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RESUMEN EJECUTIVO

¢ Qué examinamos?

La Contraloria General de la Republica (CGR) se encuentra realizando un estudio de fiscalizacion
posterior correspondiente a un Seguimiento de la Gestion Publica sobre la Prevencion de riesgos en
los procesos de reclutamiento y seleccion de personal en el sector publico, para el cual se solicito la
colaboracidn de la auditoria interna como componente del Sistema de Control Interno del Instituto
Mixto de Ayuda Social (IMAS), y dada la labor que realiza en términos del aseguramiento de la
gestion de la Hacienda Publica, con el proposito de apoyar la toma de decisiones, promover mejoras
en la gestion de reclutamiento y seleccién del personal, asi como la rendicion de cuentas
institucional.

El trabajo realizado por esta auditoria sera insumo para la CGR en la determinacion del nivel de
aplicacion de controles en las instituciones publicas para prevenir riesgos en el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal.

¢Por qué es importante?

La Contraloria General de la Republica incorpord en su Plan Estratégico Institucional 2021-2024, el
objetivo estratégico nimero 4 llamado Prevencion de la corrupcion, el cual se aborda desde
distintos impulsores vinculados al marco de fiscalizacion transversal, prospectivo e interconectado,
desafiando la capacidad de gestion de las instituciones desde distintos subsistemas de gestion;
siendo uno de ellos la gestion del potencial humano.

En linea con lo anterior y conscientes de la importancia de prevenir riesgos de corrupcion en la
gestion del potencial humano, se considera relevante socializar las herramientas de fiscalizacion
desarrolladas y aplicadas en este tema por parte de la DFOE! con las auditorias internas,
especificamente en el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, con el propdsito de trabajar
en forma conjunta y generar insumos para fortalecer la prevencion de riesgos, entre ellos, los de
corrupcion, la toma decisiones, la rendicion de cuentas y la transparencia en las instituciones
publicas.

Para el IMAS es importante tener un proceso de reclutamiento y seleccion, que sea eficaz y
eficiente de forma tal que garantice a las personas del registro de elegibles la transparencia,
confiabilidad y la trazabilidad de las gestiones que se realizan; también, en el proceso de eleccion
de personas candidatas es necesario asegurar la objetividad, la verificacion de criterios que estan
previamente establecidos en el cartel de concurso y la seguridad que estos puedan determinar la
idoneidad de la persona para desempefiarse en el puesto ofertado.

! Division de Fiscalizacion Operativa y Evaluativa



¢ Qué encontramos?

La aplicacion del Instrumento denominado “Guia de verificacion de controles” permitio
identificar las acciones del Instituto Mixto de Ayuda Social (IMAS), de cara a su proceso de
reclutamiento y seleccion de personal. El resumen de los resultados producto de la aplicacion del
instrumento se consigna a continuacion:

Seleccione el nivel obtenido
Subarea/Nivel

Optimizando | Avanzado Intermedio Bésico Inicial
Planificacion X
Reclutamiento X
Seleccion X
Nivel General X

En relacion con lo anterior, esta auditoria interna considera que en cuanto a la aplicacion de
controles para prevenir riesgos en el proceso de reclutamiento y seleccidn, la mayor fortaleza
que se puede destacar es: el tener un sistema informéatico en la web denominado “Servicio de
Empleo”, para el reclutamiento que se mantiene abierto los 365 dias del afio para toda persona
aspirante a un puesto de trabajo que quiera subir los datos personales e historia profesional en donde
puede aplicar al concurso interno o externo, segun el interés que tenga en alguno de los concursos
publicados, manteniendo una base de datos permanente de posibles oferentes.

Asimismo, el mayor reto que se presenta para esta institucion es realizar un anlisis exhaustivo del
proceso de reclutamiento y seleccidn en donde considere procedimientos y mecanismos de control,
que aplica Desarrollo Humano actualmente y considerar los que hacen falta; asi como, revisar y
actualizar la normativa interna existente, con base en los cambios que ha tenido la materia de
empleo publico e incorporar un sistema que cubra todo el proceso.

