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RESUMEN 

 

El presente ensayo presenta la importancia que tiene el talento humano para alcanzar la eficiencia 

del control interno dentro de las organizaciones ya sean privadas o públicas, iniciando por 

identificar el papel fundamental que representan para este importante sistema de control, 

estableciendo el impacto y ventajas que representan para las organizaciones llevar estos dos 

conceptos de la mano, proponiendo un enfoque administrativo que resalte las ventajas de que las 

organizaciones adopten su sistema de control basados el fortalecimiento de las personas,  

identificando además la relación de éstos en la gestión pública; para de esta manera efectuar 

recomendar acciones que contribuyan al fortalecimiento del control interno para alcanzar el éxito 

de las organizaciones. 

 

     Palabras claves: Control Interno, Eficiencia, Enfoque Administrativo, Organización, Talento 

Humano. 
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ABSTRACT 

 

     This essay presents the importance of human talent to achieve the efficiency of internal 

control within organizations, whether private or public, starting by identifying the fundamental 

role they play for this important control system, establishing the impact and advantages they 

represent for organizations to take these two concepts together, proposing an administrative 

approach that highlights the advantages that organizations adopt their control system based on the 

strengthening of people, also identifying their relationship in public management; In this way, to 

recommend actions that contribute to strengthening internal control to achieve the success of 

organizations. 

 

     Keywords: Internal Control, Efficiency, Administrative Approach, Organization, Human 

Talent. 
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Problema de Investigación  

 

¿El talento humano tiene relevancia para ejercer un control interno eficiente dentro de las 

organizaciones? 

 

Objetivo General 

Identificar la importancia que tiene el talento humano para ejercer un control interno eficiente 

dentro de las organizaciones. 

 

Objetivos Específicos: 

 

 Conocer el papel que cumple el Talento Humano en la eficiencia del control interno. 

 Identificar la necesidad que tienen las organizaciones en valorar el talento humano en el 

fortalecimiento de un sistema de control interno.  

 Reconocer la relevancia de fortalecer el talento humano para aumentar la eficiencia del 

control interno en la gestión pública. 
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MARCO TEÓRICO 

 

El trabajo se realizó a partir de los siguientes documentos como El Libro Control Interno Los 

Elementos de un Sistema, que establece  “la responsabilidad de salvaguardar el activo de la 

empresa, prevenir y descubrir errores y fraudes…”, la Ley 87 de 1993 en su artículo 1, que 

define el control interno como un “Sistema integrado por el esquema de organización y el 

conjunto de los planes, métodos, principios, normas, procedimientos y mecanismos de 

verificación y evaluación adoptados por una entidad”, el Decreto 1499 de 2017 que estableció el 

Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG, realizando la “articulación del Sistema de 

Gestión con los Sistemas de Control Interno” (2017), se utilizó conceptos de libros como Control 

y Eficiencia en la Gestión Pública (1994), de la Organización Internacional de Estandarización 

(ISO) en cuanto a que “las personas competentes, empoderadas y comprometidas en toda la 

organización son esenciales para aumentar la capacidad de la organización para generar y 

proporcionar valor”, (2015), se relacionan además teorías administrativas acuerdo el libro 

Gestión Humana en las Organizaciones (2015), aportes acerca del control relacionados en el libro 

La Administración por Control (1986), el libro Control y Eficacia en la Gestión Pública (1994), 

menciona cambios efectuados en los entes de control con la constitución de 1991, igualmente se 

incluyen aportes de la Función Pública en cuanto a MIPG, el cual estableció la dimensión uno 

relacionada con el talento humano “como el activo más importante con que cuentan las 

entidades… y la dimensión siete relacionada con el control interno (2017), entre otros conceptos 

como el Código de Integridad, Manual de Estructura del Estado Colombiano y la Guía Rol de las 

Unidades u Oficinas de Control Interno. 
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INTRODUCCIÓN 

 

     El presente trabajo tiene como fin presentar la gran importancia e influencia del talento 

humano en la ejecución de las actividades que requiere el control interno en las organizaciones, 

identificando la necesidad de garantizar la estabilidad y bienestar de los mismos teniendo en 

cuenta que son los que garantizan la ejecución de un control interno efectivo, ¿porque quiénes 

son los protagonistas a la hora de efectuar evaluaciones y seguimiento los procesos?     

     Las organizaciones continúan fortaleciendo sus sistemas de control a través herramientas 

como software, asesorías costosas, capacitaciones y sus objetivos se limitan a identificar 

únicamente fraudes y actos de corrupción dentro de las mismas, ignorando y desaprovechando 

los excelentes resultados que pueden alcanzar mediante su propio talento humano, son ellos los 

generadores de estrategias y acciones para la identificación de riesgos, evitando cualquier acción 

que afecte a la organización. 

     En trabajo está orientado a presentar teorías administrativas y acciones realizadas por el sector 

público y por la Organización Internacional para la Estandarización, los cuales han logrado 

identificar los importantes resultados que se pueden obtener a través del talento humano, 

cuestionando con ello, que sucede con las pequeñas y medianas empresas, las cuales carecen de 

recursos para incorporar este valioso sistema de control.   

     De esta manera se pretende demostrar la importancia que tiene el talento humano para 

incrementar la eficiencia del control interno dentro de las organizaciones, estableciendo la 

obligatoriedad de que sea incorporado desde el proceso administrativo para que los lideres 

integrando estos dos conceptos contribuyan al éxito de las organizaciones. 
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EL TALENTO HUMANO COMO FACTOR FUNDAMENTAL PARA EJERCER UN 

CONTROL INTERNO EFICIENTE DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES 

 

     Mencionar elementos, recursos o aspectos que fortalezcan el control interno en las 

organizaciones nos lleva a pensar en auditorias, indicadores, controles, normatividad, planes, 

procedimientos, riesgos y muchos mecanismos más que ayudan y facilitan la aplicación del 

control interno dentro de las organizaciones, pero ¿quiénes son los que operan estas herramientas 

tan valiosas? Pues bien, sin lugar a dudas es el talento humano, ellos son los verdaderos 

protagonistas en el control interno eficiente dentro de las organizaciones, pues son los que poseen 

el conocimiento y las habilidades para hacer una buena o deficiente gestión que conduzca al 

fortalecimiento de los procesos, esto, siendo el talento humano los que proporcionan 

competencias extraordinarias para conducir al éxito y mejoramiento de los procesos 

administrativos mediante los beneficios del control interno; según el Instituto Mexicano de 

Contadores Públicos, este sistema tiene la gran “la responsabilidad de salvaguardar el activo de 

la empresa, prevenir y descubrir errores y fraudes… El mantener un sistema adecuado de 

control interno es indispensable para descargar apropiadamente esa responsabilidad” 

(CONTROL INTERNO LOS ELEMENTOS DE UN SISTEMA, pág. 5). 

