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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo evaluar el sistema de control interno
en la gestion del talento humano del personal administrativo en una empresa del sector
agroindustrial del canton Quevedo, durante el afio 2023, bajo el modelo COSO 1. La
metodologia fue de enfoque mixto, de tipo descriptivo y evaluativo, utilizando encuestas
a 24 colaboradores administrativos, una entrevista semiestructurada al Gerente Financiero
y un benchmarking funcional con una empresa del mismo tamafio y sector. Los resultados
revelaron un cumplimiento medio del 58% en los componentes de COSO I: ambiente de
control (60%), evaluacion de riesgos (45%), actividades de control (52%), informacién y
comunicacion (47%) y supervision (42%). La encuesta mostro que el 62% considera
ineficaz el canal de quejas y sugerencias, el 58% desconoce sus beneficios laborales, y el
50% sefiala que las evaluaciones no son periddicas ni objetivas. En cuanto a los
indicadores, la eficiencia en el proceso de seleccion alcanzo6 un 83,33%, el promedio para
cubrir vacantes fue de 25 dias, y el cumplimiento del plan de capacitaciones lleg6 al 60%.
En eficacia, la rotacion fue del 10%, el porcentaje de evaluaciones de desempefio
realizadas fue de 70% Yy la satisfaccion del personal alcanzd el 60%. En efectividad, el
cumplimiento de metas por area fue del 83,33% y la comunicacion institucional fue
percibida en nivel medio. Se concluye que existen debilidades estructurales que afectan
el desempefio del control interno, por lo que se recomienda un plan de mejora SMART
enfocado en la digitalizacion, capacitacién segmentada, evaluacion por indicadores y

mecanismos de reconocimiento no salarial.

Palabras clave: Capital Humano, Estrategia Organizacional, Procesos

Administrativos, Indicadores de Gestidn, Gestion de Riesgos Corporativos.



ABSTRACT

This research aimed to evaluate the internal control system in the management
of administrative human talent within an agro-industrial company located in Quevedo,
during the year 2023, applying the COSO | framework. A mixed-methods, descriptive
and evaluative approach was used, incorporating surveys to 24 administrative staff
members, a semi-structured interview with the Financial Manager, and functional
benchmarking with a peer company of similar size and sector. Findings revealed an
overall compliance of 58% across the COSO | components: control environment (60%),
risk assessment (45%), control activities (52%), information and communication (47%),
and monitoring (42%). The survey indicated that 62% of employees view complaint
and suggestion mechanisms as ineffective, 58% are unaware of their labor benefits, and
50% report irregular and subjective performance evaluations. Efficiency indicators
showed 83.33% compliance in the selection process, an average of 25 days to fill
vacancies, and 60% compliance in training plans. In terms of effectiveness, employee
turnover was 10%, performance evaluations reached 70%, and employee satisfaction
was 60%. Goal achievement by department stood at 83.33%, while internal
communication was rated at a medium level. The study concludes that structural
weaknesses in internal control hinder the efficiency, effectiveness, and overall
performance of human talent management. A SMART-based improvement plan is
recommended, focusing on digital process transformation, segmented training,
implementation of performance indicators, and non-salary recognition strategies to

strengthen organizational climate and retain key talent.

Keywords: Human Capital, Organizational Strategy, Administrative Processes,

Management Indicators, Corporate Risk Management.
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INTRODUCCION

El entorno empresarial actual se caracteriza por transformaciones constantes
impulsadas por la globalizacion, la innovacion tecnoldgica y la necesidad de
transparencia en los procesos organizacionales. A nivel global, las empresas requieren
cada vez més estructuras solidas de control interno que garanticen eficiencia,
confiabilidad y cumplimiento normativo. Segln Luna et al. (2019), los sistemas de
control interno se han consolidado como la base para una administracion eficiente, al
ofrecer informacion oportuna y veraz para la toma de decisiones en contextos de alta

incertidumbre.

En el plano nacional, las pequefias y medianas empresas (PYMES)
ecuatorianas enfrentan desafios criticos relacionados con la profesionalizacion de la
gestion del talento humano. La escasez de mano de obra calificada, la falta de
capacitacion técnica y la inexistencia de procesos estandarizados limitan el
crecimiento sostenido de este tipo de organizaciones (Landivar, 2018). En este sentido,
el control interno se convierte en una herramienta clave no solo para garantizar la
legalidad de los procesos, sino también para fomentar el desarrollo competitivo de las

PYMES.

En el ambito interno, la empresa Induhorst Cia. Ltda., especializada en la
fabricacion y comercializacion de maquinaria agroindustrial, presenta limitaciones
estructurales en la gestion de su talento humano. Si bien cuenta con un equipo
administrativo y con normativas internas vigentes, se evidencian deficiencias en la
formalizacion de procesos como la seleccion del personal, la evaluacion del

desempefio y la retroalimentacion organizacional. Estas debilidades afectan

Xii



directamente la eficiencia operativa, la motivacion del personal y el cumplimiento de

objetivos estratégicos.

Ante esta problematica, la presente investigacion tiene como objetivo analizar
la influencia del control interno, basado en el modelo COSO I, en la gestion del talento
humano en Induhorst Cia. Ltda., durante el afio 2023. El estudio se enfoca
principalmente en los procesos de seleccion, evaluacién del desempefio y
administracion del personal administrativo, con el proposito de identificar areas

criticas y proponer mejoras orientadas a fortalecer la sostenibilidad organizacional.

La investigacion se desarrolla en los siguientes capitulos:

Capitulo 1, presenta el marco contextual de la investigacion, incluyendo la
ubicacién y contextualizacién de la problematica, situacion actual, formulacion del

problema, delimitacion, objetivos, justificacion y resultados esperados.

Capitulo 11, expone la fundamentacion conceptual, tedrica y legal del estudio.

Capitulo 111, describe la metodologia empleada, incluyendo métodos, técnicas

e instrumentos utilizados.

Capitulo 1V, presenta los resultados del analisis y las areas de mejora

identificadas.

Capitulo V, expone conclusiones y recomendaciones fundamentadas.

Xiii



CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL DE LA INVESTIGACION

"El contexto de la investigacion es
crucial para comprender las variables
que afectan al estudio y garantizar la

validez de los resultados."

Sampieri, R. H., & Collado, C.

(2021).



1.1. UBICACION Y CONTEXTUALIZACION DE LA INVESTIGACION

Induhorst Cia. Ltda., es una empresa ecuatoriana con mas de 30 afios de
trayectoria, ubicada en el canton Quevedo, Provincia de Los Rios. Desde su fundacion
en 1991, ha mantenido una solida presencia en el sector agroindustrial,
especializandose en la fabricacion y comercializacion de maquinaria para la
agroindustria nacional e internacional. A pesar de su posicionamiento y cartera activa
de més de 1.500 clientes, enfrenta limitaciones significativas en el ambito de la gestidn

del talento humano.

El diagndstico organizacional revela sintomas recurrentes, como
contrataciones sin validacién técnica, evaluaciones de desempefio manuales, escasa
motivacion del personal, debilidades en la comunicacidn interna y manejo deficiente
de informacion confidencial. Estas situaciones son reflejo de la ausencia de un sistema
de control interno estructurado, capaz de integrar principios de evaluacién, monitoreo

y gestion de riesgos en los procesos de talento humano.

Desde la perspectiva sectorial, las empresas agroindustriales del pais presentan
desafios similares: procesos de seleccion informales, escasa planificacion de la
capacitacion, y evaluaciones de desempefio sin criterios estandarizados. Estas
deficiencias operativas afectan directamente su competitividad frente a grandes

corporaciones.

En el nivel interno de Induhorst, las limitaciones se concentran en el area
administrativa, donde se evidencia la carencia de matrices de seleccién, falta de

seguimiento en las capacitaciones, inexistencia de KPIs para evaluar el desempeiio, y



canales de comunicacién limitados. Esta situacion debilita la productividad

institucional y el clima laboral, generando un entorno de gestion ineficiente.

1.2. SITUACION ACTUAL DE LA PROBLEMATICA

La problemética radica en la falta de aplicacion de un sistema estructurado de
control interno para la gestion del talento humano. La ausencia de criterios
homogéneos en el proceso de seleccion impide una contratacion eficiente, elevando
los riesgos asociados con el bajo desempefio del personal. Las evaluaciones, al
realizarse de forma manual y sin indicadores claros, limitan la capacidad de reconocer

el talento sobresaliente y de aplicar acciones correctivas adecuadas.

Ademas, la falta de seguimiento del impacto de las capacitaciones, lo que
impide identificar oportunidades de mejora continua. La falta de canales seguros para
la recepcion de quejas o sugerencias deteriora el clima organizacional y limita la
participacién del personal en los procesos de mejora. Estas condiciones generan
consecuencias importantes como el incremento de costos por rotacion, baja
productividad, desmotivacion del personal y escasa alineacién entre la planificacion

estratégica y la gestion del talento humano.

La implementacion del modelo COSO 1 se perfila como una solucion integral,
al permitir la evaluacion sistematica de los componentes clave de control interno:
ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y
comunicacion, y monitoreo. Este modelo ofrece un marco solido para fortalecer los

procesos internos y minimizar riesgos operativos en Induhorst Cia. Ltda.



1.3.ROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema de Investigacion

¢Como influye el control interno en la gestion del talento humano al personal
administrativo basado en COSO | en la empresa Induhorst Cia. Ltda., Canton

Quevedo, Ao 2023?

1.3.2. Problemas Derivados

e ;Cuales son las politicas y normas utilizadas en la gestion la gestion del talento

humano en Induhorst Cia. Ltda.?

e (;Como se gestionan actualmente los procesos de seleccién, evaluacion y
desarrollo del talento humano en Induhorst Cia. Ltda., y qué précticas se

implementan dentro del marco COSO 1?

e ;Cual es el grado de eficiencia, eficacia y efectividad en la gestion del talento

humano en Induhorst Cia. Ltda?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA

CAMPO: Ciencias Contables

e AREA: Control Interno - COSO |
e LINEA: Comercio y Administracion
e LUGAR: INDUHORST CIA. LTDA, Cantén Quevedo

e TIEMPO: Afo 2023



1.5. OBJETIVOS

1.5.1. Objetivo General

Evaluar el sistema de control interno en la gestion del talento humano del personal
administrativo, basado en el marco COSO | en Induhorst Cia. Ltda., en el Cant6n

Quevedo durante el afio 2023.

1.5.2. Objetivos Especificos

e Analizar las normas y politicas aplicadas en la gestion del talento humano en

Induhorst Cia. Ltda.

e Examinar el control interno en la gestién del talento humano en Induhorst Cia.

Ltda., en el marco de COSO |I.

e Medir la eficiencia y eficacia del control interno en la gestion del talento

humano en Induhorst Cia. Ltda.

1.6. JUSTIFICACION

La investigacion adquiere relevancia al abordar una problemaética critica que
afecta directamente la eficiencia operativa y el desarrollo organizacional de Induhorst
Cia. Ltda. Desde una perspectiva cientifica, se sustenta en el modelo COSO I,
reconocido internacionalmente por su utilidad en la gestion de riesgos y el
fortalecimiento de los sistemas de control. Este marco metodoldgico permite analizar
de forma integral los procesos internos vinculados al talento humano, identificando

debilidades, amenazas y oportunidades de mejora.



En el &mbito tedrico, el estudio contribuird al cuerpo de conocimientos sobre
la relacion entre control interno y gestion del talento humano, especialmente en el
contexto de las PYMES agroindustriales ecuatorianas. A nivel metodoldgico,
permitira disefiar instrumentos de evaluacion replicables, utiles para otras

organizaciones con similares caracteristicas.

