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PROLOGO

En un ambiente empresarial y competitivo, la gestion eficiente del recurso humano
se convierte en un cimiento esencial para el desarrollo y sostenibilidad de cualquier empresa.
En el sector agricola, donde las condiciones laborales pueden incidir significativamente en
la estabilidad del personal, el control interno juega un papel determinante en la disminucion

de la rotacion, asegurando procesos claros y eficientes.

La presente investigacion titulada “Control interno y su Incidencia en la Rotacion del
Personal Agricola de la Empresa Reybanpac C.L., Zona vergel, Ano 2023”, aborda un tema
de gran relevancia a nivel empresarial, ya que se centra en identificar las debilidades en los
procedimientos internos y su impacto en la satisfaccion laboral. Con ello, busca determinar
la relacion entre las deficiencias en los procesos de control interno y la permanencia del
personal en la empresa, permitiendo plantear medidas estratégicas para fortalecer la

estabilidad del personal agricola.

El presente estudio proporciona una vision clara sobre como un control interno eficaz
puede optimizar la administracion del personal, disminuyendo los indices de rotacion y
generando un mejor ambiente de trabajo, estructurado y motivador, lo que contribuye tanto
en el ambito académico como al empresarial sirviendo como referente para futuras mejoras
en la gestion del capital humano en el sector agricola. Asimismo, representa un valioso
aporte para la Empresa Reybanpac C.L., y para todas las empresas que desean fortalecer sus

procesos internos, garantizando una mayor estabilidad y productividad en su personal.

¥
! -

\¥g. Fabritio Napa
Gerente de Zona
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RESUMEN

El estudio titulado "Control Interno y su Incidencia en la Rotacion del Personal
Agricola de la Empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel, Afio 2023" radica en la problemaética
de una alta rotacion del personal agricola, lo que afecta la estabilidad laboral y operativa de
la empresa, tiene como objetivo evaluar el control interno y su incidencia en la rotacion del
personal en la organizacion. La metodologia empleada incluye una investigacion de campo,
descriptiva y documental, utilizando los métodos inductivo, deductivo y analitico a través
de la aplicacién del modelo COSO, encuestas a los trabajadores y una entrevista al gerente.
A partir de los resultados se identificaron debilidades en el control interno, tales como un
proceso de seleccidn apresurado, incentivos insuficientes, falta de capacitacion y supervision
ineficiente, lo que permitio disefiar estrategias enfocadas en mejorar las deficiencias
encontradas. Se concluye que la rotacion del personal esta directamente relacionada con la
ineficiencia del control interno, afectando la satisfaccion y estabilidad de los trabajadores.
Ademas, se sugiere la implementacion de estrategias enfocadas en la retencion del personal
y el monitoreo constante de su efectividad para reducir la rotacion, mejorar la gestion del

talento humano y fortalecer la productividad de la empresa.

Palabras Clave: Control interno, Rotacidn de personal, Satisfaccion laboral, Gestion

del talento humano, Productividad empresarial.
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ABSTRACT

The study titled "Internal Control and Its Impact on the Turnover of Agricultural
Personnel at Reybanpac C.L., Zona Vergel, Year 2023" addresses the issue of high turnover
among agricultural personnel, which affects the company's labor and operational stability.
The objective is to evaluate internal control and its impact on staff turnover within the
organization. The methodology employed includes field, descriptive, and documentary
research, using inductive, deductive, and analytical methods through the application of the
COSO model, worker surveys, and an interview with the manager. The results identified
weaknesses in internal control, such as a rushed selection process, insufficient incentives,
lack of training, and inefficient supervision, leading to the design of strategies aimed at
addressing these deficiencies. It is concluded that staff turnover is directly related to the
inefficiency of internal control, affecting workers' satisfaction and stability. Furthermore,
the implementation of strategies focused on staff retention and continuous monitoring of
their effectiveness is recommended to reduce turnover, improve talent management, and

strengthen the company's productivity.

Keywords: Internal control, Staff turnover, Job satisfaction, Talent management,

Business productivity.
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INTRODUCCION

En Ecuador, la gestion efectiva del control interno es un pilar fundamental para el
éxito y sostenibilidad de cualquier empresa, especialmente en sectores como el agricola,
donde la estabilidad del personal agricola es clave para mantener estable su productividad,
en este contexto la rotacion de personal frecuente de trabajadores de las diferentes haciendas
representa un desafio significativo, ya que afecta la continuidad operativa, genera costos
adicionales en procesos de reclutamiento y capacitacion y esto conlleva a reducir la calidad
del desemperio laboral. Por ello, se debe establecer estrategia para reducir la problematica
de la rotacion y el impacto negativo que genera, no solo es a nivel macro, ya que es un
problema persistente, y necesita ser investigado a fondo para encontrar soluciones

especificas.

En la provincia de Los Rios, el sector agricola es una de las principales fuentes, pero
afronta dificultades relacionadas a la rotacion del talento humano, que provoca una inestable
administracion y control eficiente en la gestion del personal y permite identificar
deficiencias en los procesos administrativos y establecer mecanismos para minimizar la
rotacion, por lo cual la aplicacion de un proyecto no resuelve la problematica de inmediato,
pero busca como finalidad identificar y comprender las deficiencias del control interno que

causan la rotacién, para luego proponer soluciones.

El proyecto busca diagnosticar las deficiencias especificas en el control interno de
Reybanpac C.L. que alimentan la alta rotacion, y asi, proponer estrategias dirigidas que

pueden establecer equidad en la remuneracion, condiciones laborales, el ambiente laboral y
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las oportunidades de desarrollo profesional inciden en la permanencia de los trabajadores

dentro de una organizacion.

Con relacion a la Zona Vergel de la empresa Reybanpac C.L., no se escapa de esta
realidad y se ve afectada por esta problematica evidencidndose una alta rotacion en su
personal agricola. En este contexto, el presente estudio se centro en evaluar el control interno
de la Zona Vergel durante el afio 2023 y determinar su incidencia en la rotacion del personal
agricola. Para ello, se busca un enfoque metodolégico general por medio de investigacion
descriptiva, aplicacion de COSO, e instrumentos para dar una idea clara del rigor y el
enfoque del estudio, ademas se analizaron las deficiencias en los procesos de control interno
y su impacto en la estabilidad laboral considerando varios aspectos como la transparencia en
la gestion, el cumplimiento de normativas internas y la percepcion de los trabajadores sobre
su entorno laboral, donde los hallazgos de esta investigacion permitiran comprender mejor
los factores que inciden en la rotacion del personal y formular medidas estratégicas que
contribuyan a mejorar la gestion del talento humano en Reybanpac C.L., promoviendo asi

un entorno mas estable y eficiente para el desarrollo de sus actividades agricolas.

A continuacion, se presentan los siguientes capitulos:

Capitulo 1.- Presenta el marco contextual, se describe la situacion actual del
problema, incluyendo la ubicacion, los antecedentes del problema, problema general y
derivados, delimitacion de la problematica, objetivos generales y especificos y la

justificacion.
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Capitulo I1.- Se enmarca la parte teodrica del estudio, basado en antecedentes
investigativos, incluyendo la fundamentacion conceptual y tedrica que es referida por varios

autores, asi como la base juridica que sustenta la presente investigacion.

Capitulo I11.- Se detallan los métodos y enfoques utilizados en la investigacion, la
poblacidn y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, asi como el proceso

de recoleccion, procesamiento y analisis de la informacion obtenida.

Capitulo V.- En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a traves de la
entrevista al gerente y su correspondiente analisis e interpretacion. Ademas, se exponen los
hallazgos de la evaluacion del control interno y se proponen medidas estratégicas para

reducir la rotacion del personal agricola.

Capitulo V.- Con base en los resultados obtenidos, se formulan las conclusiones del

estudio y se presentan recomendaciones para la empresa y futuras investigaciones.

Por ultimo, se enlistan las referencias bibliograficas para respaldar la investigacion y
los anexos, donde se presentan los documentos que respaldan la investigacion, asi como los

cuestionarios y entrevistas.
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CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

" Las raices de la educacion son
amargas, pero sus frutos son dulces"

- Aristételes



1.1 UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA PROBLEMATICA

La presente investigacion se realizo en Reybanpac C.L., empresa insignia de Favorita
Fruit Company, ubicada en la ciudad de Quevedo en el Km 1 1/2 via a Valencia. Es una
empresa dedicada a la comercializacion y exportacion de banano, cuyas operaciones
iniciaron el 27 de septiembre de 1977, su matriz principal esta en la ciudad de Guayaquil, en
la Av. Carlos Julio Arosemena, Solar Nro. 41 y, actualmente, cuenta con méas de 7.000
hectareas de plantaciones de banano distribuidas en las provincias de Los Rios y Santo
Domingo. En particular, la zona Vergel posee 1.200 hectareas de cultivo y cuenta con 800
trabajadores distribuidos en siete haciendas, las mismas que fueron el objeto de estudio para

el desarrollo de la presente investigacion.

En el mundo actual, las empresas, especialmente las del sector agricola, enfrentan
diversos desafios, entre ellos, un control interno deficiente, lo que incide directamente en la
rotacion del personal agricola. En Ecuador, el sector bananero, considerado uno de los
pilares de la economia nacional, no es ajeno a esta realidad. La competencia por el talento
humano, la migracion hacia otros sectores y las fluctuaciones en la demanda internacional
generan un entorno laboral dindmico y desafiante para las empresas productoras y
exportadoras de banano. En muchas ocasiones, el control interno se maneja de manera
empirica, e incluso puede ser inexistente, lo que afecta la gestion del personal, la eficiencia

y calidad de la produccion, los costos operativos y el ambiente laboral.

En el afio 2023, en la empresa Reybanpac, especificamente en la zona de Vergel, se
ha observado una alta rotacion de personal, con un flujo constante de ingresos y salidas de

empleados por diversas razones. Esta situacion genera un impacto negativo en la



productividad, los costos, la calidad del producto y el clima laboral, lo que resalta la

necesidad de evaluar y fortalecer los procesos de control interno para mitigar este problema.

1.2 SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

La empresa Reybanpac C.L., lider en la produccion y exportacion de banano en
Ecuador, enfrenta un desafio recurrente en su zona de Vergel: la rotacion de personal. A
pesar de su sélida posicion en el mercado y su amplia trayectoria, esta problematica se ha
agudizado durante el afio 2023, manifestandose de forma evidente en la dificultad para cubrir
las vacantes generadas por la salida constante de empleados, principalmente en el area de
campo, seguida por cosecha y empaque. Este fendmeno ha generado un impacto negativo en
la eficiencia de las operaciones, retrasos en las labores, y un incremento en los costos de

reclutamiento y capacitacion.

Las causas de esta rotacion son diversas, incluyendo la busqueda de mejores salarios,
la indisciplina, el bajo rendimiento, el abandono del puesto, y motivos personales como
viajes, estudios, enfermedades, entre otros. Sin embargo, la persistencia del problema
sugiere gque existen factores estructurales que contribuyen a la inestabilidad laboral en la

zona Vergel.

Los datos internos de la compafiia revelan que, en 2023, la zona de Vergel concentra
la mayor rotacion de personal, con un flujo constante de entradas y salidas de empleados.
De hecho, de los 800 trabajadores, 450 salieron de la empresa durante este periodo, cifra que

evidencia la necesidad de abordar esta situacion de manera estratégica.



La falta de un sistema de control interno solido es un factor determinante en la alta
rotacion de personal. Un control interno deficiente puede afectar la gestion del talento
humano en areas clave como la seleccion, la capacitacion, la evaluacion del desempefio y la
motivacion del personal (Pilay y Jaime, 2024). La ausencia de procesos claros y
transparentes en estas areas puede generar insatisfaccion, incertidumbre y desmotivacion en
los empleados, lo que incrementa la probabilidad de que busquen otras oportunidades

laborales.

En este contexto, resulta fundamental analizar la relacién entre el control interno y
la rotacion de personal en Reybanpac Zona Vergel, con el fin de identificar las areas de
mejora y disefiar estrategias que permitan reducir la rotacion, optimizar la gestion del talento

humano y contribuir a la sostenibilidad de la empresa.

1.3 PROBLEMAS DE LA INVESTIGACION

1.3.1 Problema General

¢Coémo la eficiencia del control interno incide en la rotacion del personal agricola de

la empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel, afio 2023?

1.3.2 Problemas derivados

e ;Cuadles son las debilidades del control interno en la rotacion del personal agricola
en Reybanpac C.L., Zona Vergel afio 2023?

e ;De qué manera afecta las deficiencias en los procesos de control interno en la
satisfaccion laboral del personal agricola de la empresa Reybanpac C.L. Zona

Vergel, aiio 2023?



e ;Qué medidas de control interno pueden implementarse para disminuir la

rotacion del personal agricola en Reybanpac C.L., Zona Vergel?

1.4 DELIMITACION DEL PROBLEMA

Tabla 1. Delimitacion del Problema

Delimitacion del Problema

Campo: Contabilidad y Auditoria

Area: Control Interno

Area: Control Interno

Linea: Administracion, comercio, finanzas y economia
Lugar: Reybanpac C.L., Zona Vergel.

Tiempo: Afo 2023

Fuente: Centro de Salud Santa Rosa
Elaborado por: Autor

1.5 OBJETIVOS
1.5.1 Objetivo General

Evaluar el control interno y su incidencia en la rotacion del personal agricola de la

empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel, afio 2023.
1.5.2 Objetivos Especificos

e Identificar las debilidades en los procedimientos de control interno que afectan
la rotacion del personal agricola de Reybanpac C.L., Zona Vergel.
e Analizar la relacion entre las deficiencias en los procesos de control interno y la

satisfaccion laboral del personal agricola de Reybanpac C.L., Zona Vergel.



o Disefiar medidas de control interno orientadas a reducir la rotacion del

personal agricola en Reybanpac C.L., Zona Vergel.
1.6 JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica por su relevancia en el ambito de la gestion del
talento humano en el sector agricola ecuatoriano, ya que existe la necesidad de abordar el
estudio por las altas tasas de rotacion que existe en las haciendas de Reybanpac C.L. debido
a que existen varios procesos de demandas por diferentes factores que inciden directamente
con la falta de personal y el control interno y es de gran interés conocer el enfoque
especialmente el manejo de empresas grandes que se dedican a la produccion y exportacion
de banano, que puede afectar la eficiencia en la gestion de cultivos y la calidad de los
productos, lo que a su vez influye en la competitividad de la empresa en el mercado. Este
estudio permitird analizar la influencia del control interno en la rotacién del personal
agricola, con el fin de comprender como las practicas de gestion y control pueden contribuir

a la retencion del talento humano.

Los resultados de esta investigacion ayudaran a identificar las debilidades del sistema
de control interno de Reybanpac C.L., Zona Vergel, en relacion con la gestion del personal
agricola. Ademas, se busca determinar la relacion entre las deficiencias en los procesos de
control interno y la satisfaccion laboral de los trabajadores, con la construccion de medidas
de control interno contribuird a disminuir la rotacion del personal, mejorar el clima laboral

y a aumentar la productividad.

A nivel local, esta investigacion aporta informacion valiosa para la toma de

decisiones en Reybanpac C.L., Zona Vergel, permitiendo a la empresa optimizar sus



précticas de gestion del talento humano y fortalecer su sistema de control interno, donde los
resultados de este estudio contribuyen a la comprension de la problemética de la rotacion de
personal en el sector agricola de la provincia de Los Rios y zonas aledafias, ofreciendo

informacion relevante para otras empresas del sector.

Los beneficiarios de esta investigacion son diversos principalmente Reybanpac C.L.
podra utilizar los resultados para mejorar sus practicas de control interno, reducir la rotacion
de personal y aumentar su eficiencia y productividad, ademas otras empresas dedicadas a
esta labora y los trabajadores agricolas se beneficiaran de un ambiente laboral més estable,
transparente y motivador gracias a un mejor control interno, donde los hallazgos de esta
investigacion pueden ser Utiles para otras empresas del sector que enfrentan la problematica
en la rotacién de personal, lo que se busca como finalidad la aportacion al conocimiento en
el campo de la contabilidad y auditoria, profundizando en la relacion entre el control interno

y la gestién del talento humano.



CAPITULO 11

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

" La educacion no es una preparacion para la

vida. La educacién es la vida misma."

- John Dewey



2.1 FUNDAMENTACION CONCEPTUAL

2.1.1 Auditoria

La auditoria, segun la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO), es un
proceso sistematico, independiente y documentado para obtener evidencias objetivas y
evaluarlas de manera imparcial con el fin de determinar el grado en que se cumplen los
criterios de auditoria. Estas normas, como la ISO 19011, proporcionan directrices para la
gestién de auditorias, incluyendo la planificacion, ejecucion y reporte de los hallazgos, con

el objetivo de mejorar el desempefio de los sistemas de gestion (ISO, 2018).