     Pero qué es el control interno y como puede llegar a ser eficiente mediante el talento humano, 

pues bien, según la Ley 87 de 1993 en su artículo 1. El control interno se define como el: 

Sistema integrado por el esquema de organización y el conjunto de los planes, métodos, 

principios, normas, procedimientos y mecanismos de verificación y evaluación adoptados 

por una entidad, con el fin de procurar que todas las actividades, operaciones y 

actuaciones, así como la administración de la información y los recursos, se realicen de 
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acuerdo con las normas constitucionales y legales vigentes dentro de las políticas trazadas 

por la dirección y en atención a las metas u objetivos previstos… control interno debe 

consultar los principios de igualdad, moralidad, eficiencia, economía, celeridad, 

imparcialidad, publicidad y valoración de costos ambientales. En consecuencia, deberá 

concebirse y organizarse de tal manera que su ejercicio sea intrínseco al desarrollo de las 

funciones de todos los cargos existentes en la entidad, y en particular de las asignadas a 

aquellos que tengan responsabilidad del mando. (República de Colombia, 1993). 

     Visto de esta manera se evidencia que el talento humano son los que ejecutan dichas 

actividades y poseen las habilidades, conocimientos, experiencias y competencias para contribuir 

al cumplimiento y control de operaciones, asegurando la eficiencia de las organizaciones, 

teniendo en cuenta que son los que efectúan el análisis entre los criterios y la evidencia, poseen 

además la gran responsabilidad de emitir recomendaciones y asesorías a la alta dirección, los 

cuales deben estar enmarcados por principios y objetividad, es el talento humano el que aporta 

constantemente a la identificación de riesgos y determinan los mecanismos y acciones para 

corregirlos.   

     A lo largo de la historia de la administración el talento humano ha tomado mayor 

reconocimiento y ha logrado posicionarse en un punto importante no solo en el sector privado 

sino también en el público, es preciso mencionar que en Colombia el sector público, acuerdo 

Decreto 1499 de 2017 estableció el Modelo Integrado de Planeación y Gestión MIPG, mediante 

el cual realizó la “articulación del Sistema de Gestión con los Sistemas de Control Interno” 

(Republica & Pública, 2017), incorporando una conjunto de objetivos políticas y dimensiones 

fundamentales para el fortalecimiento de las entidades públicas,  promoviendo la eficiencia y 

excelencia de las mismas.   
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     Este modelo valora la importancia del talento humano y lo involucra en el mismo,  

estableciéndolo como una política, incluyéndolo dentro del objetivo de “fortalecer el liderazgo y 

el talento humano” e incorporándolo dentro de las sus dimensiones, definiéndolo: “como el 

activo más importante con que cuentan las entidades y, por lo tanto, como el gran factor crítico 

de éxito que les facilita la gestión y el logro de sus objetivos y resultados”, (FUNCIÓN 

PUBLICA, 2017), indicando además que es el corazón de este importante modelo, como lo 

presentan en el Gráfico No.1, contribuyendo así al planteamiento en cuanto a que todas las 

actividades que realiza una organización, incluido el control interno requiere indispensablemente 

de este importante factor para el cumplimiento de los objetivos.  

 

 

 

 

 

                             

                            

Gráfico No.1 Departamento de la Función Pública 

     Sin lugar a dudas este reconocimiento es un avance significativo para optimizar la gestión 

pública y a la vez para establecer mecanismos o enfoques que permitan utilizar apropiadamente 

el talento humano desde un nivel estratégico.  Sin embargo, esta nueva normatividad y 

articulación de sistemas plasmados en un escrito suenan realmente motivadores y generan 
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empoderamiento en los funcionarios, pero se debe ir mas allá de contar con un documento que 

sume en las normas del estado, es preciso poner en práctica estas herramientas que el estado está 

plantando y generar todas las acciones que conlleven a reconocer la importante función que 

cumplen las personas en el proceso administrativo y aprovechar el valor agregado que puede 

surgir de ellas en favor del cumplimiento de los propósitos y logros de las organizaciones, siendo 

los generadores de ideas y estrategias innovadoras.   

     Es por esto que el talento humano se convierte en un motor para el fortalecimiento del Sistema 

en dos situaciones; primero, las personas que ejercen el control interno, los que evalúan 

objetivamente, los que con sus conocimientos y habilidades, asesoran a la alta dirección en la 

evaluación y generación de estrategias de las organizaciones; las cuales deben garantizar las 

competencias y motivación de las personas; porque su objetividad, capacidad de asesoramiento e 

independencia dependen de su bienestar, capacidades y crecimiento personal y profesional, una 

persona bajo un ambiente o clima laboral deficiente, ¿qué iniciativa o mejora de procesos puede 

proponer? ¿Qué motivación existe cuando no son tenidos en cuenta? ¿Qué resultados surgen 

cuando sus ideas o participaciones no se traducen en acciones contundentes?, a partir de estos 

interrogantes la alta dirección no solo debe ser garante de valorar estas participaciones, sino que 

deben ser estrictos en defender el actuar y sancionar cualquier falta, teniendo en cuenta que 

aquellos que ejercer el control interno deben ser ejemplo de transparencia, ética e integridad 

dentro de las organizaciones.    