¢ Qué sigue?

De conformidad con los resultados obtenidos, esta auditoria interna considera relevante que la
administracion ejecute las siguientes acciones; con el propoésito de avanzar y fortalecer la gestion de
prevencion de riesgos en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal institucional:

1. Elaborar, revisar, formalizar y comunicar los procedimientos y las herramientas de control
necesarias para cada una de las actividades que se ejecutan en el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal y que considere los aspectos que se indican en el punto 2 incisos a, by
c del presente informe que se relacionan con las subareas Planificacion, Reclutamiento y
Seleccion.



2. Analizar, actualizar, formalizar y comunicar la normativa interna con el propdsito que se
ajuste a la Ley de Marco de Empleo Publico (Ley N°10159) y su reglamento y cualquier
otra que sea de aplicacion del Instituto Mixto de Ayuda Social.
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1. INTRODUCCION

1.1 Origen del Estudio

El estudio al que se refiere el presente informe se llevo a cabo de conformidad con el Plan de
Trabajo de la Auditoria Interna del afio 2023 mediante la solicitud formal de la Contraloria General
de la Republica.

1.2 Objetivo General

Determinar el nivel de aplicacion de controles en el Instituto Mixto de Ayuda Social (IMAS) para
prevenir riesgos en el proceso de reclutamiento y seleccion de personal conforme al marco
regulatorio y précticas aplicables.

1.3 Alcance y Periodo de Estudio

El presente estudio consistio en analizar la implementacién de las siguientes subéreas:
planificacion, reclutamiento y seleccién; que contribuyen al fortalecimiento de la gestion
institucional. El periodo de estudio es del 01 de enero del 2023 al 31 agosto del 2023.

1.4 Metodologia

Se recolect6 informacion que permite determinar el cumplimiento de lo establecido en la normativa
interna y externa segun la herramienta denominada “Guia verificacion de controles” brindada por la
Contraloria General de la Republica; se efectia el analisis de las tres subéreas que se muestran en la
siguiente figura:



Figura N°1 Subéreas del proyecto “Prevencion de riesgos en los procesos de reclutamiento y
seleccién de personal en el IMAS”

Seleccion de personal &———

Reclutamiento de personal

Planificacion

Para el abordaje de las subareas se aplica la herramienta “Guia verificacion de Controles” que

suministra la Contraloria General de la Republica (CGR), las cuales se describen a continuacion de
forma general:

Fuente: Elaboracién Auditoria Interna.

Figura N°2. Descripcién de las subareas del proyecto “Prevencion de riesgos en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en el IMAS”
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+ Escala salarial para cada puesto.

» Designacion de recursos segiin plazas requeridas.

+ Verificacién de implementacién de controles por RH.
Entre otros.

Fuente: Elaboraciéon Auditoria Interna.



Se entrevistan a las siguientes personas:

Tabla N°1. Personas entrevistadas

No. Nombre Puesto
1 |Maria de los Angeles Lépiz | Jefe de Desarrollo Humanos
Guzmén
2 | Maritza Salazar Rodriguez Profesional Desarrollo Humano 3 (enlace del proyecto)
3 | Angie Fallas Agliero Profesional Desarrollo Humano 2 (enlace del proyecto)

Se solicita informacion a las siguientes personas:

Tabla N°2. Personas a las que se les solicitd informacion

No. Nombre Puesto
1 | José Gabriel Sandi Alfaro Profesional en Desarrollo Humano 2
2 | Vilma Mata Sojo Técnico en Desarrollo Humano

Se utiliza como criterios de evaluacién, en lo que resulta aplicable, lo dispuesto en el siguiente
bloque de legalidad:

Normas Generales de Auditoria para el Sector Publico (NGA).

Normas para el Ejercicio de la Auditoria Interna en el Sector Publico.

Normas de Control Interno para el Sector Pablico.