Desde una perspectiva practica, la investigacion busca generar propuestas
viables para optimizar los procesos de seleccidn, evaluacion y desarrollo del personal,
a través de controles estructurados y medibles. Estas propuestas permitiran reducir los
costos derivados de una gestion ineficiente, mejorar el clima organizacional y

fortalecer la competitividad institucional.

Por lo tanto, los aportes del estudio incidiran directamente en la sostenibilidad
operativa de Induhorst Cia. Ltda., al posicionar el control interno como un eje

transversal en la administracion del talento humano.



CAPITULO I

MARCO TEORICO DE LA INVESTIGACION

"El marco tedrico organiza el
conocimiento previo y sefiala las
areas que  requieren  nuevas

investigaciones."

Robison, C. (2019).



2.1. MARCO CONCEPTUAL

2.1.1. Control Interno

Segin el Glosario de Términos definido por el Consejo de Normas
Internacionales de Auditoria y Aseguramiento (IAASB), el control interno es “Un
proceso disefiado, implementado y mantenido por los encargados del gobierno
corporativo, la administracion y otro personal para proporcionar seguridad razonable
sobre el logro de los objetivos de la entidad, respecto de la confiabilidad de la
informacion financiera, efectividad y eficiencia de las operaciones y el cumplimiento
de las leyes y regulaciones aplicables. EI término control se refiere a cualquier aspecto

de uno o mas de los componentes de control interno” (Cubero, 2019).

Es una herramienta de gestion, comprende el plan de organizacion y todos los
métodos y procedimientos que en forma coordinada se adoptan o se implementan en
las empresas dentro de un proceso continuo realizado por la direccién, gerencia y el
personal de la empresa, para la custodia y proteccion de sus activos y patrimonio,
promocion de la eficiencia en sus operaciones, promoviendo el mayor grado de

rentabilidad (Melendez, 2019).

Control interno son las acciones tomadas por la administracion para planear,
organizar, y dirigir el desempefio de acciones suficientes que provean seguridad
razonable de que se estaran logrando los siguientes objetivos: Logro de los objetivos
y metas establecidos para las operaciones y para los programas; uso econémico y
eficiente de los recursos; salvaguarda de los activos; confiabilidad e integridad de la
informacién; y, cumplimiento con politicas, planes, procedimientos, leyes y

regulaciones (Mantilla, 2019).



Desde la perspectiva propia, el control interno es un pilar fundamental para
garantizar el éxito y la sostenibilidad de cualquier empresa a lo largo del tiempo. Se
trata de un proceso integral que involucra a todos los niveles de la organizacion, desde
la alta direccion hasta el ultimo empleado, fomentando la confianza en las actividades
realizadas y asegurando que los procesos se desarrollen de manera adecuada. Este
sistema actia como un vinculo invisible que conecta a todos los miembros de la
organizacion, promoviendo la armonia, la cooperacion y el cumplimiento de los

objetivos estratégicos.

2.1.2. Control Interno Administrativo

Existe un solo sistema de control interno, a saber, el administrativo. Este es el
plan de organizacion adoptado por cada empresa con sus correspondientes
procedimientos y métodos operacionales y contables, para ayudar, mediante el
establecimiento de un medio adecuado, a cumplir el objetivo administrativo de:
mantenerse informado de la situacién de la empresa., coordinar sus funciones,
asegurarse del logro de los objetivos establecidos, mantener una ejecutoria eficiente y

determinar si la empresa opera conforme con las politicas establecidas (Gaitan, 2021).

El control interno administrativo se enfoca en la organizacion, métodos y
procedimientos para mejorar la eficiencia operativa, incluyendo analisis estadisticos y

controles de calidad (Mero, 2022).

Se puede interpretar que el control interno administrativo es el conjunto de
procedimientos y métodos adoptados por cada empresa para garantizar el
cumplimiento de sus objetivos administrativos, mantener una gestion eficiente y

asegurar que las operaciones se realicen conforme a las politicas establecidas. En



particular, el control interno administrativo se centra en la organizacion y el uso de
herramientas como analisis estadisticos y controles de calidad para optimizar la

eficiencia operativa.

2.1.3. Sistema de Control Interno

Se define como un proceso de gestion dindmico e integrado, que propone y
adecua altos estandares de seguridad, con relacion a los objetivos operacionales, de
informacion y cumplimiento, su funcién es inherente a la organizacion y direccion
institucional, promoviendo las condiciones necesarias del equipo de trabajo, para

causar un mejor desempefio del funcionamiento de la empresa (Calle et al., 2020).

El término “sistema de control interno” significa todas las politicas y
procedimientos (controles internos) adaptados por la administracion de una entidad
para ayudar a lograr el objetivo de la administracion de asegurar, tanto como sea
factible, la conduccion ordenada y eficiente de su negocio, incluyendo adhesion a las
politicas de administracion, la salvaguarda de activos, la prevencién y deteccion de
fraude y error, la precision e integralidad de los registros contables, y la oportuna

preparacion de informacion financiera confiable (I. Arias et al., 2019).

Los sistemas de control interno representan para las empresas la base de la
eficiencia administrativa, que demanda cada vez mas y mejor informacion, solida,
confiable y transparente para decidir qué hacer en un ambiente tan cambiante como el
actual. Para ello, lo que se termina comprendiendo por estructura, sistema, totalidad,
interconectividad, control y claro, sistema, es de vital importancia antes de abordar un
aspecto tan apasionante del area contable como lo son los sistemas de control (Luna et

al., 2019).
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Se comprende por sistema de control interno al elemento clave para garantizar
la eficiencia y transparencia en la gestion empresarial; mas alla de ser un conjunto de
procedimientos, actla como un mecanismo integrado que salvaguarda los recursos,
asegura el cumplimiento normativo y proporciona informacion confiable para la toma
de decisiones. Su disefio y aplicacion deben adaptarse a las necesidades especificas de
la organizacion, fomentando un ambiente de trabajo colaborativo y reduciendo riesgos
asociados al fraude, errores y desinformacion. En un entorno empresarial dindmico, el
control interno se posiciona como un soporte indispensable para la sostenibilidad y el

logro de los objetivos institucionales.

2.1.4. Gestion Estratégica

Un proceso de gestion estratégica planificada es definido en estos términos,
quien tiene la responsabilidad de encuadrarlo reconoce la historicidad y la densidad
organizativa que debe comprenderse para poder escuchar la demanda, en el caso que
fuera convocado para realizar un proceso de planificacién ad hoc o identificar los
problemas presentes en el proceso de gestion que esta siendo analizado (Bonicatto,

2020).

La gestion estratégica conjuga una vision interdisciplinaria de la
administracion que ha demostrado ser inclusivo y receptivo de ideas, teorias y
paradigmas que tienen su origen en diferentes disciplinas de las ciencias sociales y es
que, en efecto, se entrelazan distintas areas como la economia, la sociologia y la
psicologia aplicadas al marketing, las finanzas, las operaciones y otras fuentes como
la teoria de sistemas, la teoria de la complejidad, los marcos de consultoria de gestion

y experiencias de profesionales, haciendo un marcado enfoque en la importancia del
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desempefio organizacional y del rol de los gerentes en la configuracién del mismo

(Escorcia & David, 2020).

La gestidn estratégica surge como un elemento clave para definir la mision y
objetivos de la organizacion, que conlleva a la creacion de beneficios financieros y no
financieros, asi consecuentemente, aseguren sus ventajas competitivas. A esto se puede
afiadir que existen diferentes enfoques de la gestion estratégica, desde un modelo
basado en la fase de implementacion hasta aquellos que incluyen el desarrollo de
estrategias de crecimiento y comportamiento en el &mbito externo, la publicidad del
producto, el desarrollo del personal y la busqueda de competitividad (Quifidnez et al.,

2020).

Interpretando los tres autores, se puede decir que la gestidn estratégica es un
proceso integral que alinea los objetivos organizacionales con la generacién de valor
y ventaja competitiva. Combina planificacién, andlisis y ejecucién, integrando
disciplinas como economia, sociologia y psicologia para abordar problemas internos y
externos. Su enfoque asegura el desarrollo organizacional, el desempefio eficiente y la

sostenibilidad a largo plazo.

2.1.5. Gestion del Talento Humano

La gestion de recursos humanos (GRH) es un campo de estudio relativamente
nuevo, que paso y esta pasando por profundos cambios y transformaciones. Su papel
estd en expansion y cada vez es mas estratégico y menos operativo, sus objetivos se
estan centrando cada vez mas en el negocio de la organizacion e introduciendo ventajas
competitivas a través de la creacion, desarrollo, difusion y aplicacion del conocimiento

corporativo en forma de habilidades esencia- les para el éxito del negocio (Chiavenato,
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2019).

La gestion del talento humano (GTH) es una estrategia que estd puesta en
marcha por las empresas en un mundo globalizado; las adaptaciones internas de las
organizaciones y el contexto global y normativo en donde las empresas ejecutan su
actividad, exigen cambios en sus politicas, para lograr dar solucion a los paradigmas
de la gestion de los recursos humanos, aprovechando el talento y capacidad intelectual
de manera sustentable. Dichas politicas son plasmadas segin requerimientos

empresariales para mejorar las capacidades competitivas (Molina et al., 2021).

La gestion de los recursos humanos comprende las actividades encaminadas a
obtener y coordinar los recursos humanos de una organizaciéon. Estos recursos
presentan una de sus mayores inversiones, por tanto, las empresas son hechas a través

del aporte que realizan diariamente sus empleados (Sanchez & Sanchez, 2022).

De acuerdo a los autores, la gestion de recursos humanos (GRH) ha
evolucionado hacia un enfoque estratégico, orientado a impulsar la ventaja competitiva
mediante el desarrollo y aplicacion del conocimiento corporativo. La GRH se centra
en maximizar el potencial intelectual y profesional de los empleados, adaptandose a
los requerimientos empresariales y contextos globales. Ambas perspectivas destacan
la importancia de los colaboradores como el principal recurso para alcanzar los
objetivos organizacionales, vinculando su desempefio con el éxito y la sostenibilidad

de la empresa.

2.1.6. Recursos Humanos

Es la fuerza de trabajo vital de laempresa, sin este ninguno de los otros recursos
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podria operar. Debe ser seleccionado teniendo en cuenta las cualidades fisicas,
intelectuales y de experiencia que adopte la empresa como politicas. Es un punto
medular en la organizacion, bien sea por el conocimiento, las habilidades o la

experiencia de sus trabajadores (Larrarte, 2018).

El departamento de recursos humanos tiene su origen en determinados trabajos
de naturaleza administrativa que se lleva a cabo en las empresas, como los tramites de
seleccion de los trabajadores, la realizacion de contratos, nominas, seguros sociales,

etcétera (Hill, 2019).

Recursos humanos se refiere a las personas que forman parte de las
organizaciones y que desempefian en ellas determinadas funciones de utilizacion de
sus competencias para dinamizar los recursos organizacionales. Por un lado, las
personas pasan gran parte de su tiempo en las organizaciones y, por el otro, éstas
requieren a las personas para sus actividades y operaciones, de la misma manera que

necesitan recursos financieros, materiales y tecnolégicos (Chiavenato, 2019).