     Para lograr un control interno efectivo se requiere indispensablemente establecer el mejor 

talento humano, para que el desarrollo de sus roles como el “liderazgo estratégico, enfoque hacia 

la prevención, evaluación a la gestión del riesgo, evaluación y seguimiento y relación con entes 
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externos de control” (FUNCIÓN PUBLICA D. , 2018), se realice de una manera eficaz e integra, 

según la Federación de Colegios de Profesionistas:  

El funcionamiento de un sistema de control interno descansa, no solamente en la 

organización efectiva de planeación y en que los procedimientos y prácticas sean 

correctos, sino también en la selección de los funcionarios y jefes de departamento con 

habilidad y experiencia, y personal capaz de cumplir con los procedimientos establecidos 

en una forma eficiente y económica. (CONTADORES PUBLICOS, pág. 12). 

     Es necesario resaltar que debe existir gran interés por parte de la alta dirección en la 

importante labor de establecer propósitos y definir estrategias para que el personal adquiera 

estas habilidades y experiencias y que sean capaces además de alcanzar éxitos en el logro de 

sus funciones, pensando que de las competencias del personal con el que cuente sus 

organizaciones, dependerá la calidad, eficiencia  y cumplimiento de los objetivos; aunque 

sea difícil concebirlo de esa manera.  

     En un segundo lugar, tenemos las personas que desarrollan los diferentes procesos, quienes 

desde cada uno de sus cargos son los directos responsables de la eficiencia de los mismos, 

mediante un mecanismo de autocontrol, conscientes de que sus actuaciones desde cada uno de 

sus cargos no están aislados, por el contrario que se encuentran totalmente relacionados con el 

cumplimiento de los objetivos de las organizaciones a las que pertenecen, es preciso mencionar 

en este punto,  que el talento humano ha cambiado al transcurrir de los tiempos, ya no tienen 

dentro de sus propósitos el permanecer dentro de las organizaciones por tiempos prolongados, 

ahora los avances tecnológicos han conllevado a generar un cambio en la mentalidad de las 

personas, especialmente en niños y jóvenes, estos futuros empresarios o empleados poseen 
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mayores habilidades, son creativos, pero su dinamismo e inquietudes los lleva a permanecer en 

un lugar determinado solo cuando este les satisfaga todas sus expectativas, poseen además poco 

grado de tolerancia, pero un gran capacidad para innovar y crear; esto significa que la 

administración debe hacer un cambio bajo este concepto, plantear un enfoque que optimice el 

proceso de evaluación, seguimiento y asesoramiento. 

     El control interno se ha convertido en un tema complejo y denso dentro de las personas que 

integran una organización, mencionar este sistema se traduce en visualizar formatos, revisiones, 

tensión e incertidumbre por la llegada de personas que revisan el trabajo, es una tarea de 

perseverancia y compromiso de todos y en especial de la alta gerencia, porque  de que sirven las 

herramientas tecnológicas, indicadores, softwares costosos, capacitaciones y certificaciones 

especializadas que sin lugar a dudas permiten cumplir el objetivo, cuando el talento humano que 

lo integran, aquellos que realizan la evaluación y cumplen con los roles del control no cuenta con 

las capacidades profesionales o personales para un óptimo desempeño, que le pueden aportar al 

fortalecimiento e identificación de riesgos o recomendaciones para el fortalecimiento de una 

organización cuando sus capacidades no son las apropiadas para evaluarse ni a ellos mismos 

como personas, estas debilidades precisamente las que ocasionan que se involucren en actos 

corruptos o en acciones que van en contra de los principios e integridad de la organización. 

     Según la Norma Técnica Colombiana NTC ISO “las personas competentes, empoderadas y 

comprometidas en toda la organización son esenciales para aumentar la capacidad de la 

organización para generar y proporcionar valor”, (NORMA TÉCNICA COLOMBIANA NTC 

ISO 9001, 2015), a partir de este valioso concepto todas las normas generadas dentro de los 

Sistemas de Gestión que conformar la ISO, despliegan una serie de compromisos y tareas que 

debe ejecutar la organización para alcanzar el éxito involucrando a las personas como un 
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protagonista para alcanzar la eficiencia y mejora continua, en el punto Número 7 de otra 

importante norma como lo es la Norma Técnica Colombiana 9001 de 2015, definido como 

“APOYO”, en el numeral 7.1.2. estipula que la “organización debe determinar y proporcionar 

las personas necesarias para la implementación eficaz de su sistema de gestión de calidad y para 

la operación y control de sus procesos”, (INTERNACIONAL, 2015).  

     Es decir, las personas contribuyen a proporcionar valor a las organizaciones, pero 

simultáneamente depende de éstas, proporcionar el talento humano para cumplir con los 

propósitos, un reconocimiento realizado por parte de la organización internacional de 

normalización conlleva a que las organizaciones certificadas, se apropien de los parámetros 

establecidos y ya sea por obligatoriedad hacen que dentro de su gestión aprovechen este 

importante activo para aumentar el desempeño y mejora de sus procesos, conscientes de su valor 

para el éxito de las organizaciones. 

     Sin embargo, que sucede con aquellas empresas o entidades que no están certificadas, no 

cuentan con un sistema de control o no tienen un enfoque en el talento humano, será por ello que 

les es difícil establecer un verificaciones efectivas, no son empresas autogestoras, no tienen 

controles establecidos, ni procesos de evaluación y por ello poseen mayores riesgos de 

materialización de fraudes o participación en actos delictivos que promueven el estancamiento, 

debilitamiento y hasta la liquidación de las organizaciones.   

