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Tribupal
Superior
de Cuentas
Tegucigalpa, M.D.C. 16 de abril de 2018
Oficio Presidencial TSC-0978-2018

Sefior

Nasry Juan Asfura Zablah

Alcaldfa Municipal del Distrito Central
AMDC

Su Despacho.

Estimado Sefior Alcalde:

Adjunto encontrara el informe N° 029-2016-DAM-CFTM-AM-A de la Auditoria Colaborativa
Piloto con enfoque de Desempefio al Proceso de Seleccion de Personal, de la Alcaldia Municipal
del Distrito Central, Departamento de Francisco Morazan por el perfodo comprendido del 01 de
enero al 31 de diciembre de 2015. El examen se efectud en ejercicio de las atribuciones conferidas
en los Articulos 222 reformado y 325 de la Constitucion de la Republica; 3, 4, 5 (numeral 4); 37, 45
y 46 de la Ley Organica del Tribunal Superior de Cuentas y conforme a las Normas de Auditoria
Generalmente Aceptadas Aplicables al Sector Publico de Honduras, que incluyen el Marco Rector
del Control Interno Institucional de los Recursos Publicos.

El siguiente informe hace parte de una serie de auditorias pilotos, realizadas con el propésito de
desarrollar el control fiscal en consonancia con el ente auditado, y la ciudadania como beneficiarios
finales de la administracion publica. El proceso financiado por la Cooperacion Alemana (GIZ), ha
sido denominado Auditorias Colaborativas. Por tratarse del producto de una auditoria piloto, este
informe no reviste los alcances de una auditoria tradicional del TSC, pero se recomienda tomarlo
como una herramienta para el proceso de fortalecimiento de la administracion.

Las recomendaciones formuladas en este informe fueron analizadas oportunamente con los
funcionarios encargados de su implementacion y aplicacion, mismas que contribuiran a mejorar la
gestion de la institucion a su cargo conforme al Articulo N° 79 de la Ley Otrganica del Tribunal
Superior de Cuentas, el cumplimiento de las recomendaciones formuladas es obligatorio.

Para cumplir con lo anterior y dando seguimiento al cumplimiento de las recomendaciones, de
manera respetuosa se solicita presentar en un plazo de quince (15) dias habiles a partir de la fecha
de recepcion de este oficio (1) un Plan de Accién Institucional con actividades, responsables de su
ejecucion y fecha limite para realizar las recomendaciones del informe.

Atentamente,

Abogado Ricardo Rodriguez
Magistrado Presidente

C. ARCHIVO COMISION AUDITORIA COLABORATIVA

WWWTSC.GOB.HN E-MAIL: TSC@TSC.GOB.HN « TELEFONOS: (504) 2230-3646, 2230-3732, 2230-2917



RESUMEN EJECUTIVO
AUDITORIA COLABORATIVA PILOTO CON ENFOQUE EN DESEMPENO
A) NATURALEZA DE LA REVISION:

Se ha realizado una Auditoria Colaborativa Piloto con Enfoque en Desempefio para
emitir una opinién sobre la eficiencia, eficacia, economia y transparencia en el
desarrollo del proceso de seleccién de personal que a través de la Gerencia de
Recursos Humanos realiza la Alcaldia Municipal del Distrito Central(AMDC), por el
periodo comprendido del 01 de enero al 31 de diciembre de 2015, en el marco del
Memorando de Entendimiento suscrito entre el Tribunal Superior de Cuentas (TSC), la
Cooperacion Alemana (GlZ) y ejecutado por Particip GmbH, cuyo objetivo es el de
promover el acercamiento entre el control fiscal y el control social, en beneficio del
bienestar de la ciudadania en general. Esta auditoria se realizd en ejercicio de las
atribuciones conferidas en el Articulo 222 reformado de la Constitucién de la Republica
y los articulos 3, 4, 5 (numeral 4), 37, 41, 42, 43, 44, 45 y 46 de la Ley Orgéanica del
Tribunal Superior de Cuentas y conforme a las Normas de Auditoria Generalmente
Aceptadas Aplicables al Sector Publico de Honduras, Marco Rector del Control Interno
Institucional de los Recursos Publicos y el Marco Rector del Control Externo.

Los principales objetivos de la revision fueron los siguientes:
1. OBJETIVOS GENERALES

1.1. Verificar el cumplimiento de las politicas establecidas en el proceso de
seleccidn de personal en atencién a las necesidades de la municipalidad para
el afio 2015;

1.2. Evaluar la suficiencia y lo adecuado de la estructura de control interno para el
sistema de seleccion de personal;

1.3. Comprobar que los documentos de soporte o respaldo relacionados con la
seleccion de personal existan.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Expresar una conclusion sobre si el proceso de seleccién del personal en la
Alcaldia Municipal del Distrito Central A.M.D.C., se realiza de manera
transparente.

2. Obtener un suficientemente entendimiento del control interno relativo a la
seleccion de personal.



3. Verificar si se cumplieron con los requerimientos legales establecidos para
realizar el proceso de seleccion de personal.

4. Establecer si el sistema de seleccion de personal responde de manera
eficiente y eficaz a las necesidades en la A.M.D.C.

5. Identificar areas criticas y proponer las medidas correctivas del caso.

6. ldentificar y establecer todas las responsabilidades que correspondan e
incluirlas en un informe separado.

B) ALCANCE Y METODOLOGIA:

La fiscalizacion consisti6 en la revision de las operaciones, registros y la
documentacion de respaldo presentada por los funcionarios y empleados de la
Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del Distrito Central, por el
periodo comprendido del 01 de enero al 31 de diciembre de 2015. El equipo de
auditores, reviso un total de 195 (ciento noventa y cinco) Expedientes de Personal para
el soporte de sus conclusiones.

Para evaluar el control interno se aplico el Cuestionario de Control Interno a las seis
unidades principales con que cuenta la Gerencia de Recursos Humanos de la
A.M.D.C.(Gerente Administrativo, Sub Gerente de Recursos Humanos, Procesos y
Gestion Administrativa, Normas y Procedimientos, Puestos y Salarios y Jefe de
Planillas), entre los funcionarios y empleados municipales, los cuales revelaron los
riesgos o debilidades que de ser corregidos podrian llegar a convertirse en
oportunidades que favorezcan el desempefio de la Municipalidad, fundamentando en
la normativa vigente aplicable y en las buenas practicas, lo que conlleva a que los
ciudadanos del municipio puedan incrementar su nivel de satisfaccién con la gestiéon
de la Administracion Municipal.

La Auditoria Colaborativa Piloto inicié con la presentacion y explicacion sobre el
enfoque de esta modalidad de auditoria, su finalidad y metodologia de trabajo a las
Autoridades Municipales y a la Sociedad Civil para este caso en particular dado el
objeto de la auditoria fue representada por el Sindicato de Trabajadores de la Alcaldia
Municipal del Distrito Municipal (SITRAMUDIC). Asi mismo, fueron sostenidas
reuniones, con el propdsito de conocer las necesidades de capacitacion en temas que
son de la experticia del Tribunal Superior de Cuentas.

Una vez detectadas dichas necesidades se programo una jornada de capacitacion
para funcionarios y empleados municipales, contando con el apoyo de funcionarios del
Tribunal Superior de Cuentas, quienes se desempefaron como instructores. La



capacitacion fue impartida en las instalaciones de la Municipalidad llegando a contar
con la presencia de treinta (30) participantes desarrollandose de la siguiente manera:

Capitaciéon Funcionarios y Empleados Municipales

En atencion a lo anterior se realizdé un diagnostico de deteccion de necesidades de
capacitacion producto de la entrevista desarrollada con Funcionarios de la Gerencia
de Recursos Humanos de la A.M.D.C, resultaron como temas prioritarios los temas
siguientes:

e Contratacion del Estado

e Control Internoy

e Etica Publica.

Con la colaboracion de la Gerencia de Recursos Humanos de la A.M.D.C. se convoco
al personal de las siguientes areas:

e Direcciéon de Finanzas y Administracion,

e Tesoreria, Contabilidad,

e Compras, Divisién de Presupuesto,

e Gerencia de Licitaciones,

e Direccién de Control y Seguimiento,

e Direccion de Gestion Comunitaria y Desarrollo Humano; y
e Auditoria Interna.

El Objetivo General de la capacitacion fue: Conocer los conceptos basicos de aspectos
fundamentales como ser control interno, contrataciones y ética publica como
herramientas Utiles para la mejora continua en el manejo de los bienes y recursos del
Estado, en la retroalimentacion de la capacitacion los participantes solicitaron otros
temas que consideran necesarios para su desempefio, los cuales se describen a
continuacion:

Auditoria en general.

Elaboracion de los diferentes tipos de Informes de Auditoria.
Papeles de Trabajo

Rendicion de Cuentas.

Cadigo de Etica. (Ampliar sobre el tema)

Compras menores y especifico manejo fondos rotatorios.
Leyes y Reglamentos de la A.M.D.C.

Relaciones Interpersonales.

Impuestos y deduccion a Contratistas.

10 Diferentes tipos de Contratos.
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Al finalizar la jornada de capacitacion los treinta (30) participantes evaluaron el proceso
de capacitacion de la manera siguiente:

El 73 % de los participantes califico la formacion como excelente y el restante 27%
como muy buena.

¢ QUE HEMOS AUDITADO?

ALCANCE DE LA FISCALIZACION

El examen comprendid la revision de las operaciones, registros y la documentacion de
respaldo presentada por los funcionarios y empleados de la Alcaldia Municipal del
Distrito Central, por el periodo comprendido del 01 de enero al 31 de diciembre de
2015, especificamente al proceso de seleccidon de personal con énfasis en:

» Evaluacién de Control interno de las areas involucradas.

» Analisis a los Expedientes de Personal y su documentacion soporte.

» Cumplimiento con la presentacién de la Declaraciéon Jurada de Ingresos, Activos
y Pasivos por parte de los obligados.

1) Andlisis de los mecanismos y procedimientos de control interno de la entidad
auditada con el fin de determinar la calidad de los mismos, la eficiencia, eficacia,
economiay la transparencia de sus objetivos, utilizando el método de narrativas
a través de entrevistas y verificacion de cada uno de los procedimientos
efectuados por empleados de los puestos claves de la Alcaldia Municipal del
Distrito Central (A.M.D.C).

2) Se verificd la documentacion soporte de cada uno de los procesos realizados
en la Institucion para comprobar la existencia, legalidad, autenticidad y
legitimidad de las contrataciones efectuadas por la A.M.D.C. mediante la
revision de los documentos que las justifican como ser: Expedientes de
Personal, el personal contratado por la modalidad de acuerdo, contratos por
tiempo determinado, contrataciones por tiempo por hora, etc.

3) Examen fisico y ocular al sistema de control de vacaciones con el objeto de
comprobar su existencia y autenticidad.

4) Verificacion al cumplimiento de la transparencia en las contrataciones por medio
de la Divulgacion.

La Auditoria Colaborativa Piloto se centr6 en el analisis al Proceso de Seleccion de los
empleados municipales en relacion a las contrataciones realizadas bajo las



modalidades de acuerdo, contratacion por tiempo determinado y contratacion de
tiempo por hora.

Cabe mencionar que en el desarrollo de la Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque
en Desempefio practicada al Proceso de Seleccion de Personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del Distrito Central (A.M.D.C.) se
encontraron hallazgos importantes fuera de dicho proceso los cuales se presentan en
este Informe.

Los andlisis, observaciones y conclusiones registradas en este Informe, se refieren a
las evaluaciones de eficiencia, eficacia, economia, y transparencia efectuadas durante
la Auditoria Colaborativa Piloto y que han sido analizadas con los funcionarios y
empleados municipales.

Es importante denotar que en el transcurso de la ejecucion de la auditoria se
presentaron algunas limitaciones de las cuales resaltamos las siguientes:

» Dificultad para evaluar los cumplimientos de los Objetivos y Metas, dado que la
entrega de la informacion referente a los planes de contratacion contenidos en
el Plan Operativo Anual (POA) no incluyen algunas de las actividades que
realiza la Gerencia de Recursos Humanos.