En base a criterios de los autores, se establece que el talento humano es el
recurso esencial de toda organizacion, ya que su conocimiento y experiencia permiten
alcanzar los objetivos empresariales. Su seleccion debe basarse en politicas alineadas
con las necesidades estratégicas de la empresa. Ademas, el area de recursos humanos,
aunque inicialmente centrada en tareas administrativas, ha evolucionado hacia un rol
estratégico que impulsa el desarrollo del personal y fortalece la competitividad

organizacional.
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2.1.7. Administracién del Talento Humano

La administracion del talento humano comprende todas las labores dirigidas a
coordinar las funciones y responsabilidades del proceso de reclutamiento de personal,
el desarrollo de las capacidades y habilidades, y la fidelizacién del talento humano
para maximizar el valor de los trabajadores y convertirlo en una fortaleza empresarial

(Larrarte, 2018).

La administracién estratégica de recursos humanos (AERH) combina la
planeacion estratégica con la planeacion de recursos humanos y puede considerarse
como el patrén de despliegues y actividades de recursos humanos que permiten a una

organizacion alcanzar sus metas estratégicas (Bohlander et al., 2020).

Comprendiendo la argumentacion de ambos autores, se indica que la
administracion del talento humano se enfoca en coordinar el reclutamiento, desarrollo
y fidelizacién del personal, transformando sus capacidades en una ventaja competitiva
para la empresa. Por su parte, la administracion estratégica de recursos humanos
integra la planeacion estratégica con la gestion del talento, alineando las actividades
de recursos humanos con los objetivos estratégicos de la organizacion para maximizar

su efectividad

2.1.8. COSO

COSO (Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway) es una
comision voluntaria constituida por representantes de cinco organizaciones del sector
privado en EE. UU., para proporcionar liderazgo intelectual frente a tres temas

interrelacionados: la gestion del riesgo empresarial (ERM), el control interno y la

15



disuasion del fraude (I. Arias et al., 2019).

Es un marco estructurado que ayuda a las organizaciones a disefiar,
implementar, evaluar y mejorar sus sistemas de control interno. Tiene como objetivo
garantizar el cumplimiento de objetivos estratégicos, operativos y de reporte, al mismo
tiempo que previene y detecta errores, fraudes y riesgos. Se basa en un proceso
dindmico e integrado que involucra a todos los niveles de la organizacion, desde la alta
direccion hasta los empleados operativos, y estd compuesto por cinco componentes
fundamentales y 17 principios que aseguran su efectividad y seguridad razonable (Diaz

etal., 2021).

El COSO fundamentalmente es una herramienta de trabajo que permite
alcanzar ciertos fines organizacionales de los que se vale la alta gerencia, los niveles
gerenciales y otros miembros de la empresa para evaluar la realidad empresarial, sus
resultados y pardmetros de actuacion operan fundamental- mente sobre la necesidad
de “resguardar” la inversion mediante el control de la actividad financiera al

sustentarla sobre niveles de “razonabilidad” y “exactitud” (Luna et al., 2019).

Desde una perspectiva propia, COSO es un marco estructurado que guia a las
organizaciones en el disefio, implementacion y mejora del control interno, gestionando
riesgos y previniendo fraudes. Su enfoque dindmico e integrado, basado en cinco
componentes y 17 principios, garantiza el cumplimiento de objetivos estratégicos,

operativos y de reporte, involucrando a todos los niveles de la organizacion

2.1.9. COSO |

COSO 1 (Integral Control — Integrated Framework) aparece en el afio 1992
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como una solucidn para facilitar a las empresas a evaluar y mejorar sus sistemas de
control interno, desde entonces esta metodologia se incorporé en las politicas, reglas
y regulaciones y ha sido utilizada por muchas compafiias para mejorar sus actividades

de control hacia el logro de sus objetivos (Cubero, 2019).

El modelo ha tenido tres momentos clave de evolucion: en 1992 se denomino
Marco de Control Interno COSO |y se establecieron cinco componentes. En el afio
2004 se implemento la conceptualizacién detallada de riesgos. La mejora se conoce
como COSO Il Enterprise Risk Management (ERM) y tenia ocho componentes. Por
ualtimo, en el 2006 se implementé el COSO IlI, el cual tenia cinco componentes

originales de la primera version del COSO |y se orientd a las pymes (Castafieda, 2018).

COSO I: tiene cinco componentes: ambiente o entorno de control, evaluacién
de riesgos, actividades de control, informacién y comunicacion y monitoreo, los cuales
estan alinea- dos a las operaciones, la informacion financiera y el cumplimiento de

normas en las unidades de negocio de la organizacion (Castafieda, 2018).

Desde mi punto de vista se puede indicar que COSO I, creado en 1992, ayuda
a las empresas a evaluar y mejorar su control interno. Incluye cinco componentes:
ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y
comunicacion, y monitoreo. Estos pilares buscan garantizar operaciones eficaces,
informacion financiera confiable y cumplimiento normativo. Su evolucion dio lugar al
COSO Il en 2004, centrado en la gestion de riesgos, y al COSO 111 en 2006, adaptado

a las pymes.
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2.1.10. Eficiencia

Consiste en la medicion de los esfuerzos que se requieren para alcanzar los
objetivos. EIl costo, el tiempo, el uso adecuado de factores materiales y humanos,
cumplir con la calidad propuesta, constituyen elementos inherentes a la eficiencia

(Ayuso, 2019).

Se define a la eficacia como la culminacion de los objetivos institucionales
planteados, utilizando recursos proporcionales a las necesidades requeridas y

considerando el tiempo establecido para lograrlos (Ruiz, 2024).

Es el grado de utilizacion del recurso humano, material, financiero y
tecnoldgico. La eficiencia esta asociada, ademas de la competencia, con los bajos

costos de transacciones (Rodriguez et al., 2019).

De acuerdo a los tres enfoques se puede determinar que la eficiencia es una
condicion multifacética que no debe ser reducida Unicamente a la productividad
interna, sino que exige la integracién de factores cuantitativos, cualitativos,
contextuales y temporales, adaptados al entorno y al propésito de la organizacion. La
eficiencia, entonces, debe evaluarse en términos de valor generado frente a los recursos
invertidos, considerando tanto la ejecucion adecuada como la contribucion al

cumplimiento de los objetivos institucionales.

2.1.11. Eficacia

Mide los resultados alcanzados en funcién de los objetivos que se han
propuesto, presuponiendo que esos objetivos se mantienen alineados con la vision que

se ha definido (Ayuso, 2019).
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Hace referencia a la capacidad de alcanzar un objetivo o resultado deseado. Se
considera eficaz aquello que cumple con su propoésito de manera satisfactoria, sin
importar los recursos empleados o el esfuerzo requerido. En términos generales, la

eficacia se enfoca en el que se logra, mas que en el cdmo se logra (Martinez J., 2023).

Es el grado de cumplimiento con respecto a la metas y objetivos previamente

establecidos (Rodriguez et al., 2019).

Analizando las diferentes contextualizaciones de puede afirmar que la eficacia
constituye una dimensién fundamental del rendimiento organizacional, al centrarse en
la consecucion de resultados previamente definidos, independientemente del uso de
recursos. Sin embargo, su evaluacion aislada podria ofrecer una visién incompleta si
no se considera simultdneamente la eficiencia, ya que lograr un objetivo sin considerar
los costos o el impacto de los medios puede afectar la sostenibilidad del desempefio

organizacional.

2.1.12. Indicadores de Gestion

Los indicadores de gestion son expresiones cuantitativas que intervienen en un
proceso y de los atributos de los resultados del mismo que permitan alcanzar el
desarrollo de la gestion y el cumplimiento de las metas respecto a los objetivos

trazados por la organizacion (Rodriguez et al., 2019).

Los indicadores de gestion son ante todo, informacion, es decir, agregan valor.
Estos deben tener los atributos de informacion, tanto en la forma individual como

cuando se presentan agrupados (Cely et al., 2024).

Los indicadores de gestion logisticos permite conocer cuales son los procesos,
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que inciden en la gestion empresarial, de modo que sean un medio para lograr la
obtencion de datos e informacion, la identificacion de potencialidades y desarrollo y

funcionamiento efectivo de las empresas (Oxdalis & Murillo, 2025).

Comprendiendo las diferentes argumentaciones se concreta que los indicadores
de gestion no son meros instrumentos de control, sino elementos estratégicos que
transforman los datos en conocimiento util para la planificacion, supervision y mejora
continua. Su correcta aplicacion permite identificar desviaciones, anticipar riesgos,
evaluar el impacto de las acciones implementadas y alinear los resultados con los

objetivos institucionales.
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2.2. FUNDAMENTACION TEORICA

2.2.1. Significado del Control Interno

El término “sistema de control interno” significa todas las politicas y
procedimientos (controles internos) adaptados por la administracion de una entidad
para ayudar a lograr el objetivo de la administracion de asegurar, tanto como sea
factible, la conduccion ordenada y eficiente de su negocio, incluyendo adhesion a las
politicas de administracion, la salvaguarda de activos, la prevencion y deteccion de
fraude y error, la precision e integralidad de los registros contables, y la oportuna

preparacion de informacion financiera confiable (1. Arias et al., 2019).

2.2.2. Objetivos del Control Interno

Los objetivos generales del control interno se refieren a la obtencién de una
seguridad razonable en la parte operativa, de informacion y de cumplimiento de leyes
y regulaciones aplicables. Dentro de los objetivos especificos, referidos a una
transaccion o hecho econdémico preciso: su autorizacioén apropiada; su ejecucion; su

registro en cuentas apropiadas; y, custodia salvaguarda de los activos (Gaitan, 2021).

2.1.2. Principios del Control Interno

Los principios de control interno son indicadores fundamentales que sirven de
base para el desarrollo de la estructura de control interno, por lo tanto los
procedimientos de comprobacion de control interno en cada area de funcionamiento

varian en cada empresa (Melendez, 2019).

21



2.1.3. Finalidad del Control Interno

Las finalidades principales del control interno incluyen los controles
administrativos y contables, ya explicados en el capitulo La actividad economica, la
empresay su control interno. Estos estan enfocados en los elementos de control interno

de organizacion, sistemas y procedimientos, personal y supervision (Gaitan, 2021).

2.1.4. Clases de Control Interno

e Control Administrativo.- incluye, pero no estd limitado el plan d la
organizacion, los procedimientos y registros que se relacionan con los procesos
de toma de decisiones que conducen a la autorizacion de transacciones por la
administracion. Esa autorizacion es una funcion administrativa relacionada
directamente con la responsabilidad de alcanzar los objetivos de la
organizacion y es el punto en que se empieza a establecer el control contable
de las transacciones (I. Arias et al., 2019).

e Control Contable.- comprende el plan de organizacion y registros que se
requieren para la salvaguarda de los activos y la confiabilidad de los estados
financieros (l. Arias et al., 2019).

2.1.5. Meétodos de evaluacién del Control Interno

Segun Cubero (2019), eexisten tres métodos de evaluacion del control interno:

Cédulas descriptivas, Cuestionarios y Diagramas de flujo

e Cédulas Descriptivas

Mediante este método se transcribe en papeles de trabajo, detalladamente los
distintos pasos de un proceso operativo analizado, teniendo en cuenta el origen de cada

documento y registro en el sistema, la forma de realizar el procesamiento, la
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disposicion de cada documento y registro en el sistema, la indicacion de
procedimientos de control pertinentes con la evaluacion del riesgo de control, tales
como separacion de funciones, autorizaciones, aprobaciones y verificaciones internas

(Cubero, 2019).

El tipo de relevamiento se realiza mediante entrevistas y observaciones de

actividades, procesos, documentos y registros (Cubero, 2019).

e Cuestionarios

En la auditoria de gestion con frecuencia se preparan cuestionarios, es decir,
una lista de comprobacion para evaluar el control interno de la empresa. Se disefia en
base de preguntas que deben ser contestadas regularmente por los ejecutivos de la
organizacion, responsables de los distintos componentes, programas, proyectos de la

entidad bajo examen (Cubero, 2019).