    Lamentablemente esta situación se presenta especialmente en las pequeñas o medianas 

empresas, donde están en búsqueda de una posición en el mercado y sus recursos solo les permite 

cubrir las necesidades mínimas de personal para el desarrollo de sus actividades, en algunas 

empresas erróneamente su control interno se basa en direccionarse en contra de sus mismos 
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empleados; acciones que generan que las personas sientan que están siendo juzgadas o señaladas 

como corruptas, convirtiéndolos en seres resentidos y despreocupados por el cumplimiento de 

planes o metas, algunos de ellos quizás no dejen sus trabajos debido a las necesidad de cubrir sus 

necesidades, pero esta situación produce que una efecto de incertidumbre al generar que en 

cualquier momento de vulnerabilidad de los controles establecidos, existirá un alto riesgo de que 

sean partícipes o inclusive protagonistas de actos que desestabilizan los procesos, activos físicos 

y recursos financieros de la organización.     

     Uno de los objetivos del control interno relacionados en el libro Control y Eficiencia en la 

Gestión Pública, es el de estimular la eficiencia del personal, mencionando que: 

El control Interno permite determinar el costos y beneficios y el nivel de productividad y 

eficiencia mostrando no solo a nivel general, sino a nivel de dependencias de la entidad, 

facilitando la toma de medidas pertinentes, relievar los méritos y estimular la eficiencia 

del personal a cargo”. (BARBOSA CARDONA, 1994, pág. 44). 

     De tal manera, que se percibe que el mismo sistema de control interno establece la necesidad 

e importancia que tiene el personal en el fortalecimiento del mismo y por consiguiente es un 

factor relevante en el aumento de la eficiencia de las organizaciones. 

Incluir el control interno en los enfoques administrativos 

     La administración desde sus inicios, ha logrado incluir todos los aspectos que consideran 

necesarios para que las organizaciones sean eficientes y garanticen el cumplimiento de los 

objetivos propuestos, actores como Frederick Taylor, Henry Ford, Henry Fayol, Elton Mayo, 

Abraham Maslow, entre otros, que han logrado resaltar la importante labor que tiene el talento 

humano para alcanzar la productividad y eficacia de las organizaciones, a través de mecanismos 
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como incentivos, ambiente laboral, satisfacción de sus necesidades, entre otros aspectos que 

conlleven a generar bienestar y felicidad en las todas las personas sin ninguna excepción, 

generando a su vez empoderamiento para aumentar el desempeño y compromiso de los mismos, 

la responsabilidad de involucrar al personal en los procesos de la organización es una gran tarea 

de los líderes, quienes deben garantizar que sus competencias sean generadoras de ideas 

innovadoras y creativas que conlleven al crecimiento y desarrollo de los procesos, actividades y 

de las organizaciones mismas. Frederick Taylor fue unos de los protagonistas de estos aportes 

(1876), mencionando: 

Le dedico más esfuerzos a estudiar y encontrar la mejor manera de ejecutar el trabajo a 

través de los estudios de tiempos y movimientos de las tareas, y forma más adecuada para 

remunerar a los trabajadores con el fin de incrementar su productividad… implica una 

revolución mental, un cambio de actitud hacia el trabajo bajo estos preceptos: Empleados 

y patronos no son actores antagónicos, sino protagonistas del sistema de producción.  

(Vigier , Pascuaré , Menichelli, & Tarayre , 2015, pág. 28). 

     Para ese momento involucrar al talento humano se realizó con el interés particular de 

aumentar y mejorar la producción únicamente, sin embargo, este mecanismo se logró imponer 

dentro de la administración generando un cambio en la gestión de las organizaciones, siendo el 

aprovechamiento de las personas su mayor estrategia para alcanzar los objetivos propuestos.   

     Así mismo este cambio de mentalidad y utilización del factor humano para alcanzar la 

productividad surge de Henry Fayol (1916), quien presentó un enfoque en la administración, 

identificando unas herramientas relacionadas con:   
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Cinco reglas o deberes de la misma, que son: planear, organizar, dirigir, coordinar y 

controlar… También propuso varios principios para orientar el quehacer administrativo, 

éstos se muestran a continuación: unidad de mando, autoridad, unidad de dirección, 

centralización, subordinación del interés particular al general, disciplina, división del 

trabajo, orden, jerarquía, justa remuneración, equidad, estabilidad, iniciativa, espíritu de 

cuerpo. (Vigier , Pascuaré , Menichelli, & Tarayre , 2015, pág. 30). 

     En esta teoría el autor presentó un mecanismo importante como es el de controlar, un 

aspecto fundamental para llevar un proceso administrativo eficiente y exitoso, este a su 

vez acompañado de una serie de principios como la disciplina, estabilidad e espíritu de 

cuerpo; direccionados precisamente capacidades y cualidades del talento humano, 

considerando que son ellos los directos protagonistas para dar cumplimiento a la 

ejecución de las cinco reglas en las que basa su teoría.  

Igualmente, el padre de las relaciones humanas Elton Mayo (1920) resalta la 

importancia de la administración en tomar acciones a comprender al talento humano y 

generar un ambiente apropiado que los involucre y les permita ser partícipes de las 

actividades, conllevando a ser generadores de ideas, gracias a que la administración 

reconoció estos aportes es que las organizaciones, reconoce que: 

La tarea básica de la administración debería ser formar una élite capaz de comprender y 

de comunicar, dotada de jefes democráticos, persuasivos y apreciados por todo el 

personal.  La persona es motivada esencialmente por la necesidad de estar “junto a”, de 

“ser reconocida”, de recibir comunicación adecuada… En general, los trabajadores no 
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actúan ni reaccionan aisladamente como individuos, sino como miembros de grupos.  

(Vigier , Pascuaré , Menichelli, & Tarayre , 2015, pág. 32). 

     Las teorías relacionadas anteriormente al igual que los aportes que muchos otros personajes 

han presentado resaltan la gran importancia e influencia del talento humano en al aumento de 

productividad de las empresas, a pesar de que los tiempos en los que surgieron carecían de 

tecnología avanzada y estaban enmarcados por sucesos económicos y políticos difíciles, sin 

embargo, lograron establecer los grandes cambios y avances que pueden surgir a través del 

talento humano.  

Gráfico No.2 Creación propia a partir de las teorías establecidas en el libro Gestión Humana en las 

organizaciones. 