» Tiempos compartidos con otras actividades por parte de los miembros del
equipo auditor.

PREGUNTAS DE AUDITORIA

En la Auditoria Colaborativa Piloto se plantearon las siguientes preguntas:

1. ¢El Proceso de seleccion de personal en la Alcaldia Municipal del Distrito
Central A.M.D.C. se realiza de manera transparente?

2. ¢Se cumplié con los requisitos establecidos para la contratacién de
personal, bajo los principios de eficiencia, eficaciay economia?

¢ QUE HEMOS CONSTATADO?

Durante la evaluacion de Control Interno realizada a la Alcaldia Municipal del Distrito
Central (AMDC), se pudo determinar una serie de Riesgos o Deficiencias, de los
cuales se obtuvieron los siguientes hallazgos:




1. LOS EMPLEADOS MUNICIPALES DEBERIAN SER NOTIFICADOS DE LAS
VACANTES

De la revision y analisis del control interno se observo que las plazas vacantes no se
notifican a los empleados municipales por medio de una tabla de avisos o por otros
medios como podrian ser los electronicos tal como establece el Reglamento Interno
de Trabajo de la Alcaldia Municipal del Distrito Central (A.M.D.C.).

Asimismo no existe un cuadro de necesidades de personal con el propésito de
realizar contratacion de nuevo personal de lo anterior, se puede inferir que no ha
existido un desempefio adecuado que permita una cultura de Competividad
profesional, presentando incumplimiento a los principios de eficiencia, Yy
transparencia.

2. CARENCIA DE PROCEDIMIENTOS PARA LA [IDENTIFICACION Y
CONTRATACION DE PERSONAL IDONEO.

La AM.D.C. carece de un procedimiento que cuente con una evaluacion de
candidatos aspirantes y poder seleccionar al candidato con el mejor perfil. De igual
forma se encontré que no realizan un andlisis de la documentacion suministrada por
los candidatos, ni investiga los antecedentes laborales, ni los titulos presentados.

Adicional a lo anterior, se carece de un proceso de formacion para la induccién del
nuevo empleado, lo que aportaria el mejor desempefio de sus labores.

No se da seguimiento a las nuevas contrataciones por medio de una evaluacion al
personal contratado por el Jefe inmediato antes que termine el periodo de prueba
dificultando la medicién de los principios de eficiencia y economia.

Resultados de la evaluacién del cumplimiento de objetivos, metas y del sistema de
control interno.

A continuacion, se resaltan los principales hallazgos:

1. CONTRATACIONES SIN VISTO BUENO DEL ALCALDE.

2. ALGUNOS CONTRATOS EMITIDOS CON FECHAS POSTERIORES A LA FECHA DE
INICIO DE LA RELACION LABORAL.

3. ALGUNOS CONTRATOS CON MONTOS DISTINTOS A LOS ESTABLECIDOS EN
LOS MEMORANDO DE AUTORIZACION DEL ALCALDE.



4. NO SE REALIZAN INVESTIGACIONES DE ANTECEDENTES LABORALES,
ENTREVISTAS, NI PRUEBAS DE CONOCIMIENTO AL PERSONAL CONTRATADO
EN LA AM.D.C.

5. EXPEDIENTES DE EMPLEADOS CON DOCUMENTACION INCOMPLETA.

6. NO EXISTE UN MEMORANDO DONDE SE CONSIGNEN LAS FUNCIONES A
DESARROLLAR POR LOS EMPLEADOS CONTRATADOS.

7. NO SE REALIZA LA INDUCCION AL PERSONAL NUEVO.

8. SE REALIZARON CONTRATACIONES DE PERSONAL SIN CONTAR CON LA
DEBIDA DIVULGACION DE LA PLAZA VACANTE.

9. EL MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS SE ENCUENTRA
DESACTUALIZADO Y NO INCLUYE LA ESTRUCTURA DE SALARIOS.

10. NO EXISTE UN CONTROL ELECTRONICO PARA EL REGISTRO DE VACACIONES.

11. DOCUMENTOS SON ARCHIVADOS EN AREAS QUE NO REUNEN LAS
CONDICIONES ADECUADAS DE SEGURIDAD.

12. EL CODIGO DE ETICA MUNICIPAL NO ESTA APROBADO.

13. DEFICIENCIAS ENCONTRADAS AL REVISAR LAS EVALUACIONES DE
DESEMPENO.

14. EL PLAN OPERATIVO ANUAL NO DESCRIBE ACTIVIDADES QUE SE REALIZAN
EN ALGUNOS DEPARTAMENTOS.

15. NO SE REALIZA UN PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES.

CONCLUSION GENERAL

De la Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque en Desempefio practicada al Proceso
de Seleccion de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia
Municipal del Distrito Central (A.M.D.C.), Departamento de Francisco Morazan, se
concluye que carece de un sistema de contratacion de personal que permita garantizar
gue la seleccion y contratacion del mismo, se realice de manera eficiente.



SIGLAS

AMDC: Alcaldia Municipal del Distrito Central

CFTM: Convenio del Fondo de Trasparencia Municipal
DM: Direccion de Municipalidades

Glz: Cooperacion Alemana

NOGECI: Normas Generales de Control Interno

POA: Plan Operativo Anual

SP: Servicios Profesionales

SITRAMUDIC: Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad del Distrito Central

TSC: Tribunal Superior de Cuenta
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CAPITULO |

INFORMACION GENERAL DE LA AUDITORIA
A. ANTECEDENTES DEL OBJETO DE AUDITORIA

AUDITORIA COLABORATIVA PILOTO CON ENFOQUE EN DESEMPENO

La Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque en Desempefio practicada al Proceso de
Seleccion de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal
del Distrito Central (A.M.D.C.),se realiza en el marco del Memorando de Entendimiento
suscrito entre el Tribunal Superior de Cuentas (TSC), la Cooperacion Alemana (GlZ)
y ejecutado por Particip GmbH, cuyo objetivo es promover el acercamiento entre el
control fiscal y el control social, en beneficio del bienestar de la ciudadania en general.

Esta auditoria se realiz6 en ejercicio de las atribuciones conferidas en el Articulo 222
reformado y 325 de la Constitucién de la Republica y los articulos 3, 4, 5 (hnumeral 4),
37, 41, 42, 43, 44, 45 y 46 de la Ley Orgéanica del Tribunal Superior de Cuentas y
conforme a las Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas Aplicables al Sector
Publico de Honduras, el Marco Rector del Control Interno Institucional de los Recursos
Publicos y el Marco Rector del Control Externo Gubernamental y en cumplimiento de
la Orden de Trabajo N° 029-2016-DAM-CFTM del 22 de abril de 2016.

B. ALCANCE DE LA AUDITORIA

Comprendié la revision, analisis, registros y la documentacién soporte del proceso de
seleccion de personal, presentada por los funcionarios y empleados de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del Distrito Central (A.M.D.C.), por el
periodo comprendido del 01 de enero al 31 de diciembre de 2015, especificamente al
proceso de seleccion de personal, revisandose un total de 195 (ciento noventay cinco)
expedientes.

Cabe mencionar que en el desarrollo de la Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque
en Desempefio practicada al Proceso de Seleccion de Personal de la Gerencia de
Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del Distrito Central (A.M.D.C.) se
encontraron hallazgos importantes fuera de dicho proceso los cuales se presentan en
este Informe.



C. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA
OBJETIVOS GENERALES

1. Verificar el cumplimiento de las politicas establecidas en el proceso de seleccion
de personal en atencion a las necesidades de la municipalidad para el afio 2015;

2. Evaluar la suficiencia y lo adecuado de la estructura de control interno para el
sistema de seleccion de personal;

3. Comprobar que los documentos de soporte o respaldo relacionados con la
seleccion de personal existan.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Expresar una conclusién sobre si el proceso de seleccién del personal en la
A.M.D.C. se realiza de manera transparente.

2. Obtener un entendimiento amplio del control interno relativo a la seleccion de
personal.

3. Verificar si se cumplieron con los requerimientos legales establecidos para
realizar el proceso de seleccion de personal.

4. Establecer si el sistema de seleccion de personal responde de manera eficiente
y eficaz a las necesidades en la A.M.D.C.

5. ldentificar areas criticas y proponer las medidas correctivas del caso.

6. ldentificar y establecer todas las responsabilidades que correspondan e incluirlas
en un informe separado.

D. PREGUNTAS DE AUDITORIA

En la Auditoria Colaborativa Piloto se plantearon las siguientes preguntas:

1. ¢El Proceso de Seleccion de Personal en la Alcaldia Municipal del Distrito

Central A.M.D.C.se realiza de manera transparente?

2. ;Se cumplié con los requisitos establecidos para una contratacion de

personal bajo los principios de eficiencia, eficaciay economia?




E.

F.

INFORMACION DEL ENTE AUDITADO

El Distrito Central, oficialmente denominado Municipio del Distrito Central (M.D.C.)
formada por los antiguos municipios de Tegucigalpa y Comayagiela, Departamento
de Francisco Morazan que constituyen la capital de la Republica de Honduras segun
lo dispuesto en el Articulo N° 08 y 295 de la Constitucion de la Republica.

A continuacion se presenta la Mision y Vision de la Alcaldia Municipal del Distrito
Central A.M.D.C.:

MISION

“Establecer una administracion municipal eficiente y efectiva, asi como una linea de
trabajo orientada a construir el desarrollo sostenible de la capital de Honduras,
involucrando la participacion activa de la ciudadania como parte esencial en el
progreso del municipio.”

VISION

“Construir un modelo de desarrollo ciudadano y comunitario a corto, mediano y largo
plazo, con la participacion decidida de diferentes sectores de la sociedad, como
constructores y vigilantes del cumplimiento de las estrategias disefiadas para mejorar
la calidad de vida y alcanzar el bienestar de la poblacién del Distrito Central.”

DISPOSICIONES LEGALES

e Constitucién de la Republica.

e Ley Orgénica del Tribunal Superior de Cuentas y su Reglamento.

e Ley de Municipalidades y su Reglamento.

e Ley de la Carrera Administrativa Municipal.

e Reglamento Interno de Trabajo de la Alcaldia Municipal del Distrito Central
(A.M.D.C))

e Décimo Sexto Contrato Colectivo de Condiciones de Trabajo suscrito entre la
Alcaldia Municipal del Distrito Central (A.M.D.C.) y el Sindicato de Trabajadores
de la Municipalidad del Distrito Central (SITRAMUDIC) (abril 2014-abril 2016)

e Manual de Clasificacion de Puestos de la A.M.D.C.

e Cdbdigo de Trabajo y sus reformas.

e Ley de Empleo por Hora y su Reglamento.

e Ley General de Administracion Publica.

e Ley Organica de Presupuesto y su Reglamento.

e Disposiciones Generales de Presupuesto, Ingresos y Egresos de la Republica para
el afio fiscal 2015.

e Marco Rector del Control Interno Institucional de los Recursos Publicos.
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G.ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD

La Estructura Orgéanica de la Municipalidad del Distrito Central esta constituida de la
manera siguiente:

¢ Nivel Directivo: Corporacion Municipal

¢ Nivel Ejecutivo: Alcalde Municipal y Vice Alcalde Municipal

e Nivel de Apoyo: Auditoria Interna, Secretaria Municipal, Tesoreria Municipal, y
Asesor Legal.

e Nivel de Asesoria: Comisionado Municipal, Consejo de Desarrollo
Municipal.Nivel Operativo: Gerencia de Recursos Humanos, Direccion de
Finanzas y Administracion, Direccion de Infraestructura Vial, Direccion de
Ordenamiento Territorial, Direccion de Gestion Comunitaria y Desarrollo

Humano etc.

(VER ANEXO N° 1)

Actualmente la Alcaldia Municipal del Distrito Central (A.M.C.D) cuenta con 2,189
empleados municipales los cuales se encuentran clasificados de la siguiente manera.