Reglamento de Organizacién y Funcionamiento de la Auditoria Interna del IMAS.
Manual de Procedimientos de la Auditoria Interna del IMAS.

Ley General de Control Interno, N° 8292.

Normas de Control Interno para el Sector Publico (N-2-2009-CO-DFOE) y Reforma
Resoluciones N° R-C0O-64-2005, N° R-CO-26-2007, N° R-CO-10-2007.

e Directrices Generales para el Establecimiento y Funcionamiento del Sistema
Especifico de Valoracion del Riesgo Institucional (SEVRI).

1.5 Comunicacion verbal de los resultados

En reunidn celebrada el dia 18 de setiembre del 2023, de forma presencial en la sala de reuniones
del Consejo Directivo del IMAS, se comunicaron los resultados del presente informe a la Sra.
Hellen Somarribas Segura, Gerenta General, Sra. Maritza Salazar Rodriguez, Profesional en
Desarrollo Humano 3 (enlace del proyecto) y a la Sra. Angie Fallas Aguero, Profesional en
Desarrollo Humano 2 (enlace del proyecto); en las cuales se efectuaron algunas observaciones que,
en lo pertinente, una vez valoradas por esta Auditoria Interna, fueron incorporadas en la “Guia
verificacion de criterios” y en el “Informe ejecutivo de resultados” de la CGR, instrumentos que se
utilizaron como base para la realizacion del presente informe.




2. RESULTADOS

En la evaluacion de las tres subareas del proyecto “Prevencion de riesgos en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal en el IMAS”, se aplico la herramienta “Guia verificacion de
Controles” que suministra la CGR, la cual solicita evaluar los controles de las subareas mediante las
siguientes 5 preguntas, a saber:

e ;Esta documentado?

e ;Esta formalizado?

e ;Se realizan actualizaciones de control?

e /Se realizan andlisis constantes de ese control y se emiten los reportes y/o informes
respectivos?

e El personal que ejecuta el proceso de reclutamiento y seleccion, ¢conoce el mecanismo
aprobado para gestionar el riesgo?

De lo anterior, se obtienen los siguientes resultados:  Figura N°3. Resultados de Planificacion

;Documentado? 5190%

a. Subérea de planificacion No 10%

Si 50%

;Formalizado?
No 50%

En la figura N.°3 se resumen los resultados de
las 10 acciones evaluadas para la subarea de
Planificacion; del resultado obtenido se ;Actualizaciones Si 50%
analizan los controles que presentan la del control? No50%
condicion de no cumplidos en algin aspecto
evaluado, los mismos se detallan a
continuacion:

;Analisis de control 5i20%
y reportes/informes? No 80%

El personal de RyS ;conoce Si (0%
el control para gestionar g 100%

l el riesgo?



Desarrollo Humano presenta aspectos de mejora relacionados con la subarea de Planificacion, que
se desprenden de los resultados obtenidos en la aplicacion de la herramienta “Guia de verificacion
de controles™? siendo los siguientes:

a. Mecanismo institucional del proceso de reclutamiento y seleccion vinculado con la
estrategia institucional que contemple al menos:

i. Recopilacion, procesamiento, confidencialidad y custodia de la informacion.

ii. Integracion y uso adecuado de los sistemas informaticos.

iii. Actualizacion constante de lista de elegibles.

iv. Transparencia y rendicion de cuentas de los procesos.

v. Programacion estratégica de los procesos de acuerdo a (sic) las necesidades
(jubilacion, rotacion, necesidades del entorno, tipo de reclutamiento, plazas
vacantes interinas o propiedad, contratos indefinidos o a tiempo definido,
segun corresponda)

vi. Actualizacion constante de los actores involucrados en los procesos.

vii. Matriz de riesgo.
viii. Estrategia que permita a la institucion atraer a las personas candidatas
idoneas.

ix. Establecimiento de mecanismos de difusion.

b. Mecanismo institucional actualizado para llevar a cabo el reclutamiento y seleccién de
acuerdo a (sic) la normativa nacional vigente aplicable.