Normalmente se formulan preguntas cerradas, de tal forma que la respuesta
afirmativa indique un punto éptimo en la estructura de control interno, mientras que
una respuesta negativa, sefiala una debilidad y un punto negativo en su confiabilidad.
Algunas veces existen preguntas que no resultan aplicables, por lo que conviene

registrarlas, y detallar sus razones (Cubero, 2019).

Es importante que, a méas de las respuestas, se haga constar explicaciones
adicionales en la columna de observaciones del cuestionario o en papeles de trabajo
adjuntos. Si bien las respuestas son cerradas, no obstante, es menester obtener el mayor
numero posible de evidencias con el objeto de confirmar la veracidad de las respuestas
dadas, validandola y respaldandola posteriormente, con la documentacion probatoria

y las respectivas pruebas de auditoria (Cubero, 2019).
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e Diagramas de Flujo

Es la descripcion grafica y objetiva de la estructura de control interno de los
componentes o0 areas relacionadas con la auditoria, asi como los procedimientos a

través de sus distintos departamentos y actividades (Cubero, 2019).

Este método, por sus caracteristicas, indudablemente tiene ventajas frente a los
demaés, por cuanto nos permite efectuar un relevamiento del control interno. Siguiendo
una secuencia légica y ordenada permite ver en un solo plano el proceso en su
conjunto, evidenciando de mejor manera sus debilidades y fortalezas, facilitando

enormemente la identificacion de falta de adecuados controles (Cubero, 2019).
Segun Cubero (2019), Para su aplicacion se debe seguir los siguientes pasos:

o Descripcion de la simbologia utilizad
o Disefiar el diagrama de flujo
o Detalle de las actividades y procesos, asi como las abreviaturas que se utilizan.

2.1.6. Valoracion de los Riesgos en el Control Interno

Segln Castafieda (2018), en esta etapa del proceso se busca establecer una
vision total del riesgo, con el fin de desarrollar acciones de tratamiento que generen
resultados apreciables para la organizacion, minimizando el impacto o su

materializacion.

Para realizar el proceso de caracterizacion del riesgo existen numerosas
herramientas que, en esencia, contribuyen a la identificacion, el analisis y la evaluacion
del riesgo. La Asociacion Espafiola de Gerencia de Riesgos y Seguros (2011) realizd

una recopilacion de la mayoria de herramientas que permiten gestionar el riesgo.
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Segln Castafieda (2018), las herramientas de identificacion de riesgos que

pueden ser de gran ayuda y se emplean regularmente son:

Cuestionario de identificacion y analisis de riesgos: consiste en realizar un
listado de preguntas frente a las diferentes areas de la organizacion en las cuales
se quiere gestionar el riesgo.
Lista de chequeo para la identificacion y andlisis del riesgo: herramienta
empleada por las empresas aseguradoras con el fin de considerar de manera
general las situaciones que puedan afectar una empresa u organizacion. Su
limitacidn es el enfoque a riesgos que pueden tener cobertura, por ello, es un
punto de partida, pero en la empresa se deben incluir todos los riesgos,
inclusive aquellos que no son susceptibles de asegurar por alto nivel de impacto
y pocas posibilidades de tratamiento.
Diagramas de flujo: manera grafica de entender un proceso. Es una
herramienta importante para analizar la secuencia y, con ello, determinar los
momentos en los cuales se generan actividades que pueden revestir riegos en
el proceso.
Analisis de los estados financieros de la empresa: proceso mediante el cual
la alta direccion hace seguimiento a la integridad en el campo de las finanzas
y los estados contables, revisando aspectos como rentabilidad, liquidez, nivel
de endeudamiento, rotacion de inventarios, balances, analisis de activos,
pasivos, pérdidas y ganancias, cantera, entre otros.
Andlisis de registros documentales, politicas, informes, etc.: esta
herramienta- es una fuente efectiva de informacién acerca de riesgos en la

organizacion, reflejada en resultados y conclusiones, como informes de



2.1.7.

auditoria, oficina y reportes de quejas y reclamos, siniestralidad en procesos
contractuales, etc.

Inspeccion fisica e identificacion en analisis de riesgos: todo proceso es
susceptible de ser complementado y, en este caso, los encargados de la gestion
del riesgo deben adelantar acciones que amplien, corroboren o desvirtlen la
informacion en documentos sobre situaciones de riesgo.

Evaluacion, Andlisis y Manejo del Riesgo

Segln Elizalde (2018), la evaluacién, andlisis y manejo del riesgo, se puede

considerar como una responsabilidad directa de la gerencia, mientras que al resto le

corresponde el cumplimiento de las funciones que correspondan en el manejo de

cambios. Algunas técnicas de evaluacion de riesgos:

Analisis del GESI: Evaluacion de los entes gubernamentales o politicas
econdmicas sociales informaéticas o tecnoldgicas.

Anélisis FODA: Evaluacion de los intereses, fortalezas y debilidades externas:
oportunidades y amenazas.

Analisis de vulnerabilidad: Se valoran factores como riesgo pais, créedito,
mercado, juridico, auditoria.

Analisis estratégico de las cinco fuerzas: Se analizan a los proveedores,
clientes, competencia, productos sustitutos, competidores potenciales.
Analisis de manejo de cambio: Esta técnica puede resultar de mucha
importancia, pues evalia los cambios que pueden influir en los controles
internos, su importancia radica que los controles son disefiados bajo ciertas

condiciones, que al cambiar puede que no funcionen como apropiadamente.
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De alli que se identifique otro proceso de anélisis de riesgo, para ser capaz no
solo de identificar los cambios, sino también dar respuestas que conlleven a los
objetivos planteados.

2.1.8. Determinacion del Nivel de Confianza y Riesgo en la Evaluacion del

Control Interno

Segun Cubero (2019), para determinar el nivel de confianzay riesgo del control interno

se considera:

e Valoracion: Se obtiene primeramente de la ponderacion total (PT) y la
calificacion total (CT) para determinar el nivel de confianza (NC).

e Ponderacion total (PT): Constituye la muestra.

e Calificacion total (CT): Es el namero de respuestas o situaciones favorables
de la muestra, que cumplen con los criterios del control.

e Nivel de confianza (NC): Es la confiabilidad que el auditor tiene de los

controles internos de la empresa.

La formula del nivel de confianza es la siguiente: NC = CT *100/PT. El nivel
de confianza es inversamente proporcional al riesgo que el auditor confrontara al

examinar la entidad o el componente respectivo.

Niveles de riesgo: Los niveles de riesgo determinaran la profundidad y alcance
de las pruebas sustantivas que se aplicaran a través de los programas detallados, asi
como el tamafo de la muestra. Tanto al nivel de confianza como al nivel de riesgo se

los ubica dentro de rangos porcentuales generalmente aceptados:
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Tabla 1.

Rangos de Nivel de Confianza y Nivel de Riesgo

Calificacion Porcentual Grado de Confianza Nivel de Riesgo
15% - 50% 1 Bajo 3 Alto
51% - 75% 2 Medio 2 Medio
76% - 95% 3 Alto 1 Bajo

Nota. Esta tabla demuestra la calificacion porcentual maxima para el nivel de
confianza sera del 95 %. A mayor nivel de confianza, menor riesgo y viceversa. Para
hallar el nivel de riesgo se debe restar del 100 % el valor porcentual del nivel de
confianza. Mientras que para el Nivel de Riesgo serd&= 100% - Nivel de Confianza.

Adaptado del Manual de Auditoria de Gestion, Universidad del Azuay (2024, p. 179).

Tabla 2.

Rangos para establecer el Nivel de Confianza y el Nivel de Riesgo

NIVEL DE CONFIANZA

Bajo Moderado Alto
15% - 50% 1 Bajo 3 Alto
51% - 75% 2 Medio 2 Medio
76% - 95% 3 Alto 1 Bajo

Alto Moderado Alto

NIVEL DE RIESGO (100-NC)

Nota. La tabla indica que el nivel de riesgo se obtiene restando el porcentaje de nivel
de confianza al 100 %. Con la féormula: Nivel de riesgo = 100 % — NC. Adaptado de

Manual de Auditoria de Gestion, Universidad del Azuay (2024, p. 179).
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2.1.9. Modelo del Control Interno COSO

Si bien la primera version del Marco Integrado de Control Interno COSO I, fue
aceptado alrededor del mundo y se ha convertido en un marco lider en disefio,
implementacion y conduccion de control interno y evaluacion de su efectividad; el
Comité de organizaciones patrocinadoras de la Comision Treadway tenia como
principal objetivo definir un nuevo marco conceptual capaz de integrar las diversas
definiciones y conceptos utilizados en el campo del control interno, considerando los
grandes cambios que ha tenido la industria y los avances tecnolégicos, motivo por el
cual en mayo de 2013 lanz6 la tercera version actualizada (COSO I11), lo que permitira
que las empresas desarrollen y mantengan sistemas de control interno efectivos que
ayuden, en un escenario cambiante, al cumplimiento de los objetivos de las
organizaciones, mitigan- do riesgos a un nivel aceptable, y apoyando la toma de

decisiones a la gestion de la direccién y gobierno (Cubero, 2019).

2.1.10. Componentes del Control Interno en Modelo COSO

Segln Cubero (2019), La estructura del COSO | se basa en los siguientes cinco
componentes: ambiente o entorno de control, evaluacion de riesgos, actividades de
control, informacion y comunicacion y monitoreo, los cuales estan alineados a las
operaciones, la informacion financiera y el Control de Gestion. Los cuales se detallan

a continuacion:

e Ambiente de control: Comprende el establecimiento de un entorno que
estimule e influencie en la actividad del personal con respecto al control de sus
actividades. Es el fundamento de todos los demas componentes del control

interno, proporciona disciplinay estructura. Es en esencia el principal elemento
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sobre el cual se sustentan o actdan los otros cuatro componentes. Crea el tono
de la organizacion al influir en la conciencia de control. Puede verse como el
fundamento del resto de los componentes.

Evaluacion de riesgos: Se refiere a la identificacion, calificacion y andlisis de
los riesgos que podrian incidir en la consecucion de los objetivo. Toda entidad
requiere establecer sus objetivos globales y de actividades o areas de resultado
clave con el propoésito de obtener una base sobre la cual se identifiquen y
analicen los factores de riesgo que amenazan su cumplimiento.

Actividades de Control: Son aquellos procedimientos y politicas que
coadyuvan a asegurar que las directrices administrativas se lleven a cabo
adecuadamente. Este conjunto de actividades pueden ser de caracter manual o
computarizadas, administrativas u operacionales, generales o especificas,
preventivas o detectivas. Podemos decir que las actividades de control son muy
importantes porgque son el medio mas idéneo para hacer las cosas de mejor
manera y asegurar el cumplimiento de los objetivos de la entidad.
Informacion y comunicacion: Es la identificacion, obtencién y comunicacion
de informacion necesaria con la finalidad de que el personal de la organizacion
pueda cumplir con sus responsabilidades. La identificacion, obtencion y
comunicacion de informacion necesaria con la finalidad de que el personal de
la organizacion pueda cumplir con sus responsabilidades.

Monitoreo: Se encarga de determinar el desempefio del sistema de control
interno en el tiempo, es decir si estos funcionan adecuadamente. Para dicho
propdsito se realizan actividades de evaluaciones periodicas, por lo que el

alcance y la frecuencia dependeran de los riesgos que se pretenden controlar y
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del grado de confianza que generen los controles implementados. Dichas
evaluaciones deben conducir a la identificacion de controles débiles,
insuficientes o innecesarios, los mismos que con apoyo de la administracion
puedan ser mejorados, implantados o corregidos (Cubero, 2019).