RANGO DE EDAD MASCULINO FEMENINO TOTALES
Menor de 20 1 1
Entre 20-29 73 69 142
Entre 30-39 314 238 552
Entre 40-49 332 284 616
Entre 50-59 380 317 697
Entre 60-69 104 69 173
Entre 70-79 4 2 6
Entre 80-89 2 0 2
Totales 1,209 980 2,189
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H. FUNCIONARIOS PRINCIPALES

Los Funcionarios que fungieron durante el periodo examinado, se detallan en
el ANEXO N° 2



CAPITULO I

RELACIONES CON EL ENTE AUDITADO Y LA COMUNIDAD

La Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque en Desempefio practicada al Proceso de
Seleccion de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal
del Distrito Central, Departamento de Francisco Morazan inicié con la presentacion y
explicacion a las Autoridades Municipales sobre el enfoque y objetivos de la misma,
extendiéndose al Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad del Distrito Central
(SITRAMUDIC) al determinarse que es la sociedad civil inmediata de la A.M.D.C.

El Tribunal Superior de Cuentas, con una actitud hacia la mejora continua en todos sus
procesos y en atencion a lo estipulado en su Ley Orgénica referente al control social,
ha establecido la contraloria social el proceso de participacién ciudadana dirigido a
colaborar con el Tribunal en las funciones que le corresponden; y, para coadyuvar a la
legal, correcta ,ética, honesta, eficiente y eficaz administracion de los recursos y bienes
del Estado; asimismo al debido cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades
de los sujetos pasivos y de los particulares en sus relaciones patrimoniales con el
Estado.

Tomando en considerando que la sociedad civil tiene un rol fundamental en el proceso
de control, cuyo punto de partida es el derecho fundamental de participar de manera
directa e indirecta en los asuntos publicos y en la vigilancia referente al uso y manejo
de los bienes y recursos del Estado,

Reunién Sociedad Civil SITRAMUDIC y Equipo Auditor



Reunion Sociedad Civil SITRAMUDIC y Equipo Auditor

A. REUNION CON SOCIEDAD CIVIL

El martes 04 de junio del 2016 se llevo a cabo una reunidn con los representantes del
Sindicato de Trabajadores de la Municipalidad del Distrito Central (SITRAMUDIC), el
equipo auditor de este Tribunal y el Asesor Principal del “Proyecto de Fortalecimiento
al Tribunal Superior de Cuentas”. En dicha reunién se expuso la nueva modalidad de
auditoria, aclarando que la invitacién al proceso se realiz6 tomando en consideracion
gue son la primera fuente de informacion, con conocimiento suficiente de la situacion
laboral de los empleados de la A.M.D.C.

Los representantes del SITRAMUDIC manifestaron que se encontraban agradecidos
por ser tomados en cuenta y expresaron la disponibilidad para participar y colaborar
en la Auditoria Colaborativa Piloto practicada al Proceso de Seleccion de Personal de
la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del Distrito Central,
Departamento de Francisco Morazan, rreconocieron que en la actualidad el trato y
relaciones con la administracion municipal son manera cordial y abierta, de
participacion y consulta, con respeto y bajo los principios de honestidad y
transparencia.

Se reconoce la mejora en las finanzas A.M.D.C., las cuales pueden demostrarse con
aspectos tales como el pago mensual a todos los empleados, cumpliendo con la fecha
acordada, y la reincorporacion al Instituto Hondurefio de Seguridad Social (IHSS) y al
Instituto Nacional de Jubilaciones y Pensiones de los Empleados del Poder Ejecutivo
(INJUPEMP).



Como organizacién cuentan con un buen clima de dialogo con el Alcalde. Por su parte,
han solicitado a todos sus afiliados que cumplan con sus deberes, referente al proceso
de seleccién, mencionaron que las contrataciones por acuerdo han sido pocas las que
mas han presentado es en el area de infraestructura, y ademas manifestaron que las
cancelaciones en la actualidad son por mutuo acuerdo segun lo establecido en la
Clausula N° 45 parrafo segundo del Décimo Sexto Contrato Colectivo de Condiciones
de Trabajo suscrito entre la A.M.D.C. y el SITRAMUDIC (Abril 2014-Abril 2016)

A continuacién se presenta un detalle de los ingresos de la Alcaldia Municipal del
Distrito Central referente a los afios 2013, 2014 y 2015 proporcionados por el
Licenciado Mario Zeron, Director de Finanzas y Administracion de la A.M.D.C. versus
el detalle de sueldos pagados correspondientes a los ultimos tres afios 2013, 2014 y
2015 brindados por el Licenciado Armando Mencia, Jefe de Planillas de la Alcaldia
Municipal del Distrito Central.

Participacion
N AfiO Ingre;os SueIdps delos
(Lempiras) (Lempiras) Sueldos en los
Ingresos
1 2013 1,816,864,115.61 453,906,620.97 24.98%
2 2014 1,923,950,462.59 415,872,071.76 21.62%
3 2015 2,022,273,082.36 460,609,598.66 22.77%

En la Alcaldia Municipal del Distrito Central los Ingresos conforme se muestra en la
tabla se han incrementado de manera proporcional del afilo 2013 al 2014 en un 5.89
%y del 2014 al 2015 a 5.11% y 2015.

Es de hacer notar que en el afio 2013 en comparacion con el 2014 la planilla de sueldos
de la Alcaldia Municipal del Distrito Central, refleja una disminucién de
L.38,034,549.20, y las cifras del afio 2014 con el 2015 muestra un incremento de
L.44,737,526.90.
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B. CAPACITACION A LOS EMPLEADOS MUNICIPALES

Como parte de la Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque en Desempefio practicada
al Proceso de Seleccion de Personal de la Gerencia de Recursos Humanos de la
Alcaldia Municipal del Distrito Central A.M.D.C., Departamento de Francisco Morazan
es de vital importancia contar con un recurso humano bien capacitado y en esta
modalidad de auditoria el Tribunal Superior de Cuentas desarrolla jornadas de
capacitacion en los temas que surgen de la entrevistas de necesidades de
capacitacién con Funcionarios de la Gerencia de Recursos Humanos.

En atencion a lo anterior resultaron como temas prioritarios los siguientes:

e Contratacion del Estado
e Control Internoy
e Etica Publica.

Con la colaboracion de la Gerencia de Recursos Humanos de la A.M.D.C., se convoco
a personal de las siguientes areas:

Direccion de Finanzas y Administracion

Tesoreria

Contabilidad

Compras

Divisién de Presupuesto

Gerencia de Licitaciones

Direccion de Control y Seguimiento

Direccion de Gestion Comunitaria y Desarrollo Humano; y
Auditoria Interna.



El 20 de junio de 2016 se realiz6 la jornada de capacitacion a 30 empleados
municipales representantes de las areas antes mencionadas, realizandose en el salon
de reuniones del Comité de Emergencia Municipal CODEM, en una jornada de 8:00am
a 4:00pm donde se expusieron conceptos basicos de aspectos fundamentales de
control interno, contrataciones y ética publica, como herramientas Gtiles para la mejora
continua en el manejo de los bienes y recursos del Estado.

En la retroalimentacion de la capacitacion los participantes solicitaron otros temas que
consideran necesarios para su desempefio los que se detallan a continuacion:

Auditoria en general.

Papeles de Trabajo
Rendicién de Cuentas.

Relaciones Interpersonales.

©ooNOhA®DNRE

10 Diferentes tipos de Contratos.

Cadigo de Etica. (Ampliar sobre el tema)
Compras menores y especifico manejo fondos rotatorios.
Leyes y Reglamentos de la A.M.D.C.

. Impuestos y deduccion a Contratistas.

Elaboracion de los diferentes tipos de Informes de Auditoria.

CUADRO N° 1
RESULTADOS DE LA ENCUESTA DE EVALUACION
MUY
TEMA IMPARTIDO REGULAR | BUENO |BUENO | EXCELENTE
a) Los temas desarrollados fueron de
Su interés. 1 20
b) Sus preguntas e inquietudes fueron 7 21
respondidas satisfactoriamente.
c¢) Fue clara la exposicion del tema. 8 20
d) Le sera de utilidad lo aprendido en
el curso. 1 10 17
e) Los temas desarrollados en el
curso, ayudaran a mejorar su 1 4 23
desempeiio en el trabajo.
f) Como calificaria el curso en forma
general. 6 22
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Con la pregunta de si los temas desarrollados en el curso, ayudaran a mejorar su
desemperio en el trabajo un contundente 82% calificO como excelente la seleccion de
los temas, lo que concluye que es necesario para asegurar un buen proceso de
capacitacion realizar un diagnéstico de necesidades de capacitacion. La jornada fue
exitosa, el 73% de los participantes la calificé como excelente y el 27% restante como
muy buena, los campos de bueno o regular no fueron puntuados.

Tema Cddigo de Conducta Etica del Servidor Publico impartido por el Abogado Alexis Lainez
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CAPITULO 1l
DESARROLLO DE LA AUDITORIA

A. CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS Y METAS

Para el cumplimiento de objetivos y metas la presente auditoria se realiz6 en el Marco
del Proyecto de Fortalecimiento del Tribunal Superior de Cuentas en la modalidad de
Auditoria Colaborativa, se revis6 documentacion soporte referente al proceso de
seleccidon de personal de la Alcaldia Municipal del Distrito Central.

La revision documental se realiz6 a ciento noventa y cinco (195) Expedientes de
Personal, verificando también el comprobante de la presentacion de la Declaracion
Jurada Ingresos, Activos y Pasivos de los obligados. El trabajo incluyd entrevistas con
Funcionarios y Empleados de la municipalidad en los casos que exigieron aclaracion;
y con representantes de la Sociedad Civil los inmediatos que son los representantes
del Sindicatos de Trabajadores de la Municipalidad del Distrito Central (SITRAMUDIC),
para determinar el grado de satisfaccion en el proceso de seleccién de personal.

A continuacioén, se presentan los hallazgos:
1. CONTRATACIONES SIN VISTO BUENO DEL ALCALDE.

Del andlisis y revision de los contratos por tiempo determinado, contratos de empleo
por hora y de los acuerdos de nombramiento del personal suscritos por la A.M.D.C. en
el afio 2015, se pudo constatar que algunas de estas contrataciones no cuentan con
el memorando o la nota de autorizacion emitida por el Alcalde, aungue cabe mencionar
que los contratos cuentan con la firma de €l y la del aspirante.

Ver Anexo N° 4

Incumpliendo lo establecido en:

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO ALCALDIA MUNICIPAL DEL DISTRITO
CENTRAL. Articulo N° 12. "La Gerencia de Recursos Humanos con el visto bueno
del Alcalde Municipal contratard al aspirante que haya obtenido la mas alta
calificacién."

MARCO RECTOR DE CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS

TSC-NOGECI -V - 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracion debe disefar y adoptar las medidas y las practicas de control
interno que mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos
disponibles, a las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos
relevantes y a las caracteristicas en general de la institucion y sus funcionarios, y
gue coadyuven de mejor manera al logro de los objetivos y mision institucionales.
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Sobre el particular, mediante Oficio N0.392-GRH-2016, de fecha 25 de julio de 2016,
el Licenciado Roberto Canahuati, informa lo siguiente: “Es importante aclarar que la
Técnico en Recursos Humanos, Sra. Diana Alejandra Ordofiez Padilla, dependiente
del Departamento Puestos y Salarios, es la persona que habiendo recibido del Gerente
de Recursos Humanos la autorizacion emitida por el Sefior Alcalde Municipal para la
contratacion y que el solicitante ha presentado los requisitos necesarios emite,
transcribe e imprime los datos en los contratos por tiempo determinado, desde el afio
2015 hasta la fecha; informacion que es vaciada en el borrador de contrato
proporcionado por La Lic. Elsa Arellano Ex Gerente de Recursos Humanos, en
coordinacion con el Abg. Oscar Anselmo Dofas, Gestor, Conciliador, Asesor y
Consultor.

