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A. Introduccion

El Sistema de Control Interno (SCI) en nuestro pais, se sustenta sobre la base de lo establecido en
la Ley General de Control Interno Ne 8292, la cual muestra un concepto distinto a lo
tradicionalmente entendido por control; trascendiendo de una mera supervisién de los sistemas
financieros-contables y la documentacién, hacia una evaluacién objetiva y constante de mejora a
los principales factores organizacionales.

Para la Setena, es de suma importancia cumplir con lo establecido en esta Ley, por lo que se ha
venido trabajando de manera gradual y paulatina, en todos los temas concernientes a los
establecido en la Ley 8292 y las Normas de Control Interno para el Sector Publico, a fin de obtener
informacidn de mejor calidad para la toma de decisiones.

En el afio 2015 se habia realizado una evaluacién diagndstica del componente Ambiente de Control
por ser este la base que sustenta los demas componentes, tratando de identificar el nivel de
compromiso que tienen los funcionarios para la aplicacidn del control y como este permea sobre la
conductay los procedimientos organizacionales y este aiio se vuelve a aplicar el mismo instrumento
para lograr identificar las variaciones que se hayan dado.

Con la aplicacion de este ejercicio se pretendid, para cada eje estratégico definido, lograr Ila
deteccidon de procesos internos débiles en la institucién; asi como la orientacion necesaria para el
disefio de un plan de mejora que permita corregir las deficiencias y el logro de los objetivos
institucionales plasmados en la programacién de cada una de las adreas de la Secretaria.

Asimismo, es interés de esta Administracion aplicar el proceso de autoevaluacién institucional afo
a afio, fomentando una cultura organizacional proactiva para la evaluacién de sus operaciones, y el
uso mas eficiente y eficaz de los recursos disponibles.

Tal y como se verd en este analisis la institucion pretende validar las variaciones dadas, positiva o
negativamente en cada uno de los puntos evaluados para mejorar y propiciar el logro de los
objetivos mas grandes de la Secretaria contando con el soporte y compromiso de todos los que le
integran.



B. Metodologia empleada

B.1 Método de aplicacion

El ejercicio de autoevaluacién se llevd a cabo por medio de la aplicacidon de un cuestionario de 91
preguntas puesto a disposiciéon de los funcionarios a través de un software que les permitid
visualizar y responder el formulario de forma digital. Por tratarse de un cuestionario extenso, el
llenado no necesariamente debia realizarse de principio a fin en un solo dia, sino que podia ser
completado, sin riesgo de perder el avance, durante todos los dias en que se encontrd habilitado el
sistema.

Para el afio 2018, el plazo definido para completar la herramienta se determind en 1 semana dando
inicio el 29 de enero y hasta el 1 de febrero de 2018.

Segun los lineamientos del formulario este se completé de manera individual, y anénima poniendo
Unicamente la referencia del area en la que se ubica laboralmente el funcionario, a fin de facilitar la
interpretacion de los resultados.

Para realizar el llenado del instrumento los funcionarios recibieron el apoyo del compafiero Gabriel
Esteban Mata Cordero en el tema de Control Interno y especificamente a la Autoevaluacién
propuesta.

El diseino del formulario considerd una escala de valoracién de cuatro opciones de respuesta, donde
1 representa a aquellas personas que se encuentran mas en desacuerdo con la afirmacion planteada
en la pregunta, siendo esta opcion el nivel mas bajo para reflejar aspectos que definitivamente no
existen o no se realizan en la institucion. Y en el extremo contrario la calificacion de 4 como
alternativa para mostrar una postura muy de acuerdo con lo sefialado o aspectos que claramente
se desempeian de forma muy positiva en la organizacién.

De este modo los funcionarios pudieron calificar el ambiente de control respondiendo de 1 a 4 segln
su opinion, ya sea muy positiva o muy negativa para cada uno de los items evaluados.

En su estructura, el instrumento de evaluacién, esta dividido en 5 ejes estratégicos, es decir aquellos
temas que se consideran indispensables de evaluar por su relevancia e incidencia en el ambiente de
control de la Setena. Asimismo, dentro de cada uno de estos se determinaron como componentes
aquellos temas basicos sobre los que la administracién deberia tomar acciones para garantizar que
el SCl opere adecuadamente y finalmente variables que son puntualmente medidas a través de las
distintas preguntas que integran el instrumento.