2.1.11. Beneficios de Aplicar COSO en las PYMES

Una pyme se crea con un minimo de recursos y el mayor o menor conocimiento
respecto a una actividad o un mercado, que en algunas ocasiones resultan “suficientes”
para el emprendimiento, pero no para que la empresa se mantenga y se convierta en
una empresa innovadora y competitiva. La dificultad para conseguir fuentes de
financiamiento se deriva regularmente de la poca claridad que tienen sobre los
objetivos y las metas que se desean alcanzar, y de la ausencia de planes estratégicos

que generen un escenario ordenado y acorde con el plan de negocio (Diaz et al., 2021).

2.1.12. Implantacién y fortalecimiento del Sistema de Control Interno
Segun J. Arias et al. (2023), un sistema de control interno se podra implantar
correctamente y se mantendra si las deméas funciones del proceso administrativo se

estructuran de manera adecuada, en los siguientes factores:

e La estructura organizacional: todas las organizaciones tienen un objeto
social claramente establecido, lo cual significa que existen para cumplir una o
varias funciones. La estructura organizacional de una empresa debe responder
a sus procesos basicos, estableciendo con claridad la linea ejecutiva de la
organizacion, el conjunto de las areas que tienen a cargo los procesos basicos
y separar de las areas responsables del proceso de apoyo.

e Racionalizacion de tramites: es una de las actividades que una organizacion

31



2.1.13.

debe hacer para mejorar su eficiencia, tiene un impacto positivo sobre el
ejercicio del control, al simplificar los procesos y las operaciones y permite a
la administracion concentrar sus esfuerzos en los aspectos realmente
importantes de su gestion.

Formalizacion y documentacion de los procesos y procedimientos: es
percibida por las areas como una actividad poco rentable, por cuanto deben
gastar tiempo y recursos para dar informacion.

Integracion de los procesos de planeacion y presupuesto: es importante
lograr cumplir las metas organizacionales propuestas en el presupuesto. La
integracién de la planeacion es unir y conciliar los procesos planeados con el
presupuesto con el fin de cumplir con los objetivos y las metas de la entidad.
Control de Gestion y evaluacion del desempefio: el éxito del control de
gestién debe ir conjuntamente a un proceso paralelo de evaluacién del
desempefio del personal, a través del cual, se utiliza efectivamente el resultado
de la evaluacion del desempefio en el sistema de control para premiar a los
responsables.

Control de Gestion

El control de gestion es un elemento vital en una organizacion, ya que puede

llevarla al cumplimiento efectivo de todas las metas planificadas. Un buen control

permite monitorear las actividades y asi comprobar si se ajustan a lo planeado,

revisando las fallas que este pueda tener para luego corregirlas. Para complementar

este concepto es que nacid el término gestion la cual es un proceso mediante el cual

una o mas personas coordinan las actividades de otros individuos en la empresa

(Sanchez & Sanchez, 2022).
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Al ser el control de gestion, un proceso que se relaciona con otras areas de la
organizacion, el primer paso es el establecimiento de unos objetivos estratégicos,
que aseguren su funcionamiento, y hacia los cuales se encaminaran todos los esfuerzos.
La formulacion de estos objetivos se apoya en la planificacion estratégica
(planificacion de largo plazo) es decir el “qué hacer”. Luego, como muchos aspectos
de la vida determinamos el “como lo vamos a hacer” (implementacion estratégica) €s
decir quée herramientas y como las vamos a utilizar y qué implicaciones tendran en el

resultado final (Cubero, 2019).

2.1.14. Elementos del Control de Gestion

Segun Cubero,(2019), existen varios elementos del control de gestidn, entre los
cuales se encuentran lo que se denomina las "E", (Economia, eficiencia, eficacia,

ecologia, ética y equidad) cuyos conceptos son los siguientes:

e Economia, eficiencia, eficacia, ecologia, ética, equidad, rendimiento,

calidad, resultados, impacto y excelencia general.

Segln Gutierréz y Castiblanco (2019,) sin duda el control interno se
fundamenta en la eficiencia, eficacia, economia, la transparencia, de los procesos y los
procedimientos que tiene la empresa para desarrollar sus actividades cotidianas que
estan siempre enfocadas a la mejora continua y al crecimiento tanto econémico como

de reconocimiento de las organizaciones.

2.1.15. Ventaja de aplicar el Sistema de Control de Gestion

Una de las ventajas que se obtiene al incorporar sistemas de control de gestion

en una determinada empresa, es que estos ayudan a los directivos a guiar a la
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organizacion, de modo que esta pueda alcanzar sus objetivos estratégicos, por lo que
el control de gestion se centraliza en implementar la estrategia (Sanchez & Sanchez,

2022).

2.1.16. Gestion de los Recursos Humanos

La gestion de los recursos humanos comprende las actividades encaminadas a
obtener y coordinar los recursos humanos de una organizacién. Estos recursos
presentan una de sus mayores inversiones, por tanto, las empresas son hechas a través

del aporte que realizan diariamente sus empleados (Sanchez & Sanchez, 2022).

2.1.17. Gestion de Recursos Humanos y el Impacto de los Recursos Humanos en

la Gestion de los cambios tecnoldgicos

El papel cada vez méas importante de la gestion de recursos humanos se refleja
en la transformacién de la gestion de personal, que pasa de ser una funcion centrada
en el bienestar del empleado a una gestion de personas que se ajusta a objetivos
organizativos e individuales y ofrece a los empleados recompensas intrinsecas y
extrinsecas. Por lo tanto, lejos de estar marginada como en el pasado, ahora la funcion
de la gestion de recursos humanos se reconoce como un aspecto central de los
negocios, su rendimiento y aportacién se integran en la estructura de gestion y el
objetivo pasa de ser simplemente el garantizar que se cumple un trabajo, al objetivo

mas ambicioso de conseguir un compromiso (Dolan et al., 2024).

Sus objetivos se estan centrando cada vez mas en el negocio de la organizacion
e introduciendo ventajas competitivas a través de la creacion, desarrollo, difusion y
aplicacién del conocimiento corporativo en forma de habilidades esenciales para el

éxito del negocio. Cada vez mas, la GRH se ocupa de los activos intangibles que no
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solamente hacen crecer el capital humano, sino que resultan directamente en la
consolidacién y crecimiento del capital intelectual conquistado por la organizacién

(Chiavenato, 2019).

En los Gltimos afios varios cambios han sido responsables de que se preste mas
atencion a las relaciones de empleo dentro de las organizaciones. El primero es el
impacto de la globalizacion, que ha cambiado de forma considerable las formas de
gestionar las empresas y de realizar el trabajo. Un segundo desarrollo que ha dirigido
la atencion a las relaciones en el lugar de trabajo es la tecnologia, donde la gestion de
la tecnologia es posible s6lo a través de personas, y como se las gestiona y forma afecta

al éxito de esta transferencia (Dolan et al., 2024).

2.1.18. Indicador

Un indicador es una expresion cualitativa o cuantitativa observable, que
permite describir caracteristicas, comportamientos o fendmenos de la realidad a través
de la evolucion de una variable o el establecimiento de una relacion entre variables, la
que comparada con periodos anteriores, productos similares o una meta o compromiso,
permite evaluar el desempefio y su evolucion en el tiempo. Por lo general, son faciles
de recopilar, altamente relacionados con otros datos y de los cuales se pueden sacar

rapidamente conclusiones utiles y fidedignas (Estad, 2020).

2.1.19. Caracteristicas basicas de un Indicador

Segun Estad (2020), un indicador debe cumplir con tres caracteristicas

basicas:

o Simplificacion: la realidad en la que se actta es multidimensional, un
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indicador puede considerar alguna de tales dimensiones (econémica,
social, cultural, politica, etc.), pero no puede abarcarlas todas.

e Medicion: permite comparar la situacion actual de una dimension de
estudio en el tiempo o respecto a patrones establecidos.

e Comunicacion: todo indicador debe transmitir informacién acerca de un
tema en particular para la toma de decisiones.

2.1.20. Tipologia de Indicadores

Segun Estad (2020), existen cuatro tipos de clasificaciones comunes en la

teoria sobre indicadores (segun medicion, nivel de intervencion, jerarquia y calidad):

1) Indicadores segun medicién.- indicadores cuantitativo e indicadores

cualitativos:

Indicadores cuantitativos: este tipo de indicadores son una representacion
numeérica de la realidad; su caracteristica mas importante es que, al encontrarse valores

diferentes, estos pueden ordenarse de forma ascendente o descendente.

Indicadores cualitativos: es otro instrumento que permite tener en cuenta la
heterogeneidad, amenazas y oportunidades del entorno organizacional y/o territorial.
Ademas, permiten evaluar, con un enfoque de planeacion estratégica, la capacidad de
gestion de la direccion y demas niveles de la organizacién. Su caracteristica principal
es que su resultado se refiere a una escala de cualidades. Los indicadores cualitativos

pueden expresarse asi:

- Categoricos: por ejemplo, bueno, aceptable, regular, malo.

- Binarios: por ejemplo, si, no.
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2) Indicadores segun nivel de intervencion.- Hacen referencia a la cadena
I6gica de intervencidn, es decir, a la relacion entre los insumos, los resultados
y los impactos; tratan de medir en cuanto se acerca a las metas esperadas con

los insumos disponibles. Para esto se dispone de cinco tipos de indicadores:

Indicadores de impacto: se refieren a los efectos, a mediano y largo plazo,
que pueden tener uno 0 mas programas en el universo de atencion y que repercuten en

la sociedad en su conjunto.

Indicadores de resultado (outcome): se refieren a los efectos de la accion

institucional y/o de un programa sobre la sociedad.

Indicadores de producto (outputs): se refieren a la cantidad y calidad de los
bienes y servicios que se generan mediante las actividades de una institucion o de un

programa.

Indicadores de proceso: se refieren al seguimiento de la realizacion de las
actividades programadas, respecto a los recursos materiales, personal y/o presupuesto.
Este tipo de indicadores describe el esfuerzo administrativo aplicado a los insumos

para obtener los bienes y servicios programados.

Indicadores de insumo: se refiere al seguimiento de todos los recursos

disponibles y utilizados en una intervencion.

3) Indicadores segun jerarquia

Indicadores de gestion: este tipo de indicadores también son denominados

indicadores internos y su funcion principal es medir el primer eslabon de la cadena
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I6gica de intervencion, es decir, la relacion entre los insumos y los procesos.

Indicadores estratégicos: permiten hacer una evaluacion de productos,
efectos e impactos, es decir, la forma, método, técnica, propuesta, solucion y
alternativa son elementos que pertenecen, bajo el criterio de estrategia, a todo el

sistema de seguimiento y evaluacion.

4) Indicadores segun calidad.- Dan cuenta de la dindmica de actividades
especificas; éstos deberan medir la eficiencia y eficacia, de modo que permitan
introducir los correctivos necesarios o0 los cambios requeridos dentro del

transcurso del proceso, ya que informan sobre areas criticas del mismo.

Indicadores de eficacia: expresan el logro de los objetivos, metas y resultados

de un plan, programa, proyecto o politica.

Indicadores de eficiencia: permiten establecer la relacion de productividad en

el uso de los recursos.

Indicadores de efectividad: este concepto involucra la eficiencia y la eficacia,
es decir, el logro de los resultados programados en el tiempo y con los costos mas
razonables posibles. Es la medida del impacto de nuestros productos en el objetivo y
el logro del impacto esta dado por los atributos que tienen los productos lanzados al

objetivo.