Adjunto encontrara fotocopia de los correos electrénicos girados a la Sefiora Ordofiez,
en los cuales se le instruye elaborar los contratos y el Visto Bueno para utilizar dicho
borrador de Contrato, las notas, oficios y Memorandos se encuentran archivados en
los expedientes.- Cabe Aclarar, que hasta el 30 de marzo de 2015, los contratos eran
trasladados para su revision a la Sub Gerencia de Recursos Humanos, Ingeniera
Karen Kuhry.- a partir de abril 2015 a la fecha no, hay una persona encargada de la
revision de los contratos por Tiempo Determinado.

Sobre el particular, mediante Oficio N0.430-GRH-2016, de fecha 08 de agosto de
2016, el Abogado Donadin Fuentes, Sub Gerente de Recursos Humanos, informa lo
siguiente: “CASO N° 1, 8 y 19.- DIGNA SUYAPA PON SALINAS, GUILLIAN LIZETH
MONCADA MIDENCE Y RIGOBERTO ANGEL LOPEZ PADILLA, en estos casos por
un error involuntario no se agrego a los expedientes de personal, pero existen por lo
gue adjunto copia de la misma.

CASOS N° 2al7,12,14,17 y 18.-Suman diez (10) contratos que se remitieron a firma
del Sefior Alcalde Municipal, con las notas de solicitud de los Directores y Gerentes.

CASOS N°9al 11, 13, 15y 16.-Suman seis (6) contratos que se remitieron a firma del
Sefior Alcalde Municipal sin contar con la nota, oficio y/ o memorando enviado por el
Jefe Inmediato. Siguiendo Instrucciones del Sefior Alcalde Municipal.

Por lo que esta Gerencia a partir de la fecha seguira el procedimiento correspondiente
para la contratacion todo en virtud de darle cumplimiento a lo establecido en el Articulo
12 del Reglamento Interno de Trabajo de la Alcaldia Municipal del Distrito Central.

Esta situacion se genera debido a que el Departamento de Sueldos y Salarios recibe
instrucciones via telefonica, y no se exigen que dichas instrucciones sean plasmadas
por escrito por el Alcalde.
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La falta de la autorizacibn en las contrataciones por escrito genera que la
documentacion no se encuentre disponible para su revision.

RECOMENDACION N° 1
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Realizar las acciones para que Jefe del Departamento de Puestos y Salarios supervise
de manera regular y en forma directa el trabajo que realiza el personal que se
encuentra bajo su cargo a fin de que en cada contratacion se anexe la autorizacion
respectiva y que sea incluida en el expediente de personal respectivo.

2. ALGUNOS CONTRATOS EMITIDOS CON FECHAS POSTERIORES A LA FECHA
DE INICIO DE LA RELACION LABORAL

Del andlisis de los contratos emitidos, se constatd que se elaboraron algunos contratos
por tiempo determinado y contratos por hora, con fechas posteriores a la fecha
aprobada por el Alcalde en su memorando firmado.

Ver Anexo N° 5

Incumpliendo lo establecido en:

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO ALCALDIA MUNICIPAL DEL DISTRITO
CENTRAL.

ARTICULO N° 18.- El tiempo de servicio del trabajador se contara a partir de la toma de
posesion del cargo, o en su defecto al inicio de la vigencia de su contrato.

MARCO RECTOR DE CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS RECURSOS
TSC-NOGECI - V- 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracion debe disefar y adoptar las medidas y las practicas de control interno
gue mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos disponibles, a las
estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos relevantes y a las
caracteristicas en general de la institucion y sus funcionarios, y que coadyuven de mejor
manera al logro de los objetivos y misién institucionales.

En el Oficio No. 409-GRH-2016, de fecha 29 de julio de 2016, el Licenciado Roberto
Canahuati, Gerente de recursos Humanos, manifiesta: “CASOS No.1 Y 4 RAUL
ALBERTO LAITANO RODRIGUEZ Y LUIS FELIPE KUNKAR FLORES, segun la
observacion de la Comision la contratacion se anticipd 27 Y 26 dias respectivamente,
sin embargo, los contratos son elaborados en base a las instrucciones giradas en las
solicitudes y autorizacion debidamente firmada por el Sefior Alcalde Municipal.

En este caso por error involuntario se consigno errbneamente la fecha de elaboracion
del contrato 9 de marzo 2015.
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CASOS No. 2 y 3 JUAN BAUTISTA SIERRA LOPEZ Y JUAN JOSE JIMENEZ
ALVAREZ; en ambos casos en efecto el contrato tiene fecha de firma 20 de noviembre
de 2015, porque fue la fecha de elaboracion del mismo ya que los candidatos no
presentaron la documentacion correspondiente.

Ademas, el Director de Control y Seguimiento, Ing. Manuel Membrefio, mediante oficio
No. AMDC-DCS-453-2015 de fecha 12 de noviembre de 2015, remite a la Gerencia de
Recursos Humanos dicho oficio pero sin designacién del sueldo asignado para sus
contrataciones.- Como puede observar el Sefor Alcalde en su Memorando S/N de
fecha 17 de noviembre de 2015 autoriza la contratacion, el sueldo y su efectividad.

Por lo tanto, no hay anticipacion en la contratacion ya que los contratos se elaboran
de acuerdo a las instrucciones giradas en las notas del Sefor Alcalde Municipal.

CASOS No.5 CARLOS GEOVANNI BALLETA LAITANO, segun la observacién de
la Comisién la contratacion se anticipé 26 dias

En este caso por error involuntario se consigné erroneamente la fecha de firma de
contrato 01 de septiembre de 2015, debiendo ser lo correcto 14 de septiembre de 2015.

CASO .6 ALBA ROSA BUSTILLO, segun la observacion de la Comision la
contratacion se anticipé 61 dias.- Sin embargo, al revisar el expediente se constata
gue en el Memorando No. 09/2015-DOT-AMDC, adjunta cuadro con el visto bueno del
Sefior Alcalde con fecha de inicio 01/01 al 31/12 de 2015.

Como podran observar la costumbre es que los contratos se elaboran trimestralmente,
por lo tanto, la Sefora Orellana al recibir en fecha 9 de enero de 2015 dicha
autorizacion firmada por el Alcalde.- Lo traslada al Departamento de Puestos y Salarios
en fecha 12 de marzo del mismo afio. Detectandose e informandole que la autorizacion
de dichos contratos es por doce (12) meses, procediendo la Sefiora Orellana, las
investigaciones correspondientes y verbalmente gira instruccion y ordena a Puestos y
Salarios en fecha 26 de enero de 2015, elaboren los contratos con fecha 15 de enero
al 31 de marzo de 2015.

CASO .7 ANYI ROXANA TORRES ORTIZ segun la observacion de la Comision la
contratacion se anticipd 31 dias. Al revisar la nota de fecha 15 de mayo de 2015 en la
cual solicita la contratacion de la Sefiora Torres Ortiz, siendo recibida en el
Departamento de Puestos y Salarios en fecha 19 de mayo de 2015. En tal sentido,
dicho contrato fue emitido en la fecha que se recibio.

CASO .8, 9,10, 11, 12 Y 13 WENDY YOLANY ANTUNEZ, CESAR JAVIER
CASTILLO, WALTER ABRAHAM LOBO ERAZO, SANTOS ROSSELL PAVON,
ALEX BENDECK MOURRA Y HEDILL MARGARITA ALVARADO ERAZO.- Segln
la observacion de la Comision la contratacion se anticip6 7 dias.
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En este caso por error involuntario se consigno errbneamente la fecha de elaboracion
del contrato 23 de junio 2015, siendo lo correcto 8 de julio del presente afio, fecha de
la autorizacion del Sefior Alcalde.

Por lo anteriormente descrito, tomando en cuenta las observaciones de esta Comision
se girara instrucciones al Jefe del Departamento de Puestos y Salarios para que
implemente los controles necesarios: 1.-La persona que elabore, transcriba o emita los
contratos, debe trasladarlos a otra persona preferiblemente profesional del derecho,
2.- Esta Persona debera revisar las notas de solicitud y autorizacion para la
elaboracion de los contratos junto con el jefe del Departamento de puestos y salarios,
3.- y ambos pondran su media firma constatando dicha revision.- con lo anterior
esperamos obtener buenos resultado e implementar la mejora continua”.

Lo anterior fue ocasionado debido a que el Departamento de Puestos y Salarios, no
tiene controles especificos para realizar una revision de los tiempos de los contratos,
asi mismo no cuenta con una programacion para esta labor.

La falta de controles en la elaboracién y programacion de contrataciones provoca que
la gestion administrativa no cumpla con el procedimiento correspondiente.

RECOMENDACION N° 2
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

a) Realizar las acciones para que el Jefe de Puestos y Salarios al momento de elaborar
los contratos estos estén conforme a lo estipulado en la autorizacion del Alcalde.

b) Instruir a los Jefes de las distintas areas de la municipalidad que remitan con
anticipacion la programacion de los contratos a renovar por el Alcalde y que se
adjunte copia de la autorizacion en el Expediente de Personal de los empleados
municipales.

3. ALGUNOS CONTRATOS CON MONTOS DISTINTOS A LOS ESTABLECIDOS EN
LOS MEMORANDO DE AUTORIZACION DEL ALCALDE.

Del andlisis de los contratos por tiempo determinado y del memorando de autorizacion
del Alcalde se verificd que los montos difieren en ambos documentos.
VER ANEXO N° 6

Incumpliendo lo establecido en:

MARCO RECTOR DE CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS RECURSOS
PUBLICOS

TSC-NOGECI - V-08 DOCUMENTACION DE PROCESOS Y TRANSACCIONES
Los controles vigentes para los diferentes procesos y actividades de la institucién, asi
como todas las transacciones y hechos significativos que se produzcan, deben
documentarse como minimo en cuanto a la descripcion de los hechos sucedidos, el
efecto o impacto recibido sobre el control interno y los objetivos institucionales, las
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medidas tomadas para su correccion y los responsables en cada caso; asimismo, la
documentacion correspondiente debe estar disponible para su verificacion.

TSC-NOGECI -V - 09 SUPERVISION CONSTANTE:

La direccién superior y los funcionarios que ocupan puestos de jefatura deben ejercer
una supervision constante sobre el desarrollo de los procesos, transacciones y
operaciones de la institucion, con el proposito de asegurar que las labores se realicen
de conformidad con la normativa y las disposiciones internas y externas vigentes,
teniendo el cuidado de no diluir la responsabilidad.

TSC NOGECI - VI - 02 CALIDAD Y SUFICIENCIA DE LA INFORMACION.

El control interno debe contemplar los mecanismos necesarios que permitan
asegurar la confiabilidad, calidad, suficiencia, pertinencia y oportunidad de la
informacion que se genere y comunique.

En el Oficio No. GRH-428-2016, de fecha 08 de agosto de 2016, el Licenciado Roberto
Canahuati, Gerente de Recursos Humanos, manifiesta: “En relacion al numeral 1)
Ignoro por qué se elaboraron con ese sueldo, ya que en el periodo que se elaboraron
los contratos que usted menciona el sefior Roberto Canahuati no fungia como Gerente
de Recursos Humanos ni tampoco el jefe de planillas y no existia Jefe de Puestos y
Salarios, pues en el cargo de Gerente se desempeifaba la Licenciada Elsa Arellano y
como Jefe de Planillas el Ingeniero Juan Manuel Valladares quienes ya no laboran
para esta institucion, sin embargo se ha hecho una busqueda minuciosa de algun
documento relacionado que haya servido como soporte pero no se encontrado
ninguno. Y por costumbre se vinieron renovando de igual manera.