El detalle de lo antes descrito se presenta a continuacion:

Componente

1. Planificacion Estratégica
direccionamiento

institucional

Yy

Variable

A. GESTION ESTRATEGICA

1.1 Misién y Visién Institucionales

1.2 Objetivos institucionales

1.3 Estructura organizacional

2. Cultura institucional

1. Induccion

2.1 Mecanismos de comunicacién Interna

2.2 Mecanismos de comunicacion Externa

2.3 Trabajo en equipo.

GESTION ADMINISTRATIVA

‘

1.1 Induccién

2.Talento Humano

1.Estructura ética

2.1 Formacién y capacitacion

2.2 Compromiso del funcionario(a)

2.3 Evaluacion de desempenio

2.4 Promocioén del personal

2.5 Prevencion de riesgos fisicos

C. ETICA INSTITUCIONAL

1.1. Cédigo de ética

1.2. Valores institucionales

2. Transparencia

1.Liderazgo

2.1 Rendicién de cuentas

2.2. Participacién ciudadana

D. MODELO GERENCIAL

1.1.Liderazgo en el equipo de trabajo

1.2 Empoderamiento

1.3 Eficacia

2.Procesos y procedimientos

2.1 Identificacidn de procesos y procedimientos

2.2 Atencion al usuario




E. AMBIENTE ORGANIZACIONAL

1.1 Relaciones interpersonales

1. Clima Laboral 1.2 Desarrollo Profesional

1.3 Identidad con la Institucidn

Asimismo, es importante aclarar que para que la implementacion de la autoevaluacién fuese
exitosa, Control Interno se asegurd que todos los funcionarios de la Secretaria Técnica Nacional
Ambiental dispusieran de una cuenta de correo electrénico oficial y ofrecid acompafiamiento
personalizado a todos aquellos que manifestaron necesitar ayuda.

Considerando lo anterior el nivel de participacion fue bastante elevado pues el formulario fue
remitido a 92 personas de las cuales 81 lo completaron, por lo que se puede concluir que los
resultados recogen a una muestra representativa y por tanto pueden ser considerados validos para
orientar la toma de decisiones.

B.2 Rangos de cumplimiento y cuantificacion de resultados.

La estructura de la herramienta, facilita el andlisis, permitiendo una visidon del ambiente de control
de la Secretaria como un todo. Asimismo, es posible hacer el andlisis del grado de cumplimiento y
asimilacidn que tiene cada eje estratégico y dentro de este el componente y sus variables.

Para poder determinar el nivel de cumplimiento y si corresponde o no definir acciones se
establecieron los siguientes rangos:

Requiere de atencidn prioritaria

0-60 Critico
(Se deben establecer acciones de mejora)
Rango de
IS e Requiere de atencidn
e 61-80 Moderado

resultados

Podria incluir acciones, requiere de
81-100 Satisfactorio monitoreo




Esta metodologia permite obtener resultados por pregunta, por componente, por elemento, y por
direccion.

Para llevar a cabo la interpretacion de los resultados durante la sistematizacién de datos se sumaron
por pregunta, los porcentajes de las respuestas 1y 2 considerandose estas como aspectos negativos
y posteriormente los porcentajes de respuesta 3 y 4 asumidos como positivos.

Para decidir la interpretacion del color se tomd en todos los casos el dato correspondiente a la
sumatoria de porcentajes positivos, por ser este el pardmetro al que aspira el SCI de Setena y este
numero fue contrastado con la matriz antes sefialada que segun el rango en que se ubica el
resultado nos permite reconocer no solo el color (rojo, amarillo o verde) sino la categorizacion
correspondiente (critico, moderado y satisfactorio). Los detalles de este proceso pueden ser
revisados en las hojas de anexo de cada una de las unidades funcionales participantes.



C. Resultados del proceso.

Ambiente de Control

Cémo se indicé anteriormente el cuestionario de Ambiente de Control permite dar una variedad
interesante de resultados, con el fin de precisar las acciones de mejora de la manera mas adecuada.

En este informe se presentardn los resultados globales de la Secretaria correspondientes a los 5 ejes
estratégicos definidos.

C.1.Resultados globales de la Secretaria

Eje: Gestion Estratégica
Componentes: Planificacién y Cultura organizacional

La mayoria de los funcionarios conocen que la Secretaria posee una misién en la que se expresa su
razon de ser, y la mayoria se sienten identificados con ella. A su vez, tienen clara la vinculacién de
los proyectos, planes y programas que se desarrollan diariamente con esta misién.

En el marco de la estrategia el punto mas fuerte lo constituye la vision pues muchos de los
funcionarios encuestados indicaron conocerla, y por ende conocer hacia donde se dirige la
Secretaria o lo que se espera de el para el futuro.