En las Normas ISO 19011, la auditoria se enfoca en verificar la conformidad de los
procesos con los requisitos establecidos, ya sea en sistemas de calidad, medio ambiente,
seguridad o cualquier otro ambito normativo, lo que permite identificar areas de mejora y
asegurar que las organizaciones cumplan con los estandares internacionales, contribuyendo

a la eficiencia operativa y a la confiabilidad de los resultados (1SO, 2018).

Ademas, la auditoria bajo las Normas ISO promueve la transparencia y la mejora
continua dentro de las organizaciones, ya que, al implementar estas normas, las empresas
pueden optimizar sus procesos, reducir riesgos y asegurar la satisfaccion de las partes

interesadas, lo que fortalece su competitividad en el mercado (Alves et al., 2020).

La auditoria es un proceso sistematico y objetivo de examen de la informacion
financiera, operacional o de cumplimiento de una entidad, donde su finalidad es evaluar si
la informacion presentada es confiable y si se ajusta a los criterios establecidos, como
normativas o politicas internas identificando debilidades, riesgos o fraudes, y ofrece

recomendaciones para mejorar la eficiencia y transparencia.



2.1.2 Auditoria de Gestion

La auditoria de gestion es un proceso sistematico y objetivo que evalla la eficiencia,
eficacia y economia de las operaciones de una organizacion, con el fin de identificar areas
de mejora, asegurar el cumplimiento de los objetivos establecidos y optimizar el desempefio
organizacional a través del analisis de los procesos internos, la utilizacion de recursos y la
gestién administrativa. Segun las Normas ISO, como la ISO 19011, la auditoria de gestion
debe ser planificada, ejecutada y documentada de manera rigurosa, utilizando criterios claros

y evidencias objetivas para sustentar los hallazgos (1SO, 2018).

Para Vivar-Astudillo y Torres y Palacios (2024), la auditoria de gestion se extiende
mas alla de los controles internos tradicionales, enfocandose en la mejora continua de los
sistemas de administracion en medio de las crecientes demandas regulatorias, siendo crucial
para las organizaciones que buscan optimizar sus procesos internos y alcanzar metas
estratégicas, ya que proporciona un enfoque estructurado para identificar deficiencias e

implementar medidas correctivas.

Los hallazgos de las auditorias de gestion influyen significativamente en las
decisiones estratégicas, contribuyendo al desarrollo sostenible y al crecimiento
organizacional. Por tal razén, son particularmente vitales en grandes sectores industriales,
donde ayudan a identificar ineficiencias en recursos humanos y procesos operativos,

potenciando en ultima instancia la productividad (Fernandez & Maldonado, 2007).

La auditoria de gestion es una evaluacion sistematica y objetiva de la eficiencia y
eficacia de las practicas, politicas y procesos de la gerencia dentro de una organizacion que

involucra aspectos financieros, analizando como la direccion utiliza los recursos de la
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institucion para alcanzar los objetivos estratégicos identificando areas de mejora, optimizar
el rendimiento, mitigar riesgos y asegurar que las decisiones gerenciales estén alineadas con

las metas de la empresa.

2.1.3 Control Interno

El control interno es un proceso, ejecutado por la direccién y el resto del personal de
una entidad, disefiado para proporcionar una seguridad razonable sobre la consecucion de
objetivos relacionados con las operaciones, la informacion financiera y el cumplimiento.
Este proceso implica la implementacion de politicas y procedimientos que buscan
salvaguardar los activos, prevenir y detectar fraudes, y asegurar la eficiencia y eficacia de

las operaciones (COSO, 2013).

El control interno se puede entender como un sistema que integra un conjunto de
reglas, politicas y procedimientos establecidos por una organizacion para proporcionar una
seguridad razonable de que se estan cumpliendo los objetivos de la entidad. Es decir, es una
herramienta esencial para apoyar la gestion empresarial, asegurando que las organizaciones
alcancen sus objetivos de manera eficiente, protejan sus recursos y cumplan con las

normativas vigentes (LOpez et al., 2020).

En esencia, el control interno se refiere a las medidas que toma una organizacion para
gestionar los riesgos y asegurar que sus objetivos se cumplan, siendo un proceso continuo
que involucra a todos los niveles de la organizacién y que se adapta a las circunstancias

cambiantes del entorno.
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214 COSOI

ElI COSO I, también conocido como Internal Control — Integrated Framework (Marco
Integrado de Control Interno), es un modelo desarrollado por el Committee of Sponsoring
Organizations of the Treadway Commission (COSO) en 1992. Este marco proporciona una
estructura para evaluar y mejorar los sistemas de control interno en las organizaciones,
siendo fundamental para establecer directrices que aseguren la eficacia operativa y la
fiabilidad de la informacion financiera, lo que permite la toma de decisiones informadas

dentro de las entidades (Alava et al., 2023).

Ademas, segln Loor y Pefaloza (2023), el COSO 1 es utilizado para identificar y
gestionar riesgos operativos, promoviendo una cultura de control interno que se adapta a las
necesidades cambiantes de las organizaciones, basandose en cinco componentes

interrelacionados:

e Entorno de control: Establece la base para la cultura organizacional y la disciplina
en la gestion de riesgos.

e Evaluacion de riesgos: Identifica y analiza los riesgos que pueden afectar el logro
de los objetivos.

e Actividades de control: Implementa politicas y procedimientos para mitigar los
riesgos identificados.

e Informacion y comunicacion: Asegura que la informacion relevante se capture y
comunique de manera efectiva.

e Supervision: Evaliia continuamente el desempefio del sistema de control interno

para garantizar su eficacia.
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El COSO I es un marco de control interno ampliamente reconocido a nivel mundial,
Su objetivo principal es ayudar a las organizaciones a mejorar el control sobre sus
operaciones, la confiabilidad de la informacién financieray el cumplimiento de leyes y busca
proporcionar una seguridad razonable sobre el logro de los objetivos de la entidad,

promoviendo la eficacia y eficiencia en la gestion empresarial.

2.1.5 Talento Humano

El talento humanao se refiere a las habilidades colectivas, conocimientos y habilidades
de los individuos dentro de una organizacion, que son cruciales para lograr las metas
organizacionales y fomentar la ventaja competitiva. Abarca no solo las competencias
técnicas de los empleados sino también su motivacion, estandares éticos y capacidad de
innovacion, siendo vital para el éxito de las microempresas, ya que influye directamente en

la gestidn financiera y la eficiencia operativa (Romero y Salinas, 2022).

Rodriguez et al. (2024) indican que el concepto de talento humano ha evolucionado
desde ver a los empleados simplemente como recursos de produccion hasta reconocer su
potencial como tomadores de decisiones y agentes de cambio, enfatizando la dignidad y el
valor de las contribuciones humanas en las organizaciones. Por otra parte, la gestion efectiva
del talento humano se correlaciona fuertemente con la satisfaccion laboral entre los
empleados de las micro, pequefias y medianas empresas (MiPyMes). El talento humano
impulsa la competitividad al aprovechar la creatividad y las habilidades individuales, ya que
una fuerza laboral motivada contribuye significativamente al logro de los objetivos

organizacionales y a fomentar un clima organizacional positivo (Diaz et al., 2022).
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El enfoque en el talento humano es esencial para el éxito organizacional, también es
importante considerar los desafios que enfrentan las organizaciones para administrar y
desarrollar de manera efectiva este talento, como las limitaciones de recursos y los diferentes

niveles de compromiso entre los empleados.

2.1.6 Gestion del Talento Humano

La Gestidn del Talento Humano es un enfoque estratégico que las organizaciones
emplean para optimizar el potencial de su fuerza laboral, alineando los recursos humanos
con los objetivos organizacionales. Para Hernandez y Maldonado (2024) se refiere al
conjunto de estrategias, politicas y practicas que las organizaciones implementan para
optimizar el desempefio, desarrollo y retencion de sus empleados, teniendo como objetivo
alinear las habilidades y competencias del personal con las metas organizacionales,

promoviendo un entorno laboral productivo y competitivo.

Para ello, es importante atraer y seleccionar candidatos de alta calidad, lo cual es
crucial para construir una fuerza laboral competente; también resulta vital educar al personal
laboral mediante los programas de capacitacion continua para la mejora de habilidades y el
crecimiento profesional, fomentando el compromiso de los empleados y el desempefio

organizativo (Kolachina et al., 2024).

La Gestidn del Talento Humano es un area estratégica fundamental que se enfoca en
atraer, desarrollar, motivar y retener a los empleados mas valiosos de una organizacion de
las funciones administrativas de Recursos Humanos, buscando alinear las habilidades y

aspiraciones de los trabajadores con los objetivos del negocio que incluye procesos como la
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planificacion de personal, el reclutamiento y seleccion, la capacitacion y desarrollo, la

evaluacion del desempefio y la gestion de la compensacion.
2.1.7 Rotacién de Personal

La rotacion de personal dentro de una empresa se refiere al proceso mediante el cual
los empleados salen de la organizacion y son reemplazados por nuevos trabajadores. Este
fendmeno puede ser voluntario (cuando el empleado decide dejar la empresa) o involuntario
(cuando la empresa despide al empleado) y se mide a través de un indice que calcula la
relacién entre el nimero de salidas y el total de empleados en un periodo determinado

(Rubio, 2023).

La rotacién voluntaria ocurre cuando los empleados deciden dejar la empresa por
iniciativa propia motivados por factores como la insatisfaccion laboral, falta de
oportunidades de desarrollo, ambiente laboral negativo y por motivos personales. Mientras
que la rotacién involuntaria se produce cuando la empresa decide prescindir de un empleado,
ya sea por su desempefio insatisfactorio, restructuracion, recorte de personal o violacion de

politicas (Rubio, 2023).

La rotacion tiene implicaciones significativas para las empresas, como costos de
reclutamiento y capacitacion, pérdida de conocimiento y efectos en la moral del equipo. Para
gestionar la rotacién, las organizaciones pueden implementar estrategias como mejorar las
condiciones laborales, ofrecer oportunidades de desarrollo y fomentar un ambiente de

trabajo positivo.
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2.1.8 Satisfaccion Laboral

Desde una perspectiva psicologica, la satisfaccion laboral se entiende como el
resultado de la comparacion entre las expectativas del individuo y la realidad de su trabajo,
basandose en la idea de que las necesidades humanas buscan un equilibrio. Por otro lado,
desde un enfoque sociologico, se considera que las expectativas y necesidades estan

influenciadas por el contexto social y las relaciones dentro del entorno laboral (Pérez, 2024).

La satisfaccion laboral se puede medir a través de diversas dimensiones, como la
calidad de vida, la felicidad, la satisfaccion econdmica y la satisfaccion con la vida familiar,
entre otras (Mendoza, 2020). Ademas, estd estrechamente vinculada con la motivacion y

puede influir en la productividad, la retencion del personal y el clima organizacional.

La satisfaccion laboral es un concepto que se refiere al grado de bienestar y
conformidad que un empleado experimenta en su entorno de trabajo. Se relaciona con como
las personas perciben su empleo, incluyendo aspectos como las condiciones laborales, las

relaciones interpersonales, las oportunidades de desarrollo y la remuneracion.

2.1.9 Productividad

La productividad es un concepto que mide la eficiencia con la que se utilizan los
recursos (como mano de obra, capital y materiales) para producir bienes o servicios, se
calcula como la relacion entre la cantidad de produccién obtenida y los recursos empleados
para alcanzarla. Para Dhawan (2024) la productividad es un concepto multifacético que
abarca la utilizacion eficiente de recursos para generar bienes y servicios, se mide
fundamentalmente como la relacion de salida a insumo, reflejando tanto la efectividad como

la eficiencia de las operaciones.
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Mejorar la productividad conduce a reducir costos y mejorar la calidad, que son
vitales para mantener la competitividad en el mercado, sin embargo, existen definiciones
modernas que consideran los elementos sociales y ambientales, enfatizando las précticas
sustentables y la responsabilidad social como factores que influyen en la productiva

empresarial (Pérez & Garcia, 2023).

La productividad comprende la adopcion de tecnologias avanzadas, como la
inteligencia artificial, puede impulsar la productividad al automatizar tareas, optimizar
procesos y mejorar la toma de decisiones. De igual manera, un modelo de gestion eficiente,
que incluya estrategias claras y una estructura organizacional bien definida, contribuye
significativamente a mejorar la productividad, permitiendo a la empresa competir en el

mercado al ofrecer productos de alta calidad a precios competitivos
2.2 FUNDAMENTACION TEORICA
2.2.1 Importancia del Control Interno

El control interno es un mecanismo fundamental para garantizar la eficiencia,
transparencia y sostenibilidad de las organizaciones, tanto en el sector publico como en el
privado. Implementar el control interno en una organizacion es importante porque ayuda a
identificar y mitigar riesgos operativos, financieros y legales, reduciendo la probabilidad de
fraudes o irregularidades, mejora la integridad financiera y fortalece la confianza de los

miembros (Durazo et al., 2024).

La implementacion de sistemas de control interno, como el modelo COSO, promueve
la transparencia y la rendicidn de cuentas, especialmente en organizaciones que manejan

recursos publicos o cuotas sindicales, siendo esencial para cumplir con las normativas
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expuestas en el Codigo del Trabajo. En el sector privado, el control interno reduce los costos
operativos y mejora la productividad en un 20%, mientras que en el sector publico se
observan mejoras en la transparencia y reduccion de irregularidades en un 15%, tal y como

lo mencionan (Holguin et al., 2024).

El control interno es importante ya que garantiza la veracidad y transparencia de la
informacidn financiera, protegiendo los activos, manteniendo registros precisos, asegurando
el cumplimiento de las leyes y optimizando la administracién financiera y operativa, lo que
contribuye a una mejor toma de decisiones, al logro de los objetivos organizacionales y a la

gestidn efectiva de las empresas.

2.2.2 Alcance del Control Interno

El control interno es un sistema integral que abarca politicas, procedimientos y
préacticas disefiadas para garantizar que una organizacién alcance sus objetivos de manera
eficiente, efectiva y ética. Para la Organization of American States (s.f.) su alcance incluye
la proteccién de activos, la mejora de la confiabilidad de la informacion financiera y el
cumplimiento de leyes y regulaciones, definiendo los limites y aspectos a evaluar,
especificando el periodo de analisis y promoviendo el equilibrio entre los principios de

economia, eficacia y eficiencia dentro de los programas.

En el sector publico, el control interno es crucial para minimizar riesgos en procesos
como la recaudacion de impuestos, donde su ausencia puede llevar a niveles altos de riesgo
y baja confianza en los procesos. Mientras que, en empresas colaborativas, esta directamente
relacionado con la toma de decisiones gerenciales, evidenciando que su mejora conduce a

decisiones mas asertivas y eficientes (Lopez, 2023).
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El alcance debe precisar las areas o funciones que seran objeto de evaluacion, el
periodo de analisis y el enfoque de las conclusiones. Esto contribuye a delimitar la fase de
ejecucion y facilita la planificacion de recursos y procedimientos, asegurando que la

auditoria se realice de manera eficiente y con un costo razonable

2.2.3 Caracteristicas del Control Interno

El control interno es un sistema que abarca politicas, procedimientos y practicas
disefiadas para garantizar el logro de los objetivos organizacionales, la proteccion de activos
y la mejora de la eficiencia operativa. Sus caracteristicas principales, segun, incluyen la
prevencion de riesgos, la fiabilidad de la informacién financiera, el cumplimiento de
normativas, la organizacion y estructuracion de procesos, lo que mejora la eficiencia y la
transparencia en la toma d decisiones, contribuyendo a la perdurabilidad en el mercado

(YYaipen y Gonzales, 2024).

También se caracteriza por su contribucion a la sostenibilidad y rentabilidad de las
organizaciones, en donde la adopcién de practicas de control interno estructuradas permite
una efectiva gestion de inventarios, identificar y mitigar riesgos, mejorando asi la
rentabilidad, la competitividad, la eficiencia operativa y el crecimiento a largo plazo

(Carmona et al., 2022).

El Control Interno es un pilar fundamental en la gestion de cualquier organizacion,
disefiado para salvaguardar sus activos y asegurar la fiabilidad de su informacion, donde se
incluyen un ambiente de control solido que fomenta la ética y la integridad; una evaluacion
de riesgos constante para identificar y mitigar posibles amenazas; actividades de control

especificas, como la segregacion de funciones y autorizaciones; una informacion y
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comunicacion efectiva que garantice la fluidez de datos relevantes; y un monitoreo continuo

para asegurar que los controles funcionen correctamente y se adapten a los cambios.