En cuanto al numeral 2) le informo que existe memorandum No 434/2015-GT-

A.M.D.C. donde la Gerente de Turismo ANA MARIA ZACAPA solicita la elaboracion
de contratos por tres meses con aumento salarial conforme al dltimo trimestre del afio
2014, autorizado mediante memorando sin nimero por el sefior Alcalde y también
existe la nota de remision de documentos de fecha 19 de octubre del 2015 donde el
Gerente de recursos Humanos Roberto Canahuati informo al sefior Alcalde que la
Licenciada Ana Maria Zacapa solicita que los sefiores Raul Alberto Laitano Rodriguez
y Luis Felipe Kunkar Flores quienes laboran en el proyecto de navidad de la Gerencia
de Turismo, devenguen un Salario de Lps. 30,000.00 para el trimestre del 1 de octubre
al 31 de diciembre del 2015, cabe aclarar que el personal con ese tipo de contratos no
marcaban control de asistencia diaria durante ese periodo. Se adjunta copia de los
memorandum antes descritos, de la nota de remision.

En relacién al numeral 3, en cuanto al tiempo que establecen los contratos a nombre
de los sefiores: Raul Alberto Laitano Rodriguez, Luis Felipe Kunkar Flores, Luis Andrés
Villafranca Lamas, Ricardo Velasquez Lazo, Nelly de Jesus Gonzales Inestrosa y
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Roberto Eduardo Canahuati Arnold, se ignora por qué razon se elaboraron por ese
tiempo pues se buscdé minuciosamente algun documento donde constara por qué
dichos contratos se elaboraron por ese tiempo y no se encontré nada y tampoco se
encontré marcacion de la asistencia diaria pues segun nota de fecha 8 de agosto del
2016, extendida por la Jefatura de normas y Procedimientos, estas personas no
marcaban asistencia diaria ya que manifiesta la Abogada Mercedes Reyes Jefe de
Normas y Procedimientos que esta orden se la dieron de manera verbal la Licenciada
Elsa Alejandrina Arellano quien fungia como Gerente de Recursos y en presencia del
asesor Legal por contrato el abogado Oscar Doflas Chavez, ademas manifiesta que
esta orden se la dieron con el objeto de que este personal no adquiriera el derecho a
permanencia en la AMDC. (Se adjunta copia de la nota emitida por la Jefatura de
normas y Procedimientos), sin embargo una vez que el sefior Roberto Canahuati, tomo
posesion en el Puesto de Gerente de Recursos Humanos dichos contratos se elaboran
por el tiempo que realmente deben trabajar aparte de eso en su mayoria de los
contratos han sido cambiados a la modalidad de contrato por hora. Por lo que se hara
la recomendacién al sefior Alcalde para que todos estos contratos sean cambiados
a contratos por hora.

La falta de supervision que tiene el Jefe del Departamento de Sueldos y Salarios,
permitio la elaboracion de contratos que difieren de lo ordenado en el memorando de
autorizacion del Alcalde con los Contratos.

Lo anterior afecta de manera considerable las finanzas y la transparencia en la Alcaldia
Municipal del Distrito Central.

RECOMENDACION N° 3
AL JEFE DE PUESTOS Y SALARIOS

a) Realizar supervision constante cuando se elaboren los contratos, revisando que
contengan lo aprobado en el memorando o nota de autorizacién del Alcalde.

b) Solicitar que las instrucciones verbales, se les brinde por escrito para soportar las
contrataciones.

4. NO SE REALIZAN INVESTIGACIONES DE ANTECEDENTES LABORALES, NI
ENTREVISTAS, NI PRUEBAS DE CONOCIMIENTO AL PERSONAL CONTRATADO
EN LA A.M.D.C.

Al evaluar el Control Interno de la Gerencia de Recursos Humanos, se comprobdé que
para el proceso de seleccion y contratacion de personal de nuevo ingreso en el afio
2015, que no realizan las investigaciones de los antecedentes laborales, ni de la
documentacion presentada por los aspirantes, tampoco se llevan a cabo entrevistas
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previas a la contratacion, ni se aplican las pruebas de conocimiento, ni las pruebas
psicométricas a los funcionarios y empleados que fueron contratados.

Incumpliendo lo establecido en:

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO ALCALDIA MUNICIPAL DEL DISTRITO
CENTRAL, CAPITULO I, DE LA SELECCION DE PERSONAL

Articulo 10. La seleccién y contratacion de personal de nuevo ingreso estara a cargo
de la Gerencia de Recursos Humanos, quien deberé proveer los procedimientos y
técnicas necesarias para obtener el mejor recurso humano para la institucion y
contratar al personal que cumpla con los requisitos exigidos para el puesto, paro lo
cual debe crearse de forma inmediata el Manual de Clasificacion de Puestos y
Salarios.

Articulo 11. ... La Gerencia de Recursos Humanos después de haber recibido la
documentacion indicada anteriormente utilizara el procedimiento siguiente para la
contratacion del aspirante:

1. Investigacion de antecedentes del aspirante

2. Entrevista

3. Pruebas de conocimiento y demas necesarias de acuerdo con las
exigencias del puesto.

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS:

TSC-NOGECI-III-03 PERSONAL COMPETENTE Y GESTION EFICAZ DEL
TALENTO HUMANO

El control interno debe incluir las politicas y los procedimientos necesarios tanto para
una apropiada planificacion y administracion de los recursos humanos de la
institucién, de manera que asegure el reclutamiento y la permanencia en el servicio
de un personal competente e idoneo para el desempefio de cada puesto de trabajo,
como para promover su desarrollo a fin de aumentar sus conocimientos y destrezas.

TSC-NOGECI -V - 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracion debe disefiar y adoptar las medidas y las practicas de control
interno que mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos
disponibles, a las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos
relevantes y a las caracteristicas, en general, de la institucion y sus funcionarios, y
gue coadyuven de mejor manera al logro de los objetivos y mision institucionales.

Sobre el particular, mediante oficio N°393-G.R.H.-2016 de fecha 25 de julio de 2016,
el Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC,
manifestd lo siguiente: “Por este medio informo que para el nombramiento de los
empleados y funcionarios que se anexan en este oficio no se practicaron pruebas de
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conocimiento alguno. Sin embargo informaremos al sefor Alcalde Municipal con el
objeto de mejorar los controles administrativos en el futuro.”

Sobre el particular, mediante oficio No. GRH-417-2016 de fecha 2 de agosto de 2016,
el Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC,
manifesto lo siguiente: “En tal sentido le informo, que por la naturaleza del trabajo de
los policias Municipales se hace un entrevista y dependiendo de ese resultado, se pasa
a una investigacion exhaustiva de antecedentes de sus empleos anteriores y de la
documentacion presentada.

Habiendo realizado esta depuracion, se efectla la evaluacion fisica y psicoldgica y se
procede a la respectiva induccion ejecutada por especialistas en el ramo. Adjunto
fotocopia del calendario de capacitacion.

Esta Gerencia de Recursos Humanos no aplica al resto de aspirantes a empleados de
la AMDC dicha investigacion. No existe procedimiento formal de induccién pero
estamos en toda la disponibilidad para su implementacion’.

Esta situacion se presenté debido a que no existe un control para realizar estas
investigaciones, ademas no existe el procedimiento descrito en ningiin Manual.

Lo anterior, impide medir y evaluar el recurso humano que aspira a laborar en la
A.M.D.C. de una manera eficaz, logrando comprobar que el seleccionado se
encuentra apto para cumplir con las exigencias del cargo para el cual seran
contratados.

RECOMENDACION N° 4
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Elaborar un Manual de Seleccién, Evaluacion y Reclutamiento, el cual debera ser
aprobado, socializado e implementado.

5. EXPEDIENTES DE EMPLEADOS CON DOCUMENTACION INCOMPLETA

En la revisién de los Expedientes de Personal de la A.M.D.C., se comprob6 que no
cuentan con informacién relevante, ni se les exige a los aspirantes presentar su
Curriculum Vitae, acreditar sus titulos profesionales, presentar referencias de trabajos
anteriores, RTN, carnet de colegiacion, fotocopia de la Tarjeta de Identidad, Solvencia
Municipal, entre otros documentos.

Ver Anexo N° 7
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Incumpliendo lo establecido en:

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO ALCALDIA MUNICIPAL DEL DISTRITO
CENTRAL, CAPITULO |, DE LA SELECCION DE PERSONAL.

ARTICULO N° 11. Para la contratacion de nuevos empleados la Gerencia de

Recursos Humanos exigira al aspirante la documentacién siguiente:
1. Solicitud de Empleo, la cual se entregara en formularios respectivos.

Fotocopia de la Tarjeta de Identidad.

Constancia de Solvencia Municipal.

Curriculum Vitae original y copias de todos los documentos que lo

respalden.

Constancia de Antecedentes Penales (vigentes).

Tarjetas de Salud (vigente).

Fotocopia de carné del colegio profesional en su caso.

Referencias de Trabajo anterior.

Cualquier otro documento que se estime necesario para acreditar la

idoneidad del aspirante.

10. 2 fotografias tamafio carné.

11.Domicilio, cuando el trabajador cambie de domicilio, debera hacerlo saber al
patrono a la mayor brevedad posible.

12.Beneficiarios

13.Carné de Trabajo para los extranjeros, cuando se trate de personas con
nacionalidad distinta a la hondurefa; dicho carné debe ser extendido por la
Secretaria de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social, de
acuerdo en lo establecido en el Decreto N° 110 del 01 de noviembre de 1966

> WnN
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La Gerencia de Recursos Humanos después de haber recibido la documentacion
indicada anteriormente, utilizara el procedimiento siguiente para la contratacion del
aspirante:

1. Investigacion de antecedentes del aspirante.

2. Entrevista.

3. Pruebas de conocimiento y demas necesarias, de acuerdo con las exigencias
del puesto.

4. Contratacion.

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS TSC-NOGECI-II PERSONAL COMPETENTE Y
GESTION EFICAZ DEL TALENTO HUMANO

El control interno debe incluir las politicas y los procedimientos necesarios tanto
para una apropiada planificacién y administracion de los recursos humanos de la
institucion, de manera que asegure el reclutamiento y la permanencia en el servicio
de un personal competente e idoéneo para el desempefio de cada puesto de trabajo,
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como para promover su desarrollo a fin de aumentar sus conocimientos y destrezas.

TSC-NOGECIV- 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracion debe disefiar y adoptar las medidas y las practicas de control
interno que mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos
disponibles, a las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos
relevantes y a las caracteristicas, en general, de la institucion y sus funcionarios, y
que coadyuven de mejor manera al logro de los objetivos y mision institucionales.

TSC-NOGECI- V - 09 SUPERVISION CONSTANTE:

La direccion superior y los funcionarios que ocupan puestos de jefatura deben ejercer
una supervision constante sobre el desarrollo de los procesos, transacciones y
operaciones de la institucion, con el propdsito de asegurar que las labores se realicen
de conformidad con la normativa y las disposiciones internas y externas vigentes,
teniendo el cuidado de no diluir la responsabilidad.

Sobre el particular, mediante oficio N°431-GRH-2016 de fecha 09 de agosto de 2016,
el Abogado Donadin Fuentes, Sub Gerente de Recursos Humanos de la AMDC,
manifestd lo siguiente: “Los documentos que se solicitan a los aspirantes como
requisitos para la contratacion de nuevos empleados se encuentran en su mayoria los
que esa documentacion describe en los casos auditados. Por lo tanto, se ha detectado
que no hay un control y seguimiento sobre la presentacién de los requisitos previos
para la contratacion y de los requisitos previos y para la contratacion y nombramiento.

Esta Gerencia girara instrucciones al jefe del Departamento de puestos y Salarios para
gue proceda inmediatamente con la elaboracién de los memorandum dirigidos a cada
uno de los empleados descritos en el oficio antes mencionado; solicitandole a la
brevedad posible la presentacion, actualizacion y firma: a) curriculum vitae con
diplomas vy titulos, b) tarjeta de salud, c) Solvencia Municipal; d) Formato de hoja de
vida, e) designacién de beneficiarios, f) Referencia de otros empleos, g) Fotocopia del
colegio profesional, h) Toma de posesion, i) evaluacion del periodo de prueba.