Un 75% de los funcionarios reconoce o supone que la Secretaria tiene establecidos objetivos
estratégicos que orientan su accionar, asi como, un 70% considera que es posible la definicién de
indicadores que permitan corroborar el cumplimiento y la instauracién de una cultura orientada
hacia el logro de resultados. El aspecto que requiere de mayor atencién en este rubro tiene que ver
con los objetivos de su area de trabajo, la claridad de lo que se desea realizar.

El 91% del personal indicé conocer la estructura organizacional de la Secretaria, los funcionarios
saben que es lo que se espera de ellos segln su drea de trabajo y las responsabilidades que les son
atinentes, sin embargo, llama la atencién que los resultados fueron particularmente divididos 52%
al reconocer que las relaciones de coordinaciéon entre unidades funcionales parecen no fluir,
requiriendo buscar oportunidades de mejora en este campo.

En términos generales el componente de Planificacidn Institucional requiere de atencion, debiendo
iniciar desde los enunciados mas basicos de la estrategia y dirigiendo esfuerzos para que tanto la
misidon como la visién y los objetivos estratégicos de Setena sean conocidos y comprendidos por
todos.



En la percepcién de los distintos departamentos de parte de los funcionarios y como consideran el
trabajo de cada uno de ellos, un 53.1% considera que la Comisién Plenaria hace o ha venido
haciendo un buen trabajo, con oportunidades de mejora, entre las que destaca, la comunicacion
con las dreas técnicas, asi como, mayor compromiso con los analisis que se realizan; Secretaria
General un 70.3% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades de mejora,
entre las que destaca, la comunicacidon, empatia e involucramiento con las distintas areas de la
institucion; Direccidon Técnica un 54.3% considera que su labor ha sido buena o superior, con
oportunidades de mejora, entre las que destaca, liderazgo, comunicacién, direccidon, conocimiento
técnico, coordinacidon, compromiso; Direccion Administrativa un 54.3% considera que su labor ha
sido buena o superior, con oportunidades de mejora, entre las que destaca, planificacion
(presupuestos, organizacional), toma de decisiones, direccidon estratégica, eficiencia y eficacia;
Archivo Institucional un 85% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades
de mejora, entre las que destaca, falta de personal, companerismo, igualdad en el servicio, horario;
Educacion Ambiental un 53% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades
de mejora, entre las que destaca, trabajo impalpable, fortalecimiento; Plataforma de Servicios un
70.3% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades de mejora, entre las que
destaca, ética, discrecion, control de documentacion, proceso de recepcién de documentos;
Tecnologia de Informacion un 90.2% considera que su labor ha sido buena o superior, siendo esta
el drea que mejor percepcidn tiene de parte de los funcionarios, con oportunidades de mejora, entre
las que destaca, falta de personal, aprovechamiento de la tecnologia, uso de papel; Planificacién
Institucional un 39.5% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades de
mejora, entre las que destaca, falta de personal, creacién de procesos, estandarizacion de
procedimientos; Cooperacion Internacional un 24.6% considera que su labor ha sido buena o
superior, con oportunidades de mejora, entre las que destaca, falta de personal; Asesoria Legal un
69.2% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades de mejora, entre las que
destaca, homogenizacidon de criterios, trabajo en equipo, experiencia, tiempos de respuesta;
Evaluacion Ambiental un 70.4% considera que su labor ha sido buena o superior, con oportunidades
de mejora, entre las que destaca, falta de personal, volumen de trabajo, tiempos de respuesta,
homogenizacién de criterios, estandarizacion de procedimientos, capacitacién, fortalecimiento,
distribucidn del trabajo segun atinencias; Evaluacion Ambiental Estratégica un 66.7% considera que
su labor ha sido buena o superior, con oportunidades de mejora, entre las que destaca, vinculacion
con otras areas técnicas, trabajo en equipo, efectividad, coordinacidon interna; Auditoria y
Seguimiento Ambiental un 64.2%. considera que su labor ha sido buena o superior, con
oportunidades de mejora, entre las que destaca, direccién, falta de personal, eficiencia, eficacia,
compafierismo, comunicacién, compromiso, ética, trabajo en equipo.