     ¿Si la participación de las personas dentro de una organización tiene tantos beneficios porque 

no relacionarla con el control interno?, si estas teorías surgieron en momentos donde las 

maquinas representaban más valor para la humanidad? Entonces porque no fortalecer estos 

aportes de tan importantes representantes de la administración y mencionar que el talento humano 

es fundamental y asociarlo a la valiosa herramienta de control interno dentro de las 

organizaciones.  
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     Para la administración resulta muy beneficioso estar en constantes actualizaciones y este caso 

no es la excepción, la administración debe guiar a las organizaciones para que implementen un 

sistema de control interno y lo ejecuten teniendo como base el talento humano; de esta manera 

lograr al aumento de desempeño, motivación, eficiencia y por consiguiente el cumplimiento de 

los objetivos. 

     Y por ello es necesario realizar ajustes a las mismas, en vista de los actuales avances 

tecnológicos y especialmente de la capacidad que tienen los seres humanos actualmente.    

Especialmente donde surge un espacio y unas necesidades que requieren de mayor control que 

permita identificar los riesgos y tomar las acciones al respecto, el control interno es una excelente 

herramienta que se está manejando como un tema alejado de las teorías administrativas cuando 

realmente debería ir de la mano de todo el proceso administrativo, bajo el protagonismo de las 

personas.   

     En otras palabras, para que la alta dirección pueda alcanzar el éxito de sus funciones, debe 

establecer un eficiente sistema de control que le permita hacer seguimiento y control de todas las 

actividades que involucran a la organización y debe apoyarse en un talento humano competente y 

motivado especialmente, que sea participe del sistema de control,  no puede quedarse por fuera de 

él, quizás es el problema que aqueja a las organizaciones. 

     El control interno no solo es una oficina que realiza seguimiento en un periodo determinado, 

aquel que está conformado por unas pocas personas o inclusive por tanto solo una persona que 

asiste una vez a la semana para revisar los estados financieros exclusivamente, no es así, los 

líderes debes hacer que el sistema de control interno incluya a todo el talento humano de la 

organización, que sean ellos los que inicien con controles, autoevaluaciones desde sus puestos de 
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trabajo, pues son los que poseen las capacidades de establecer controles efectivos, son ellos 

quienes tienes la habilidad de identificar los riesgos que puedan presentarse para de esta manera 

tomar las medidas que permitan evitar su materialización, son ellos quienes con su compromiso y 

ética pueden evitar fraudes o actos corruptos y si tienen el apoyo y confianza de sus líderes 

pueden informarlos en un momento oportuno, son ellos, quienes pueden evaluar y asesorar a la 

alta dirección contribuyendo al cumplimiento de objetivos y metas.      

     De acuerdo con el libro La Administración, los sistemas y el Control, es preciso resaltar que: 

Un sistema de control eficiente y razonable puede ser inefectivo si los individuos 

participantes en él creen que los datos que recoge no tiene importancia y que sus 

estándares no son razonables.  Aunque los estándares aparezcan muy técnicos, el personal 

controlado no estará convencido de ellos, hasta que encajen en sus expectativas y hábitos 

de grupo. (GUTIERREZ PLAZAS , 1986, pág. 50), 

     Este aporte sustenta la necesidad que tienen las organizaciones y la alta gerencia en valorar y 

actuar ante las participaciones de las personas, generando un espacio de interés por sus aportes, 

los cuales proporcionaran un alto contenido de innovación para la mejora de los procesos.   

     ¿Pero porque hablar de un nuevo enfoque que permita involucrar el control interno en la 

gestión administrativa?, pues bien, el control interno es un tema que hasta hace muy poco era 

considerado exclusivo del área contable, era considerado como una herramienta para identificar 

los fraudes, desvíos, complicidad, entre otros, pero solo alrededor de las finanzas de las 

organizaciones, quizás con la idea equivoca que solo el recurso financiero era el único que tenía 

que protegerse desde el punto de vista de transacciones o registros, olvidando la causa raíz de los 

problemas de corrupción en las organizaciones, los cuales suceden desde cualquier área, en 
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cualquier proceso donde no se tenga un control eficiente y el cual carezca de personal con una 

eficiente integridad para protegerlos de cualquier tipo de riesgo.   

     Gracias a la influencia de la ISO (Internacional Organization for Standardization), se han 

venido incluyendo cada día más recursos, pero nuevamente el interrogante, que sucede con las 

organizaciones que no están certificadas en las normas de esta importante Organización, para 

ellas no es importante el control interno, serán organizaciones que continúan ejerciendo el control 

solo en el nivel fiscal.   

     En Colombia existen pequeñas y medianas empresas que no cuentan con los recursos para 

establecer un sistema de control que le permita realizar auditorías internas y mucho menos para 

contratar personal externo para realizar la evaluación de los procesos, por ello, es preciso 

proponer un avance y actualización de las teorías de la administración, en el cual se dé más 

participación al talento humano como se mencionó anteriormente y a partir de ellos se puedan 

incorporar un sistema de control eficiente para asesorar desde todos los niveles a la alta dirección 

en el cumplimiento de planes establecidos, generando un aumento de desempeño, especialmente 

en las organizaciones pequeñas donde los recursos financieros opacan la importancia del talento 

humano en el cumplimiento de los objetivos.    

     A simple vista parece un tema de poca importancia, pero por el contrario, generar una 

apropiación del sistema de control interno desde el proceso administrativo, enfocado en el talento 

humano, permite que en las organizaciones esta área no sea solo de ciertas personas, quienes en 

cualquier momento pueden dejar sus cargos, llevando sus certificaciones y conocimiento con 

ellos, dejando espacios para que los posibles fraudes se presenten y puedan materializarse los 

riesgos, generando faltas en los controles existentes.   
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     Es de rescatar un concepto del libro La administración por control, en cuanto a que: 

Todos los elementos del proceso administrativo: la planeación, la organización, la 

dirección y el control, con la debida coordinación, forman parte de un sistema integral y 

operativo.  El control ha sido el aspecto más descuidado del proceso administrativo, 

seguramente por la falta de familiaridad de la mayoría de los interesados en esta materia, 

y también, seguramente por cierto descuido.  Además existe el adagio común de que 

nadie le gusta que lo controlen, siendo un tópico menos atractivo que los otros elementos 

del proceso administrativo.  (GUTIERREZ PLAZAS , 1986, pág. 61). 