Referente a los incisos f, referencias de otros empleos, g) fotocopia del carnet del
colegio profesional, a partir de la fecha se incluirAdn como requisitos previos a la
contratacion y al nombramiento.

Ademas, se coordinara la elaboracién y aplicacion de la toma de posesion y la
evaluacion del periodo de prueba respectivamente”.

Esta situacion se da debido a que el Departamento de Puestos y Salarios, responsable
de elaborar el Expediente de Personal no exige a los aspirantes los requisitos minimos
exigidos segun el Reglamento Interno de Trabajo de la A.M.D.C.
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Lo anterior ocasiona que la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal
del Distrito Central A.M.D.C. mantenga Expedientes de Personal con informacion
incompleta.

RECOMENDACION N° 5
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Instruir al Jefe del Departamento de Puesto y Salarios para que realice la actualizacion
de los Expedientes de Personal de los funcionarios y empleados municipales, los
cuales deberan contener lo estipulado en el Articulo 11 del Reglamento Interno de
Trabajo de la Alcaldia Municipal del Distrito Central.

6. NO EXISTE UN MEMORANDO DONDE SE CONSIGNEN LAS FUNCIONES A
DESARROLLAR POR LOS EMPLEADOS CONTRATADOS

Al revisar la documentaciéon contenida en los Expedientes de Personal, se verifico que
a los nuevos empleados municipales no se les asigna por escrito las funciones a
desarrollar y tampoco se da informacion a los Jefes de la diferentes areas sobre las
funciones que desempefaran los nuevos empleados las cuales estan descritas en el
Manual de Clasificacion de Puestos de la A.M.D.C.

Incumpliendo lo establecido en:

MARCO RECTOR DE CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS TSC-NOGECI -V - 05 INSTRUCCIONES POR ESCRITO
Las instrucciones que se impartan a todos y cada uno de los funcionarios de la
instituciébn deben darse por escrito y mantenerse en un compendio ordenado,
actualizado y de facil acceso que sea de conocimiento general. De igual manera, las
ordenes e instrucciones mas especificas y relacionadas con asuntos particulares
deben emitirse mediante nota o memorando a los funcionarios responsables de su
cumplimiento.

TSC-NOGECI - V - 08 DOCUMENTACION DE PROCESOS Y TRANSACCIONES

Los controles vigentes para los diferentes procesos y actividades de la institucion,
asi como todas las transacciones y hechos significativos que se produzcan, deben
documentarse como minimo en cuanto a la descripcion de los hechos sucedidos, el
efecto o impacto recibido sobre el control interno y los objetivos institucionales, las
medidas tomadas para su correccion y los responsables en cada caso; asimismo, la
documentacion correspondiente debe estar disponible para su verificacion.

Sobre el particular, mediante oficio No. 0425-GRH-2016 de fecha 4 de agosto de 2016,
el Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC,
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manifesto lo siguiente: “En relacion a los empleados nombrados bajo la modalidad de
Acuerdo, La Alcaldia Municipal del Distrito Central les explica de manera verbal, las
funciones que van a realizar de acuerdo a las establecidas en el Manual de puestos,
que para tales efectos maneja esta Institucion.

Las funciones de las contrataciones realizadas bajo la modalidad de Contrato por
tiempo determinado, son proporcionadas por cada jefe inmediato, quien justifica las
necesidades ante el Sefior Alcalde para su contratacion.

Esta Gerencia de Recursos Humanos como garante de los procesos administrativos
girara instrucciones al Jefe del Departamento de Puestos y Salarios para que a partir
de la fecha procedan a entregarle fotocopia a cada empleado de las funciones pre
establecidas en el Manual de Puestos y Funciones en virtud de su nombramiento y
gue se incluyan en el expediente personal como prueba de su entrega.- Ademas en
relacion con los contratos bajo la modalidad por tiempo determinado para actividades
varias, se remitird a la Gerencia de Servicios Legales para la revision e insercion de
una clausula de funciones y cualquier otra recomendacion.”

Esta situacion se presenta debido a la carencia de controles eficientes y eficaces
para la asignacion de funciones de los funcionarios y empleados de la A.M.D.C.

Lo anterior ocasiona que las personas desconozcan las funciones que tienen que
realizar y de esa forma el jefe inmediato no puede exigir el desarrollo de las mismas.

RECOMENDACION N° 6
AL JEFE DE SUELDOS Y SALARIOS

Al momento de celebrar una contratacion, se le asigne las funciones por escrito a
todo Empleado Municipal, asi mismo remitir una copia al jefe Inmediato.

7. NO SE REALIZA LA INDUCCION AL PERSONAL NUEVO.

De la evaluacion del Control Interno, se encontr6 que no se realiza la induccién o
formacién al personal que es contratado. Una vez que es contratado, el nuevo
empleado es enviado a la oficina donde prestara sus servicios, cabe mencionar que
en la actualidad, solamente se brinda induccién a los Policias Municipales.
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Incumpliendo lo establecido en:

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS:

TSC-NOGECI-I1I-03 PERSONAL COMPETENTE Y GESTION EFICAZ DEL
TALENTO HUMANO

El control interno debe incluir las politicas y los procedimientos necesarios tanto
para una apropiada planificacién y administracion de los recursos humanos de la
institucion, de manera que asegure el reclutamiento y la permanencia en el
servicio de un personal competente e idoneo para el desempefio de cada puesto
de trabajo, como para promover su desarrollo a fin de aumentar sus
conocimientos y destrezas.

Sobre el particular, mediante oficio No. GRH-417-2016 de fecha 2 de agosto de 2016,
el Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC,
manifesto lo siguiente: “En tal sentido le informo, que por la naturaleza del trabajo de
los policias Municipales se hace un entrevistay dependiendo de ese resultado, se pasa
a una investigacion exhaustiva de antecedentes de sus empleos anteriores y de la
documentacién presentada.

Habiendo realizado esta depuracion, se efectlia la evaluacion fisica y psicolégicay se
procede a la respectiva induccion ejecutada por especialistas en el ramo. Adjunto
fotocopia del calendario de capacitacion.

Esta Gerencia de Recursos Humanos no aplica al resto de aspirantes a empleados de
la AMDC dicha investigacién. No existe procedimiento formal de induccién pero
estamos en toda la disponibilidad para su implementacion’.

Esta situacion se da debido a que no hay un plan de induccién en la Alcaldia Municipal
del Distrito Central A.M.D.C. o por lo menos, la existencia de un proceso de coaching
(entrenamiento dirigido por un superior) o de apoyo de comparfieros experimentados
que garanticen el rapido y completo entrenamiento del personal nuevo para realizar
sus labores de manera diligente y efectiva.

Lo anterior ocasiona que el funcionario y empleado municipal desconozca los objetivos
del trabajo a desempefiar en la Alcaldia Municipal del Distrito Central, lo que afecta de
manera directa el logro de los objetivos propuestos y el adecuado uso de los recursos
humanos.
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RECOMENDACION N° 7
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Realizar acciones para que el Jefe del Departamento de Procesos y Gestiones
Administrativas proceda a la elaboracion, aprobacion e implementacion del Manual de
Induccion de la Alcaldia Municipal del Distrito Central y que se efectué la induccién a
todo el personal que sera contratado, asi como de procesos alternos de preparacion
al personal tales como el acompafiamiento de superiores 0 de comparfieros con
probada experiencia en las funciones a desempefiar

8. SE REALIZARON CONTRATACIONES DE PERSONAL SIN CONTAR CON LA
DEBIDA DIVULGACION DE LA PLAZA VACANTE

Al realizar la evaluacion de Control Interno se encontrd que al suscitarse una vacante
0 cuando se crea una nueva plaza no se publica mediante una circular colgada en las
tabla de avisos de las diferentes oficinas de la Municipalidad u otro medio, tal como se
establece en el Reglamento Interno de Trabajo de la A.M.D.C. Asimismo no existe un
cuadro de necesidades de personal para la contratacion de nuevo personal.

Incumpliendo lo establecido en:

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO ALCALDIA MUNICIPAL DEL
DISTRITO CENTRAL

ARTICULO. N° 13. Cuando ocurra una vacante o creacion de una plaza, la
Gerencia de Recursos Humanos lo comunicara inmediatamente por escrito a la
SITRAMUDIC y también a los trabajadores, mediante circular que se colocara
en las tablas de avisos en las diferentes oficinas de la Municipalidad, indicando
en ambos casos los requisitos necesarios para cada puesto en el Manual de
Clasificacion de Puestos y Salarios. Los trabajadores de la Municipalidad
interesados en llenar las vacantes o la nueva plaza presentaran su solicitud a la
Gerencia de Recursos Humanos dentro de los ocho dias habiles siguientes; y en
igualdad de condiciones se preferira al mas antiguo, mejor conducta y
sindicalizado.

Sobre el particular, mediante oficio GRH-0343-2016 de fecha 1 de julio de 2016, el
Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC, manifesté
lo siguiente: “Por este medio le informo que no ha existido ninguna tabla de avisos en
dependencia alguna de la Municipalidad, para publicar una vacante o la ceracion de
una nueva plaza.
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9.

Cuando existe la necesidad de creacion de una plaza, el Gerente o Director de area
realiza la solicitud con la justificacion correspondiente, debiendo contar con el Visto
Bueno del Sefior Alcalde.

De existir alguna plaza vacante ocasionada por jubilacion o muerte de un empleado,
se reubica a empleados dentro de la misma Alcaldia para cubrir las necesidades
existentes’.

Lo anterior se genera debido a que no existe una cultura de competitividad profesional
en la Alcaldia Municipal del Distrito Central.

La falta de divulgacion de plazas vacantes ocasiona que la A.M.D.C. no aproveche el
potencial del personal existente.

RECOMENDACION Ne° 8
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Establecer un procedimiento para publicar y/o divulgar las plazas vacantes, mediante
la publicaciébn de una circular colgada en la Tabla de Avisos u otros medios
electronicos.

EL MANUAL DE CLASIFICACION DE PUESTOS SE ENCUENTRA
DESACTUALIZADO Y NO INCLUYE LA ESTRUCTURA DE SALARIOS.

Del analisis y de la revision a los Expedientes de Personal y del Manual de Clasificacion
de Puestos de la AMDC se encontré que se realizaron algunas contrataciones con
cargos que no estan contemplados; cabe mencionar que se aprobé la restructuracion
y/o cambios internos al Manual de Clasificacién de Puestos segun Acuerdo N° 013 de
la Corporacion Municipal de la A.M.D.C. de fecha 4 de mayo del 2016 y a la fecha de
cierre de esta auditoria aun no se han realizado las modificaciones.

VER ANEXO N° 8

También se encontr6 que la Alcaldia Municipal del Distrito Central no incluye la
Estructura de Salarios en este Manual, en el cual se establezcan rangos minimos y
maximos para la asignacion de los mismos.

Incumpliendo lo establecido en:

LEY DE MUNICIPALIDADES
ARTICULO 25.- (Seguin Decreto 48-91 modificado el primer parrafo, derogado el Numeral 17
y adicionado el Ultimo parrafo) La Corporacion Municipal es el érgano deliberativo de la
Municipalidad, electa por el pueblo y maxima autoridad dentro del término municipal; en
consecuencia, le corresponde ejercer las facultades siguientes:

1)...

2)...

3)...
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4) Emitir los reglamentos y manuales para el buen funcionamiento de la Municipalidad.

ARTICULO 47.- (Segun reforma por Decreto N°127)
INICIATIVAS DEL ALCALDE MUNICIPAL ANTE LA CORPORACION MUNICIPAL
CONSEJO DEDESARROLLO MUNICIPAL.
El Alcalde sometera a la consideracion y aprobacion de la Corporacion Municipal, los
asuntos siguientes:

1.

ok owpd

Manual de Clasificacion de Puestos y Salarios;

ARTICULO 103.- (Segun reforma por Decreto N° 4891)
Las Municipalidades estan obligadas a mantener un Manual de Clasificacion de Puestos
y Salarios, actualizados.