De acuerdo con la apreciacion general no se considera que la comunicacion sea oportuna, clara o
proactiva respecto a politicas, logros o proyectos de Setena. Otro aspecto por mejorar lo constituyen
los procesos de induccidn pues el 53.1% de los encuestados sefialo que la Secretaria no dispone de
espacios que faciliten la comunicacién al personal de nuevo ingreso o de otros departamentos
respecto a las principales funciones o proyectos desarrollados por su area. En lo que si destaca la
Secretaria es en realizar los esfuerzos necesarios para informar a sus usuarios o clientes sobre



programas y productos, y de forma contundente, donde un 60.5% los funcionarios indica que se ha
cumplido con esto.

El instrumento revelé que un 56.8% de los participantes considera que la Administracion no propicia
entre sus funcionarios una cultura de trabajo en equipo, en contraposicién con lo opinado por el
restante 43.2%. Sin embargo, las opiniones son un poco mas positivas (cerca del 73%) al
manifestarse que regularmente las jefaturas promueven la eficacia y eficiencia de los funcionarios
en el desempeno diario, existiendo en las direcciones o departamentos un clima laboral que facilita
el trabajo en equipo y una buena relacion laboral entre aquellas dependencias que por la naturaleza
de sus funciones deben relacionarse.

En cuanto a este rubro la principal oportunidad de mejora se relaciona con la habilidad de ofrecer
un proceso de realimentacion oportuno entre las areas, de manera tal que el trabajo fluya con
rapidez y efectividad y estando el 97.58% del personal encuestado expresamente dispuesto a
trabajar bajo la modalidad de equipo.

A modo de sintesis, el eje de gestion estratégica se ubica en el rango de interpretacion de resultados
definido como moderado (calificaciones promedio entre 61 y 80 puntos) por lo que requiere de
atencién durante la elaboracidon de los planes de mejora siendo prioritario abordar los temas
relativos a comunicacidn interna y externa.

Eje: Gestion Administrativa
Componentes: Induccidn y talento humano

El 49.4% de los funcionarios indicaron haber recibido un proceso de induccidn ya sea de parte de su
jefatura inmediata o de la Unidad de Recursos Humanos al momento de ingresar a la Secretaria o
ante un cambio significativo de funciones, destacando que existe en Setena un procedimiento
estructurado de induccién que funcione como guia para el correcto inicio o desempefio continuo de
las funciones. Sin embargo, con respecto a este tema, llama la atenciéon que un 50.6% de los
funcionarios manifiestan no haber recibido ningun procedimiento de induccion.

En términos generales los encuestados indicaron sentirse capacitados para atender las distintas
tareas que demandan sus puestos, pero los resultados no son tan positivos al evaluar la efectividad
del ejercicio institucional de deteccidn de necesidades de capacitacion como un mecanismo que, de
forma efectiva, logre plasmar los requerimientos de actualizacidn del personal, y menos aun al
referirse a la inexistente evaluacién que deberia realizar la jefatura inmediata respecto al
rendimiento del personal luego de haber recibido capacitacidn en algin tema especifico.

Tanto la variable de induccidn como de formacién fueron diagnosticadas como criticas y por tanto
requieren necesariamente de la definicion de acciones de mejora de parte de las areas
competentes.



Refiriéndonos al tema de compromiso del funcionario es importante acotar que 40 de las personas
participantes sefalaron estar muy en desacuerdo o en desacuerdo con la afirmacién de anhelar
trabajar en un lugar distinto a la Setena, en contraposicién con 41 personas que si lo preferirian.
Adicionalmente se percibe un ambiente de pertinencia e identificacién pues cerca del 87.7% de las
respuestas son positivas cuando los funcionarios indican sentirse parte de la Secretaria, parte
importante de su direccién o departamento y por estimar que sus opiniones son tomadas en cuenta
dentro del drea funcional donde se desempefian.

Las opiniones estan divididas en cuanto a la afirmacion de si la evaluacidn del desempefio actual es
0 no un instrumento objetivo para medir el aporte del funcionario, 49.4% seiala que no y 50.6%
que si. Por otra parte 48.1% de los encuestados destaco que el proceso no se realiza con base en
hechos que se encuentren documentados en el expediente personal, sin embargo, cerca del 68%
estima que la misma es objetiva. No obstante el diagndstico es negativo al referirse a los objetivos
qgue segln la normativa dictada por el Servicio Civil, rector de la materia, persigue la evaluacién,
pues en la opinidn de los participantes de esta encuesta, no se considera que esta calificacion
estimule la aspiraciéon de superacién, mejore las relaciones, facilite la comunicacién productiva
entre jefes y colaboradores o motive al jefe para que, conociendo las debilidades de sus subalternos,
implemente un plan de desarrollo individual que le permita crecer profesionalmente, pues las
respuestas positivas de esta variable promedian el 47%.