c. Mecanismo descriptivo de puestos vigente y actualizado que establezca los respectivos
niveles o familias conforme a la estructura organizativa, asi como los requisitos
minimos para ocuparlos.

d. Mecanismo descriptivo de competencias vigente y actualizado que establezca las
competencias técnicas y las competencias blandas (con los comportamientos y niveles
requeridos) para desempefiar cada puesto de trabajo.

e. Mecanismo oficializado que respalde la aceptacion de las partes respecto a los
nombramientos producto del proceso de seleccion de personal.

f.  Mecanismo para la revision, actualizacion y resguardo de la informacién producto del
proceso de reclutamiento y seleccidn de personal en sus diferentes etapas (trazabilidad
del concurso).

g. Mecanismo para la comunicacién de los resultados obtenidos a lo largo del concurso a
través del medio oficial establecido.

h. Mecanismo que establece la escala salarial estandarizada para cada uno los diferentes
puestos.

i. Mecanismo que asegure la designacién de recursos en el presupuesto institucional para
las plazas requeridas durante el periodo.

2 Ver “Guia de verificacion de Controles” enviada mediante oficio IMAS-CD-AI-402-2023 del 19 de setiembre del
2023 remitida a la CGR con copia a Desarrollo Humano.



J. Mecanismo que asegure que la persona encargada de Recursos Humanos verifique la
implementacion de los controles establecidos en todo el proceso de reclutamiento y
seleccion.

k. Mecanismo que asegure que la Direccién de Recursos Humanos implementa los
controles establecidos en los procesos de reclutamiento y seleccion.

b. Subérea de reclutamiento de personal

En la figura N.°4 se resumen los resultados
de las 15 acciones evaluadas para la subarea  Figura N°4. Resultados de Reclutamiento de personal

de reclutamiento de personal; de lo obtenido

se analizan los controles que presentan la
condicion de no cumplidos en algun aspecto
evaluado, los mismos se detallan a
continuacion:
Si 80%
No 20%

;Formalizado?  ;Actualizaciones ¢Anilisis de control El personal de RyS
de control? y reportes/informes? ;conoce el control
para gestionar
el riesgo?

:Documentado?

Desarrollo Humano presenta aspectos de mejora relacionados con la subarea de Reclutamiento de
personal, que se desprenden de los resultados obtenidos en la aplicacion de la herramienta “Guia de
verificacion de controles’ siendo los siguientes:

a. Mecanismo oficializado y aprobado mediante el cual se reciben las solicitudes de
apertura de concursos.

b. Mecanismo que permita verificar que los requerimientos de personal respondan a la
estrategia institucional previamente establecida.

c. Mecanismo que permita verificar que la persona reclutadora identifica y analiza los
criterios especificos de idoneidad requeridos para el concurso.

d. Mecanismo que permita verificar que los concursos gque se apertura respondan a los
puestos contemplados en la estructura organizativa.

e. Mecanismo que prevenga la omision de las caracteristicas del puesto y la
disponibilidad de la plaza.

f.  Mecanismo que prevenga la omisién de plazos en cada una de las etapas del concurso
para la presentacion de requisitos.

g. Mecanismo que prevenga por parte de la persona reclutadora la omision de los
requerimientos establecidos para el puesto.

3 Ver “Guia de verificacion de Controles” enviada mediante oficio IMAS-CD-AI-402-2023 del 19 de setiembre del
2023 remitida a la CGR con copia a Desarrollo Humano.
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h. Mecanismo que evidencie la incorporacion de los niveles de las competencias a evaluar
segun el puesto ofertado de acuerdo con lo establecido por la Institucion.

i. Mecanismo que asegure la aprobacion final de las bases elaboradas por parte del
solicitante del concurso.

j-  Mecanismo formalizado que guie la elaboracion y formato a seguir para la publicacion
del concurso.

k. Mecanismo para la proteccion de los datos personales de la persona candidata.