LEY DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL
ORGANIZACION DE LA CARRERA ADMINISTRATIVA MUNICIPAL

ARTICULO 5. CORPORACION MUNICIPAL.

Corresponde a la Corporacién Municipal, las facultades siguientes:

1. Crear, modificar y suprimir los puestos de la Carrera Administrativa Municipal;

2. Aprobar el Manual de Clasificacion Puestos y la Estructura de Salarios de conformidad
con las directrices generales elaboradas por la Secretaria Técnica de la Carrera
Administrativa Municipal,

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS

RECURSOS PUBLICOS:

TSC-NOGECI-III-03 PERSONAL COMPETENTE Y GESTION EFICAZ DEL

TALENTO HUMANO

El control interno debe incluir las politicas y los procedimientos necesarios tanto para
una apropiada planificacion y administracion de los recursos humanos de la
institucién, de manera que asegure el reclutamiento y la permanencia en el servicio
de un personal competente e idéneo para el desempefio de cada puesto de trabajo,
como para promover su desarrollo a fin de aumentar sus conocimientos y destrezas.

TSC-NOGECI - V- 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracion debe disefiar y adoptar las medidas y las practicas de control interno
gue mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos disponibles, a
las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos relevantes y a las
caracteristicas, en general, de la institucion y sus funcionarios, y que coadyuven de
mejor manera al logro de los objetivos y mision institucionales.
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Sobre el particular, mediante oficio N° GRH-408-2016 de fecha 2 de agosto de 2016,
la Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la A.M.D.C,
manifesto lo siguiente: “ En relacion a los cargos que no aparecen dentro del Manual
de Puestos y Funciones bajo la modalidad de Acuerdo, le informamos que los mismos
han sido creados con el proposito de establecer las bases para simplificar los
procedimientos administrativos a fin de garantizar que todos los 6rganos de la
Municipalidad actlen con apego a las normas de economia, eficiencia y espiritu de
servicio logrando la pronta y efectiva satisfaccion de los interesados. Adjunto
encontrara fotocopia de la certificacion basados en la estructuracién Interna al Manual
de Clasificacion de Puestos de la alcaldia Municipal.

Con el personal bajo la modalidad de Contrato se consideran caracteristicas diferentes
dependiendo de las necesidades de cada Administracion.

En cuanto al porque la Alcaldia Municipal del Distrito Central no cuenta con un manual
de salarios le informo que en la Administracion pasada se elaboré una escala salarial
pero esta nunca fue aprobada por la Corporacion Municipal, Por lo que pondré en
estudio del Manual de Salarios ala mayor brevedad posible.”

Esta situacion se gener6 debido no se han realizado las modificaciones al denominado
Manual de Clasificaciébn de Puestos de la Alcaldia Municipal de Distrito Central de
conformidad con los nuevos cargos y asignaciones creadas en la Instituciéon, y no
contempla la Estructura de Salarios.

Lo anterior, impide comprobar de manera fehaciente la correcta administracién del
recurso humano, asimismo acreditar si se contratara a las personas idéneas para el
desempeiio de los puestos.

RECOMENDACION N° 9
AL JEFE DE PROCESOS, GESTION Y ADMINISTRACION

a) Realizar la inclusién de los nuevos cargos al Manual de Clasificacion de Puestos
de la A.M.D.C. incluyendo la modificacion aprobada referente a la nueva Estructura
de Puestos.

b) Proceder con elaboracién de la Estructura de Salarios y una vez aprobada se
incluya en el Manual de Clasificacién de Puestos de la A.M.D.C.
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10. NO EXISTE UN CONTROL ELECTRONICO PARA EL REGISTRO DE
VACACIONES.

De la evaluacion del control interno, al realizar la revision de los Expedientes de
Personal se encontré que la Alcaldia Municipal del Distrito Central en la actualidad no
cuenta con un control electrénico que registre las vacaciones, en vista que se realiza
de forma manual registrando en el Expediente de Personal de cada empleado una hoja
con la autorizacion de las mismas; se encontré algunos formatos en blanco de
empleados que solicitaron vacaciones sin que se realice ninguna anotacién por
separado.

A continuacion unos ejemplos:

N° NOMBRE DEL EMPLEADO PUESTO OBSERVACION
1 Edith Xiomara Cérdoba Tinoco Supervisora de Proyectos Formato de
2 Lilliam Margoth Martinez Artica Supervisora de Proyectos de Control y vacaciones en
- blanco firmado y
Seguimiento
sellado por
3 Juan Bautista Sierra Lopez Administrador de la Direccién de control P
o Direccion de
y Seguimiento
- Control y
4 Fredy David Flores Ingeniero Inspector de la Direccién de .
Seguimiento

Control y Seguimiento

Incumpliendo lo establecido en:

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS

TSC-NOGECI - V-01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracién debe disefiar y adoptar las medidas y las practicas de control
interno que mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos
disponibles, a las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos
relevantes y a las caracteristicas, en general, de la instituciéon y sus funcionarios, y
gue coadyuven de mejor manera al logro de los objetivos y misién institucionales.

TSC-NOGECI - V - 08 DOCUMENTACION DE PROCESOS Y TRANSACCIONES
Los controles vigentes para los diferentes procesos y actividades de la institucion,
asi como todas las transacciones y hechos significativos que se produzcan, deben
documentarse como minimo en cuanto a la descripcion de los hechos sucedidos, el
efecto o impacto recibido sobre el control interno y los objetivos institucionales, las
medidas tomadas para su correccién y los responsables en cada caso; asimismo, la
documentacion correspondiente debe estar disponible para su verificacion.
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TSC-NOGECI - VI - 03 SISTEMAS DE INFORMACION

El sistema de informacion que disefie e implante la entidad publica debera ajustarse
a las caracteristicas y ser apropiado para satisfacer las necesidades de ésta.

Sobre el particular, mediante memorando interno.-2016, de fecha 27 de julio de 2016,
la Licenciada Irma Rios Elvir, informa lo siguiente: “hago de su conocimiento que lo
planteado por el Tribunal Superior de Cuentas en dicho oficio se suscito debido a que
las personas en mencion: Edith Xiomara Cordoba Tinoco, Lilliam Margoth Martinez
Artica, Juan Bautista Sierra Lopez y Fredy David Flores todos ellos dependientes de
control y seguimiento se enviaron de vacaciones de urgencia puesto que son
empleados por contrato por hora y se les vencia si ho los gozaban, por esa razon y
por la fuerte demanda de solicitudes de vacaciones que hay durante el mes de
diciembre las aceptamos su cuerpo en blanco pero con sello y firma de esa
dependencia.

Sobre el particular, mediante oficio N°. 56-PLAN-2016 de fecha 29 de julio de 2016, el
Licenciado Armando Arnulfo Mencia, Jefe de Planillas de la AMDC, manifesté lo
siguiente: “Actualmente esta en proceso elaborando un sistema para incorporar tanto
las planillas por contrato como el calculo para el goce de vacaciones”

Lo anterior se produce debido a que no existe un control sistematico que controle las
vacaciones de los empleados en la Institucion.

La falta de controles no permite saber con exactitud los dias reales de vacaciones de
los empleados municipales.

RECOMENDACION Ne 10
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANGOS:

a) Realizar un andlisis de costo/beneficio y de acuerdo a las posibilidades de la
Institucion para que se desarrolle un control electronico de vacaciones.

b) Girar instrucciones al Jefe del Departamento de Control y Archivo para que realice
de manera constante el monitoreo del proceso de vacaciones, verificando que el
formato sea llenado con todos los datos requeridos, detectando y corrigiendo
errores de manera oportuna; y dejando evidencia de la verificacion mediante su
firmay sello en el formato.

11. DOCUMENTOS SON ARCHIVADOS EN AREAS QUE NO REUNEN LAS
CONDICIONES ADECUADAS DE SEGURIDAD.

Al efectuar la revision de la documentacion se verificd6 que los comprobantes de
asistencia y otra documentacion soporte no se encuentran debidamente archivados;
se guardan en varios lugares de la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia
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Municipal del Distrito Central que no cuentan con los niveles de custodia y seguridad
adecuadas.

Incumpliendo lo establecido en:

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS

TSC-NOGECI -V - 08 DOCUMENTACION DE PROCESOS Y TRANSACCIONES
Los controles vigentes para los diferentes procesos y actividades de la institucion, asi
como todas las transacciones y hechos significativos que se produzcan, deben
documentarse como minimo en cuanto a la descripcién de los hechos sucedidos, el
efecto o impacto recibido sobre el control interno y los objetivos institucionales, las
medidas tomadas para su correccion y los responsables en cada caso; asimismo, la
documentacion correspondiente debe estar disponible para su verificacion.

Sobre el particular en el oficio GRH-No. 404-2016, de fecha 25 de junio de 2016, el
Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos, manifestd: “Esta
situacion de no tener donde conservar adecuadamente la documentacion que se
recibe en el Departamento de Normas y Procedimientos ha sido de preocupacién para
esta Gerencia y asi lo hemos expuesto aun y cuando, somos conocedores que por
falta de espacio fisico no se cuenta con un lugar apropiado para archivar los
documentos.

Es menester aclarar, que toda la documentacién esta debidamente clasificada y
organizada y que la Unica limitante que tenemos es la falta de un lugar apropiado para
resguardarla, pero que haremos todo lo posible por modificar tal situacién™.

La Gerencia de Recursos Humanos no cuenta con el espacio fisico, ni con
archivadores para el resguardo adecuado de la documentacion.

Lo anterior podria generar la pérdida, sustraccion o adicion de documentos y
transacciones, lo que pone en grave riesgo la veracidad de la informacion que pueda
ser consignada en registros e informes.

RECOMENDACION N°. 11
AL ALCALDE MUNICIPAL

Realizar las acciones para proveer de archivos adecuados y suficientes, que cuenten
con la seguridad para guardar los documentos soportes que se generan en las
diferentes dependencias de la Gerencia de Recurso Humano.
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12. EL CODIGO DE ETICA MUNICIPAL NO ESTA APROBADO.

De la evaluacion del Control Interno se encontr6 que en la Alcaldia Municipal del
Distrito Central, se elaboré un Codigo de Etica del Empleado Municipal segtin Acuerdo
N° 06 -2007 de fecha 28 de febrero del afio 2007 y a la fecha no ha sido aprobado por
la Corporacion Municipal, y por consiguiente, tampoco ha sido socializado entre los
funcionarios y empleados de la A.M.D.C.

Incumpliendo lo establecido en:

REGLAMENTO PARA LA INTEGRACION Y FUNCIONAMIENTO DE LOS
COMITES DE PROBIDAD Y ETICA

ARTICULO N° 36. FUNCIONES.- Las funciones del Comité son las siguientes:

Funciones y Obligaciones

1)...

2) Promover la aprobacion de normas de conductas propias y adecuadas para la
naturaleza de la Institucion, que originen el correcto, honorable y adecuado
cumplimiento de las funciones publicas.

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS:

TSC-NOGECI - Il - 02 VALORES DE INTEGRIDAD Y ETICA

Para lograr un adecuado ambiente de control en los entes publicos, el titular y los
servidores en los diferentes niveles de responsabilidad de la estructura organizacional,
deben mantener una actitud integra y ética y promover permanentemente estos
valores al interior del respectivo ente.

TSC-NOGECI - V - 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL

La administracion debe disefar y adoptar las medidas y las practicas de control interno
gue mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos disponibles, a
las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos relevantes y a las
caracteristicas, en general, de la institucion y sus funcionarios, y que coadyuven de
mejor manera al logro de los objetivos y mision institucionales.