El 60.5% de los entrevistados indico que la institucidn no les provee oportunidades de promocion
profesional y un 70.3% que ni en su Direccién o departamento se cuenta con una cultura de
reconocimiento a los logros individuales o del equipo de trabajo.

Otro de los aspectos que interesa revisar en materia de talento humano se refiere a las condiciones
en las cuales se ejecuta el trabajo pues las mismas inciden directamente en el desempefio y el estado
de salud de los funcionarios. En este sentido, el diagndstico revelé que un 64.2% del personal
encuestado desconoce la politica institucional vigente de salud ocupacional, 55 personas sefalaron
no desempeiiarse en condiciones adecuadas de infraestructura, equipo, ergonomia, ventilacidn e
iluminacion. El 79% desconoce de la existencia de una Comisidon que atienda requerimientos de
salud y seguridad ocupacional y fueron categéricos al sefialar que en la Institucién no se realizan
analisis periddicos de prevencién de riesgos y seguridad, tales como simulacros, revisiones de
infraestructura, protocolos en caso de incendios y otros similares.

En sintesis, el eje de gestidon administrativa presenta mayor cantidad de variables en condiciéon
critica si lo comparamos con el eje de Gestion estratégica, de ahi la importancia de que el drea de
Recursos Humanos lidere acciones de mejora enfocadas en promocidn de personal y evaluacion de
desempeno. Siendo igualmente importante visibilizar el papel de la Comisidn de Salud y Seguridad
Ocupacional.



Eje: Etica institucional
Componentes: Estructura Etica y Transparencia

El tema de ética institucional es un eje transversal que interesa cada vez mas a los entes de
fiscalizacién de la administracién publica, pues la conducta ética del personal supone la honesta
ejecucién de los recursos a nuestro cargo y la mas eficiente forma de trabajo.

En esta materia el 65.4% de los encuestados indicé conocer que la Institucidon dispone de un
documento de Cddigo de ética y cerca de un 68% sefialé desconocer si en su drea de trabajo existen
procedimientos para la deteccién y atencién oportuna de posibles actos de corrupcion.

En términos generales el diagndstico reveld resultados favorables en materia de valores
institucionales pues un 82.7% del personal indico conocer cuales son los valores de la Institucidn, y
tienen claro a cuadles son los medios donde se plasman dichos valores, el 82.8% manifestd
expresamente sentirse identificado con ellos y un 76.5% indico ademas que son claros los
comportamientos que en la Institucién se consideran inaceptables en materia ética.

En lo que a rendicidn de cuentas se refiere el 53.1% del personal conoce si la institucion dispone de
algun mecanismo interno para la divulgacion de los resultados de la gestion , sefiald que no es una
practica comun la presentacion de resultados a la ciudadania y/o sujetos interesados del sector, y
solamente en el 50% de los departamentos se acostumbra el analisis de los resultados obtenidos en
gestion segln lo programado; indicdndose ademds que solo en el 56.7% de los casos, producto de
este analisis, las jefaturas inmediatas toman las acciones de mejora que corresponden.

En el andlisis de la variable de participacion ciudadana el 67.9% de los participantes seialé que la
Contraloria de Servicios Institucional no funciona como un mecanismo de realimentacién entre la
ciudadania y la Setena. Se indicd que en la Setena el personal desconoce si se efectian o no
evaluaciones anuales de la calidad de los servicios y 67.9% de los funcionarios estan en desacuerdo
con la afirmacidn de que la programacion estratégica se realiza tomando en cuenta las demandas
ciudadanas.

En sintesis, el eje estratégico de ética institucional presenta resultados en su mayoria criticos por lo
que la Administracion debe dar relevancia a la Direccién de Planificacion para que lidere lo relativo
a la definicion, divulgacidn e interiorizacidn de valores y procesos de rendicién de cuentas.

La Comisién de Etica por su parte debera plantear acciones de mejora que permitan visualizar su
papel, deberd esforzarse por trabajar en la elaboracién o aplicacién de procedimientos para la
deteccion y atencion oportuna de posibles actos de corrupcidn en las distintas areas



Eje: Modelo Gerencial
Componentes: Liderazgo en el equipo de trabajo, procesos y procedimientos

El liderazgo es sin duda una habilidad referida a la influencia que se ejerce sobre las personas para
incentivarlas a trabajar de forma entusiasta por el logro de un objetivo comun. Implica tomar
decisiones acertadas para el grupo y la organizacién inspirando a otros. Por esta razén, se considera
parte fundamental del ambiente de control evaluar las capacidades de liderazgo que ostentan los
jerarcas y mandos medios de la Setena quienes, segun la opinién de los encuestados, consideran el
tema como moderadamente logrado con algunas oportunidades de mejora.