I.  Mecanismo estandarizado por tipo de concurso para acreditar la fecha en la que se
reciben las ofertas de las personas candidatas.

m. Mecanismo que asegure la autorizacion por parte de la persona candidata para el uso de
los datos personales en el proceso respectivo.

n. Mecanismo para identificar a las personas candidatas que cumplen con el perfil y
requisitos del puesto ofertado de las que no.

0. Mecanismo que prevenga la omision de andlisis del perfil de las personas candidatas
conforme a los requisitos de existencia de grado de parentesco con alguna persona
funcionaria de la institucion y registro de inelegibles.

c. Subarea de seleccidn de personal

En la figura N.°5 se resumen los resultados de Figura N°5. Resultados de Seleccidn de personal
las 19 acciones evaluadas para la subarea de

., . El personal de RyS ;conoce el
seleccion de personal; del resultado obtenido control para gestionar
se analizan los controles que presentan la el riesgo?
condicion de no cumplidos en algin aspecto
evaluado, los mismos se detallan a
continuacion:

Si 0% ;Documentado?
i 0%

No 100%

JAnilisis JFormalizado?
de control y
reportes/ informes?

JActualizaciones
de control?

Desarrollo Humano presenta aspectos de mejora relacionados con la subarea de Seleccion de
personal, que se desprenden de los resultados obtenidos en la aplicacién de la herramienta “Guia de
verificacion de controles™ siendo los siguientes:

a. Mecanismo que prevenga la omision de la validacion de los atestados recibidos
conforme los criterios descritos en la base del concurso.

4 Ver “Guia de verificacion de Controles” enviada mediante oficio IMAS-CD-AI-402-2023 del 19 de setiembre del
2023 enviada a la CGR con copia a Desarrollo Humano.
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Mecanismo que prevenga por parte de la persona reclutadora la alteracion de la
informacién recibida por la persona candidata para el beneficio propio o de un tercero.
Mecanismo que permita obtener de forma transparente la condicion de las personas
candidatas de conformidad al cumplimiento de los criterios establecidos.

Mecanismo que prevenga la desactualizacion de las pruebas psicométricas y técnicas
que se aplicaran a las personas candidatas en los casos que aplique para cada puesto de
acuerdo con el proceso de reclutamiento y seleccién establecido.

Mecanismo que asegure la estandarizacion en la aplicacion de pruebas que responden a
un mismo perfil de puesto.

Mecanismo que prevenga la omision del tiempo otorgado a la persona candidata para la
resolucion de las pruebas segun los criterios establecidos.

Mecanismo que prevenga la omision de la vigencia de los resultados obtenidos por la
persona candidata de las pruebas aplicadas anteriormente segin los criterios
establecidos.

Mecanismo que incorpore el resultado de las pruebas aplicadas en la condicion que
acumulan las personas candidatas, conforme a los criterios de los factores por evaluar
en las bases del concurso.

Mecanismo para cuantificar de forma clara y transparente el puntaje que acumulan las
personas candidatas (por cumplir requisitos, presentar atestados, referencias laborales y
resultados de las pruebas).

Mecanismo que asegure la aplicacion de la entrevista preliminar sobre la idoneidad del
personal.

Mecanismo que prevenga la omision de la aplicacion de los criterios previamente
establecidos para la eleccion de las personas candidatas que cumplen mayormente con
los requerimientos del puesto ofertado.

Mecanismo que prevenga la omision de la aplicacion de la entrevista final por parte de
la persona designada del area solicitante sobre la idoneidad de las personas
entrevistadas.

. Mecanismo que asegure la objetividad en la entrevista final respecto a la idoneidad de
la persona candidata para el puesto ofertado.

Mecanismo estandarizado para la aplicacion de la entrevista de conformidad al puesto
ofertado.

Mecanismo que recopile las conclusiones obtenidas acerca de las personas candidatas
segun la entrevista realizada por la persona designada del Area solicitante.

Mecanismo que evidencie que la seleccion de las personas candidatas cumplen con los
requisitos establecidos del puesto ofertado.