Sobre el particular, mediante oficio N° GRH-403-2016 de fecha 27 de julio de 2016, el
Abogado Donadin Ordofiez, Sub Gerente de Recursos Humanos de la AM.D.C,
manifesté lo siguiente: “al respecto le informo que no se ha socializado el Codigo de
Etica con los funcionarios y empleados de la Alcaldia Municipal del Distrito Central, al
respecto le informo que el mismo no ha sido socializado en vista que no ha sido
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aprobado por la Corporacion de este Distrito Central y actualmente se encuentra en la
organizaciéon municipal para su revision, una vez que regrese del SITRAMUDIC pasara
a la Corporacion Municipal para su aprobacion final, posteriormente se socializara el
mismo”.

Esta situacion se presento en vista que las personas que elaboraron el Cédigo de Etica
Municipal no le dieron continuidad a la debida aprobacion y socializacion del mismo.

La falta de un Codigo de Etica en la Institucion limita un adecuado ambiente de control
gue mejore la conducta ética de los Empleados Municipales.

RECOMENDACION Ne 12
AL ALCALDE MUNICIPAL

Realizar las acciones necesarias para que el Gerente de Recursos Humanos del
A.M.D.C. en conjunto con el Presidente del Comité de Probidad y Etica, remitan a la
Corporacion Municipal el Cédigo de Etica Municipal para que procedan a su
aprobacién y socializacion.

13. DEFICIENCIAS ENCONTRADAS AL REVISAR LAS EVALUACIONES DE
DESEMPENO.
Al evaluar el control Interno de la Gerencia de Recursos Humanos se encontré lo
siguiente:
1. Que en algunos Departamentos no se aplico dicha evaluacion, pese a que la
Gerencia de Recursos Humanos las envio.

2. Se comprob6 que los resultados no se plasman en un informe condensado para
posterior toma de decisiones.

Incumpliendo lo establecido en:

MARCO RECTOR DEL CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL DE LOS
RECURSOS PUBLICOS

TSC-NOGECI-III-03 PERSONAL COMPETENTE Y GESTION EFICAZ DEL
TALENTO HUMANO

El control interno debe incluir las politicas y los procedimientos necesarios tanto para
una apropiada planificacion y administracion de los recursos humanos de la
institucion, de manera que asegure el reclutamiento y la permanencia en el servicio
de un personal competente e idoneo para el desempefio de cada puesto de trabajo,
como para promover su desarrollo a fin de aumentar sus conocimientos y destrezas.

TSC-NOGECI - V- 01 PRACTICAS Y MEDIDAS DE CONTROL
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La administracion debe disefiar y adoptar las medidas y las practicas de control
interno que mejor se adapten a los procesos organizacionales, a los recursos
disponibles, a las estrategias definidas para el enfrentamiento de los riesgos
relevantes y a las caracteristicas, en general, de la institucion y sus funcionarios, y
gue coadyuven de mejor manera al logro de los objetivos y mision institucionales.

TSC-NOGECI - IV - 09 SUPERVISION CONSTANTE:

La direccién superior y los funcionarios que ocupan puestos de jefatura deben ejercer
una supervision constante sobre el desarrollo de los procesos, transacciones y
operaciones de la institucién, con el propdésito de asegurar que las labores se realicen
de conformidad con la normativa y las disposiciones internas y externas vigentes,
teniendo el cuidado de no diluir la responsabilidad.

Sobre el particular, mediante oficio N° G.R.H.-423-2016 de fecha 03 de agosto de
2016, Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC,
manifesto lo siguiente: “referente a las Evaluaciones del desemperio a empleados
municipales le informo que esta Gerencia de Recursos Humanos remitié en tiempo y
forma los formatos de evaluacion de desempefio a cada Direccién, Gerencia y
Departamentos con el objetivo de dar cumplimiento al Plan Operativo Anual (POA-
2015) de esta Gerencia.- Hemos encontrado que algunas Dependencias no
practicaron y por ende no generaron dicha evaluacion.”

La Gerencia de Recursos Humanos no cuenta con un informe condensado de las
evaluaciones de Desempefio que sirva para la toma de decision de traslados,
ascensos o despidos.

Lo anterior impide medir y evaluar el recurso humano de la A.M.D.C. de forma
eficiente y eficaz para lograr los objetivos y metas planificadas.

RECOMENDACION N° 13
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Instruir a la Jefe del Departamento de Desarrollo de Talento Humano que se haga
un Informe de las Evaluaciones de Desempefio para que el mismo sea una
herramienta para futuras toma de decisiones.

14. EL PLAN OPERATIVO ANUAL NO DESCRIBE ACTIVIDADES QUE SE
REALIZAN EN ALGUNOS DEPARTAMENTOS DE LA GERENCIA DE RECURSOS
HUMANOS

Al realizar la evaluacién de Control Interno se encontr6 que en el Plan Operativo Anual
de la Gerencia de Recursos Humanos A.M.D.C. no describen las actividades a
realizarse basadas en las funciones que le han sido conferidas.
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Incumpliendo lo establecido en:

PRECEPTOS DE CONTROL INTERNO INSTITUCIONAL

TSC-PRECI-04: EFICIENCIA

El nivel 6ptimo de eficiencia en la prestacién de los servicios o en logro de los
objetivos, metas o resultados presupuestados de un ente publico, es el resultado
final esperado del control interno de gestion.

Mediante oficio GRH-0406-2016 de fecha 27 de julio de 2016, el Licenciado Roberto
Canahuati, Gerente de Recursos Humanos de la AMDC, manifesté lo siguiente: “En
respuesta a su oficio No. 31-2016-TSC-AC de fecha 25 de julio del presente afo, en
el cual solicita: “Se le informe el por qué en el Plan Operativo Anual (POA) de la
Gerencia de Recursos Humanos de la A.M.D.C., no cuenta con Actividades a
realizarse basadas en las funciones que realiza cada Departamento.

Es importante informarle que todas las actividades que esta Gerencia realiza a través
de sus (4) cuatro Departamentos, estdn fundamentadas para el logro del objetivo
estratégico a seguir durante el presente ejercicio, priorizando las actividades mas
importantes de cada departamento para alcanzar el objetivo y metas planteadas que
nos permita el seguimiento de las acciones para juzgar su eficacia, por lo tanto, son
coherentes entre si.

Sin embargo, después de revisar ciertas actividades que se desarrollan, considero que
estan invisibles.- Por lo tanto, se planificard que a partir del mes de agosto del presente
afo, los Jefes de cada Departamento realicen un (1) informe trimestral que ira a la par
con el POA.- En tal sentido, considero efectuar una reformulacion del Plan Operativo
Anual para el 2017”.

Esta situacion se debe a la falta de unificacion de criterios y condiciones de las areas
para realizar el Plan Operativo Anual.

Lo anterior impide el logro de los objetivos de la Gerencia de Recursos Humanos de
manera eficiente, eficaz y econémica.

RECOMENDACION N° 14
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Realizar las acciones necesarias para que los Jefes de Departamentos de la Gerencia
de Recursos Humanos incluyan las actividades y metas que realizaran cuando estén
formulado el Plan Operativo Anual.
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15. NO SE REALIZA UN PLAN ANUAL DE CAPACITACIONES

Al efectuar la revision del control interno se constato que el Departamento de Procesos
y Gestiones Administrativas no cuenta con un Plan de Capacitacion para el afio 2015.

Incumpliendo lo establecido en:

LEY DE MUNICIPALIDADES REFORMADO

ARTICULO 103.- (Segun reforma por Decreto N° 4891) segundo parrafo “Deberan,
ademas, establecer sistemas de capacitacion técnica e investigacion cientifica,
tanto para los funcionarios electos como para los nombrados, sobre diferentes
actividades y programas.”

Sobre el particular mediante Oficio N° GRH-0291-2016 del 2 de junio de 2016 el
Licenciado Roberto Canahuati, Gerente de Recursos Humanos, manifesto lo siguiente:
“En el afio 2015, no se contaba con un Plan de Capacitaciones, las capacitaciones que
se realizaron se llevaron a cabo de acuerdo a las solicitudes recibidas’.

La deficiencia se presenta al no dimensionar la importancia de la capacitacion para el
mejoramiento de los procesos, del talento humano y sobre todo para el avance eficaz,
econdémico y eficiente de las tareas desarrolladas por los funcionarios y empleados
municipales.

Lo anterior podria ocasionar que los empleados municipales no se encuentren
debidamente preparados para realizar las tareas y actividades que le han sido
encomendadas causando pérdidas innecesarias de tiempo y de recursos financieros
y tecnoldgicos.

RECOMENDACION Ne 15
AL GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

a) Realizar las acciones correspondientes para que al Jefe del Departamento de
Procesos y Gestiones Administrativas, realice un Plan Anual de Capacitacion,
basado en un diagnéstico de necesidades de capacitacion.

b) Crear alianzas estratégicas con entes dedicados al desarrollo de capacidades del
recurso humano.
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CAPITULO IV
BUENAS PRACTICAS

Al momento de evaluar la Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del
Distrito Central (A.M.D.C.), se observaron las siguientes Buenas Practicas.

1. En el Acuerdo de Nombramiento se consigna la fecha de efectividad, que
corresponde el dia exacto en que comienza la relacion laboral con la Alcaldia
Municipal del Distrito Central.

2. La Alcaldia Municipal del Distrito Central se encuentra debidamente registrada
ante la Secretaria de Estado en los Despachos de Trabajo y Seguridad Social,
especificamente en la Direccibn General de Empleo referente a la modalidad
de contratos por hora.

3. Al presentarse la terminacion de contrato por mutuo consentimiento entre la
Alcaldia Municipal del Distrito Central y el trabajador, la AMDC se compromete
a pagar todos los derechos laborales adquiridos de acuerdo a los afos de
servicio prestado como ser: Preaviso, auxilio de cesantia, vacaciones,
aguinaldo, decimocuarto mes y demas establecidas por la Ley correspondiente.

4. La Alcaldia Municipal del Distrito Central ha logrado recuperar bajo la
administracion del Alcalde Juan Nasry Asfura, los beneficios con que cuentan
los funcionarios y empleados Municipales como ser: habilitacién al Instituto
Hondurefio de Seguridad Social (IHSS) y al Instituto Nacional de Jubilaciones y
Pensiones de los Empleados Publicos (INJUPEMP)
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CAPITULO V
CONCLUSIONES GENERALES DE LA AUDITORIA

De la Auditoria Colaborativa Piloto con enfoque en Desempefio practicada a la
Gerencia de Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal del Distrito Central
(A.M.D.C.), de acuerdo a la evaluacion realizada a los mecanismos y procedimientos
de control interno para determinar la calidad, eficiencia, eficacia y economia; y la
verificacion efectuada a la documentaciéon proporcionada por la Institucion en cuanto
al proceso de seleccion de Personal se concluye lo siguiente:

1.

La Alcaldia Municipal del Distrito Central debe hacer efectivo el cumplimento
del Reglamento Interno de Trabajo de la A.M.D.C. en cuanto a las Condiciones
de Admision y Aprendizaje para la seleccion de personal.

La planificacidn es la base de la eficiencia, eficacia y economia del proceso de
seleccion del personal, especificamente en la elaboracibn de contratos
laborales los cuales se realizan sin una supervision constante que permita
detectar errores y realizar las correcciones pertinentes.

La Alcaldia Municipal del Distrito Central no cuenta con un sistema de control
interno bien establecido, para poder corregir las areas criticas de cada uno de
los procesos de Seleccion de Personal.

La Alcaldia Municipal del Distrito Central no realiza la verificacion y evaluacion
de la documentacion presentada por el postulante y no se consigna en el
Expediente del Empleado Municipal como evidencia de su idoneidad.

La Alcaldia Municipal del Distrito Central no cuenta con un mecanismo para la
divulgacion de las plazas nuevas.

Tegucigalpa, M.D.C. 16 de abril de 2018.

Maria Suyapa Tercero Vega
Jefe del Equipo Revisor

Sandra Suyapa Henriquez Avilez Maria Fernanda Aguilar Lagos
Miembro Equipo Revisor Miembro Equipo Revisor
Roberto Wilfredo Avila Guillermo Amado Mineros
Sub-Director de Municipalidades Director de Municipalidades
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