2.1.21. Indicadores de Gestion en los Recursos Humanos

Segun (Sanchez & Sanchez, 2022), el uso de indicadores especificos son

utilizados después de la realizacion de funciones como administracion, direccion y
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control, puesto que no se pueden realizar sin una informacién previa y confiable.

Un indicador tendra una funcién descriptiva y otra valorativa; siendo la primera
aquella contribucién de informacién del estado real de una actividad, y la funcion
valorativa aquella que afiada a la informacién anterior un juicio de valor acerca del

desempefio de una actividad (Sanchez & Sanchez, 2022).

Los indicadores son también una unidad de medida de informacion, para el
seguimiento y evaluacién de las variables primordiales de una organizacion (productos
0 servicios, objetivos estratégicos, planes estratégicos y otros), asimismo permiten la
comparacion en el tiempo con los relacionados internos (metas) y los externos a la

organizacion (benchmarking) (Sanchez & Séanchez, 2022).

2.1.22. Disefio de los Indicadores de Gestion en los Recursos Humanos

Segun (Sanchez & Sanchez, 2022), el disefio debe estar dentro de la ideologia
organizacional, con el fin que el indicador permita dar respuesta a lo que la
organizacion examina. Justamente, la ideologia o filosofia de una organizacién debe
estar introducida en toda ella a través de la mision, vision, objetivos estratégicos y

valores organizacionales.

2.1.23. Caracteristicas de los Indicadores de Gestion en los Recursos Humanos

Segun (Sanchez & Sanchez, 2022), Cabe sefalar, que ademas de estar bien
definido y funcionar de forma sistemética dentro del control gerencial, los indicadores
deben contar con diversas caracteristicas basicas, con el fin de asegurar que sean
idoneos y de calidad. A continuacion se detallan algunas caracteristicas que los

indicadores deben cumplir:
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2.1.24.

Significancia: Un indicador debe ser adecuadamente relevante por si mismo,
para que de esta forma argumente el esfuerzo de construccion, de calculo y de
andlisis posterior.

Vinculacién: Un indicador debe vincularse con lo que se pretende obtener, por
lo tanto, debe ser coherente con el objetivo organizacional en cuestion; todos
los indicadores del sistema de control de gestion deben ser coherentes entre si.
Viabilidad: Un indicador sera viable, si existe una factibilidad en su disefio e
implementacidn, de este modo también debe haber fluidez en el calculo y con
un claro sentido de permanencia en el tiempo.

Sensibilidad: El indicador debe exponer sistémicamente lo que sucede en el
tiempo, incluyendo que debe ayudar a realizar comparaciones de lo que va
pasando con las variables que se quieren medir y controlar.

Administrable: El indicador debe ser gestionable por el directivo a cargo de
controlar la gestion, es decir, que debe ser indicativo para la persona que
efectla labores de control, tanto de lo que estd sucediendo, como de las
acciones o decisiones correctivas o indicativas que se deben tomar.
Eficiencia: El indicador deber obtener un resultado positivo con la ecuacion
costo-beneficio, esto quiere decir, que tanto el esfuerzo de calcular, traducido
como los beneficios que se consiguen deben ser mayores a los costos.

Hallazgos

Los hallazgos en la auditoria se defnen como asuntos que “llaman la atencién

del auditor” y que en su opinion, deben comunicarse a la entidad, ya que representan

defciencias importantes que podrian afectar en forma negativa, la capacidad para

registrar, procesar, resumir y reportar informacién confable y consistente, en relacion
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con las aseveraciones efectuadas por la administracion (J. Arias et al., 2023).

2.1.25.

Elementos de los Hallazgos

Seguln J. Arias et al. (2023), Identifcar todos los elementos del hallazgo en una

auditoria, no siempre es posible. Por lo tanto, el auditor debe utilizar su buen juicio y

criterio profesional para decidir cbmo informar determinada debilidad identifcada en

el control interno. La extensién minima de cada hallazgo de auditoria dependera de

“coémo éste debe ser informado”, el auditor debe identifcar los siguientes elementos:

2.1.26.

Condicion: se refiere a la situacion actual encontrada por el auditor al
examinar un area, actividad, funcion u operacion, entendida como “lo que es”.
Criterio: comprende la concepcidn de "lo que debe ser”, con lo cual el auditor
mide la condicion del hecho o situacion.

Efecto: es el resultado adverso o potencial de la condicion encontrada,
generalmente representa la pérdida en términos monetarios originados por el
incumplineto para el logro de la meta, fiines y objetivos institucionales.
Causa: es la razon basica (o las razones) por lo cual ocurrié la condicién, o
también el motivo del incumplimento del criterio de la norma. Su identificacion
requiere de la habilidad y el buen juicio del auditor y, es indispensable para el
desarrollo de una recomendacion constructiva que prevenga la recurrencia de
la condicion.

Caracteristicas y requisitos del Hallazgo

Segun J. Arias et al. (2023), la determinacion, analisis, evaluacion y validacion

del hallazgo debe ser un proceso cuidadoso, para que éste cumpla con las

caracteristicas que lo identifcan, las cuales exigen que éste debe ser:
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e Objetivo: el hallazgo debe establecer con fundamento la comparacion entre el
criterio y la condicion.

e Factual (de los hechos, o relativo a ellos): debe estar basado en hechos y
evidencias precisas que fguren en los papeles de trabajo presentados tal como
son, ser independiente en el valor emocional o subjetivo.

e Relevante: que la materialidad y frecuencia merezca su comunicacion e
interprete la percepcion colectiva.

e Claro: que contenga afrmaciones inequivocas, libres de ambiguedades, que
esté argumentado y que sea valido para los interesados.

e Verifcable: que se pueda confrontar con hechos, evidencias o pruebas.

e Util: que su establecimiento contribuya a la economia, efciencia, efcacia,
equidad y a la sostenibilidad ambiental en la utilizacion de los recursos
publicos, a la racionalidad de la administracion para la toma de decisiones y

que en general sirva al mejoramiento continuo de la entidad.
2.2. FUNDAENTACION LEGAL
2.2.2. Ley de Compaifiias

Art. 143.- La compafiia anonima es una sociedad cuyo capital, dividido en
acciones negociables, esta formado por la aportacion de los accionistas que responden
unicamente por el monto de sus acciones. Las sociedades o compafiias civiles
anonimas estan sujetas a todas las reglas de las sociedades o compariias mercantiles

anonimas.

Art. 160.- La compafiia podra establecerse con el capital autorizado que
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determine la escritura de constitucion. La compafiia podra aceptar suscripciones y

emitir acciones hasta el monto de ese capital.

Art. 200.- Las compafias anonimas consideraran como socio al inscrito como

tal en el libro de acciones y accionistas.

Art. 222.- Las compafiias andnimas podran emitir, en cualquier tiempo, partes
beneficiarias, las que Unicamente conferirdn su titular un derecho a participar en las
utilidades anuales de la compafiia, en la proporcion que se establezca en el titulo y de

acuerdo a lo determinado a este respecto en la Ley y los estatutos de la compafiia.

Art. 252.- La Superintendencia de Compafiias no aprobara la constitucion de
una comparfiia andnima si del contrato social no aparece claramente determinado quién
0 quiénes tienen su representacion judicial y extrajudicial. Esta representacion podra
ser confiada a directores, gerentes, administradores u otros agentes (Ley de Compafiias

del Ecuador, 2014).

2.2.3. Cddigo del Trabajo

Articulo 3 Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para
dedicar su esfuerzo a la labor licita que a bien tenga. Ninguna persona podra ser
obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley,
salvo los casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio. Fuera
de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante un contrato y la

remuneracion correspondiente (Trabajo, 2012).
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2.2.4. Ley Organica de Régimen Tributario Interno

Art. 19.- Obligacion de llevar contabilidad.- Todas las sociedades estan
obligadas a llevar contabilidad y declarar los impuestos con base en los resultados que
arroje lamisma. También lo estaran las personas naturales y sucesiones indivisas cuyos
ingresos brutos del ejercicio fiscal inmediato anterior, sean mayores a trescientos mil
(USD $. 300.000) dolares de los Estados Unidos, incluyendo las personas naturales
que desarrollen actividades agricolas, pecuarias, forestales o similares, asi como los
profesionales, comisionistas, artesanos, agentes, representantes y demas trabajadores
autonomos. Este monto podréa ser ampliado en el Reglamento a esta ley (Ley Organica

de Régimen Tributario Interno, 2018).

2.2.5. Normas de control interno de la Contraloria General del Estado

2.3.41. 100-01 Control Interno

El control interno sera responsabilidad de cada institucion del Estado y de las
personas juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos y tendra

como finalidad crear las condiciones para el ejercicio del control.

El control interno es un proceso integral aplicado por la méxima autoridad, la
direccion y el personal de cada entidad, que proporciona seguridad razonable para el
logro de los objetivos institucionales y la proteccion de los recursos publicos.
Constituyen componentes del control interno el ambiente de control, la evaluacion de
riesgos, las actividades de control, los sistemas de informacion y comunicacion vy el

seguimiento.

El control interno esta orientado a cumplir con el ordenamiento juridico,
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técnico y administrativo, promover eficiencia y eficacia de las operaciones de la
entidad y garantizar la confiabilidad y oportunidad de la informacién, asi como la

adopcion de medidas oportunas para corregir las deficiencias de control.

2.3.4.1. 100-02 Objetivos del control interno

El control interno de las entidades, organismo del sector publico y personas
juridicas de derecho privado que dispongan de recursos publicos para alcanzar la

mision institucional, debera contribuir al cumplimiento de los siguientes objetivos:

e Promover la eficiencia, eficacia y economia de las operaciones bajo principios

éticos y de transparencia.

e Garantizar la confiabilidad, integridad y oportunidad de la informacion.

e Cumplir con las disposiciones legales y la normativa de la entidad para otorgar

bienes y servicios publicos de calidad.

e Proteger y conservar el patrimonio publico contra pérdida, despilfarro, uso

indebido, irregularidad o acto ilegal.

2.3.4.2. 100-03 Responsables del control interno

El disefio, establecimiento, mantenimiento, funcionamiento,
perfeccionamiento, y evaluacién del control interno es responsabilidad de la maxima
autoridad, de los directivos y demas servidoras y servidores de la entidad, de acuerdo
con sus competencias. Los directivos, en el cumplimiento de su responsabilidad,
pondran especial cuidado en areas de mayor importancia por su materialidad y por el

riesgo e impacto en la consecucion de los fines institucionales.
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Las servidoras y servidores de la entidad, son responsables de realizar las
acciones y atender los requerimientos para el disefio, implantacidn, operacion y
fortalecimiento de los componentes del control interno de manera oportuna,
sustentados en la normativa legal y técnica vigente y con el apoyo de la auditoria
interna como ente asesor y de consulta (Normas de control interno de la Contraloria

General del Estado, 2019).

2.3.5. Reglamento Interno de Administracion del Talento Humano del CCPCCS

2.3.5.1. Titulo VII: De la Administracién Técnica Del Talento Humano

2.3.5.1.1. Capitulo I Del Sistema Integrado De Desarrollo Del Talento Humano

Art. 74.- Conformacion del sistema integrado de desarrollo del talento
humano.- El sistema integrado de desarrollo del talento humano, al que se refiere el
Art. 130 del Reglamento General de la Ley Organica de Servicio Publico, esta

conformado por los siguientes subsistemas:

a) Planificacion del Talento Humano; b) Clasificacion de Puestos; c) Seleccién de
Personal; d) Formacién, Capacitacion y Desarrollo Profesional; y, €) Evaluacion

del Desempefio.