2.2.4 Componentes del Control Interno

Los componentes del control interno son elementos esenciales que estructuran un

sistema eficaz para garantizar el cumplimiento de los objetivos organizacionales, la

proteccion de activos y la mejora de la gestion. Segun el modelo COSO, ampliamente

reconocido, estos componentes incluyen:

Ambiente de control: Establece la base para la cultura organizacional, definiendo
los valores éticos, la estructura de gobierno y las politicas que guian el
comportamiento de los empleados, siendo crucial para fomentar la integridad y la
responsabilidad en todas las operaciones (Arias-Esparza y otros, 2023).
Evaluacion de riesgos: Identifica y analiza los riesgos que pueden afectar el logro
de los objetivos de la organizacion, permite implementar medidas preventivas y
correctivas para mitigar los impactos negativos, asegurando la continuidad y la
eficiencia operativa (Arias-Esparza y otros, 2023).

Actividades de control: Incluyen politicas y procedimientos disefiados para
gestionar los riesgos identificados, abarcan desde la segregacion de funciones hasta
la autorizacion de transacciones, garantizando que las operaciones se realicen de
manera segura y conforme a las normativas (Arias-Esparza y otros, 2023).
Informacion y comunicacion: Facilita el flujo de datos relevantes dentro de la
organizacion, asegurando que la informacion sea precisa, oportuna y accesible para

la toma de decisiones, ya que una comunicacion efectiva es clave para mantener la

20



transparencia y la coordinacion entre los distintos niveles de la empresa (Arias-
Esparza y otros, 2023).

e Monitoreo: Consiste en la evaluacion continua del sistema de control interno para
identificar deficiencias y oportunidades de mejora, asegurando que los controles
se mantengan actualizados y alineados con los cambios en el entorno

organizacional (Arias-Esparza y otros, 2023).

2.2.5 Admisién de Talento Humano

Historicamente, para Rodriguez et al. (2024), el talento humano se veia como un
mero recurso para la productividad, pero la literatura reciente enfatiza su papel en la toma
de decisiones y la cultura organizacional, ya que se deja de ver los empleados como piezas
dentadas en una maquina a reconocerlos como “talento” refleja un cambio hacia la dignidad

y el respeto en el lugar de trabajo.

Ademas, el talento se puede entender a través de diferentes filosofias: exclusivo
(centrado en los mejores intérpretes) e inclusivo (reconociendo diversas habilidades),
constructos como la dotacidn, el talento, el potencial y la fuerza ayudan a categorizar estas
filosofias, influyendo en como las organizaciones abordan la gestion del talento (Dries,

2022).

El ingreso del talento humano se refiere al reconocimiento e integracion de las
capacidades y potencialidades Unicas de los individuos dentro de las organizaciones,
enfatizando la importancia de valorar los recursos humanos no sélo como componentes

funcionales sino como contribuyentes esenciales para el éxito organizacional.
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2.2.6 Reclutamiento del Talento Humano

El reclutamiento de talento humano ha evolucionado significativamente, enfatizando
la importancia de los enfoques estratégicos que se alinean con los objetivos de la
organizacion. Los procesos modernos de reclutamiento ahora incorporan tecnologias
avanzadas y un enfoque en las competencias, asegurando que las organizaciones atraigan y
seleccionen candidatos que no solo cumplan con los requisitos laborales, sino que también

contribuyan al éxito a largo plazo (Vivas, 2024).

Se estan adoptando métodos innovadores como la gamificacion para involucrar a los
candidatos y evaluar su adecuacién a la organizacion en un mercado de trabajo dindmico.
En este sentido, las estrategias digitales y la inteligencia artificial han transformado el
reclutamiento, permitiendo una identificacion y atraccién mas eficiente del talento, sin
embargo, las organizaciones enfrentan desafios en la personalizacion de los procesos de
reclutamiento en medio de los avances tecnologicos, lo que puede conducir a la competencia

por los mejores talentos (Vivas, 2024).

El reclutamiento del talento humano es el proceso inicial y crucial para atraer
candidatos calificados a una organizacién, buscando cubrir las vacantes existentes o futuras.
Implica la difusion estratégica de ofertas de empleo a través de diversos canales, como bolsas
de trabajo, redes sociales profesionales y referidos, donde su objetivo no es solo llenar un
puesto, sino identificar a aquellos individuos cuyas habilidades, experiencia y valores se
alineen mejor con la cultura y necesidades de la empresa y un reclutamiento efectivo es vital
para construir una base sélida de colaboradores, impactando directamente en la calidad y el

desemperio general del equipo.
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2.2.7 Seleccion de Talento Humano

La fase de Seleccion de Talento Humano es un componente critico de la gestion de
recursos humanos, enfocandose en identificar y elegir a los candidatos adecuados para los
roles organizacionales. Esta fase ha evolucionado significativamente, incorporando técnicas
y tecnologias innovadoras para mejorar la eficacia y la adaptabilidad en un mercado laboral
competitivo. Para ello, se debe establecer los requisitos especificos del cargo, incluyendo
habilidades técnicas, experiencia laboral, competencias y caracteristicas personales

deseables (Proafio y Capurro, 2023).

Luego, se difunde la vacante a traves de diversos canales; se realiza una revision
inicial de los curriculums o aplicaciones para descartar a quienes no cumplen con los
requisitos basicos del puesto; se aplican pruebas técnicas, psicolégicas o de competencias,
asi como entrevistas, para evaluar en profundidad a los candidatos preseleccionados; se elige
al candidato que mejor se ajusta al perfil del puesto, considerando los resultados de las
evaluaciones y las necesidades de la empresa; y, se formaliza la contratacion y se inicia el
proceso de induccion para integrar al nuevo empleado en la organizacién (Gonzabay y

Pacheco, 2024).

La seleccion del talento humano es la etapa posterior al reclutamiento, donde se
evalUa a los candidatos preseleccionados para identificar al mas adecuado para el puesto y
la organizacion, donde este proceso implica el uso de diversas herramientas como
entrevistas, pruebas psicometricas, evaluaciones de habilidades y verificacion de referencias
y su proposito es asegurar que la persona elegida no solo posea las competencias técnicas

requeridas, sino que también se ajuste a la cultura y valores de la empresa.
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2.2.8 Técnicas de Seleccion para el Talento Humano

Las técnicas de seleccion del talento humano son fundamentales para las
organizaciones que buscan mejorar su ventaja competitiva. Se han desarrollado diversas
metodologias para optimizar los procesos de reclutamiento, explorando las técnicas clave de
seleccidn, sus ventajas y el papel cambiante de la tecnologia en la contratacion, lo que
asegura que se escojan los candidatos adecuados para satisfacer las necesidades

organizacionales (Oliveira y otros, 2024).

Oliveira et al., (2024) establece tres técnicas tradicionales para el proceso de

seleccion del talento en una organizacion:

e Analisis de curriculo: Un paso fundamental donde las calificaciones de los
candidatos se evaltian en funcién de los requisitos del puesto de trabajo.

e Entrevistas: Las entrevistas estructuradas o no estructuradas ayudan a medir el
ajuste y las competencias de los candidatos.

e Pruebas Psicoldgicas: Estas pruebas evaltian las capacidades cognitivas y los
rasgos de personalidad de los candidatos, proporcionando informacioén sobre su

rendimiento potencial.

2.2.9 Insercion Laboral

La insercion laboral se refiere al proceso mediante el cual una persona accede a un
empleo o se integra en el mercado laboral, ya sea por primera vez o tras un periodo de
inactividad, implica la obtencion de un puesto de trabajo y la adecuacion del perfil del
individuo a las demandas del mercado, lo que incluye la adquisicion de competencias,

habilidades y conocimientos necesarios para desempefiarse en un cargo especifico. En el
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ambito profesional, la insercion laboral puede estar influenciada por factores como la
formacion académica, la experiencia previa, las politicas publicas de empleo y las

condiciones del mercado laboral (Tallon et al., 2018).

Ademas, la insercion laboral puede verse facilitada por herramientas como la
orientacion profesional, la intermediacion laboral y el desarrollo de politicas activas de
empleo que busca universalizar los servicios de orientacion y acompafiamiento para mejorar

la empleabilidad de los ciudadanos (Climent, 2023).

La insercion laboral es el proceso por el cual una persona se integra activamente en
el mercado de trabajo, ocupando un puesto remunerado, que implica la adaptacion al nuevo
entorno laboral, la comprension de las dindmicas de laempresay el desarrollo de habilidades
profesionales, ademas este proceso es fundamental tanto para el individuo, que busca
estabilidad econdmica y realizacién personal, como para la sociedad, al promover la

productividad y el bienestar.

2.2.10 Contrataciéon Laboral

La contratacion de empleo engloba los procesos de reclutamiento y seleccion, que
son componentes criticos de la gestion de recursos humanos, tiene como objetivo identificar,
atraer y elegir a los candidatos que mejor se ajusten a los requisitos del puesto, influyendo
en Gltima instancia en el desempefio organizacional. Las practicas efectivas de contratacion
son un pilar fundamental para el éxito empresarial, ya que no solo garantizan la
incorporacion de talento adecuado, sino que tambien influyen directamente en el

rendimiento y la sostenibilidad de la organizacion (Mora et al., 2024).
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Para Mora Ortega et al. (2024) un proceso de contratacion bien disefiado permite
identificar y seleccionar a los candidatos con las competencias y habilidades necesarias para
desempefiarse eficientemente en sus roles, lo que contribuye a la estabilidad y compromiso
de los empleados. Ademaés, la integracion de funciones como la planificacién y la
organizacion en la gestion empresarial, incluyendo la contratacion, asegura que las empresas

alcancen sus objetivos estratégicos de manera eficiente (Reyes, 2024).

La contratacién laboral es el acto formal y legal mediante el cual una persona fisica
o juridica (empleador) y otra persona fisica (trabajador) establecen una relacién de trabajo y
se materializa a través de un contrato de trabajo, documento que especifica las condiciones
de larelacién: tipo de contrato, jornada, salario, funciones, derechos y obligaciones de ambas

partes.

2.2.11 Relacidon entre Control Interno y Rotacion de Personal

La relacion entre el control interno y la rotacion de personal es un aspecto relevante
en la gestién empresarial, ya que un sistema de control interno robusto puede influir en la
estabilidad y retencion del talento. Para Pazmifio y Rengifo (2024) un control interno
efectivo promueve la claridad en los procesos y responsabilidades, lo que reduce la
incertidumbre y el estrés laboral, lo que disminuye la rotacién de personal, ya que los

empleados se sienten mas seguros y comprenden mejor sus funciones.

El control interno en los procesos de reclutamiento y seleccién asegura que se
contraten candidatos adecuados para los puestos, lo que reduce la probabilidad de desajustes
entre las expectativas y la realidad del trabajo, contribuyendo a una menor rotacion, ya que

los empleados tienden a permanecer en roles que se ajustan a sus habilidades y expectativas.
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Un control interno bien implementado fomenta un ambiente de trabajo transparente
y justo, lo que fortalece la cultura organizacional, influyendo positivamente en la

satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten valorados y motivados.
2.2.12 Integridad y Valores Eticos

La integridad y los valores éticos son fundamentales dentro de las organizaciones, ya
que influyen en la cultura organizacional, la toma de decisiones y la sostenibilidad a largo
plazo. Estos principios se reflejan en diversas areas, tienen un impacto significativo en el
funcionamiento y en la reputacién de las empresas y son esenciales para construir confianza
entre las partes interesadas, como empleados, clientes y accionistas. En el caso de los
contadores publicos, por ejemplo, se ha demostrado que estos principios son cruciales para
garantizar la exactitud y transparencia en los informes financieros, lo que fortalece la

confianza en la profesion (Leal y otros, 2022).

Los valores éticos estan intrinsecamente ligados a la cultura organizacional, ya que
un liderazgo ético puede influir positivamente en la formacion de una cultura organizacional
ética, transmitiendo mensajes que fomentan comportamientos alineados con estos valores.
Sin embargo, en algunos casos, se ha observado que la responsabilidad social empresarial y
la cultura organizacional pueden no estar completamente integradas, lo que sugiere la

necesidad de un enfoque més holistico (Méarquez et al., 2023).

La ética desempefia un papel crucial en la toma de decisiones empresariales porque
las organizaciones que integran principios éticos en sus procesos tienden a beneficiarse en

términos de reputacion, lealtad de clientes y retencion de talento. Sin embargo, existen
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desafios, como la presion competitiva y la falta de supervision, que pueden dificultar la

implementacion efectiva de practicas éticas.

2.3 MARCO LEGAL

2.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

Segun la Constitucién de la Republica del Ecuador (2008):

Trabajo y Seguridad Social seccion octava

Art. 33. El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

2.3.2 Constitucion de la Republica del Ecuador 2008

Segun el Cédigo del Trabajo (2005):

Art. 45. Obligaciones del trabajador. - Regula las relaciones laborales entre

empleadores y trabajadores:

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y esmero

apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen estado los

instrumentos y Utiles de trabajo, no siendo responsable por el deterioro que origine el uso
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normal de esos objetos, ni del ocasionado por caso fortuito o fuerza mayor, ni del proveniente

de mala calidad o defectuosa construccion;

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor que el sefialado
para la jornada maxima y aun en los dias de descanso, cuando peligren los intereses de sus
compafieros o del empleador. En estos casos tendra derecho al aumento de remuneracion de

acuerdo con la ley;

d) Observar buena conducta durante el trabajo;

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma legal,

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;

g) Comunicar al empleador o a su representante los peligros de dafios materiales que

amenacen la vida o los intereses de empleadores o trabajadores;

h) Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los
productos a cuya elaboracion concurra, directa o indirectamente, o de los que él tenga

conocimiento por razén del trabajo que ejecuta;

i) Sujetarse a las medidas preventivas e higiénicas que impongan las autoridades; vy,

J) Las demas establecidas en este Cadigo.

2.3.3 Ley Orgénica de la Controlaria General del Estado

Segun la Ley Organica de la Controlaria General del Estado (2002):

Art. 9.- Concepto y elementos del Control Interno. - El control interno constituye

un proceso aplicado por la maxima autoridad, la direccion y el personal de cada institucion
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que proporciona seguridad razonable de que se protegen los recursos publicos y se alcancen

los objetivos institucionales.

Constituyen elementos del control interno: el entorno de control, la organizacion, la
idoneidad del personal, el cumplimiento de los objetivos institucionales, los riesgos
institucionales en el logro de tales objetivos y las medidas adoptadas para afrontarlos, el
sistema de informacion, el cumplimiento de las normas juridicas y técnicas; y, la correccion
oportuna de las deficiencias de control. El control interno serd responsabilidad de cada
institucion del Estado, y tendra como finalidad primordial crear las condiciones para el
ejercicio del control externo a cargo de la Contraloria General del Estado (Ley Orgéanica de

la Contraloria General del Estado, 2002)

Art. 10.- Actividades Institucionales. - Para un efectivo, eficiente y econdémico
control interno, las actividades institucionales se organizaran en administrativas o de apoyo,

financieras, operativas y ambientales.

Art. 11.- Aplicacion del control interno. - Se tendrén en cuenta las normas sobre
funciones incompatibles, depdsito intacto e inmediato de lo recaudado, otorgamiento de
recibos, pagos con cheque o mediante la red bancaria, distincion entre ordenadores de gasto
y ordenadores de pago; Y, el reglamento organico funcional que sera publicado en el Registro

Oficial.

Art. 12.- Tiempos de control. - El ejercicio del control interno se aplicara en forma

previa, continua y posterior;

a) Control previo. - Los servidores de la institucion, analizaran las actividades

institucionales propuestas, antes de su autorizacion o ejecucion, respecto a su legalidad,
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veracidad, conveniencia, oportunidad, pertinencia y conformidad con los planes y

presupuestos institucionales;

b) Control continuo. - Los servidores de la institucion, en forma continua
inspeccionaran y constataran la oportunidad, calidad y cantidad de obras, bienes y servicios
que se recibieren o prestaren de conformidad con la ley, los términos contractuales y las

autorizaciones respectivas;

c¢) Control posterior. - La unidad de auditoria interna sera responsable del control
posterior interno ante las respectivas autoridades y se aplicara a las actividades

institucionales, con posterioridad a su ejecucion.

2.3.4 Normas Internacionales de Auditoria (N1AS)

NIA 210. Acuerdo de los términos del encargo de auditoria

Esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) trata de las responsabilidades que tiene
el auditor al acordar los términos del encargo de auditoria con la direccion y, cuando proceda,
con los responsables del gobierno de la entidad. Ello incluye determinar si concurren ciertas
condiciones previas a la auditoria cuya responsabilidad corresponde a la direccién y, cuando

proceda, a los responsables del gobierno de la entidad (NIA, 2021).