En este sentido, el 67.9% del personal sefialé comun que el superior inmediato proporcione apoyo
y orientacion para el mejor desempeiio del trabajo, en la mayoria de los casos se toman en cuenta
las opiniones de los colaboradores previo a la toma de decisiones y regularmente estos logran que
el equipo se involucre y alinee con la visidn y objetivos institucionales.

En menor medida (cerca del 63%) se estima que la jefatura promueve, fomenta y apoya iniciativas
de capacitacion y desarrollo para sus colaboradores estando anuente a la innovacién y creatividad
de su personal.

Cabe resaltar como aspecto positivo que el 59.2% de los encuestados acotaron haber recibido por
escrito la definicidon y comunicacion de las funciones atenientes a su puesto.

La mayoria (69.1%) destaco que las jefaturas intervienen y solucionan los conflictos que se generan
en la dindmica laboral y que en el 61.7% de los casos se realizan de manera periddica reuniones,
sesiones de trabajo o cualquier otro espacio que faculta la realimentacién de aspectos relevantes
que inciden en su trabajo.

En cuanto al empoderamiento con resultados positivos, 80.3 y 81.5% respectivamente, se indico
que los funcionarios conocen claramente sus funciones y lo que su jefatura espera de ellos,
contando con la confianza suficiente para ejecutar las tareas por su propia cuenta.

Por otra parte, refiriéndonos al tema de eficacia el 66.6% de los participantes sefialan que su
direccion o departamento logra cumplir con los objetivos segln lo programado. En el 63% de los
casos manifiesta, ademas, disponer de mecanismos de seguimiento al logro de las metas
establecidas en el plan anual de trabajo. Sin embargo, no se debe subestimar el hecho de que el
37% de los funcionarios indicaron que dichos mecanismos estan ausentes siendo un aspecto basico
la medicién del logro de metas para orientar la toma de decisiones.

Segun los resultados antes sefialados el componente de liderazgo como tal se percibe de manera
positiva y requiere de atencién y monitoreo, pero sin ser este la prioridad.



Referido al tema de los procesos, el 69.1% del personal menciond que los procedimientos de su area
se encuentran claramente identificados y documentados, el resultado es ligeramente inferior (63%)
para indicar que existe una definicidn clara de los responsables de cada proceso, aunque en esta
pregunta no se debe perder de vista que 30 personas indican no saber quién se encarga de qué.

Por otra parte, al evaluar los tiempos de respuesta de los procesos y procedimientos que se ejecutan
en las dreas, los resultados se presentan preocupantes, pues solo el 51.8% cataloga como eficiente.
Ademads, de lo anterior, los siguientes tres rubros fueron presentados como aspectos criticos
considerando que no existen procedimientos oficializados para orientar el ejercicio de las labores,
en las unidades funcionales los procedimientos, instructivos y formularios no se encuentran
actualizados y tampoco existe la practica de revisar periédicamente los procedimientos vigentes con
el objetivo de mejorarlos.

Finalmente, el 63% de los participantes ratificé que no existe en sus dreas algin mecanismo para
evaluar la calidad de los servicios que brinda.

En sintesis, del eje de Modelo Gerencial, lo prioritario es atender acciones de mejora relacionadas
con procesos y procedimientos institucionales por ser estos la base con la cual dia a dia se logran
los objetivos y productos de la Institucion.



Eje: Ambiente Organizacional
Componente: Clima laboral

El ultimo de los ejes considerados en este ejercicio de autoevaluaciéon aborda el ambiente
organizacional interesandose en las relaciones interpersonales, por cuanto la organizacién es el
punto de convergencia para gran variedad de personas que, a pesar de sus diferencias humanas,
deben aprender a reconocer los puntos de encuentro y contribuir a un clima laboral que facilite el
logro de la misidn institucional y los requerimientos de la ciudadania en materia de desarrollo en
armonia con el ambiente.

En este sentido solo el 46.9 % de los participantes indicaron que la Setena fomenta la realizacidn
periddica de actividades que promuevan la integracién y el companerismo, contrario a la opinidn
de 43 personas que aseguran la carencia de estos espacios.

De manera positiva resulto la evaluacién de la pregunta referida a sentirse discriminado, marginado
o rechazado dado que el 72.8% de los participantes indicé estar en desacuerdo con esta afirmacidn,
sin embargo, dada la importancia de la tematica la Setena deberia prestar atencion a la opinién de
22 personas que si sefialaron sentirse afectados de este modo.