     Es completamente cierto esta afirmación en cuanto a que estos problemas que existen en las 

organizaciones a la hora de implementar un control eficiente se debe a eso precisamente, “nadie 

quiere ser controlado”, es como una camisa de fuerza que tienen tanto los empleados al sentir 

que los están vigilando todo el tiempo y la alta dirección quizás al considerar que no debe rendir 

cuenta bajo sus propias políticas y desempeño, eliminando la posibilidad de mejorar todas las 

actividades y procesos mediante seguimientos y revisiones que se traducirán en asesorías e ideas 

que construyen, generan eficiencia y crecimiento a cualquier organización.  

     Por lo anteriormente mencionado, la alta dirección debe tener la capacidad para establecer un 

equilibrio dentro de las organizaciones, es valorar y distinguir a quienes ejercer el control interno, 

mediante la seguridad y confianza de sus planteamientos, como lo menciona La Federación de 

Colegios de Profesionistas:  

 El auditor debe tener la libertad de informar a la gerencia de cualquier deficiencia que 

note, sin miedo a represarías de cualquier jefe de departamento... el auditor interno está en 

una posición sin límites, para servir a la administración en la localización de fraudes, 
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debilidad en los procedimientos, y en la aclaración de políticas. (CONTADORES 

PUBLICOS, pág. 8),  

     Es conveniente tener el mayor cuidado y tacto en cuanto a que no debe permitir que aquellas 

personas que evalúan los procesos, aquellas que hacen parte del sistema de control interno, se 

alejen del importante objetivo que tienen al servir a la administración; es decir, su independencia 

y objetividad, no los debe convertir en seres extraños, quienes no poseen relaciones 

interpersonales y solo esperan el programa de auditorías para llegar a los departamentos a 

evaluar un proceso, presentar su informe acuerdo a unos criterios establecidos y alejarse de los 

demás aspectos que involucran a la organización, demostrando una actitud que establece 

diferencias entre el talento humano que integra las demás dependencias que conforman la 

organización, quienes a pesar de tener la misma responsabilidad en el cumplimiento de objetivos, 

instauran una barrera debido a sus posiciones, interfiriendo en el óptimo cumplimiento de los 

objetivos.  

     Debido a esto, es necesario buscar una nueva posición de la administración, un enfoque que 

resalte las valiosas teorías existentes como la científica, clásica, humanista, del comportamiento, 

entre otras, en cuanto al éxito que se obtiene cuando se aumenta la participación y 

reconocimiento del talento humano al mismo tiempo de la importancia de incorporar un sistema 

de interno en la gestión administrativa, para que de esta manera todas las organizaciones 

pequeñas, medianas y grandes, establezcan un sistema eficiente que les proporcione herramientas 

para alcanzar éxito y crecimiento.   

     No es gastar fuertes sumas de dinero en implementaciones, asesorías o programas 

tecnológicos, es concebir el talento humano como los generadores y el medio más efectivo para 
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ejercer el control, seguimiento y evaluación de los procesos dentro de las organizaciones, 

requiriendo que el talento humano debe contar con todas las garantías para realizar bien esa 

función, como estar motivado, feliz y empoderado con su organización.  A lo anterior, se debe 

adicionar un gran e importante aspecto, lo que era bueno para un trabajador hace 100 años, 50 

años, no lo es para un empleado actual, el mundo ha cambiado y por eso se requiere un enfoque 

renovado, una actualización de esos importantes aportes de los padres de la administración; las 

personas ahora tienes otras expectativas, otros propósitos.   

     El talento humano y futuros líderes serán centennial; personas agiles, innovadoras, creativas, 

pero dinámicas e inquitas, es decir que no se quedaran años es un mismo lugar, con un mismo 

empleo, por el contrario, están en la búsqueda permanente de un espacio donde estén felices, 

tranquilos y que satisfaga sus expectativas, en el cual puedan crecer y alcanzar sus metas y 

objetivos personales y profesionales, actualmente se ven jóvenes que lideran organizaciones, 

grupos trabajo, incluso realizan participaciones en aspectos sociales a pesar de su contra edad, 

poseen unas habilidades y competencias inigualables. 

     Desde el punto de vista organizacional, este reconocimiento conlleva a aprovechar las 

capacidades de cada individuo, aumentarlas y garantizar un excelente ambiente organizacional 

que permita el bienestar y permanencia del talento humano,  en el ejemplo de las oficinas de 

control interno, una empresa puede invertir en las certificaciones de su personal, cursos de 

auditoria, capacitaciones en indicadores y riesgos, pero si el talento humano no goza de 

bienestar, participación y carecen de reconocimiento por sus acciones sumado a falta de 

desarrollo personal y profesional, simplemente buscaran nuevos horizontes y llevaran con ellos 

todo el conocimiento y recursos financieros invertidos, generando un vacío, traumas 
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administrativos y perdida de la inversión, un desgaste y generando una alta probabilidad de 

materializar riesgos.  

     Con lo anterior se propone establecer el control interno bajo dos objetivos importantes 

relacionados con el personal como son; fortalecer su equipo de trabajo, el cual debe poseer las 

competencias, habilidades, calidad humana, sentido de pertenecía, para realizar eficientemente 

las evaluaciones, análisis y seguimiento de los procesos y por otro lado, garantizar que el 

personal de toda la organización apoye la ejecución de sus funciones, haciéndolos participes y 

generar en ellos empoderamiento, compromiso y orgullo para defender los interés de sus propias 

organizaciones y a contribuir a los mecanismos de control establecidos por el sistema.   