NIA 230. Documentacién de auditoria

Esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) trata de la responsabilidad que tiene el
auditor de preparar la documentacion de auditoria correspondiente a una auditoria de estados
financieros. En el Anexo se enumeran otras NIA que contienen requerimientos especificos

de documentacion y orientaciones al respecto. Los requerimientos especificos de
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documentacion de otras NIA no limitan la aplicacion de la presente NIA. Las disposiciones
legales o reglamentarias pueden establecer requerimientos adicionales sobre documentacion

(NIA, 2021).

NIA 250. Consideracion de las disposiciones legales y reglamentarias en la auditoria de

estados financieros

Esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) trata de la responsabilidad que tiene el
auditor de considerar las disposiciones legales y reglamentarias en la auditoria de estados
financieros. Esta NIA no es de aplicacion en el caso de otros encargos que proporcionan un
grado de seguridad en los que al auditor se le contrata especificamente para comprobar el
cumplimiento de disposiciones legales o reglamentarias especificas e informar al respecto

de manera separada (NIA, 2021).

NIA 315. Identificacion y valoracion de los riesgos de incorreccion material mediante

el conocimiento de la entidad y de su entorno

Esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) trata de la responsabilidad que tiene el
auditor de identificar y valorar los riesgos de incorreccion material en los estados
financieros, mediante el conocimiento de la entidad y de su entorno, incluido el control

interno de la entidad (NIA, 2021).

NIA 330. Respuestas del auditor a los riesgos valorados

Esta Norma Internacional de Auditoria (N1A) trata de la responsabilidad que tiene el
auditor, en una auditoria de estados financieros, de disefiar e implementar respuestas a los
riesgos de incorreccion material identificados y valorados por el auditor de conformidad con

la NIA 315 (NIA, 2021).
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NIA 400. Evaluaciones del riesgo y control interno

El objetivo principal de esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) es establecer
normas y riesgos, mediante la evaluacién proporciona miento de lineamientos para obtener
una comprension de los sistemas de contabilidad y de control interno y sobre el riesgo de
auditoria y sus componentes: riesgo inherente, riesgo de control y riesgo de deteccion. El
auditor debera tener un conocimiento amplio de los sistemas de contabilidad y control
interno para el desarrollo efectivo de la auditoria, el auditor debera tener un juicio profesional
para la evaluacion de los riesgos y disefio de los procedimientos asegurando el riesgo al nivel

aceptable bajo (NIA, 2021).
NIA 500. Evidencia de Auditoria

Esta Norma Internacional de Auditoria (N1A) explica lo que constituye evidencia de
auditoria en una auditoria de estados financieros, y trata de la responsabilidad que tiene el
auditor de disefiar y aplicar procedimientos de auditoria para obtener evidencia de auditoria
suficiente y adecuada que le permita alcanzar conclusiones razonables en las que basar su

opinién (NIA, 2021).

NIA 520. Procedimientos analiticos

Esta Norma Internacional de Auditoria (NIA) trata del empleo por el auditor de
procedimientos analiticos como procedimientos sustantivos (“procedimientos analiticos
sustantivos”). También trata de la responsabilidad que tiene el auditor de aplicar, en una
fecha cercana a la finalizacion de la auditoria, procedimientos analiticos que le faciliten
alcanzar una conclusion global sobre los estados financieros. La NIA 315 (Revisada 2019)

trata de la utilizacion de procedimientos analiticos como procedimientos de valoracion del
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riesgo. La NIA 330 incluye requerimientos y orientaciones en relacion con la naturaleza, el
momento de realizacion y la extensiéon de los procedimientos de auditoria aplicados en
respuesta a los riesgos valorados. Estos procedimientos de auditoria pueden incluir

procedimientos analiticos sustantivos (NIA, 2021).
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CAPITULO I

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

" La educacion alimenta la confianza. La
confianza alimenta la esperanza. La esperanza
alimenta la paz."

-Confucio
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3.1 TIPOS DE INVESTIGACION

La presente investigacion tuvo un enfoque cuali-cuantitativo, combinando elementos
de ambos paradigmas metodologicos para un analisis integral de la problematica. Segun
Herndndez et al. (2014), la investigacion cualitativa permite comprender fendmenos en
profundidad, mientras que la cuantitativa proporciona datos medibles y objetivos para su
analisis.

3.1.1 Investigacion de Campo

Segin Hernandez et al. (2014), la investigacion de campo permite obtener
informacion de primera mano, lo que facilita el analisis de fendbmenos en su contexto real,
sin manipulacion de variables, siendo especialmente Gtil para estudiar comportamientos,

actitudes y situaciones especificas en un ambiente no controlado.

En este sentido se llevo a cabo una investigacion de campo en la empresa Reybanpac
C.L., especificamente en la Zona Vergel, con el propdsito de recolectar datos empiricos
sobre el control interno y la rotacion del personal agricola. Se realizaron encuestas y
entrevistas dirigidas a empleados y directivos para conocer sus percepciones sobre la
estabilidad laboral, las politicas de control interno y los factores que inciden en la alta
rotacion del personal. La aplicacion de este método permitié obtener informacion de primera
mano, favoreciendo un andlisis detallado y fundamentado en la realidad laboral de la

empresa.

3.1.2 Investigacion Descriptiva

De acuerdo con Hernandez et al. (2014), la investigacion descriptiva se centra en la

observacion y registro sistematico de datos para proporcionar una vision detallada del objeto
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de estudio. Es comln en estudios que buscan identificar tendencias, patrones o

comportamientos, utilizando herramientas como encuestas o analisis estadisticos.

En la investigacion, se aplico la metodologia descriptiva para examinar la relacion
entre el control interno y la rotacion del personal agricola en la empresa Reybanpac C.L. A
través de la recopilacion de informacion sobre la cantidad de empleados que han abandonado
laempresa, las causas de su salida, las politicas de gestion de talento y los procesos de control
interno, se logro establecer un panorama detallado de la problematica. Este enfoque permitio
medir la magnitud del problema y sentar las bases para la formulacion de estrategias de

mejora.

3.1.3 Investigacion Documental

Segin Herndndez et al. (2014), la investigacion documental permite la
sistematizacion y andlisis critico de informacion existente, lo que facilita la construccion de
conocimiento a partir de estudios previos. Es esencial en la fase inicial de la investigacion,

ya que proporciona un marco tedrico y contextual para el desarrollo de nuevos estudios.

Se realizd una revision bibliogréafica exhaustiva de la literatura relacionada con el
control interno, la rotacion de personal y las mejores practicas de gestion en el sector
agricola. Se analizaron documentos internos de la empresa, tales como informes de control
interno, registros de rotacién del personal y politicas de gestion de talento humano. Ademas,
se consultaron leyes y normativas laborales vigentes en Ecuador que regulan la contratacion
y estabilidad del personal agricola. Este analisis documental permitié fundamentar
teoricamente la investigacion y comprender los factores que inciden en la alta rotacion de

empleados en la Zona Vergel de Reybanpac C.L.
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3.2 METODOS DE INVESTIGACION

3.2.1 Método Inductivo

El método inductivo parte de la observacion de casos particulares para llegar a
conclusiones generales. Segun Hernandez et al. (2014), este enfoque es comun en
investigaciones cualitativas, donde se busca identificar patrones o teorias a partir de datos

especificos.

Se aplicé el método inductivo al analizar la rotacion de personal en la Zona Vergel
de la empresa Reybanpac C.L. A partir de la recopilacion de informacion obtenida mediante
encuestas, entrevistas y observacion directa, se identificaron las causas principales de la
rotacion, sus efectos en la organizacién y el impacto de un control interno deficiente en la
gestion del talento humano. Posteriormente, estos hallazgos fueron utilizados para formular
conclusiones generales sobre la relacion entre el control interno y la estabilidad laboral en la

empresa.

3.2.2 Método Deductivo

El método deductivo, por su parte, inicia con teorias o principios generales para
aplicarlos a casos especificos. Hernandez et al. (2014) destacan que este enfoque es tipico
de investigaciones cuantitativas, donde se contrastan hipétesis preestablecidas con datos

empiricos.

En este estudio, el método deductivo fue utilizado para aplicar conceptos y modelos
teoricos sobre el control interno y la rotacion de personal al contexto de la empresa
Reybanpac C.L. Con base en los principios del Modelo COSO vy otros enfoques de gestion,

se analizaron las practicas de control interno implementadas en la empresa y su relacion con
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los niveles de rotacién del personal agricola, lo que permitio evaluar si la teoria sobre el
control interno es aplicable a la problemética especifica de la organizacion y qué medidas

podrian mejorar la estabilidad laboral.

3.2.3 Método Analitico

El método analitico se enfoca en descomponer un fendmeno en sus partes para
examinarlas de manera detallada. Segun Bernal (2010), este método permite una
comprension profunda de los componentes que conforman un problema o situacion y es
utilizado en estudios que buscan identificar causas, efectos o relaciones especificas,

facilitando una interpretacién mas precisa de los datos.

Se aplicé el método analitico para examinar la incidencia del control interno en la
rotacion del personal de la empresa Reybanpac C.L. Se desglosaron los factores que influyen
en la rotacion, como las condiciones laborales, la gestion del talento humano y la supervision
interna. Asimismo, se analizaron los procesos de control interno en la empresa para
determinar en qué medida influyen en la permanencia o salida de los empleados, permitiendo
establecer una relacion causa-efecto entre la gestion del control interno y la estabilidad del

personal.

3.3 CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETO DE INVESTIGACION

3.3.1 Poblaciony Muestra

3.3.1.1 Poblacion
La poblacion que se consideraron son los colaboradores administrativos y agricolas

de la Zona Vergel de la Empresa Reybanpac C.L. A continuacion, se detalla la poblacion:
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Tabla 2. Personal Administrativo de la Empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel

Detalle Cantidad
Gerente de zona 1
Jefe de recursos humanos 1
Jefe de zona 1
Supervisor de zona 1
Administradores 7
Total 11

Fuente: Reybanpac, Rey Banano del Pacifico C.L.
Elaborado por: Autor

Tabla 3. Personal Agricola de la Empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel

Detalle Cantidad
Trabajadores Agricolas 800
Total 800

Fuente: Reybanpac, Rey Banano del Pacifico C.L.
Elaborado por: Autor

3.3.1.2 Muestra

Para aplicar los instrumentos se aplicé un muestreo probabilistico aleatorio simple a

los trabajadores agricolas ya que existe una poblacidn finita y que el muestreo fue de tipo

probabilistico y considerando un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%,

se calculo el tamario de la muestra utilizando la siguiente formula,

L N+Z?+p(1—p)
(EZ+ (N —1) + 22 x p(1 - p))

40



Donde:

n = tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacion (800 trabajadores de la Zona El Vergel)
Z = valor critico correspondiente al nivel de confianza del 95% (1,96)
p = proporcion esperada (0,5)

E = margen de error (0,05)

Calculo de la Muestra

800 * 1,962 * 0,5(1 — 0,5)
n=
(0,052 % (800 — 1) + 1,962 * 0,5(1 — 0,5))

768,32
N =3%9579

n = 259,75 - n = 260

Por lo tanto, con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5% se

obtuvo una muestra de 260 trabajadores agricolas a los cuales se les aplicé la encuesta.

Para la entrevista y aplicar el COSO | se tomd la poblacion de la parte administrativa,
y se usara una muestra especifica para entrevistas depende la necesidad de los cuestionarios

aplicados y el area especifica.
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3.3.2 Técnica de Investigacion

3.3.2.1 Observacion

En la presente investigacion, se aplico la observacion directa para evaluar el ambiente
laboral en la Zona Vergel de la empresa Reybanpac C.L., identificando factores que pueden
influir en la rotacién del personal, como las condiciones de trabajo, la supervision, el nivel
de satisfaccion de los empleados y el cumplimiento de normas de control interno. Mediante
esta tecnica, se logré una vision objetiva de la dindmica laboral, lo que permitié

complementar la informacion obtenida a través de otras técnicas de investigacion.

3.3.2.2 Encuesta

Para este estudio, se disefi0 y aplicé una encuesta dirigida a los trabajadores agricolas
de la Zona Vergel, con el objetivo de conocer sus percepciones sobre el control interno, la
gestién del talento humano y los factores que influyen en la rotacion del personal. Las
preguntas del cuestionario abordaron aspectos como la satisfaccion laboral, la estabilidad en
el empleo, las condiciones de trabajo y el impacto del control interno en la gestién del
personal. Los datos recopilados permitieron identificar tendencias y patrones en la rotacion

de empleados dentro de la empresa.

3.3.2.3 Entrevista

Se aplicaron entrevistas semiestructuradas a gerentes, supervisores, administradores
y jefes de la Zona Vergel, con el proposito de obtener informacion detallada sobre las causas
de la rotacion del personal y la implementacion del control interno en la empresa. A través

de esta técnica, se logré recopilar opiniones, experiencias y percepciones de los
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colaboradores respecto a las practicas de gestion del talento humano, permitiendo

comprender en profundidad la problematica analizada.
3.3.3 Instrumento de Investigacion

3.3.3.1 Cuestionario estructurado

Se realizo un cuestionario estructurado a los trabajadores agricolas de la Zona Vergel
de la empresa Reybanpac C.L., con el propdsito de obtener informacion sobre sus
percepciones respecto al control interno, las condiciones laborales, la satisfaccion en el
trabajo y los factores que influyen en la rotacion del personal. Este instrumento permitio

identificar tendencias y correlaciones dentro de la problematica analizada.

3.3.3.2 Guia de Entrevista

Se elabor6 una guia de entrevista que fue aplicada a gerentes, supervisores,
administradores y jefes de la Zona Vergel, lo que permitio profundizar en temas relacionados
con la implementacién del control interno, las causas de la rotacion del personal y las
estrategias de retencion de empleados. A través de la guia de entrevista, se obtuvo
informacion detallada sobre las experiencias y percepciones de los participantes, lo que

complementd los datos obtenidos mediante otras técnicas de investigacion.
3.4 ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Para la construccion del marco tedrico de esta investigacion, se realizd una revision
bibliogréfica de libros, articulos cientificos, tesis previas y normativas legales relacionadas
con el control interno y la rotacion de personal en el sector agricola. Las fuentes fueron
seleccionadas de bases de datos académicas, revistas cientificas y documentos

institucionales, con el propoésito de proporcionar una fundamentacién sélida al estudio.
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3.5 RECOLECCION DE LA INFORMACION

La recoleccion de informacién se llevo a cabo en la empresa Reybanpac C.L.,
especificamente en la Zona Vergel, mediante la aplicacion de encuestas a los trabajadores
agricolas, entrevistas a gerentes y supervisores, y observacion directa del ambiente laboral.
Ademas, se revisaron documentos internos de la empresa relacionados con la gestion del

talento humano y el control interno.
3.6 PROCESAMIENTO Y ANALISIS

Para esta investigacion, los datos cuantitativos obtenidos a través de encuestas fueron
procesados mediante el software Microsoft Excel, permitiendo la elaboracion de tablas y
graficos para facilitar su interpretacion. En cuanto a la informacion cualitativa proveniente
de entrevistas y observaciones, se realiz6 un analisis de contenido para identificar patrones,
tendencias y factores clave que influyen en la rotacion del personal y el control interno dentro

de la empresa.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

" La educacion es el arma mas poderosa

que puedes usar para cambiar el mundo."

- Nelson Mandela
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4.1 DEBILIDADES EN LOS PROCEDIMIENTOS DE CONTROL INTERNO QUE

AFECTAN LA ROTACION DEL PERSONAL AGRICOLA DE REYBANPAC

C.L., ZONA VERGEL.

4.1.1 Matriz FODA

Se realizo una matriz FODA de REYBANPAC C.L., ZONA VERGEL, donde se va

identificar las debilidades en los procedimientos de control interno que afectan la rotacion

del personal agricola.

Tabla 4. FODA de Reybanpac, Zona Vergel

Fortalezas

Oportunidades

e Empresa bananera mas grande y
con mayor trayectoria en
Ecuador.

e Gran extension de hectareas de
cultivo de banano.

e Implementa  programas  de
formacion técnica y practica para
sus empleados.

e Se mantiene al dia en tecnologia
y opera con  estandares
internacionales de calidad en sus

procesos productivos.

El banano es un producto de alta
demanda a nivel mundial, lo que ofrece
un mercado constante para las
exportaciones.

La empresa también cultiva pifia, es
duefia da marca de leche Reyleche lo
que ofrece una extensa cantidad de
empleos.

Explora  nuevos mercados de
exportacion y fortalece su presencia en
los existentes puede impulsar el

crecimiento.
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Debilidades

Amenazas

Precios o problemas sanitarios
especificos del banano por la
situacion del pais.

Enfermedades del cultivo y de los
agricultores.

Riesgos climaticos afectan la
produccion 'y la calidad del
banano.

El ausentismo del personal y
salida de personal van en
aumento afectando la estabilidad

laboral.

Propagacion de enfermedades
agricolas.