El 79% de los encuestados manifestaron estar a gusto pues consideran que la jefatura inmediata les
trata de una manera justa evitando todo tipo de favoritismos. Sin embargo, la opinidn es bastante
dividida cuando se consulta acerca de si existe o no un buen ambiente de trabajo en la institucién
pues el 43.2 % respondid positivamente y el 56.8% aseguro no estar en un ambiente apropiado en
general. Cuando se consulta especificamente, refiriéndose a las dreas funcionales los resultados
mejoran significativamente, 74,1% de los encuestados responde afirmativamente, aunque 21
personas mantienen su postura negativa.

De manera muy favorable cerca del 90.2% indicd haberse sentido bienvenido a su ingreso en la
institucion, y en un porcentaje muy similar los funcionarios sefialaron contar con la colaboracién
tanto de otros departamentos como de los compafieros de su misma area.

En materia de desarrollo profesional los resultados se clasifican como moderados, ya que, el 67.9%
de los participantes considera que su trabajo le ofrece retos y la oportunidad de seguir mejorando
cada dia y un 66.6% se refiere a que la institucidn tiene la practica de comunicar y divulgar los
puestos vacantes. El punto critico (51.9%) se da al considerar que las promociones internas no se
realizan conforme a la normativa.

Finalmente, con resultados satisfactorios se presenta la variable de identidad con la institucion pues
el 77.8% del personal piensa que la Setena es un buen lugar para trabajar y le gustaria continuar
laborando ahi, 82.7% se siente satisfecho en al drea donde actualmente se ubica y un 56.8%
considera ademads que, desde su ingreso, la institucion se ha ido transformando en un mejor lugar.



En sintesis, el eje de ambiente organizacional muestra la variable de relaciones interpersonales con
resultados moderadamente aceptables exceptuando la pregunta referida al buen ambiente de
trabajo en la institucidn pues el porcentaje afirmativo es insuficiente y segun la escala definida se
categoriza como moderado, se debe atender con prioridad la variable de desarrollo profesional por
mostrarse con los resultados mas inferiores del eje y resulta de cumplimiento satisfactorio el tema
de identidad con la institucién.

Interpretacién general: Resultados
Una vez revisadas las respuestas de todo el formulario es importante acotar que a nivel general
ninguno de los ejes evaluados alcanza, por ahora, un nivel satisfactorio por lo que existen grandes

oportunidades de mejora que deben ser reflejadas en los planes de accidn

A modo de resumen adjunto se presentan los promedios por Eje:

Cuadro resultado por ejes

Gestidn Estratégica 69,09%
Gestion Administrativa 48,59%
Etica Institucional 51,10%
Modelo Gerencial 56.74%
Ambiente Organizacional 63.22%

Siendo lo mas urgente abordar la gestién administrativa, la normativa ética y el modelo gerencial.

Segun lo visto en lo externado por los encuestados, los temas en los cuales se perciben falencias
son los referidos a la evaluacién de desempefio y promocion, requiriendo de grandes esfuerzos para
cambiar la percepcidn general. Es preciso que Recursos Humanos lidere un proceso de mejora de su
gestién que permee a todas las jefaturas intermedias para que estas a su vez se conviertan en
administradores y potenciadores del talento humano a su cargo.

En materia ética se debe ser particularmente cuidadoso para no mal interpretar que el resultado
negativo obedece a una cultura de corrupcién o incumplimiento, contrario a esto el instrumento de
autoevaluacién empleado se avocé al cumplimiento de normativa en materia documental,
partiendo de la necesidad de que se establezcan y divulguen en la institucion documentos
orientadores tales como el cddigo de ética, procedimientos para prevenir la corrupcion, la clara
definicion de mecanismos de control y seguimiento en los procesos internos y la rendicion de
cuentas de un modo transparente y efectivo.



Por ultimo, el modelo gerencial requiere atencidn, principalmente en procesos y procedimientos,
donde se refleja que la institucidon debe trabajar mas fuertemente para brindar un mejor servicio,
mejorando tiempos de respuesta y evaluando el servicio que se brinda.



D. Conclusiones

1.