El talento humano en el control interno de la gestión pública 

     Las entidades públicas colombianas poseen un control interno fuerte en cuanto a normatividad 

y estructuras, poseen instituciones garantes en evaluar los procesos de las diferentes entidades 

que integran el estado colombiano, mediante entidades como la Contraloría General de la 

Republica, Procuraduría General de la Nación, Personerías, Defensorías, Auditoria General de la 

Republica, como se presenta:  
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Gráfico 3. Organismos de Control Función Pública 

     Las anteriores entidades tienen como función hacer seguimiento al cumplimiento de los 

procesos de las entidades que conforman el estado colombiano y garantizan un estricto control de 

las mismas, en pro de los intereses de la nación.  A partir de la constitución de 1991, se genera 

una restructuración y reorientación, al considerar que antes de la carta magna, según el libro 

Control y Eficacia en la Gestión Pública, se tenía el convencimiento: 

Que los sistemas de control tradicional ejercidos por la Contraloría General de la 

Republica, basados en el control previo, no habían servido para prevenir el despilfarro y 

que, por el contrario, parecía provocarlo, estimulando, de contera, esa ética de baja 

intensidad que es la corrupción. (BARBOSA CARDONA, 1994, pág. 20). 

     A partir de esa reforma, se consideró que los errores de la administración cesarían y con los 

nuevos entes de control garantizarían la eficiencia y control de todas las entidades,  sin embargo, 

el sector publico continua presentando una serie de problemas de corrupción dentro de ellas, que 
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dejan mayor impacto en la sociedad por traducirse en desigualdades y vulneración para el pueblo 

colombiano, pero porque persiste este fenómeno de falta de control, porque unas entidades de 

control no sirven para controlar estos aspectos negativos que se traducen en retraso en el 

desarrollo y crecimiento para una nación.  

     Por otra parte, actualmente dentro de las actualizaciones que realiza la gestión pública se 

estableció el Modelo integrado de Planeación y Gestión (MIPG),  permitió una integración entre 

el Sistema de Gestión y el Control Interno para las entidades públicas, visualizando la relevancia 

que tiene el Sistema en cuanto a ser una herramienta que contribuye a la eficiencia de las 

entidades, reconociendo en sus dimensiones además del talento humano como se mencionó 

anteriormente, en su dimensión siete distinguida como control interno, este importante modelo: 

Promueve el mejoramiento continuo de las entidades, razón por la cual éstas deben 

establecer acciones, métodos y procedimientos de control y de gestión del riesgo, así como 

mecanismos para la prevención y evaluación de éste. El Control Interno es la clave para 

asegurar razonablemente que las demás dimensiones de MIPG cumplan su propósito. 

(FUNCIÓN PUBLICA, MODELO INTEGRADO DE PLANEACIÓN Y GESTIÓN 

MIPG, 2017) 

     En esta importante dimensión se establecen unos componentes que contribuyen a la tesis 

planteada, en cuanto a que el talento humano es la base fundamental para alcanzar efectividad, 

identificando unas herramientas bajo un ambiente de control basados en acciones que solo se 

logran solo a través de este importante activo.  
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Gráfico No. 4 Creación propia a partir de las herramientas del componente de control. 

 

     Una vez más, se resalta la teoría en cuanto a que el talento humano es el factor más importante 

para fortalecer y hacer efectiva una entidad, en este caso, los problemas mencionados 

anteriormente se deben quizás a una gran debilidad precisamente con el compromiso y la falta de 

participación del talento humano en las entidades, esto no quiere decir que los servidores públicos 

que pertenecen a estas importantes entidades no cuenten con las competencias para ejercer sus 

cargos, por el contrario, son personas que poseen amplios conocimientos y habilidades, pero la  

debilidad en cuanto a un eficiente control interno se evidencia en que los funcionarios no ejercen 

autocontrol adecuado o en algún momento quisieron hacerlo pero el ejemplo percibido de los 

lideres les permite involucrarse en actos indebidos. 

     Se evidencia que el control interno es débil precisamente en razón que el talento humano que 

integra las entidades carecen de los valores establecidos por la función Pública como son el 

respeto, compromiso, justicia, honestidad y diligencia; (FUNCIÓN PUBLICA), permitiendo la 

materialización de riesgos y generando impactos negativos en la gestión pública, afectando a 
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todos los ciudadanos y opacando la valiosa estructura, funcionalidad y prestigio de estos entes de 

control colombianos.  

     A pesar de que mencionadas entidades establecen controles para identificar los riesgos y 

cumplir con sus misiones constitucionales, mediante la verificación de procesos y generación de 

hallazgos y recomendaciones establecidas para la toma de las acciones necesarias y corregir los 

inconformidades encontradas, éstas, no se perciben eficientemente y están generando mal uso y 

desperdicio de los recursos públicos, desempeños ineficientes y debilidad de la gestión pública, 

permitiendo casos de participación de funcionarios públicos en actos ilícitos que entorpecen los 

procesos y afectan la gestión por intereses y actuaciones del personal mismo que las integran.  

     ¿Entonces, que sucede con el control?, ¿Que sucede con estas entidades de control?, ¿Qué 

acciones toman ante los hallazgos y recomendaciones que el talento humano que integra esos 

entes de control proporcionan? ¿Porque siguen ocurriendo?, pues bien, nuevamente partimos de 

la importancia de que las entidades deben valorar las recomendaciones y participaciones del 

talento humano y aquellos que ejercen control deben enmarcar sus acciones por el ejemplo de 

transparencia, ética e integridad.   Este es el gran problema que poseen estos entes de control, no 

están tomando acciones suficientes ante las recomendaciones e propuestas establecidas por las 

personas, como van a tener iniciativas de crecimiento e innovación, si conciben que lo que hacen 

no está generando resultados, si no están siendo involucrados en el cumplimiento de los objetivos 

y adicionalmente ven que el progreso y desarrollo de la nación no crece por las razones 

anteriormente mencionadas.   