La situacion de inseguridad en el pais
puede impactar las operaciones
logisticas, la seguridad del personal y
la estabilidad general del negocio.
Competencia de  otros  paises
productores de banano con menores
costos o ventajas logisticas.

Conflictos con las comunidades

locales y huelgas laborales

interrumpen las operaciones.

Elaborado por: Autor

Andlisis. - Reybanpac, como lider bananero en Ecuador y la provincia de Los Rios,
se cimienta en fortalezas robustas como su vasta experiencia, escala de produccion, y un
firme compromiso con la sostenibilidad y el desarrollo social a través de programas de
capacitacion que le permiten capitalizar oportunidades como la constante demanda global
de banano y la creciente preferencia por productos sostenibles, ademas de explorar la
diversificacion de cultivos y fortalecer alianzas estratégicas. Sin embargo, la empresa
enfrenta debilidades intrinsecas, siendo la mas critica su alta vulnerabilidad a enfermedades

devastadoras como el Fusarium R4T y la inherente dependencia del monocultivo, ademas la
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alta rotacion de personal y el ausentismo, donde estas vulnerabilidades se ven exacerbadas
por amenazas externas significativas, incluyendo la volatil situacién de seguridad en
Ecuador, ademas existen los riesgos climéticos impredecibles, y las fluctuaciones de precios

en el mercado internacional.

4.1.2 Entrevista al Gerente de la Zona El Vergel

La entrevista realizada al gerente zona de la empresa permitié identificar las

debilidades del control interno que afectan la rotacion del personal agricola.

Tabla 5. Entrevista al Gerente de Reybanpac, Zona Vergel

N° Pregunta Respuesta

Si, la empresa tiene un sistema de control
¢La empresa cuenta con un sistema

interno, pero en esta zona esta limitada su
de control interno especifico que

1 efectividad por muchos factores, como la alta

garantice la estabilidad del personal

rotaciéon y el problema para retener el
agricola en la zona Vergel?

personal.

Si, los procedimientos son formales; se inicia

¢Conoce usted Si existen con la entrevista, referencias y examenes

2  procedimientos y politicas oficiales

para la seleccion y contratacion?

médicos, pero en ocasiones, por la premura,
se aceleran los procesos de seleccion, lo que

puede incidir en la permanencia del personal.

¢Cuales son las politicas vy

procedimientos de la empresa para

La empresa otorga contratos temporales

segun sea la necesidad; asimismo, se realizan
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regular la contratacion, retencion y

estabilidad de la empresa?

capacitaciones, aunque son limitadas debido

a la rotacion.

Desde su perspectiva, ¢cuales cree
que son las principales debilidades en
los procesos de control interno en
relacion con la rotacion del personal

agricola en la zona Vergel?

Entre las debilidades estdn la falta de
mecanismos seguros de retencidn, el escaso
control de la ejecucion de politicas laborales

incentivo que anime a la

y el poco

permanencia del personal.

¢De qué manera el control interno
existente incide en la rotacién del

personal agricola?

La falta de rigurosidad en el control interno
existente obstaculiza la deteccion temprana
de problemas que afectan la estabilidad del
personal, lo que ayuda a una salida constante

de los trabajadores.

¢De qué manera se supervisa el

cumplimiento de las politicas

internas en la empresa?

Los jefes de areas son los que supervisan el
desempefio, la asistencia y el cumplimiento
de las normas, aunque el control no es tan
preciso, ya que se permite que el problema

permanezca.

¢Considera usted que existen fallas
en el proceso de capacitacion y
formacion del personal que puedan

estar contribuyendo a la rotacién?

Si, la capacitacion en ocasiones no es

suficiente porque muchas veces los

trabajadores entran sin experiencia Yy

presentan dificultad al realizar las labores.
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10

11

¢Qué medidas ha aplicado laempresa
para contrarrestar el abandono del

trabajo?

Se les ha brindado un incentivo anual laboral

por el no ausentismo, pero no es suficiente.

¢Considera usted que el nivel de
satisfaccion  respecto  a  las
condiciones laborales que reciben los
trabajadores afecta la permanencia

en la empresa?

Si, de hecho, muchos trabajadores buscan en
otras empresas mejores condiciones laborales
en otros sectores y esto incrementa la

rotacion.

¢Usted cree que los beneficios que
perciben son suficientes para la

retencion del personal?

No del todo; aungue se cuenta con algunos

incentivos, no es suficiente.

¢De qué forma usted cree que la
supervision 'y  evaluacion  del
desempefio del personal agricola

inciden en la permanencia laboral?

Cuando no estd bien estructurado, genera
insatisfaccion 'y desmotivacion en el

personal.

12

De acuerdo a su conocimiento, ¢qué
cambios deben considerarse para el
mejoramiento de la retencion del

personal agricola en la zona Vergel?

Las condiciones laborales,  mejorar,
incentivos econdmicos y reforzar el control
interno y asi garantizar el cumplimiento de

las politicas.

Fuente: Gerente de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor

La entrevista realizada al gerente arroja varias deficiencias en el control Interno; si

bien es cierto la empresa cuenta con un sistema de control interno establecido y procesos
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formales para contratacion del personal no ha sido suficientemente efectiva su aplicacion en
la zona Vergel para poder garantizar la estabilidad del personal. También el hecho de que se
agilitan los procesos de seleccién debido a la demanda en su operatividad, lo que afecta a la
calidad de las contrataciones y, por ende, incide en la rotacion del personal. Por otro lado, a
pesar de que hay incentivo como bono anual del no ausentismo tampoco es suficiente; entre
las debilidades del control interno existe la ausencia de mecanismos efectivos de retencion
y la insuficiente supervision del cumplimiento de las politicas laborales permitiendo asi

précticas inconsistentes.

Hay que tener en cuenta que un control interno deficiente dificulta detectar
tempranamente los problemas relacionados con la estabilidad laboral, generando
condiciones adversas y aumentando la rotacion. Otros de los factores presentes son la
capacitacion limitada y la incorporacion de personal que no cuenta con experiencia,
contribuyendo también a la rotacién, sumando asi a la insatisfaccion laboral y los beneficios
actuales insuficientes con las condiciones laborales, siendo estos factores determinantes para

la decision de los trabajadores en abandonar el empleo.

Por consiguiente, todos los hallazgos mencionados anteriormente indica que existe
un control interno deficiente, politicas de retencion insuficientes y una supervision

inadecuada inciden en la alta rotacion de la Zona El Vergel.

4.1.3 Discusion del Objetivo Especifico 1

La rotacion del personal en una empresa conlleva a un problema estructural con
impactos reveladores en la operatividad de la empresa. Segun Alvarez et al. (2020), el capital

humano es el elemento méas trascendental que tiene la empresa para su funcionamiento,
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también puede desequilibrarla con serias implicaciones no solo de pérdida de rentabilidad y
ventaja competitiva, sino que puede llevarla a la quiebra por una mala gestion del capital
humano y su efecto en los costos ocasionada por diversas causas como la rotacion del
personal que impacta en la efectividad, eficiencia, competitividad, rentabilidad y desempefio

empresarial.

Para Hernandez y Durdn-Rojas (2022) la rotacion del personal en cualquier
organizacion puede ocultarse detras de la desmotivacion, el descontento, la insatisfaccion
laboral, lo cual es influenciado por un conjunto de aspectos vinculados a una insuficiente
gestién de los recursos humanos. Esta motivacion esté ligada estrechamente al ambiente
laboral, a las condiciones, salarios y jornadas de trabajo. Por ello, uno de los mayores
problemas a los que se ven enfrentadas las organizaciones es a mantener la motivacion de

sus colaboradores para lograr el éxito reflejado en su productividad.

Por otro lado, un sistema de control interno eficiente debe abarcar tanto la
supervision de procesos administrativos como el cumplimiento de politicas que aseguren la
estabilidad del personal. Para Puchaicela (2021) es importante establecer mecanismos que
no solo monitoreen las operaciones, sino que también fomenten un ambiente laboral seguro
y estable, lo cual es fundamental para la productividad y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Ademas, un enfoque integral en el control interno puede contribuir a la
retencion del talento y a la reduccion de la rotacion de personal, factores clave para la

sostenibilidad a largo plazo.

Una deficiente planificacion en la seleccion y contratacion del personal puede derivar

en alta rotacion debido a la falta de alineacion entre las habilidades de los candidatos y las
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necesidades del puesto, lo que lleva a un desempefio insatisfactorio y frustracion laboral.
Asimismo, los procesos de seleccion poco rigurosos o mal estructurados pueden resultar en
la contratacion de personal no capacitado o incompatible con la cultura organizacional, lo
que incrementa la insatisfaccion y el deseo de buscar otras oportunidades (Ponce, 2025).
Para Ospina (2022) la satisfaccion laboral es un factor clave en la estabilidad del trabajador

y que la falta de incentivos adecuados genera desmotivacion y abandono del puesto.

Finalmente, el informe de COSO (2013) enfatiza la importancia de un control interno
solido que permita monitorear y mitigar riesgos organizacionales. En el caso de la empresa
Reybanpac C.L., la falta de mecanismos efectivos de retencion y supervision ha afectado la
estabilidad del personal, evidenciando la necesidad de reforzar el control interno para

garantizar el cumplimiento de las politicas y reducir la rotacion.

4.2 RELACION ENTRE LAS DEFICIENCIAS EN LOS PROCESOS DE CONTROL
INTERNO Y LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL AGRICOLA

DE REYBANPAC C.L., ZONA VERGEL.

En el desarrollo del presente objetivo, se aplic el cuestionario del control interno
bajo el modelo COSO |, con sus cincos componentes: ambiente de control, evaluacion de
riesgos, actividades de control, sistema de informacién y comunicacion, actividades de

monitoreo y supervision.

4.2.1 Evaluacion de Control Interno Aplicado al Gerente

De acuerdo con el cuestionario de control realizado al gerente, se aplicaron 10

preguntas ponderadas de 1 al 10, cada una de ellas con sus respectivas respuestas; luego se
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procede a ubicar los porcentajes de la formula basada en la matriz donde se obtuvo los

siguientes resultados:

Tabla 6. Componente Ambiente de Control dirigido al Gerente

Componente: Ambiente de Control

Objetivo: Evaluar la cultura organizacional y el compromiso con el control interno en la

estabilidad laboral.

Respuesta  Ponderacion
N° Preguntas Observacion
Si No Optimo Obtenido

¢Cuenta la empresa con un
1 cbdigo de ética que los X 10 10

trabajadores conocen y aplican?

¢La alta direccion fomenta un
2 buen ambiente laboral basadoen X 10 10

la confianza y el respeto?

¢Existen procedimientos
concisos que regulan la gestion
del personal agricola en la zona

El Vergel?

¢Imparten capacitaciones sobre
la importancia del control

4 X 10 0 Inexistencia
interno y el cumplimiento de las

normas laborales?
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¢Los valores empresariales estan
alineados con las précticas de
gestion de recursos humanos y

son reforzados con constancia?

10

¢El proceso para seleccionar y
contratar al personal agricola
estd basado en criterios y

objetivos transparentes?

10

¢Los jefesy supervisores reciben
capacitaciones de liderazgo y
gestion del desempefio y la

retencion del personal?

10

¢Se evalla periédicamente el
desempefio de los trabajadores
para mejorar su satisfaccion y

productividad?

10

¢Cuenta la empresa con
mecanismos para que los
trabajadores reporten anomalias

sin temor a posibles represalias?

10

10

¢ Esta relacionada la rotacion del
personal agricola con las

deficiencias en el ambiente de

10

10

10

10
Solo a personal con

5 labores
especializadas.

10

8
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control y la falta de medidas

correctivas a tiempo?

Totales 100 83

Fuente: Gerente de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor

Célculo de Nivel de Confianza

Calificacién obtenida
NC =

*
Puntaje 6ptimo

83

NC =100

* 100

NC =83%
Calculo de Nivel de Riesgo
NR =100% — NC
NR =100% — 83%

NR =17%

Tabla 7. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo del Ambiente de Control

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

En la evaluacion del componente Ambiente de control del COSO I, se obtuvo una

calificacion promedio de 83 puntos sobre un puntaje total de 100. Se determind un nivel de
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confianza alto que corresponde al 83% y un nivel de riesgo bajo del 17% y esto se debe al
incumplimiento de las capacitaciones sobre la importancia del control interno y el
cumplimiento de las normas laborales y a que no se evalla periddicamente el desempefio de

todos los trabajadores para mejorar su satisfaccion y productividad.
4.2.2 Evaluacion de Control Interno Aplicado al Jefe de Talento Humano

De acuerdo con el cuestionario de control realizado al gerente, se aplicaron 10
preguntas ponderadas de 1 al 10, cada una de ellas con sus respectivas respuestas; luego se
procede a ubicar los porcentajes de la formula basada en la matriz donde se obtuvo los

siguientes resultados.

Tabla 8. Componente Evaluacion de Riesgo dirigido al Jefe de Talento Humano

Componente: Evaluacion de Riesgo

Objetivo: Analizar si la empresa identifica y gestiona los riesgos que afectan la estabilidad

laboral.

Respuesta  Ponderacion
N° Preguntas Observacion
Si No Optimo Obtenido

¢ldentifica la empresa
Regular, pero puede
regularmente los factores de
1 X 10 8 documentarse de
riesgo que afectan la estabilidad
mejor forma.
laboral del personal agricola?

Falta hacerlos de
¢Se realizan analisis de riesgos
2 X 10 9 manera mas
para determinar el impacto de la
exhaustiva.
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rotacion del personal en las

operaciones agricolas?

¢La empresa ha identificado la
insatisfaccion laboral como un
factor de riesgo en la retencion

de trabajadores?

10

No se reconoce como
0 un factor que afecte a

la retencion.

¢Se evallan las causas de la alta
rotacion y se toman medidas

correctivas?

10

10

¢Se llevan registros y anélisis
estadisticos sobre la salida del
personal agricola para identificar

tendencias y riesgos?

10

10

¢Se crean planes de accién para
amenorar los riesgos
identificados en la rotacion del

personal?

10

10

¢La empresa cuenta con
mecanismos para receptar vy
analizar la retroalimentacion del
personal agricola en cuanto a sus

condiciones laborales?

10

10
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;Se elaboran entrevistas 0
encuestas para medir el nivel de

8 satisfaccion laboral y prevenir X 10 10
los riesgos de la rotacion del

personal?

¢La empresa posee estrategias
para poder abordar los riesgos

9 X 10 7 Son limitadas.
con respecto a la falta de

estabilidad del personal?

¢Se analizan las razones de
10 renuncia o despidos para reducir X 10 10

la rotacion del personal agricola?

Totales 100 85

Fuente: Jefe de Talento Humano de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor

Célculo de Nivel de Confianza

Calificaciéon obtenida
= * 100

Puntaje 6ptimo

85

NC=—
©= 100

* 100

NC =85%
Célculo de Nivel de Riesgo
NR =100% — NC
NR = 100% — 85%

NR =15%
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Tabla 9. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo de la Evaluacion de Riesgos

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

En la evaluacion del componente Evaluacién de riesgos se obtuvo una calificacion
promedio de 85 puntos sobre un puntaje total de 100. Se determind un nivel de confianza
alto que corresponde al 85% y un nivel de riesgo bajo del 15% y esto se debe que laempresa
no identifica la insatisfaccion laboral como un factor de riesgo en la retencion de
trabajadores. Ademas, la falta de identificacion y analisis de factores de riesgos impactan en

la rotacion del personal de la empresa.

4.2.3 Evaluacion de Control Interno aplicado al Jefe de Zona

De acuerdo con el cuestionario de control realizado al jefe de zona, se aplicaron 10
preguntas, cada una de ellas con sus respectivas respuestas; luego se procede a ubicar los

porcentajes de la formula basada en la matriz donde se obtuvo los siguientes resultados.

Tabla 10. Componente Actividades de Control dirigido al Jefe de Zona

Componente: Actividades de Control

Objetivo: Evaluar los procedimientos implementados para garantizar el cumplimiento de

normas internas.
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Preguntas

Respuesta  Ponderacion

Observacion

Si No Optimo Obtenido

¢Se documentan diariamente
los procedimientos de las
actividades diarias del

personal?

10

¢Se emplean controles al
personal agricola para asegurar
el cumplimiento de las politicas

internas?

10

¢Los  supervisores efectlian
revisiones con frecuencia para
cerciorarse de que las tareas
asignadas se ejecuten segun lo

establecido?

Se realizan revisiones
frecuentes, pero con
8 oportunidad de
mejora en la

cobertura.

¢Existen  mecanismos  para
identificar y corregir
desviaciones en los
procedimientos operativos del

personal agricola?

10

;Se hacen auditorias internas

con el fin de evaluar la

Se realizan revisiones

esporéadicas.
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efectividad de las actividades de

control en la zona vergel?

¢El personal agricola recibe
capacitacion continua sobre los
controles 'y procedimientos

establecidos por la empresa?

