

bienes.

Atentamente;

Dr. CPA. Pablo Rios Salinas
AUDITOR GENERAL INTERNO
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ANEXO 1

FUNCIONARIOS Y SERVIDORES RELACIONADOS CON LA EVALUACION

PERIODOS DE GESTION

No NOMBRES Y APELLIDOS CARGO
DESDE HASTA
1 | Jorge Arturo Bailén Abad Alcal,de de_I 05-enero-2005 continla
Canton Loja
2 | Fausto Maldonado Valdivieso D.|r<_ector. 05-enero-2005 continda
Administrativo
Director de
3 Fau_sto Oswaldo  Guerrera Gestion 01-julio-2009 continla
Aguirre .
Economica
4 | Marcelo  Santiago  Sanchez Director 17-agosto-2009 continda
Albarracin Financiero
Diego Patricio Ramon Director de
5 g0 Gestion 01-novie-2010 contindia
Mendieta o
Territorial
Coordinador
6 | Luis Javier Benitez Ortiz Ins_t|tUC|on_a,1| y 01-sept-2011 continla
Vinculacion
Internacional
Director de
7 | Luis Domingo Guaicha Vaca Recursos 12-febrero-2010 continda
Humanos
Francisco Patricio Sanchez | Jefe de Control
8 | Izquierdo de Vehiculos y 01-julio-2011 continda
Servicios
g |Herbert Ivan  Samaniego | Jefe de Bodega 25-may0-2009 continda
Merino encargado
. . . Jefe de .
10 | Guido Fernando Novillo Loaiza . 16-agosto-2010 continta
Mecanica
Operador de la
11 | Luis Rafael Jaramillo Cabrera plan_ta de 21-octub-2010 continta
tratamiento de
agua
1o | Maria de la Esperanza Carrion Tesorera 07-enero-2011 continta
Carrion
Marco Vinicio Moncayo Jefe de . o
13 Gonzalez Contabilidad 01-novie-1987 contindla

Dr. CPA Pablo Rios Salinas
AUDITOR GENERAL INTERNO
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CONTRALORIA
GENERAL
DEL ESTADO

ANEXO N° 2

ENTIDAD EXAMINADA: Gobierno Municipal del Canton Loja / Normas de Control Interno 200-300-406

CRONOGRAMA DE APLICACION DE RECOMENDACIONES

CARGOS/RECOMENDACIONES

ENE

FEB

MAR

ABR

MAY

JUN

JuL

AGO

SEP

OCT

NOV

DIC

FIRMAS

Al Alcalde.-Dispondra al Director de Recursos Humanos,
elabore el codigo de ética para revision y aprobacién y se
encargara de difundirlo a todos los servidores municipales, con
la finalidad de contribuir con el desarrollo de los procesos y
actividades de los servidores municipales.

Al Alcalde.-Dispondra al departamento correspondiente de
conformidad al organico funcional, la elaboracién, seguimiento y
evaluacion permanente del plan plurianual y los planes
operativos anuales, con la finalidad de verificar el cumplimiento
de los objetivos a corto y mediano plazo.

Al Director de Recursos Humanos.-Elaborara y aplicara en la
institucion procesos de planificacion para la clasificacion,
reclutamiento, seleccién de personal, capacitacién, evaluacion
del desempefio, y medidas propicias a fin de que los servidores
cumplan las responsabilidades que les compete para el
adecuado funcionamiento del control interno y de esta manera
aplicar los principios de justicia y equidad.

Al Director de Recursos Humanos.-Dispondra y verificara que
el departamento de organizacion y métodos actualice el
orgénico funcional y agilite la culminacion del manual de gestion
organizacional por procesos, para que luego sea revisado,
aprobado y difundido a los servidores de la entidad.

Al Director de Recursos Humanos.-Exigird a los servidores y
cumplird estrictamente sus obligaciones de acuerdo al encargo
de funciones, para de esta manera tomen las decisiones mas
adecuadas y de manera oportuna.

Al Director de Recursos Humanos.-Coordinard con los
directores departamentales para establecer el nivel de
competencias de cada unidad administrativa asi como de cada
servidor que ejecuta actividades en sus respectivas areas de
trabajo y comunicara por escrito de acuerdo a las funciones y
responsabilidades asignadas a cada uno de ellos.
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ANEXO N° 2

ENTIDAD EXAMINADA: Gobierno Municipal del cantén Loja/ Normas de Control Interno 200-300-406

CONTRALORIA
GENERAL
DEL ESTADO

CRONOGRAMA DE APLICACION DE RECOMENDACIONES

No CARGOS/RECOMENDACIONES ENE FEB MAR ABR MAY JUN JuL AGO SEP OCT NOV DIC FIRMAS

7 Al Alcalde.-Conformard la unidad de gestion de riesgos
aprovechando el personal técnico multidisciplinario y de
experiencia que existe en la institucion para que se encargue del
andlisis de potenciales riesgos que pudieran afectar la ejecucién
de los procesos y el logro de los objetivos de la entidad.

8 Al Director Administrativo.-Dispondra a la jefatura de control
de vehiculos y servicios que elabore un inventario actualizado
de vehiculos; registro diario de movilizaciéon en el que conste:
fecha, motivo de movilizacién, hora de salida, hora de regreso,
nombre del chofer que lo conduce y la actividad cumplida; asi
también programas de mantenimiento preventivos e informes
técnicos que avalice el funcionamiento y uso de estos bienes.

Nota: Las recomendaciones que constan en el borrador del informe y que son puestas en conocimiento de los servidores responsables de su aplicacion en la entidad examinada, se encuentran sujetas a
cambios durante el proceso de revisién hasta el tramite de la aprobacién final del informe.

Elaborado por Revisado por

Dr. CPA. Pablo Rios Salinas Dr. CPA. Pablo Rios Salinas
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ANEXO N° 4

Acciones correctivas tomadas en el transcurso del examen

Titulo del comentario

Accién tomada

Situacion actual

La ausencia de un codigo de ética, no Ninguna Se mantiene la
permite orientar la conducta del personal en desviacion
el desarrollo de procesos y actividades de la
institucion
El sistema de Planificacién, no fue elaborado Ninguna Se mantiene la
técnicamente desviacion
Falta de procesos de clasificacion, Ninguna Se mantiene la
reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desviacion
desempefio
Organico Estructural y Funcional Ninguna Se mantiene la
desactualizado desviacion
Incumplimiento de funciones por delegacion Ninguna Se mantiene la
de autoridad. desviacion
No se establecieron las competencias Ninguna Se mantiene la
profesionales para los diferentes desviacion
departamentos de la municipalidad
Carencia de una unidad de riesgos. Ninguna Se mantiene la
desviacion
La entidad no cuenta con un adecuado Ninguna Se mantiene la

control de vehiculos y de mantenimientos
preventivos.

desviacion
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