Mecanismo que asegure por parte del area solicitante la objetividad para seleccionar a
la persona candidata idonea para el puesto ofertado del resto de las personas candidatas
entrevistadas.

Mecanismo que prevenga la ausencia de las aprobaciones de los actores involucrados
en los nombramientos de personal.

Mecanismo formal que faculte la aceptacion de las partes respecto a los nombramientos
realizados producto del concurso.
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La Auditoria Interna evidencia que Desarrollo Humano ha realizado esfuerzos en materia de
reclutamiento y seleccidn, como por ejemplo: actualizacion del reglamento, avance en el manual de
procedimientos, que las personas que participan en los concursos internos y externos sean mediante
el Sistema Integrado de Recursos Humanos, entre otros. Sin embargo, las actualizaciones y
formalizaciones de la normativa interna no se han realizado a pesar de los avances importantes que
se observaron, debido a que esta sujeta a los cambios, definiciones y lineamientos que deben hacer
instituciones externas sobre empleo publico.

Desarrollo Humano al no tener procedimientos elaborados, comunicados ni oficializados debilita el
control interno y se expone al riesgo de que las personas de Desarrollo Humano puedan cometer
errores, omisiones y desaciertos en las actividades que realizan en el proceso de Reclutamiento y
Seleccion.

Las Normas de Control Interno para el Sector Publico, con respecto a las actividades de control,
establece lo siguiente:

4.2 Requisitos de las actividades de control

Las actividades de control deben reunir los siguientes requisitos: / (...) e. Documentacion. Las
actividades de control deben documentarse mediante su incorporacion en los manuales de
procedimientos, en las descripciones de puestos y procesos, o en documentos de naturaleza
similar. Esa documentacion debe estar disponible, en forma ordenada conforme a criterios
previamente establecidos, para su uso, consulta y evaluacion.

4.4.1 Documentacion y registro de la gestion institucional

El jerarca y los titulares subordinados, segin sus competencias, deben establecer las medidas
pertinentes para que los actos de la gestion institucional, sus resultados y otros eventos
relevantes, se registren y documenten en el lapso adecuado y conveniente, y se garanticen
razonablemente la confidencialidad y el acceso a la informacién publica, segin corresponda.

3. CONCLUSION

Desarrollo Humano tiene avances en las actualizaciones de procedimientos y mecanismos de
control en el proceso de Reclutamiento y Seleccion; de los resultados obtenidos en la aplicacion de
la herramienta “Guia verificacion de Controles”, se desprende que las subareas de Planificacion,
Reclutamiento y Seleccidn de personal requieren un analisis exhaustivo que sea pronto y oportuno,
con el propdsito de minimizar los riesgos que conlleva la falta de normativa formalizada,
comunicada y relacionada con materia de empleo publico.
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4. RECOMENDACIONES

Disposiciones legales sobre recomendaciones

Esta Auditoria Interna respetuosamente se permite recordar a los titulares subordinados a los cuales
se dirigen las siguientes recomendaciones, que disponen de diez dias hébiles, contados a partir de la
fecha de recibo de este informe, para ordenar la implantacion de las mismas, de conformidad con lo
preceptuado por los articulos 36 de la Ley General de Control Interno, N° 8292. Al respecto, se
estima conveniente transcribir a continuacion, en lo de interés, lo que disponen los articulos 12, 36,
38y 39 de la Ley N° 8292:

Articulo 12._Deberes del jerarca y los titulares subordinados en el sistema de control interno. En
materia de control interno, al jerarca y los titulares subordinados les correspondera cumplir, entre
otros, los siguientes deberes: /.../c) Analizar e implementar, de inmediato, las observaciones,
recomendaciones y disposiciones formuladas por la auditoria interna, la Contraloria General de la
Republica, la auditoria externa y las demas instituciones de control y fiscalizacién que
corresponda.(...)