10

¢Se implementan acciones de
manera oportuna para corregir
deficiencias en los procesos de

control?

10

¢Existen controles de
supervision para la asistencia y
puntualidad  del  personal

agricola?

10

;Se evalGa constantemente el
desempefio del personal
agricola para poder asegurar el
cumplimiento de los objetivos

laborales?

10

No, solo en ciertas
areas y

semestralmente.

10

¢Considera que las deficiencias
de las actividades de control
inciden directamente en la

satisfaccion  laboral y la

10
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estabilidad del personal agricola

en la zona vergel?

Totales 100 85

Fuente: Jefe de Zona de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor

Calculo de Nivel de Confianza

Calificaciéon obtenida
NC = *

Puntaje 6ptimo

85

NC:W

* 100

NC =85%
Calculo de Nivel de Riesgo
NR =100% — NC
NR = 100% — 85%
NR =15%

Tabla 11. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo de Actividades de Control

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

En la evaluacion del componente Actividades de control del COSO I, se obtuvo una

calificacion promedio de 15 puntos sobre un puntaje total de 100. Se determind un nivel de
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confianza alto que corresponde al 85% y un nivel de riesgo bajo del 15% y esto se debe a la
falta de revisiones con frecuencia para cerciorarse de que las tareas asignadas se ejecuten
segun lo establecido y a la falta de evaluacion constante del desempefio del personal agricola
para poder asegurar el cumplimiento de los objetivos laborales y asimismo la falta de

evaluaciones interna.
4.2.4 Evaluacion de Control Interno Aplicado al Supervisor de Zona

De acuerdo con el cuestionario de control realizado al supervisor de zona, se
aplicaron 10 preguntas ponderadas de 1 al 10, cada una de ellas con sus respectivas
respuestas; luego se procede a ubicar los porcentajes de la formula basada en la matriz donde

se obtuvo los siguientes resultados.

Tabla 12. Componente Informacion y Comunicacion dirigido al Supervisor de Zona

Componente: Informacion y Comunicacion

Obijetivo: Evaluar la transparencia y el flujo de informacién sobre las politicas internas

Respuesta  Ponderacion
N° Preguntas Observacion
Si No Optimo Obtenido

¢Se brinda informacion claray a
tiempo por parte de la empresa

1 a los trabajadores agricolas X 10 10
sobre sus responsabilidades y

expectativas laborales?

¢Existen canales de

comunicacion establecidos
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donde los trabajadores puedan
reportar problemas e

inquietudes?

¢Se les brinda capacitacion
sobre como utilizar los canales

de comunicacion?

Falta de socializacion
de los puntos de

comunicacion.

¢ Se les brinda retroalimentacion
regular a los trabajadores
agricolas sobre el desempefio

laboral?

(A los trabajadores se les
informa cuando existen
cambios en los procedimientos

o politicas de la empresa?

Falta de socializacién
de los puntos de

comunicacion.

;Se usan herramientas de
comunicacion efectivas como
reuniones, cartelera o correos
para llegar a todo el personal

agricola?

¢Se promueve un ambiente de
comunicacion honesta y abierta
entre los supervisores y los

trabajadores agricolas?
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¢Se les da seguimiento a las
Si, pero se requiere un
8 sugerencias e inquietudes de los X 10 7
mayor control.
trabajadores agricolas?

;Se les muestra los resultados
9 de las evaluaciones de control X 10 10

interno al personal agricola?

¢Considera que la
comunicacion interna
10 contribuye a la satisfaccion X 10 10

laboral de los trabajadores

agricolas?

Totales 100 83

Fuente: Supervisor de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor

Célculo de Nivel de Confianza

Calificaciéon obtenida
NC = — * 100
Puntaje optimo

3
NC = 100*100
NC =83%

Célculo de Nivel de Riesgo
NR =100% — NC
NR =100% — 83%

NR =17%
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Tabla 13. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo de Informacion y Comunicacion

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

En la evaluacion del componente Informacion y comunicacion del COSO |, se
obtuvo una calificacion promedio de 83 puntos sobre un puntaje total de 100. Se determind
un nivel de confianza alto que corresponde al 83% y un nivel de riesgo bajo del 17% y esto
se debe a la falta de comunicacion entre los altos rangos con los trabajadores, a la falta de
capacitacion sobre como utilizar los medios de comunicacion y al poco seguimiento de las

inquietudes y sugerencias de los trabajadores.

4.2.5 Evaluacion de Control Interno Aplicado al Administrador

De acuerdo con el cuestionario de control realizado al administrador, se aplicaron 10
preguntas ponderadas de 1 al 10, cada una de ellas con sus respectivas respuestas; luego se
procede a ubicar los porcentajes de la formula basada en la matriz donde se obtuvo los

siguientes resultados.
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Tabla 14. Componente Supervision y Monitoreo dirigido al Administrador

Componente: Supervision y Monitoreo

Obijetivo: Evaluar como la empresa mide la efectividad del control interno en la estabilidad

laboral.

Respuesta  Ponderacion
N° Preguntas Observacion
Si No Optimo Obtenido

;Se hacen evaluaciones
Se hacen
1 constantes del sistema de X 10 0
evaluaciones anuales.
control interno?

¢Se inspeccionan y actualizan
2 los procedimientos del control X 10 10

interno de forma habitual?

¢Se les hace un seguimiento de
las deficiencias de control
interno identificadas y se toman

acciones correctivas?

¢Se manejan indicadores de
4 rendimiento para monitorear la 10 10

efectividad del control interno?

¢ Se efectlan auditorias internas
5 o0 externas para evaluar el X 10 10

control interno?
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;Se fomenta la comunicacion
sobre  los  problemas o
irregularidades  entre los

trabajadores?

¢Se les capacita constantemente
Si se capacita al
a los empleados sobre los
7 X 10 5 personal, pero de
procedimientos de  control
manera irregular.
interno?

¢Se registran los resultados de
las evaluaciones de control
interno y  las  medidas

correctivas adoptadas?

;Se evalua la efectividad de las
medidas de control interno
adoptadas para reducir la

rotacion del personal?

¢Considera que el sistema de

monitoreo de control interno Si, en ciertos aspectos
10 X 10 7

presenta deficiencias en su relevantes.

efectividad?

Totales 100 82

Fuente: Administrador de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor
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Célculo de Nivel de Confianza

Calificacién obtenida
NC = — * 100
Puntaje optimo

NC 82 100
= *
100
NC =82%

Célculo de Nivel de Riesgo
NR =100% — NC
NR =100% — 82%

NR = 18%

Tabla 15. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo de Supervision y Monitoreo

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

En la evaluacion del componente Supervision y Monitoreo del COSO I, se obtuvo
una calificacién promedio de 82 puntos sobre un puntaje total de 100. Se determiné un nivel
de confianza alto que corresponde al 82% y un nivel de riesgo bajo del 18% y esto se debe
a que no se realizan evaluaciones contantes al sistema de control interno, no se capacita al
personal laboral sobre el control interno de forma regular y la existencia de deficiencias en

el sistema de control interno implementado en la empresa.
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4.2.6 Andlisis de los Componentes del Control Interno

Utilizando el Marco de referencia COSO |, se determina los resultados de los

cuestionarios aplicados al personal encargado de la Zona El vergel de la Empresa

Reybanpac, CL., de los cinco componentes del sistema de control interno.

Tabla 16. Componentes del Control Interno

N° Componente

Ponderacion Confianza Riesgo

Optimo Obtenido %  Nivel %  Nivel

1  Ambiente de control 100 83 83% Alto 17% Bajo

2 Evaluacion de riesgos 100 85 85% Alto 15% Bajo

3 Actividades de control 100 85 85% Alto 15% Bajo

4 Informacién y comunicacion 100 83 83% Alto 17% Bajo

5  Supervision y monitoreo 100 82 82% Alto 18% Bajo
Total 500 418

Elaborado por: Autor

Célculo de Nivel de Confianza

Calificacién obtenida

* 100

Calculo de Nivel de Riesgo

Puntaje 6ptimo

418

NC =
¢ 500

* 100

NC = 84%

NR = 100% — NC

NR = 100% — 84%

NR =16%
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Tabla 17. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo de los componentes del control interno.

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

La evaluacién del control interno en la Zona EI Vergel de la empresa Reybanpac,
CL., basada en el marco COSO I, reflejo un nivel de confianza del 84% y un riesgo del 16%,
lo que indica un sistema de control interno sélido, pero con oportunidades de mejora. Se
evidencid que la empresa ha desarrollado un buen ambiente de control, con procedimientos
definidos y gestion de riesgos, ademas de contar con canales de comunicacion que favorecen
el flujo de informacidn interna. Sin embargo, se identificaron debilidades como la falta de
capacitaciones constantes sobre control interno y normas laborales, evaluaciones
insuficientes del desempefio del personal agricola y deficiencias en la socializacién de

politicas y seguimiento de inquietudes de los trabajadores.

4.2.7 Determinacién del Riesgo Inherente

Tabla 18. Cuestionario del Riesgo Inherente dirigido al Jefe de Recursos Humanos

Riesgo Inherente

Objetivo: Identificar los riesgos internos y externos que afectan la estabilidad laboral.

Respuesta  Ponderacion
N° Preguntas Observacion
Si No Optimo Obtenido
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¢Los contratos temporales no
afectan la retencion del personal

agricola?

10

Si, porque muchos
trabajadores  buscan

estabilidad laboral.

¢ El salario ofrecido es un factor
que influye en la rotacién del

personal?

10

Si, porque algunos
empleados lo
consideran

insuficiente.

¢Las condiciones laborales
influyen en la decision del
personal para permanecer en la

empresa?

X

10

Cuando el ambiente
de trabajo es
favorable 'y las

herramientas son

adecuadas, los
trabajadores se
sienten mas

comprometidos.

¢El nivel de capacitaciéon del
personal agricola influye en su

permanencia en la empresa?

10

Si, dado que aquellos
con mayor
preparacion  pueden

desemperiarse mejor.

¢Se han identificado mejores
oportunidades laborales en la

zona como causa de la rotacion?

X

10

No, no se han
realizado tales

investigaciones.
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¢La  competencia  ofrece

mejores beneficios laborales

Tratamos de ofrecer

los mismos beneficios

6 10 8
que afectan la retencion del laborales que la
personal? competencia.
Si, en época de
¢ Factores climaticos o agricolas
invierno a muchos
7 han afectado la estabilidad 10 8
trabajadores se les
laboral en la empresa?
dificulta asistir.
Si, porque sin una
¢La falta de supervision afecta supervision  efectiva
8 la motivacién y permanencia 10 9 se puede incurrir
del personal? deficiencias en el
talento humano.
¢Se han realizado estudios para
9 analizar las razones de 10 10
abandono del puesto de trabajo?
En aspectos como los
¢Los trabajadores expresan
descansos, incentivos
10 insatisfaccion con sus X 10 8
y oportunidades de
condiciones laborales?
crecimiento.
Totales 100 73

Fuente: Jefe de Recursos Humanos de Reybanpac, Zona Vergel.
Elaborado por: Autor
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Célculo de Nivel de Confianza

Calificacién obtenida
NC = — * 100
Puntaje optimo

NC 7 100

= *
100
NC=73%

Célculo de Nivel de Riesgo
NR =100% — NC
NR =100% — 73%

NR =27%

Tabla 19. Matriz Nivel de Confianza y Riesgo de Supervision y Monitoreo

Confianza % Riesgo %
Bajo 15%-50% Alto 76%-95%
Moderado 51%-75% Moderado 51%-75%
Alto 76%-95% Bajo 15%-50%

Elaborado por: Autor

Analisis e interpretacion

En la evaluacion del componente Riesgo Inherente, se obtuvo una calificacion
promedio de 73 puntos sobre 100, lo que representa un nivel de confianza medio del 73% y
un nivel de riesgo bajo del 27%. Esto indica que existen riesgos internos y externos
significativos que pueden impactar la estabilidad laboral en la empresa. Factores como la
competencia laboral, condiciones de trabajo, supervision y salario han demostrado ser

elementos clave en la rotacion del personal. Ademas, se ha identificado que no se han
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analizado completamente las oportunidades laborales en la zona como una causa de la

rotacion.
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4.2.8 Matriz de Hallazgos

Tabla 20. Matriz de Hallazgos de la Empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel

N° | Componente | Condicion Criterio Causa Efecto Conclusiones | Recomendaciones
Cadigo de
Trabajo de T
J Se identifico
Ecuador, Art. -
. una debilidad | . .
42: "El empleador en I Disefiar un programa
Deficiencias | tiene la obligacion | Falta de . - ., de incentivos para el
i . Bajo rendimiento | evaluacion del
en la|de proporcionar | mecanismos " personal, para
) - . .| del personal y |desempefio, lo
Ambiente de | evaluacion del | los medios | de evaluacion : : fortalecer el
1 - i falta de incentivos | que puede .
Control desempefio necesarios  para | constante del ) ambiente de control
~ para mejorar la |afectar la .
del personal | que los | desempefio . . y la operatividad de
. . productividad. estabilidad .
agricola. trabajadores laboral. las funciones
. laboral y la .
mejoren su . realizadas.
o motivacion del
capacitacion y
L personal.
eficiencia
laboral.”
ISO 31000: "La . ... . | Definir personal
S . . Se identifico .
Deficiencias | gestion de riesgos T capacitado para la
Supervision Disminucion en la | que la falta de o .
en la | debe ser parte del |. ™ . . .. . supervision efectiva
insuficiente de | productividad v | supervision
. supervision 'y | proceso . . y control de
Actividades . . las tareas | posible limita el .
2 seguimiento | organizacional . . - - cumplimiento de
de Control . |asignadas al | incumplimiento | cumplimiento ]
en las tareas | para reducir - .. tareas, enfocandose
. . . personal de los objetivos | eficiente de las .
agricolas incertidumbres y . . . en la seguridad del
. agricola. operativos. actividades .
asignadas. fortalecer la toma : trabajador 'y las
. N operativas. .
de decisiones. necesidades  para
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realizar sus
actividades
agricolas.
NIA 315, NIA La falta de |Ejecutar
200, NIA 220: auditorias periédicamente
"La falta de|Ausencia de | Debilitamiento internas auditorias internas
Ausencia de | auditorias un plan de|del sistema de|impide la | de manera semestral
Actividades auditorias periddicas impide | auditoria control, riesgo de | supervision con revisiones en
de Control internas en los | la evaluacion | interna en los | fraudes y toma de | adecuada, todas las  é&reas
procesos temprana de | procesos  de | decisiones afectando  la| claves, para
operativos. riesgos y posibles | control estratégicas poco | eficiencia fortalecer los
errores en la|agricola. confiables. operativa y el | procesos operativos
informacién cumplimiento |y generales en la
financiera." normativo. zona agricola.
Ley Orgénica de
Comunicacién,
Art. 35: “Todas
Falta de Establecer
. las personas | .. ., - La falta de
Deficiencias . difusion Desconocimiento | . - programas de
tienen derecho a informacién o
L en la adecuada del personal sobre capacitacion
Informacion e acceder, , clara afecta la .
socializacion . sobre los|como  expresar . ., |continua para
y capacitarse y usar . o comunicacion :
.., |de canales de g medios de | inquietudes 0 i mejorar la
comunicacion ... |las tecnologias de . efectiva entre L
comunicacion | . .. comunicacion | reportar . comunicacion
. informacion yi . supervisores V| .
interna. ., existentes en | problemas. . interna y fomentar el
comunicacion trabajadores. . i
la empresa. trabajo en equipo.

para potenciar el
disfrute de sus
derechos y
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oportunidades de

desarrollo.”
Establecer un
Normas NIC . .
401-04 La ausencia de | sistema de
. " . L un sistema de | monitoreo periddico
No se realizan | "El monitoreo | Falta de un | Ineficiencia en la . ..
) . ) ) e ., monitoreo de las actividades
evaluaciones | continuo es | sistema de | identificacion y| . . .
. . ., disminuye la|agricolas donde se
Supervision y | constantes del | necesario para | monitoreo correccion de . . -
i . ) . efectividad del | mida el desempefioy
monitoreo sistema de | evaluar la calidad | constante del | deficiencias en los ) . .
~ control interno | se identifiquen los
control del  desempefio | control procesos de
. . . y aumenta los | problemas para dar
interno. del control interno | interno. control. . ..
riesgos seguimiento y
a lo largo del . . .
. N operativos. encintar soluciones
tiempo.

pertinentes.

Elaborado por: Autor
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4.2.9 Encuesta dirigida a los trabajadores agricolas de la Zona EIl vergel de la

empresa Reybanpac, C.L.

Con el fin de conocer la relacion entre las deficiencias en los procesos de control
interno y la satisfaccion laboral del personal se elabord una encuesta al personal agricola la
cual fue clave para saber su percepcion sobre las condiciones laborales y el ambiente de

trabajo.