     El sistema de control interno en el sector público cuenta con una normatividad amplia, posee  

planes de acción excelentes, herramientas tecnológicas sofisticadas, indicadores bien 
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estructurados, inclusive tiene la posibilidad de contar con asesorías de importantes expertos, pero 

realmente no son eficientes, se requiere un cambio de mentalidad urgente por parte de la 

administración, el cual permita al talento humano tener mayor participación en el establecimiento 

de ideas y estrategias para mejoras en el sector público, requerir de ellos esfuerzo y compromiso 

para el desarrollo de sus funciones bajo principios de transparencia, integridad y justicia, pero 

desde todos los cargos y niveles especialmente, solo se conseguirán excelentes resultados cuando 

sean todas las personas las que estén involucradas con el cumplimiento del sistema de control 

enmarcado por valores éticos que contribuyan al fortalecimiento de la nación misma. 

     Si se rescata las valiosas teorías de relaciones humanas, propuesta por los padres de la 

administración, en cuanto a que el talento humano son más efectivos y alcanzan mayor 

desempeño en la medida que se sientan motivados y reconocidos, pero es importante resolver que 

en este caso particular no es únicamente establecer incentivos, ambientes adecuados, 

remuneraciones, por el contrario, son acciones relacionadas con valorar su esfuerzo, es 

incentivarlos a que sean partícipes de evaluaciones, recomendaciones y asesorías. 

     La estrategia de la gestión pública debe ser en primer lugar, garantizar un talento humano 

competente y empoderado, garantizando su estabilidad y bienestar, porque una de los problemas 

del sector es precisamente el tema de contratación que genera inestabilidad y desmotivación, que 

se traducen en bajo desempeño y retrasos en el desarrollo de actividades.   

     Además ¿Cómo puede hacer una persona para ejercer control cuando su mayor preocupación 

es la renovación del contrato?, ¿Cómo puede ser eficiente?, ¿tendrá la capacidad de evaluar los 

procesos y planes de la mejor manera?, ¿contribuirá a la excelencia cuando su vida personal y 

profesional no están en mejores condiciones?, existe una alta probabilidad que no sea así, son 
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personas que debido a sus preocupaciones no están sufrientemente comprometidas con sus 

funciones, su desempeño lo enfocan en la necesidad de permanencia en la entidad a la que 

pertenecen, generando un deficiente cumplimiento al sistema de control y contribuyendo a 

debilidades en la gestión.  

     En un segundo lugar, se encuentra el talento humano que ejerce el control del patrimonio de 

las entidades, a quienes se les debe respetar sus conceptos, las novedades que encuentren en el 

desarrollo de sus funciones deben ser para soluciones inmediatas y acciones correctivas precisas, 

especialmente ante los hallazgos por corrupción que tanto enlutan a la nación, promoviendo en 

ellas, el aumento de interés y creatividad para generar nuevas estrategias de desarrollo y 

credibilidad. 

          Todos los planteamientos y mecanismos que se establezcan en la gestión, son de alta 

importancia a la hora de garantizar la eficiencia de las entidades, siendo normatividad debe darse 

estricto cumplimiento a las mismas, sin embargo, que su utilización no sea solo por cumplir un 

requisitos o por estar a la vanguardia, por el contrario que sea como una estrategia, una meta 

importante que se debe cumplir.  Como se ha mencionado anteriormente la gestión pública 

requiere que la alta dirección asuma esta importante misión, la administración debe garantizar 

motivación y empoderamiento del talento humano, de la mano del sistema de control interno.  

     Visto desde el punto de vista de la gestión pública se debe tener en cuenta dos objetivos para 

un control interno eficiente, el primero es garantizar la estabilidad y bienestar del personal que 

ejerce las actividades propias del sistema como elaboración de planes, controles, verificaciones, 

evaluaciones y auditorias y recomendaciones, estén enmarcados por la integridad y ética, 

aumentando el desempeño y cumplimiento de objetivos y el segundo corresponde generar un 
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ambiente de confianza para la ciudadanía, que genere participación y asignación de 

responsabilidades y disciplina, las cuales estén direccionadas por un liderazgo basado por la 

transparencia y buen ejemplo, para que de esta manera valoren la gestión pública y contribuyan al 

acatamiento de las normas. 

     No es una tarea fácil, hablar del talento humano para algunos líderes es un tema de segundo 

plano, se anteponen muchos intereses y recursos, algunos como la lucha de poderes y problemas 

nacionales como narcotráfico, terrorismo y delincuencia, ante los cuales al mencionar el talento 

humano se torna en un tema poco insignificante, pero no es así, son la base fundamental para el 

éxito del sistema de control interno, son los que tiene la capacidad de identificar los riesgos y a la 

vez establecer con ingenio los controles necesarios.   

     Es solo saber aprovecharlos y reconocer su verdadero valor, que de ser bien aprovechado 

contribuirá al crecimiento, innovación, desarrollo y eficiencia de la nación.     
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

      El talento humano es el principal protagonista para un sistema de control interno, el éxito del 

mismo depende del grado de participación y valor que se les dé a las personas, al tener ellos la 

capacidad de establecer acciones y generar estrategias para incrementar el cumplimiento de los 

objetivos. 

     Las organizaciones deben velar porque su sistema de control interno este conformado por un 

talento humano competente y motivado, con el fin de que puedan desempeñar eficientemente las 

actividades de identificación de riesgos, evaluación, seguimiento y asesoramiento.   

     Por lo anterior, se recomienda que las organizaciones dediquen sus esfuerzos al 

fortalecimiento de las competencias de su equipo evaluador bajo principios de integridad y buen 

ejemplo, generando motivación y empoderamiento para que sus aportes, evaluaciones, asesorías 

y recomendaciones sean efectivas, traducidos en acciones contundentes para el desarrollo y 

crecimiento de las organizaciones.  

     Se debe garantizar la participación de todo el talento humano de la organización para que 

mediante ideas y propuestas innovadoras, apoyen las oficina que ejercen los roles de control 

interno y contribuyan a la evaluación y seguimiento de los procesos de manera eficiente. 

     El control interno y el talento humano son dos aspectos que deben ser valorados y 

considerados en el proceso administrativo, para que el sistema no sea visto solo como un control 

fiscal únicamente, sino como una estrategia para aumentar el desempeño y cumplimiento de los 

objetivos organizacionales.  
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