El ejercicio de autoevaluacidn fue realizado a modo de diagndstico mostrando que en
general los ejes considerados en el ambiente de control se encuentran débiles y requieren
del esfuerzo de todos para de un modo sistemdtico abordarse. El propdsito de esta
autoevaluacién no es otro que servir de base para la formulacidn de los planes de mejora
donde cada una de las unidades funcionales desde su dmbito de competencia pueda
plantear acciones concretas, responsabilizdndose a su vez del debido seguimiento.
Promediando los resultados de cada uno de los ejes evaluados en el instrumento, se
concluye que el ambiente de control en la Setena, obtiene una calificacion promedio del
57.74 % lo que debe interpretarse como critico segun los pardmetros establecidos para la
determinacidn del grado de avance en la cultura de control interno. En virtud de lo anterior
y siendo que el ambiente de control es la base del sistema de control interno, se considera
gue actualmente se cuenta con una base sumamente débil como para proceder a la
evaluacidn de otros componentes pues es preciso trabajar en las actitudes, convicciones y
comportamientos del personal que derivaran posteriormente en acciones propias de
fortalecimiento de los demas componentes del sistema de control interno.

Los resultados de la autoevaluacién nos permiten observar que se debe mejorar en todos
los ejes, pero a su vez, que en comparacién con la autoevaluacién aplicada en el 2015 se ha
logrado mejorar en todos los ejes, logrando una variacidn positiva de un 12.77%, lo que nos
indica que se ha venido trabajando bien, poco a poco se van logrando los objetivos,
permitiendo esto, mejorar dia con dia e ir estableciendo mejoras que nos den las pautas a
seguir.



E. Recomendaciones

= Considerando los resultados obtenidos en el ejercicio de autoevaluacion se recomienda a la
alta direccién no avanzar en la evaluacién de los demas componentes del SCI hasta tanto el
mismo alcance un nivel promedio aceptable, pues por ser el ambiente de control la base de
todo el sistema es probable que las deficiencias aqui encontradas sean el origen de
problemas adn mayores en los demas componentes (actividades de control, sistemas de
informacidn, valoracion de riesgo y seguimiento).
De continuar con la autoevaluacidn de otros componentes es probable que Ila
administracién acumule gran cantidad de resultados negativos y temas por resolver ,que
por volumen y complejidad, podrian resultar dificiles de abordar, dado lo anterior conviene
alinear esfuerzos y realizar todo lo necesario para fortalecer el ambiente de control de la
Secretaria en términos de cultura de control, compromiso y actividades de sensibilizacion
de manera tal que se cuente con las condiciones minimas aceptables para evolucionar a los
demas componentes.

= El area de Recursos Humanos debe asumir un papel activo de liderazgo en el planteamiento
de acciones de mejora que marquen la pauta en el abordaje de temas relativos a clima
organizacional y cultura de control.

= Se recomienda revisar la figura de liderazgo ejercida desde la mas alta jerarquia de la
Secretaria y realizar las acciones necesarias para procurar la capacitacion de jefes en este
tema, pues su papel incide en el logro de todos los objetivos organizacionales y el éxito
dependerd de su grado de influencia en el involucramiento de los funcionarios.

= En términos de clima organizacional, se sugiere realizar una evaluacidon posterior al
establecimiento de controles mas rigurosos y procedimientos de supervision, a fin de
garantizar que se mantenga como un eje con resultados positivos pese al cambio de
condiciones.

= Se considera fundamental fortalecer la planificacion estratégica y los procesos de
seguimiento y cumplimiento de metas.

= Afin de mejorar los aspectos relativos a la comunicacion se recomienda a la Secretaria, girar
las instrucciones necesarias para que se defina una Estrategia Integral de comunicacion
interna y externa, que considere la determinacidn y el funcionamiento de los canales
oficiales de consulta y la administracién, de forma tal que se garantice el acceso a la
informacidn tanto para funcionarios como para actores externos a la Secretaria en temas
relevantes y atinentes a este.

= Serecomienda que el ente encargado de gestionar el tema ético de la institucion, promueva
la divulgacion para conocimiento de todos los funcionarios, sus miembros, metas y logros



de su gestion, debido al desconocimiento que se refleja en la autoevaluacidon. Ademas,
establecer los procesos que controlen tan importante tema.



F. Anexos

Cuadro Comparativo Autoevaluacién 2015 vrs 2018.

Comparativo por ejes 2015-2017
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2015

2015 Porcentaje 2017 Porcentaje
Gestion Estratégica 56,42 Gestion Estratégica 69,09
Gestign Administrativa 33,15 Gestidn Administrativa 48,59
Etica Institucional 31,46 Etica Institucional 51,10
Modelo Gerencial 52,57 Modelo Gerencial 56,74
Ambiente Organizacional 51,28 Ambiente Organizacional 63,22
Mota General 44,97 Mota General 57,74
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