1. Las condiciones laborales en la empresa son adecuadas para desempeiiar mi

trabajo.

Tabla 21. Condiciones Laborales

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 8 3%
En desacuerdo 21 8%
Neutral 41 16%
De acuerdo 73 28%
Totalmente de acuerdo 117 45%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor
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Figura 1. Condiciones Laborales

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo

Neutral

De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis

Del total de encuestado un 45% de los trabajadores estan totalmente de acuerdo con
que las condiciones laborales en la empresa son adecuadas para desemperfiar su trabajo,
mientras que un 28% esta de acuerdo, lo que indica que la mayoria de los trabajadores
perciben positivamente las condiciones laborales. Sin embargo, un 16% se muestra neutral,
lo que sugiere que podria haber areas de mejora. Ademas, un 8% esta en desacuerdo y un
3% totalmente en desacuerdo, lo que indica que hay un grupo de trabajadores que percibe
negativamente las condiciones laborales. Esto sugiere que, aunque la mayoria de los
trabajadores estan satisfechos, es importante que la empresa tome medidas para mejorar las

condiciones laborales y prestar atencion al grupo de trabajadores que se muestra neutral o

insatisfecho.
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2. Me siento seguro/a en mi puesto de trabajo.

Tabla 22. Seguridad en el Trabajo

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 15 6%
En desacuerdo 21 8%
Neutral 73 28%
De acuerdo 78 30%
Totalmente de acuerdo 73 28%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor

Figura 2. Seguridad en el Trabajo

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Neutral

De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis
El 30% de los trabajadores encuestados estan de acuerdo con sentirse seguros en su

puesto de trabajo, mientras que un 28% esta totalmente de acuerdo, lo que indica que la

mayoria de los trabajadores perciben positivamente la seguridad en su puesto de trabajo. Sin
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embargo, un 28% se muestra neutral, lo que sugiere que podria haber areas de mejora en
cuanto a la seguridad laboral. Ademas, un 8% est& en desacuerdo y un 6% totalmente en
desacuerdo, lo que indica que hay un grupo de trabajadores que percibe negativamente la
seguridad en su puesto de trabajo. Esto sugiere que, aunque la mayoria de los trabajadores
estan satisfechos con la seguridad laboral, es importante que la empresa tome medidas para

mejorarla y prestar atencion al grupo de trabajadores que se muestra neutral o insatisfecho.

3. La empresa me brinda los recursos y herramientas necesarias para realizar mis

funciones.

Tabla 23. Recursos y Herramientas Necesarias

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Neutral 10 4%
De acuerdo 42 16%
Totalmente de acuerdo 208 80%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor
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Figura 3. Recursos y Herramientas Necesarias

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
m Neutral
De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis

El 80% de los trabajadores encuestados estdn totalmente de acuerdo en que la
empresa les brinda los recursos y herramientas necesarias para realizar sus funciones, lo cual
indica un alto nivel de satisfaccion en este aspecto. Sin embargo, un 16% de los trabajadores
esta de acuerdo, lo que sugiere que podria haber areas de mejora en cuanto a la calidad o
disponibilidad de los recursos y herramientas. Ademas, un 4% se muestra neutral, esto
recalca que hay trabajadores que no estan seguro de si la empresa les proporciona los
recursos y herramientas adecuadas. Aunque ningun trabajador esta en desacuerdo o
totalmente en desacuerdo con la afirmacién es importante que la empresa tome medidas para

mejorar aln mas la satisfaccion de los trabajadores en este aspecto, prestando atencion al

grupo de trabajadores que se muestra neutral.
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4. Las politicas de seguridad y salud ocupacional son claras y se cumplen

adecuadamente.

Tabla 24. Politicas de Seguridad y Salud Ocupacional

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Neutral 23 9%
De acuerdo 57 22%
Totalmente de acuerdo 180 69%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor

Figura 4. Politicas de Seguridad y Salud Ocupacional

Elaborado por: Autor

Analisis

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Neutral

De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

El 69% de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo con que las

politicas de seguridad y salud ocupacional son claras y se cumplen adecuadamente, lo que
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indica un alto nivel de conformidad con las medidas de seguridad en el lugar de trabajo. Sin
embargo, un 22% de los trabajadores esta de acuerdo, lo que sugiere areas de mejora en
cuanto a la claridad o el cumplimiento de las politicas, un 9% se muestra neutral, lo que
indica que podria haber un grupo de trabajadores que no esta seguro de si las politicas de
seguridad y salud ocupacional son claras o se cumplen adecuadamente, ningun trabajador
esta en desacuerdo o totalmente en desacuerdo con la afirmacion, lo que indica que la
empresa esta haciendo un buen trabajo en este aspecto. Sin embargo, es importante prestar

atencion al grupo de trabajadores que se muestra neutral.

5. Considero que mi trabajo en la empresa es estable y con oportunidades de

continuidad.

Tabla 25. Trabajo Estable

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 16 6%
Neutral 31 12%
De acuerdo 49 19%
Totalmente de acuerdo 164 63%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor
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Figura 5. Trabajo Estable

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
m Neutral
De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis

Un 63% de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo en que su
trabajo en la empresa es estable y con oportunidades de continuidad, lo cual sugiere un alto
nivel de confianza en la estabilidad laboral. Sin embargo, un 19% de los trabajadores esta de
acuerdo, lo que indica que podria haber &reas de mejora en cuanto a la percepcién de
estabilidad y oportunidades de continuidad. Por otro lado, un 12% se muestra neutral, lo que
indica que podria haber un grupo de trabajadores que no esta seguro de la estabilidad y las
oportunidades de continuidad en la empresa. Es importante destacar que un 6% de los

trabajadores estd en desacuerdo o sea perciben negativamente la estabilidad y las

oportunidades de continuidad en su trabajo.
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6. El salario que recibo es justo en relacion con mis responsabilidades.

Tabla 26. Salario Justo

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 2%
En desacuerdo 24 9%
Neutral 49 19%
De acuerdo 75 29%
Totalmente de acuerdo 107 41%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor

Figura 6. Salario Justo

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Neutral

De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis
El 41% de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo con que el

salario que reciben es justo en relacion con sus responsabilidades, lo que indica un nivel

significativo de satisfaccion con la remuneracion. Sin embargo, un 29% de los trabajadores
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esta de acuerdo, lo que sugiere que podria haber &reas de mejora en cuanto a la percepcion
de justicia salarial. Ademas, un 19% se muestra neutral, lo que indica que podria haber un
grupo de trabajadores que no esta seguro de si su salario es justo en relacion con sus
responsabilidades. Es importante destacar que un 9% de los trabajadores esta en desacuerdo
y un 2% totalmente en desacuerdo con la afirmacion, aunque son minoria es necesario que
se tome medidas para abordar las preocupaciones de este grupo y mejorar la percepcion

general de justicia salarial entre los trabajadores.

7. Los beneficios laborales que ofrece la empresa (bonos, incentivos, dias libres, etc.)

son satisfactorios.

Tabla 27. Beneficios Laborales

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 24 9%
En desacuerdo 104 40%
Neutral 31 12%
De acuerdo 44 17%
Totalmente de acuerdo 57 22%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor
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Figura 7. Beneficios Laborales

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
m Neutral
De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis

El 40% expresa estar "En desacuerdo™ y un 9% Totalmente en desacuerdo, lo que
evidencia una clara insatisfaccion generalizada que supera con creces al 22% que se muestra
Totalmente de acuerdo y al 17% De acuerdo; esta disparidad representa un riesgo de rotacion
de personal y un impacto negativo en la moral y productividad, haciendo imperativa una
revision del paquete de beneficios, incluyendo la comparacién con la competencia, la
identificacion de las necesidades de los trabajadores y la evaluacién de la relacion costo-
beneficio, junto con una comunicacién clara y transparente de los beneficios y la

implementacién de acciones correctivas para abordar las deficiencias y mejorar la

satisfaccion de los empleados.
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8. Recibo los pagos de manera puntual y sin inconvenientes.

Tabla 28. Pagos Puntuales

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 5 2%
Neutral 8 3%
De acuerdo 26 10%
Totalmente de acuerdo 221 85%
260
Total 100%

Elaborado por: Autor

Figura 8. Pagos Puntuales

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Neutral

De acuerdo

® Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Andlisis

El 85% de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo con que reciben

sus pagos de manera puntual y sin inconvenientes, un 10% de los trabajadores esta de
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acuerdo y un 3% se muestra neutral lo que indica un nivel extremadamente alto de

satisfaccion con la puntualidad y la eficiencia del proceso de pago. Es importante destacar

que solo un 2% de los trabajadores est& en desacuerdo con la afirmacién, lo que indica que

la empresa esta haciendo un excelente trabajo en este aspecto.

9. Me siento motivado en las actividades que realizo en la empresa.

Tabla 29. Motivacion en las actividades

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 39 15%
Neutral 62 24%
De acuerdo 65 25%
Totalmente de acuerdo 94 36%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor

Figura 9. Motivacion en las actividades

Elaborado por: Autor

® Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
= Neutral
De acuerdo
u Totalmente de acuerdo
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Andlisis

Un 36% de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo con sentirse
motivados en las actividades que realizan, mientras que un 25% esta de acuerdo, lo que
indica que una parte significativa de la fuerza laboral percibe positivamente su motivacién
en el trabajo. Sin embargo, un 24% se muestra neutral, lo que sugiere que podria haber areas
de mejora en cuanto a la motivacion laboral. Ademas, un 15% estd en desacuerdo, lo que
indica que hay un grupo de trabajadores que percibe negativamente su motivacion en el
trabajo. A pesar que ningun trabajador esta en desacuerdo es importante que la empresa tome
medidas para mejorar ain mas la motivacion de los trabajadores, prestando atencion al grupo

de trabajadores que se muestra neutral o en desacuerdo.

10. Mis supervisores evalian mi desempefio de manera justa.

Tabla 30. Evaluacion de Desempefio

Opciones Cantidad Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0%
En desacuerdo 16 6%
Neutral 36 14%
De acuerdo 52 20%
Totalmente de acuerdo 156 60%
Total 260 100%

Elaborado por: Autor
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Figura 10. Evaluacion de Desempefio

m Totalmente en desacuerdo
® En desacuerdo
m Neutral
De acuerdo
m Totalmente de acuerdo

Elaborado por: Autor
Anélisis

Un 60% de los trabajadores encuestados estan totalmente de acuerdo con que sus
supervisores evaltan su desempefio de manera justa, mientras que un 20% esta de acuerdo,
lo que indica que una parte significativa de la fuerza laboral percibe positivamente la justicia
en la evaluacion del desempefio. Sin embargo, un 14% se muestra neutral, lo que sugiere
que podria haber &reas de mejora en cuanto a la percepcion de justicia en la evaluacion del
desempefio. Ademas, un 6% esta en desacuerdo, lo que indica que hay un grupo de
trabajadores que percibe negativamente la justicia en la evaluacion del desempefio. Es
importante destacar que ningun trabajador esta totalmente en desacuerdo con la afirmacion,

lo que indica que la empresa tiene una base sélida en cuanto a la percepcion de justicia en la

evaluacion del desempefio.
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4.2.10 Discusion del Objetivo Especifico 2

El andlisis de la relacion entre las deficiencias en los procesos de control internoy la
satisfaccion laboral del personal agricola de Reybanpac C.L., Zona Vergel, ha evidenciado
que, si bien la mayoria de los trabajadores perciben positivamente las condiciones laborales,
aun existen areas de mejora que pueden influir en la rotacion del personal. Segun los
resultados de la encuesta, un 73% de los trabajadores estan de acuerdo o totalmente de
acuerdo en que las condiciones laborales son adecuadas; sin embargo, un 16% se mantiene

neutral y un 11% manifiesta inconformidad.

Esta situacidn puede estar relacionada con las debilidades identificadas en la matriz
de hallazgos, tales como la falta de supervision y seguimiento en las tareas agricolas y la
insuficiente evaluacion del desempefio. Investigaciones previas, como la de Britez (2024),
sefiala que un entorno de trabajo bien estructurado, con supervision efectiva y evaluacion
constante ayuda a los empleados a crecer profesionalmente, mejora la satisfaccion y el

compromiso del personal, reduciendo la rotacion laboral al aumentar la lealtad y motivacién.

Otro aspecto relevante es la percepcién sobre la seguridad laboral, donde un 58% de
los trabajadores la considera adecuada, pero un 28% se mantiene neutral y un 14% esté en
desacuerdo. Esto coincide con lo identificado en la matriz de hallazgos, donde la falta de
auditorias internas y supervision en los procesos operativos afecta la estabilidad laboral y
genera incertidumbre en los trabajadores. Romero et al. (2020) destacan que la estabilidad y
seguridad en el trabajo proporciona a los empleados un sentido de pertenencia y seguridad,
dando lugar a la retencidon del talento porque los motiva a comprometerse a largo plazo con

la empresa, ya que sienten que su futuro profesional esta asegurado.
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Ademas, la justicia salarial también es un aspecto critico, donde un 41% de los
trabajadores considera justo su salario, pero un 19% se muestra neutral y un 11% en
desacuerdo. Este hallazgo es consistente con el estudio de Veldzquez y Gamarra (2024),
quien sefiala que la remuneracion justa y equitativa es fundamental para reducir la rotacion
de personal, ya que los empleados que sienten que su remuneracion no es justa pueden buscar
oportunidades laborales en otras empresas donde se les pague mejor, lo que aumenta los

costos de reemplazo y capacitacion para la empresa.

Un punto de especial atencidn es la percepcion sobre los beneficios laborales, donde
un 40% de los trabajadores esta en desacuerdo y un 9% totalmente en desacuerdo, lo que
representa un riesgo significativo de rotacion del personal y puede impactar la moral y
productividad en la empresa. De acuerdo con Mocha et al. (2024), los beneficios laborales
que se alinean con las necesidades de los empleados, como la flexibilidad laboral, el
equilibrio entre vida personal y profesional, y el acceso a programas de bienestar, pueden
aumentar significativamente la satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten

valorados y apoyados en sus necesidades individuales.

Por lo mencionado anteriormente, resulta imperativo que la empresa fortalezca sus
politicas de control interno para mejorar la percepcion de justicia laboral, seguridad y
beneficios, lo que permitira reducir los riesgos de rotacion del personal y mejorar la

satisfaccion en el trabajo.
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4.3 MEDIDAS DE CONTROL

INTERNO ORIENTADAS A REDUCIR LA

ROTACION DEL PERSONAL AGRICOLA EN REYBANPAC C.L., ZONA

VERGEL

4.3.1. Informe de motivos de salida del personal agricola

El informe es un documento crucial que analiza las razones por las cuales los

empleados dejan una operacion agricola, donde se va identificar patrones y tendencias en la

rotacion de personal para que los empleadores puedan comprender mejor los factores que

influyen en las decisiones de los trabajadores y, en Gltima instancia, implementar estrategias

efectivas para mejorar la retencién y crear un ambiente de trabajo més favorable.

Tabla 31. Motivos de salidas de trabajadores en Reybanpac C.L. Zona Vergel

Motivos de salidas

Fallecido

Jubilado

Inseguridad

Probidad

Abandono del puesto/Inconformidad
Enfermedad

Rendimiento

Viaje-estudios

Mejora salarial

Indisciplina

Total

33

49

58

95

196

450

Elaborado por: Autor
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Figura 11. Motivos de salida de trabajadores
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o
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Elaborado por: Autor

Las medidas de control interno tienen como objetivo principal reducir la rotacion del
personal agricola en Reybanpac C.L., Zona Vergel, a través del fortalecimiento de
estrategias que garanticen la estabilidad laboral, satisfaccion de los trabajadores y
cumplimiento de normativas internas. La alta rotacion de personal en el sector agricola puede
estar influenciada por multiples factores, como procesos de seleccion ineficientes, falta de
incentivos adecuados, supervision insuficiente y carencia de programas de desarrollo y

comunicacion organizacional efectivos.

Las estrategias propuestas en este apartado se basan en los hallazgos obtenidos a
partir del andlisis de las deficiencias en los procedimientos de control interno, la satisfaccion
laboral del personal agricola y las mejores practicas en gestion de talento humano. Estas

estrategias buscan optimizar los procesos de contratacion, mejorar las condiciones laborales,

98



fortalecer la supervision y auditoria interna, y promover un ambiente de trabajo estable y

motivador.