2.3.5.2.Capitulo Il: Planificacion Del Talento Humano

Art. 75.- Planificacion del Talento Humano.- La Unidad de Administracion
del Talento Humano, mediante el subsistema de Planificacion del Talento Humano
analiza y determina la situacion actual del talento humano, para proyectar hacia fines

institucionales de corto, mediano y largo alcance, con el fin de garantizar la cantidad



y calidad del talento humano, en funcién de la estructura organizacional, planes,
programas, proyectos y procesos a ser ejecutados. La autoridad nominadora, podra
celebrar contratos ocasionales y profesionales con personas naturales, con fundamento
en la planificacion anual de talento humano, previo informe favorable de la UATH,
siempre que exista la disponibilidad presupuestaria. La planificacion de talento
humano se realizard en forma anual, de acuerdo a la norma técnica de Planificacion de

Talento Humano del Ministerio del Trabajo.

2.3.5.3.Capitulo I11: Clasificacion De Puestos

Art. 76.- Clasificacion de Puestos.- La Unidad Administrativa de Talento
Humano mediante el subsistema de Clasificacion de Puestos, participara en la
planificacién de analisis, revision de los puestos y procedera con la clasificacion, su
nomenclatura y valoracion. Se fundamentara principalmente en el tipo de trabajo, su
dificultad, ubicacion geogréfica, ambito de accion, complejidad, nivel académico y
responsabilidad, asi como los requisitos de aptitud, instruccidn y experiencia necesaria
para su desempefio en el puesto. La clasificacion sefialara el titulo de cada puesto, la
naturaleza del trabajo, la distribucién jerarquica de las funciones y los requerimientos

para ocuparlos.

2.3.5.4.Capitulo IV: Seleccion De Personal

Art. 77.- Seleccion de Personal.- La Unidad Administrativa de Talento
Humano mediante el subsistema de Seleccion de Personal, estara orientado a
garantizar el ingreso del personal calificado e idoneo, que cumpla con los requisitos
establecidos para el desempefio de un puesto a través del concurso de méritos y

oposicion, de acuerdo a las necesidades de la Institucion, siempre que exista la
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necesidad, la vacante o creacion respectiva y la disponibilidad presupuestaria en los

casos de contratacion de servicios ocasionales con relacion de dependencia.

2.3.5.5.Capitulo V: De la Formacién, Capacitacion y sus Politicas

Art. 78.- Responsable de la Capacitacion.- La Unidad Administrativa de
Talento Humano, mediante el subsistema de capacitacion, serd la responsable de
elaborar el Plan Anual de Formacion y Capacitacion, el mismo que sera aprobado por

la Autoridad Nominadora, en base a los siguientes pardmetros:

a) Deteccion de necesidades de Capacitacion por areas y servidores; a)
Determinacion de areas criticas o deficientes; b) Seleccidén y registro de
instructores e instituciones proveedoras; ¢) Designacion de participantes a los
eventos de capacitacion; y, d) Establecer los recursos necesarios para la

ejecucion del programa anual de capacitacion.

Las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese invertido recursos
econdmicos, generara la responsabilidad de transmitir y de poner en practica los
nuevos conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacion
0 capacitacion, en cumplimiento al convenio de devengacion previamente firmado. La
formacion corresponde al Instituto de Altos Estudios Nacionales de conformidad con
lo establecido en la Ley de Educacion Superior, brindar la formacién de las y los
servidores publicos a fin de obtener titulos de cuarto nivel, sin perjuicio de que los
programas de formacion puedan realizarse en otras instituciones de educacion superior
legalmente reconocidas. La capacitacion y el desarrollo profesional constituye un
proceso programado, técnico, continuo, de inversion institucional, orientado a adquirir

0 actualizar conocimientos, desarrollar competencias y habilidades de las y los
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servidores con la finalidad de impulsar la eficiencia y eficacia de los procesos, y
motivar el respeto de los derechos humanos, la practica de principios de justicia,
calidad, calidez, equidad y solidaridad, basado en el Plan Nacional de Capacitacion y
Desarrollo Profesional, elaborado por el Ministerio del Trabajo y el Instituto de Altos

Estudios Nacionales.

Art. 80.- Incumplimiento de obligaciones.- En caso de que la servidora o
servidor cese en su puesto en los casos previstos en los literales a), d), f) e i) del articulo
47 de la LOSEP y no pueda cumplir con la obligacién establecida en el articulo 73 de
la misma, o haya reprobado en sus estudios, la autoridad nominadora dispondra la
adopcion de las medidas administrativas o judiciales a que hubiere lugar. La servidora
o servidor publico estara obligado a reintegrar a la institucion respectiva el valor total
o la parte proporcional de lo invertido en su formacién o capacitacion, en un plazo no
mayor a sesenta (60) dias, pudiendo dichos valores cobrarse por parte de la Contraloria
General del Estado a través de la jurisdiccion coactiva o el Ministerio de Trabajo por
la misma via. Art. 81.- De las politicas de capacitacion.- Cuando la o el servidor asista
a una capacitacion deberd obtener la calificacion minima requerida para aprobar el
curso en el caso de ser por aprobacion, y cumplir con el porcentaje de asistencia
minima determinada por la entidad organizadora, para obtener el certificado de
aprobacion o asistencia. En el caso de que no se cumpla con este requisito, se
descontara de su remuneracion el valor que la institucion invirtio en la capacitacion

del servidor.

2.3.5.6.Capitulo VI: Evaluacion de Desempefio

Art. 82.- Evaluacién de Desempefio.- La Unidad Administrativa de Talento
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Humano, conforme a lo establecido en la norma técnica de evaluacion de desempefio,
emitida por el Ministerio del Trabajo, realizara la evaluacion de desempefio

institucional, la misma que tiene como finalidad:

a) Potenciar el talento humano; b) Determinar las necesidades de capacitacion; c)
Establecer el grado de eficacia y eficiencia en el ejercicio de las labores para las
que fue contratado; y, d) Identificar obstaculos del entorno laboral que no le

permiten al servidor alcanzar logros y altos niveles de rendimiento personal.

Es obligacidon de los responsables de los procesos evaluar al menos una vez al
afio a sus colaboradores directos y presentarlo a la Unidad Administrativa de Talento
Humano en las fechas previamente determinadas.

Art. 83.- Escala de Calificaciones.- El resultado de la evaluacion del
desempefio se sujetard a la siguiente escala de calificaciones: a) Excelente; b) Muy

Bueno; c) Satisfactorio; d) Regular; y, e) Insuficiente.

Art. 84.- Efecto de la Evaluacion.- Quien hubiere merecido una valoracion
de insuficiente, serd& nuevamente evaluado en un plazo de dos (2) meses y si
nuevamente obtuviere la calificacion de insuficiente, dara lugar a que sea destituido de
su puesto, previo el respectivo sumario administrativo que se efectuara de manera
inmediata. El servidor que hubiere obtenido una valoracion de regular, sera
nuevamente evaluado en un plazo de tres (3) meses y si nuevamente obtuviere la
calificacion de regular, dara lugar a que sea destituido de su puesto, previo el respectivo
sumario administrativo que se efectuara de manera inmediata. Las calificaciones
obtenidas seran registradas en el expediente individual de cada servidor, constituyendo

antecedentes para la concesion de los estimulos y sanciones que
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correspondan (Ecuador, 2017).

2.3.6. Reglamento Interno de Trabajo de Induhorst Cia. Ltda.

“INDUHORST CIA. LTDA.” legalmente constituida, con domicilio principal
en la ciudad de Quevedo, en aplicacion de lo que dispone el articulo 64 del Codigo del
Trabajo y con el fin de que surta los efectos legales previstos en el numeral 12 del
articulo 42; letra a) del articulo 44; y numeral 2° del articulo 172 del mismo Cuerpo de
Leyes, aplicard, de forma complementaria a las disposiciones del Codigo del Trabajo,
el siguiente reglamento interno en su matriz, agencias o sucursales a nivel nacional y

con el caracter de obligatorio para todos los empleados y trabajadores de la empresa.

2.3.6.1.Capitulo V: De los Contratos

Art. 13.- Contrato escrito.- Todo contrato de trabajo se realizara por escrito
y deberé ser registrado de conformidad con las disposiciones que, para el efecto y en
su momento, dictamine el Ministerio del Trabajo, dentro del plazo que el organismo

de control estableciera.

Art. 14.- periodo de prueba.- Con los aspirantes seleccionados que ingresen
por primera vez a la Empresa, se suscribira un contrato de trabajo sujeto a las

condiciones y periodo de prueba maximo fijado por el Codigo del Trabajo.

Art.- 15. Tipos de contrato.- De conformidad con sus necesidades, la empresa
celebrara la modalidad de contrato de trabajo que considere necesaria, considerando

aspectos técnicos, administrativos y legales.

2.3.6.2.Capitulo VI: Jornada de trabajo, asistencia de personal y registro de
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asistencia

Art.- 16. De conformidad con la ley, la jornada de trabajo sera de 8 horas diarias y 40
horas semanales a las que deben sujetarse todos los trabajadores de la Empresa, en los

centros de trabajo asignados.

Sin embargo, respetando los limites sefialados en el Codigo del Trabajo y
demas normas relativas, las jornadas y horarios de labores podran variar y establecerse
de acuerdo con las exigencias del servicio o labor que realice cada trabajador y de
conformidad con las necesidades de los clientes y de la Empresa. Los horarios
especiales, de haberlos, serdn sometidos a la aprobacion y autorizacion de la Direccion

Regional del Trabajo.

Art.- 17. Los trabajadores tienen la obligacion personal de registrar su
asistencia utilizando los sistemas de control que sean implementados por la empresa.
La falta de registro de asistencia al trabajo se considerard como falta leve y podré ser
sancionada con el descuento en la remuneracion que fuere pertinente. Modificar o
alterar el registro de asistencia, por su parte, se considerara como actitud inmoral del
trabajador y, como tal, una falta grave, dando derecho al empleador a iniciar el

respectivo proceso de visto bueno ante la autoridad competente.

Si, por fuerza mayor u otra causa, el trabajador no pudiere registrar su
asistencia, debera justificar los motivos por escrito ante su Jefe Inmediato y dar a

conocer al Departamento de Recursos Humanos o quien hiciere sus veces.

Art.- 18. El trabajador que requiera ausentarse de las instalaciones de la

empresa, durante la jornada de trabajo, debera solicitar el permiso respectivo de su
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superior inmediato con una antelacion de, al menos, cuarenta y ocho horas. Se
exceptuan los casos imprevistos, emergencias y/o calamidades domésticas de esta
exigencia. Se aclara, ademas, que la concesion de cualquier permiso es enteramente
discrecional por parte de la compafiia. La no presentacion del permiso por parte del

trabajador sera sancionada como falta grave.

Art.- 19. Si por enfermedad, calamidad doméstica, fuerza mayor o caso
fortuito, debidamente justificado, el trabajador no concurre a laborar, en forma
obligatoria e inmediata deberd comunicar por escrito el particular a su superior
jerarquico. Superada la causa de su ausencia, debera presentar los justificativos que

corresponda ante el Empleador o a quien éste delegue.

Los casos de enfermedad seran justificados Gnicamente con la entrega de un
certificado médico original, avalado por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
En el caso de fallecimiento de familiares, la justificacion se la realizara inicamente
con la entrega del correspondiente certificado de defuncion. EI Empleador llevaré el
respectivo registro de ausencias, faltas y permisos, con el fin de justificar o sancionar

de conformidad con la ley y este reglamento.