Articulo 36. _ Informes dirigidos a los titulares subordinados. Cuando los informes de auditoria
contengan recomendaciones dirigidas a los titulares subordinados, se procedera de la siguiente
manera:

a) El titular subordinado, en un plazo improrrogable de diez dias habiles contados a partir de la fecha
de recibido el informe, ordenard la implantacion de las recomendaciones. Si discrepa de ellas, en el
transcurso de dicho plazo elevara el informe de auditoria al jerarca, con copia a la auditoria interna,
expondra por escrito las razones por las cuales objeta las recomendaciones del informe y propondra
soluciones alternas para los hallazgos detectados. /b) Con vista de lo anterior, el jerarca debera
resolver, en el plazo de veinte dias habiles contados a partir de la fecha de recibo de la
documentacion remitida por el titular subordinado; ademas deberd ordenar la implantacion de
recomendaciones de la auditoria interna, las soluciones alternas propuestas por el titular
subordinado o las de su propia iniciativa, debidamente fundamentadas. Dentro de los primeros diez
dias de ese lapso, el auditor interno podra apersonarse, de oficio, ante el jerarca, para pronunciarse
sobre las objeciones o soluciones alternas propuestas. Las soluciones que el jerarca ordene
implantar y que sean distintas de las propuestas por la auditoria interna, estaran sujetas, en lo
conducente, a lo dispuesto en los articulos siguientes. /c) El acto en firme sera dado a conocer a la
auditoria interna y al titular subordinado correspondiente, para el trdmite que proceda. (...)

Articulo 38. _ Planteamientos de conflictos ante la Contraloria General de la Republica. Firme la
resolucién del jerarca que ordene soluciones distintas de las recomendadas por la auditoria interna,
esta tendra un plazo de quince dias habiles, contados a partir de su comunicacion, para exponerle por
escrito los motivos de su inconformidad con lo resuelto y para indicarle que el asunto en conflicto
debe remitirse a la Contraloria General de la Republica, dentro de los ocho dias habiles siguientes,
salvo que el jerarca se allane a las razones de inconformidad indicadas. /La Contraloria General de
la Republica dirimira el conflicto en ultima instancia, a solicitud del jerarca, de la auditoria interna o
de ambos, en un plazo de treinta dias habiles, una vez completado el expediente que se formara al
efecto. EIl hecho de no ejecutar injustificadamente lo resuelto en firme por el érgano contralor, daré
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lugar a la aplicacién de las sanciones previstas en el capitulo V de la Ley Orgénica de la Contraloria
General de la Republica, N° 7428, de 7 de setiembre de 1994.

Articulo 39. _ Causales de responsabilidad administrativa. El jerarca y los titulares subordinados
incurrirdn en responsabilidad administrativa y civil, cuando corresponda, si incumplen
injustificadamente los deberes asignados en esta Ley, sin perjuicio de otras causales previstas en el
régimen aplicable a la respectiva relacién de servicios (...).

A LA JEFATURA DE DESARROLLO HUMANO

4.1 Elaborar, revisar, formalizar y comunicar los procedimientos y las herramientas de control
necesarias para cada una de las actividades que se ejecutan en el proceso de reclutamiento y
seleccidn de personal y que considere los aspectos que se indican en el punto 2 incisos a, by
c del presente informe que se relacionan con las subéreas Planificacion, Reclutamiento y
Seleccion. (Ver punto 2 incisos a, b y ¢)

4.2 Analizar, actualizar, formalizar y comunicar la normativa interna con el proposito que se
ajuste a la Ley de Marco de Empleo Publico (Ley N°10159) y su reglamento y cualquier
otra que sea de aplicacion del Instituto Mixto de Ayuda Social. (Ver punto 2 incisos a, b y

c)
5. PLAZOS DE RECOMENDACIONES
Para la implementacién de las recomendaciones del informe, fueron acordados con la

Administracion (titulares subordinados correspondientes) los siguientes plazos y fechas de
cumplimiento:

N° Recomendacion | Plazo (Meses) | Fecha Cumplimiento
estimado estimado
4.1 12 meses 31 de octubre del 2024
4.2 12 meses 31 de octubre del 2024
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