A continuacion, se presentan las estrategias y sus respectivas acciones, responsables
y mecanismos de evaluacion, con el fin de garantizar una implementacion efectiva y

sostenida en el tiempo.
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Tabla 32. Medidas de Fortalecimiento del Control Interno

Estrategia Objetivo Acciones Responsable  Presupuesto
Disefar y aplicar pruebas de aptitud y competencias
Mejorar la
Fortalecimiento especificas para el sector agricola.
estabilidad Departamento
del proceso de Implementar entrevistas estructuradas y dinamicas de
laboral del de Talento $1.000,00
seleccion de grupo para evaluar habilidades interpersonales y técnicas.
personal Humano
personal Ampliar la verificacion de antecedentes y referencias
agricola
laborales.
Desarrollar un sistema de bonificaciones progresivas segin
Implementar antigiiedad y desempefio. Gerencia
Incentivos para
incentivos para Ofrecer incentivos no monetarios como dias libres General y
la retencion de $ 5.000,00
la retencion de adicionales o programas de reconocimiento. Departamento
talento
talento Realizar encuestas de satisfaccion laboral para ajustar los Financiero

incentivos a las necesidades del personal.
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e Disefar planes de formacion modular enfocados en

Garantizar la competencias técnicas y seguridad ocupacional. Departamento
Programas de
capacitacion e Implementar capacitaciones practicas en campo con de
capacitacion $ 3.000,00
continua del seguimiento individualizado. Capacitacion y
continua
personal e Establecer convenios con instituciones educativas para Seguridad
fortalecer la profesionalizacion del personal.
Mejorar la
e Implementar un programa de supervision activa en campo
Supervisiony  supervision 'y Unidad de
con checklist de cumplimiento laboral.
auditoria cumplimiento Auditoria $1.000,00
e Capacitar a los supervisores sobre normativas laborales y
interna de politicas Interna
técnicas de liderazgo.
laborales
Optimizacion e Implementar una plataforma digital para la recepcion de
Mejorar la Departamento
de la inquietudes y sugerencias.
comunicacion de Recursos $2.000,00
comunicacion e Realizar reuniones periodicas con el personal para discutir
interna y el Humanos
interna inquietudes y mejoras.
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clima e Disenar boletines informativos con actualizaciones sobre

organizacional politicas laborales y beneficios.

Elaborado por: Autor

Tabla 33. Evaluacion y Seguimiento de las Acciones

Indicador de Fuente de Frecuencia de
Acciones Meta Esperada Responsable
Evaluacion Informacion Evaluacion
Implementacion de
% de reduccién en la Registros de Departamento
un proceso de Disminuir la rotacién
rotacion por mala contratacion y Semestral de Talento
seleccion més en un 20% anual
seleccion renuncias Humano
riguroso
% de empleados que Gerencia
Creacion de Aumentar la Registro de ndmina
permanecen en la General y
programas de retencién en un 15%  y encuestas de Anual
empresa tras recibir Departamento
incentivos y bonos anual satisfaccion
incentivos Financiero
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Registros de Departamento
Desarrollo de un plan % de personal 90% del personal asistencia y de
Trimestral
de formacion capacitado en el afio capacitado evaluaciones de Capacitacion
capacitacion y Seguridad
NUmero de auditorias
Realizar al menos Unidad de
Implementacion de realizadas y Informes de
dos auditorias Semestral Auditoria
auditorias internas cumplimiento de auditoria interna
internas por afio Interna
normativas
Creacion de un canal % de consultas y Resolver el 80% de Registros de Departamento
de comunicacion sugerencias atendidas en  las consultas en un comunicacion Mensual de Recursos

efectivo

tiempo y forma

mes

interna

Humanos

Elaborado por: Autor
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Las estrategias propuestas estan disefiadas para fortalecer el control interno y reducir
la rotacion del personal agricola en la empresa Reybanpac C.L., Zona Vergel, estan basadas
en la identificacion de debilidades en el proceso de seleccion, la falta de incentivos
suficientes, la deficiente capacitacion del personal, la supervision inadecuada y la limitada
comunicacion interna. La implementacion de estas estrategias busca corregir estos

problemas mediante acciones concretas que garanticen la estabilidad y satisfaccion laboral.

El fortalecimiento del proceso de seleccidn permitird que la empresa reclute personal
con mejores competencias y habilidades para el trabajo agricola, reduciendo la rotacion por
contrataciones inadecuadas. Asimismo, la implementacion de incentivos, tanto monetarios
como no monetarios, contribuird a mejorar la retencion del talento y la motivacion de los
trabajadores. Ademas, la capacitacion continua asegurara que los empleados adquieran
conocimientos técnicos y de seguridad ocupacional, lo que impactara positivamente en su

rendimiento y compromiso con la empresa.

La supervision reforzada, a través de auditorias internas y programas de seguimiento,
garantizara el cumplimiento de politicas laborales y evitara irregularidades, mientras que la
optimizacion de la comunicacion interna promoverd un ambiente organizacional mas
participativo, donde los trabajadores puedan expresar sus inquietudes y recibir informacién

clara sobre sus derechos y beneficios.

Con respecto a la evaluacién y seguimiento, estas acciones permitirdn medir su
impacto en la reduccion de la rotacion del personal agricola, ya que indicadores como la
disminucion de la rotacion por una mejor seleccion de personal, el incremento en la retencion

de trabajadores tras la implementacion de incentivos, el porcentaje de empleados capacitados
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y el cumplimiento de normativas a través de auditorias, servirdn para monitorear el éxito de
las estrategias. Con estas estrategias, Reybanpac C.L. podra fortalecer su control interno,
mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados y garantizar mayor estabilidad en su fuerza

de trabajo.

4.3.1 Discusion del Objetivo Especifico 3

El disefio de estrategias para fortalecer el control interno y reducir la rotacion del
personal agricola en Reybanpac C.L., Zona Vergel, responde a las debilidades identificadas
en los procedimientos actuales. En este sentido, la mejora en el proceso de seleccion es
crucial para reclutar personal con competencias adecuadas, lo que reduce la rotacion por
contrataciones inadecuadas. Prieto et al. (2021) han destacado la importancia de un proceso
de seleccion riguroso para asegurar que los empleados tengan las habilidades necesarias para
desempefiarse eficazmente en sus roles, esto no solo reduce la rotacién, sino que también

mejora el rendimiento general de la empresa.

La implementacion de incentivos, tanto monetarios como no monetarios, es una
estrategia efectiva para mejorar la retencion del talento y motivar a los trabajadores. Roxaine
(2023) sugiere que los incentivos monetarios, como bonos o aumentos salariales, pueden
mejorar significativamente el desemperio laboral de los empleados, debido a que aumentan
la motivacion y el compromiso con los objetivos organizacionales. Mientras que los
incentivos no monetarios, como el reconocimiento y el desarrollo profesional, pueden ser
tan efectivos como los incentivos financieros a la hora de motivar a los empleados (Bokaii,

2023).
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La capacitacion continua es esencial para asegurar que los empleados adquieran
conocimientos técnicos y de seguridad ocupacional, debido a que no solo mejora su
rendimiento y compromiso con la empresa, sino que también reduce los riesgos laborales y
aumenta la eficiencia operativa. Tapia-Morocho et al. (2025) argumentan que la capacitacion
continua, para su caso de estudio sobre la implementacion de métodos agroecoldgicos para
el manejo sostenible de plagas de cultivo, es un factor clave para mejorar la productividad y

calidad de trabajo, ya que aumenta la eficiencia y calidad de los cultivos.

La supervision reforzada a través de auditorias internas y programas de seguimiento
es crucial para garantizar el cumplimiento de politicas laborales y evitar irregularidades,
contribuyendo a crear un ambiente organizacional mas transparente y confiable, mejora la
satisfaccion laboral y reduce la rotacién de personal. Para Lugo et al. (2024) la supervision
y el monitoreo en las empresas agricolas ayudan a garantizar el cumplimiento de las
regulaciones laborales y ambientales, lo que es crucial para evitar sanciones legales y

proteger la salud de los trabajadores y el medio ambiente.

La optimizacion de la comunicacion interna promueve un ambiente organizacional
mas participativo, donde los trabajadores pueden expresar sus inquietudes y recibir
informacién clara sobre sus derechos y beneficios. Arguello (2022) indica que una
comunicacion interna efectiva y transparente ayuda a generar confianza entre los empleados
y la direccion, aumenta la satisfaccion laboral y, en Gltima instancia, reduce la rotacion del

personal, ya que facilita la colaboracion y el compromiso de los empleados.
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Por lo expuesto anteriormente, se destaca que las estrategias propuestas para
fortalecer el control interno y reducir la rotacién de personal en Reybanpac C.L. no solo
mejoran la satisfaccion laboral y la estabilidad de la fuerza de trabajo, sino que también
contribuirdn a un ambiente organizacional mas eficiente y sostenible. Para ello, es necesario
la combinacion de procesos de seleccion mejorados, incentivos adecuados, capacitacion

continua, supervision efectiva y comunicacion interna.
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CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

"Nunca consideres el estudio como una obligacion,
sino como una oportunidad para penetrar en el bello y

maravilloso mundo del saber."

-Albert Einstein
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5.1 CONCLUSIONES

Se identifico las debilidades en los procedimientos de control interno agricola de
Reybanpac C.L., Zona Vergel., evidenciando que existe un impacto significativo en la
rotacion del personal agricola, ya que a pesar de contar con procesos formales de
contratacion y un sistema de control interno establecido, su aplicacién ha resultado
insuficiente para garantizar la estabilidad laboral. Entre los principales factores detectados
se encuentran la aceleracién en los procesos de seleccién, la falta de mecanismos efectivos
de retencion, la supervision inadecuada del cumplimiento de las politicas laborales, la
capacitacion limitada y la incorporacion de personal sin experiencia, lo que contribuye a la

inestabilidad del personal y genera condiciones adversas que aumentan la rotacion.

Se analizo la relacién entre las deficiencias en los procesos de control interno y la
satisfaccion laboral del personal agricola de Reybanpac C.L., Zona Vergel, donde por medio
de la aplicacion del instrumento de control se identifica un nivel de confianza medio del 73%
y un nivel de riesgo bajo del 27%, ademas para la mayoria de los empleados se perciben que
las condiciones laborales son adecuadas, sin embargo, existen aspectos criticos que afectan
su satisfaccion y estabilidad en la empresa. Las principales areas de preocupacion incluyen
la percepcidn de inseguridad laboral, la insuficiencia de beneficios economicos y la falta de
motivacién en las actividades desempefiadas. Ademas, la insatisfaccion con los beneficios
laborales y la percepcidn de desigualdad en la evaluacion del desempefio representan riesgos
significativos que pueden aumentar la rotacion del personal si no se toman medidas
correctivas, lo que confirma que la deficiencia en los procesos de control interno incide

directamente en la percepcién de estabilidad y satisfaccion laboral de los trabajadores.
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Se disefi6 medidas de control interno orientadas a reducir la rotacion del personal
agricola en Reybanpac C.L., Zona Vergel, orientadas a fortalecer el control interno y reducir
la rotacion del personal agricola incluyen la mejora del proceso de seleccién mediante
evaluaciones mas rigurosas, la implementacion de incentivos econémicos y no monetarios,
el desarrollo de programas de capacitacion continua, la optimizacion de la supervision a
través de auditorias internas y la mejora de la comunicacién organizacional. Estas estrategias
tienen como finalidad la retencién del talento humano en la empresa, ya que estas acciones

permitiran mejorar la estabilidad del personal agricola.
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5.2 RECOMENDACIONES

Abordar las deficiencias identificadas en el control interno que inciden en la rotacion,
se recomienda a Reybanpac C.L. reforzando la aplicacion efectiva de sus procedimientos,
de control interno con el fin de garantizar una aplicacion efectiva en la zona Vergel. Para
ello, es fundamental optimizar los procesos de seleccion de personal mediante la
implementacion de pruebas de aptitud y entrevistas estructuradas, asegurando que los
trabajadores contratados cuenten con las competencias necesarias para el puesto. Asimismo,
se sugiere establecer mecanismos mas eficientes de supervision y auditoria que permitan
evaluar el cumplimiento de las politicas laborales y detectar posibles deficiencias en su

ejecucion.

Implementar paquetes de beneficios laborales, asegurando que sean competitivos en
relacién con otras empresas del sector agricola. También es fundamental fortalecer la
percepcion de seguridad y estabilidad laboral mediante acciones que refuercen la confianza
de los trabajadores en la empresa, ademas estrategias disefiadas para reducir la rotacion del
personal agricola, mediante la destinacion de recursos especificos para la ejecucion de
programas de capacitacion continua, incentivos laborales y sistemas de supervision mas
efectivos. Adicionalmente, se debe establecer un sistema de monitoreo y evaluacion que
permita medir periodicamente el impacto de las estrategias implementadas, con el objetivo

de realizar ajustes y mejoras segun las necesidades del personal.

Establecer mecanismos mas eficientes de supervision y auditoria interna que
permitan evaluar el cumplimiento de las politicas laborales y detectar proactivamente

deficiencias en su ejecucion, con un enfoque de mejora continua en la gestion del talento
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humano. Esto implica consolidar un modelo de gestion que priorice la retencion del talento
mediante la implementacion y el sostenimiento de politicas laborales justas, oportunidades
de crecimiento profesional y un ambiente de trabajo favorable. Al hacerlo, la empresa no
solo lograra reducir significativamente la rotacion del personal agricola, sino que también

fortalecerd su productividad y competitividad en el exigente sector agricola.
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Adjunto al presente sirvase encontrar el documento final del proyecto de investigacion
titulado: "CONTROL INTERNO Y SU INCIDENCIA EN LA ROTACION DEL
PERSONAL AGRICOLA DE LA EMPRESA REYBANPAC CL. ZONA VERGEL,
ANO 2023 " De la posgradista CPA Vanessa Erleny Guaman Tello de la Maestria en
Contabilidad y Auditoria. Proyecto de investigacion que fue elaborado bajo mi direccion, el
mismo que cumple el informe de la herramienta COMPILATIO, el cual avala los niveles

de originalidad, en un 94% del trabajo investigativo.

u
W CERTIFICADO DE ANALISIS
C  magister
o

TESlS VANE GUAMAN ' 0 6% Similitudes

6%
Textos sospechosos
£y <1% Idiomas no reconacidos
Nombre del documento: TESIS VANE GUAMAN .docx Depositante: Patricia Flores Jaén Nimero de palabras: 21.851
1D del documento: 49f4eal4ea62b008/9a18eb9cfaf921080972a76 Fecha de depdsito: 12/8/2025 Nimero de caracteres: 148.421

Tamafio del documento original: 311,78 kB Tipo de carga: interface
fecha de fin de analisis: 12/8/2025
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Anexo 2 Solicitud para realizaciéon de trabajo de investigacion

Quevedo, 15 de noviembre de 2024

Ingenicra.
Fanny Mendoza Litardo
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

De mis consideraciones:

Yo, Vanessa Erdeny Guaman Tello, con cedula de ciudadania 1205717281, en calidad de
Maestrante de la Unidad de Posgrado de la Universidad Téenica Estatal de Quevedo,
solicito a usted de lo manera més comedida, sc¢ me permita gjecutar mi trabajo
investigativo, titulado “CONTROL INTERNO Y SU INCIDENCIA EN LA
ROTACION DEL PERSONAL AGRICOLA, DE LA EMPRESA REYBANPAC
CL. ZONA VERGEL, ANO 2023”, Proyecto con fin académico que se realizard como
requisito previo a la obtencion del titulo de Magister en Contabilidad y Auditorin.

Esta investigacion contribuird positivamente a la empresa, la misma que servird como
herramienta de andlisis.

Alentamente,

,]\ -

Vanessa Guaman Tello
C.I. 1205717281
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Anexo 3 Aprobacion para realizacion de trabajo de investigacion
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Quevedo, 18 de noviembre de 2024

C.PA. Vanessa Guaman Tello
MAESTRANTE DE LA UNIVERSIDAD TECNICA ESTATAL DE QUEVEDO

Presente. -

En atencidn a la peticién con fecha 13 de noviembre de 2024, donde se solicita el permiso
respectivo para realizar su proyecto de investigacion y poder obtener el grado académico de
Magister en Contabilidad y Auditoria, me permito comunicarle que, una vez analizado ¢l
titulo del estudio y en calidad de Gerente de Recursos Humanos de la empresa Reybanpac
C.L., autorizo su solicitud para que pueda elaborar ¢l trabajo de grado denominado
“CONTROL INTERNO Y SU INCIDENCIA EN LA ROTACION DEL PERSONAL
AGRICOLA DE LA EMPRESA REYBANPAC CL. ZONA VERGEL, ANO 2023",

La empresa brindard la informacion necesaria para cumplir los objetivos establecidos en el
proyecto de investigacion.
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Ing. Fanny Mendoza T
GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

Av, Carlos Julio Arosemenc, Km 2.5
{Frente ol C.C, Albén Borjal,
Guayoquil, Ecuador,

Tell: 593 4 3706900 + www.bovoritabananas.com

127



		2025-08-12T06:53:35-0500


		2025-08-12T06:55:00-0500