Para los efectos previstos en este articulo, solo podra considerase como

calamidad domestica, lo siguiente:

a) El fallecimiento del conyuge o de familiares del empleado hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad; es decir: abuelos, padres, tios, hijos,
nietos, hermanos, cufiados y suegros;

b) Los accidentes del conyuge, padres e hijos del trabajador; y,

c) Los hechos o situaciones que afecten directa o significativamente los bienes
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del trabajador.

Art.- 20. Las faltas de asistencia y puntualidad de los trabajadores de la
compariia seran sancionadas de acuerdo a las disposiciones legales y reglamentarias

vigentes.

Art.- 21. Debido a la obligacion que tienen los trabajadores de cumplir
estrictamente los horarios indicados, es prohibido que se ausenten o suspendan su
trabajo sin previo permiso del Jefe Inmediato y conocimiento del Gerente General o

quien este delegue.

Art.- 22. A la hora exacta de inicio de funciones, los trabajadores deberan estar
listos para iniciar su jornada de trabajo, con los articulos e implementos necesarios

para su trabajo.

Art.- 23. Cualquier alteracion al registro de asistencia constituye falta grave al
presente reglamento, y sera causal para solicitar la terminacién de la relacién laboral
por considerarse una actitud inmoral, previa solicitud de visto bueno de conformidad

con la ley.

Art.- 24. No se consideraran trabajos suplementarios los realizados en horas
que exceden de la jornada ordinaria, ejecutados por los trabajadores que ejercen
funciones de confianza y direccion, por asi disponerlo el articulo 58 del Codigo del
Trabajo, asi como también los trabajos realizados fuera de horario sin autorizacion del
jefe inmediato, por lo que para el pago de horas extras se debera tener la autorizacion

del jefe inmediato.

Art.- 25. No se entendera por trabajos suplementarios o extraordinarios los que
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se realicen para:

a) Recuperar descansos o permisos dispuestos por el gobierno, o por la empresa.
b) Recuperar por las interrupciones del trabajo, de acuerdo al articulo 60 del

Cadigo de Trabajo.

Art.- 26. La Empresa llevara el registro de asistencia de los trabajadores por
medio de un sistema de lectura biométrica o la que creyere conveniente para mejorar

el registro de asistencia de los trabajadores.

En este sistema el trabajador marcara el inicio y la finalizacion de la jornada de

trabajo, asi como durante la salida e ingreso del tiempo asignado para el almuerzo.

Si por cualquier razén no funcionare este sistema, los trabajadores notificaran
este particular a su jefe inmediato, al departamento de Recursos Humanos y/o a su
Representante, el mismo que dispondra la forma provisional de llevar el control de

asistencia mientras dure el dafio.

Art.- 27. El trabajador que tenga la debida justificacion por escrito de su jefe
inmediato y de Recursos Humanos o su Representante, para ausentarse en el transcurso

de su jornada de trabajo, debera marcar tanto al salir como al ingresar a sus funciones.

Art.- 28. La omision de registro de la hora de entrada o salida, hara presumir
ausencia a la correspondiente jornada, a menos que tal omision fuere justificada por
escrito con la debida oportunidad al departamento de Recursos Humanos, su

Representante o, en su defecto, a su Jefe Inmediato.

Art.- 29. El Departamento de Recursos Humanos, o quien designe el Gerente
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General, llevara el control de asistencia, obtenido del informe mecanizado que resulte
del sistema de intranet, de cada uno de los trabajadores; y, mensualmente elaborara un
informe de atrasos e inasistencia a fin de determinar las sanciones correspondientes de

acuerdo a lo que dispone el presente Reglamento y el Codigo del Trabajo.

El horario establecido para el almuerzo sera definido con su jefe inmediato, el
cual tendra una duracién maxima de hasta dos horas, y podra ser cambiado solo para
cumplir con actividades inherentes a la empresa, y este debera ser notificado por escrito
al Departamento de Recursos Humanos o0 a su Representante, previa autorizacién de

Jefe Inmediato.

Art.- 30. Si la necesidad de la empresa lo amerita, los Jefes Inmediatos podran
cambiar el horario de salida al almuerzo de sus subordinados, considerando siempre el
lapso sefialado en el articulo anterior, de tal manera que el trabajo y/o departamento

no sea abandonado.

2.3.6.3. Capitulo X: Indices minimos de eficiencia

Art.- 41. Los trabajadores deberan cumplir estrictamente con la labor objeto
del contrato, esto es dentro de los estandares de productividad establecidos en las
caracterizaciones de cada proceso. Al efecto, la compafiia realizara las
correspondientes evaluaciones sobre rendimiento a los trabajadores. Si existieren dos
evaluaciones deficientes del trabajador, la compafiia se acogera al derecho previsto en

el numeral 5 del articulo 172 del Cédigo del Trabajo.

Art.- 42. Todos los trabajadores de la Empresa precautelaran que el trabajo se

ejecute en observancia a las normas técnicas aplicadas a su labor especifica y que
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redunde tanto en beneficio de la Empresa, como en el suyo personal.

2.3.7. Capitulo XIX: de la cesacion de funciones o terminacion de contratos

Art.- 66. Los trabajadores de INDUHORST CIA. LTDA., cesaran
definitivamente en sus funciones o terminaran los contratos celebrados con la
Empresa, por las siguientes causas estipuladas en el articulo 169 del Cddigo del

Trabajo:

a) Por las causas legalmente previstas en el contrato

b) Por acuerdo de las partes.

c) Por conclusion de la obra, periodo de labor o servicios objeto del contrato.

d) Por muerte o incapacidad del colaboradores o extincion de la persona juridica
contratante, si no hubiere representante legal o sucesor que continGe la
Empresa o negocio.

e) Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio,
terremoto y demas acontecimientos extraordinarios que los contratantes no
pudieran prever o que previsto, no pudieran evitar.

f) Por visto bueno presentado por el trabajador o empleador.

g) Por las demés establecidas en las disposiciones del Reglamento Interno y

Caodigo del Trabajo.

Art.- 67. El trabajador que termine su relacion contractual con INDUHORST
CIA. LTDA., por cualquiera de las causas determinadas en este Reglamento o las
estipuladas en el Codigo del Trabajo, suscribira la correspondiente acta de finiquito, la
que contendra la liquidacion pormenorizada de los derechos laborales, en los términos

establecidos en el Codigo del Trabajo.
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CAPITULO II

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

"La metodologia define los métodos
y técnicas que aseguran la validez de
los resultados obtenidos.” Creswell,
J. W. & Poth, C. N. (2018).



3.1. TIPOS DE INVESTIGACION

El presente estudio se enmarca en un enfoque exploratorio, descriptivo y
evaluativo, lo que permitio abordar de forma integral la problematica del control

interno en la gestion del talento humano.

3.1.1. Investigacion Exploratoria

Se realizé una primera fase exploratoria para comprender la problematica poco
abordada del control interno aplicado a la gestion del talento humano. Esto permitid
identificar elementos clave como la estructura de controles, roles y responsabilidades

administrativas.

3.1.2. Investigacion Descriptiva

En la segunda fase, se caracteriz6 detalladamente la situacion actual de los
procesos de seleccion, reclutamiento, evaluacion del desempefio y procedimientos

normativos internos. Esta etapa permitié establecer una linea base de diagnostico.

3.1.3. Investigacion Evaluativa

Se aplico un enfoque evaluativo mediante el cual se examind la efectividad de
los procedimientos actuales con base en el modelo COSO I, determinando su grado de
cumplimiento y su relacion con la eficiencia y eficacia organizacional. Esta evaluacion

sustento las propuestas de mejora.
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3.2. METODOS UTILIZADOS EN LA INVESTIGACION

Se utilizaron los métodos inductivo, deductivo, analitico y sintético, en

concordancia con el enfoque mixto y la naturaleza del estudio.

3.2.1. Método Inductivo

Permitié derivar generalizaciones a partir de datos empiricos obtenidos
mediante encuestas y entrevistas. Se identificaron patrones sobre el estado del control
interno. Arbulu (2023), sefiala que el método inductivo parte de la observacién para

construir teorias basadas en evidencias concretas.

3.2.2. Método Deductivo

Se utilizé para aplicar el marco teérico del modelo COSO 1 a los hallazgos
concretos. A partir de teorias generales se interpretaron los resultados especificos de
la empresa. . Rodriguez & Martinez (2022), indican que el método deductivo permite

verificar postulados tedricos en contextos particulares.

3.2.3. Método Analitico

Se descompuso el fendmeno estudiado en subprocesos especificos: seleccion,
reclutamiento, evaluacion de desempefio y politicas internas. Segun Valencia (2020),
este método facilita el estudio detallado de cada componente que influye en el

resultado global.
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3.2.4. Método Sintético

Permitié integrar los hallazgos de todas las fuentes (encuestas, entrevistas,
observacion y benchmarking), logrando una vision integral del estado del control
interno y su impacto en la gestion del talento humano. Economipedia (2021), destaca

su utilidad para clarificar fendmenos complejos mediante la union de elementos clave.

3.3. CONSTRUCCION METODOLOGICA DEL OBJETIVO DE

INVESTIGACION

3.3.1. Poblacién y Muestra

3.3.1.1. Poblacion

La poblacion estuvo conformada por 26 personas que integran el departamento
administrativo de Induhorst Cia. Ltda., incluyendo el personal responsable del talento

humanao.

Tabla 3.

Distribucion del personal administrativo segin cargos Induhorst Cia. Ltda.

Personal Administrativo Numero de personal
Gerente General 1
Gerente Administrativo Financiero 1
Gerente Comercial 1
Gerente de Produccion 1
Jefe de compras 1
Jefe Comercial 1
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Jefe de Control de Calidad 1

Jefe de Produccion 1
Jefe de Instalaciones 1
Analista de Bodega y Produccion 1
Coordinador de Recursos Humanos 1
Coordinador de Seguridad Industrial 1
Contador 1
Asistente Contable 2
Vendedores 2
Servicio médico 1
Jardinero 2
Conserje 2
Mensajero 1
Auxiliar de mantenimiento 1
Portero 2
TOTAL 26

Nota. Elaboracion propia a partir de datos organizacionales internos de la empresa

(2023).

3.3.1.2. Muestra

Dado que la poblacion de interés era finita, no se utilizo una formula estadistica
para determinar el tamafio de la muestra. En su lugar, se incluyd al 100% al personal
administrativo que conformd el estudio, lo que permitié obtener datos completos y

detallados de todos los involucrados en los procesos de control del talento humano.



3.4. TECNICAS DE INVESTIGACION

3.4.1. Observacion Directa

Se aplicd observacion estructurada para verificar como se ejecutan los procesos
de seleccion, reclutamiento y evaluacion del personal. Se utiliz una guia de cotejo y

se registraron datos en el ambiente real de trabajo.

3.4.2. Entrevista (Cuestionario)

Se aplicd una entrevista semiestructurada a la gerente-coordinadora del area de
talento humano. Misma que permitié conocer su percepcion sobre la aplicacion de

politicas internas, asi como la ejecucién de los controles en el &rea administrativa.

3.4.3. Encuestas (Cuestionario)

Se aplicaron encuestas estructuradas dirigidas al personal administrativo,
contenian preguntas cerradas (si/no) y tipo Likert, enfocadas en los cinco componentes

del modelo COSO I para medir la efectividad de los controles.

3.5. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Los instrumentos de investigacion a empleados en el estudio de investigacion
en Induhorst Cia. Ltda., se describen en funcion de las técnicas de investigacion

utilizadas: recoleccion de datos documentales, cuestionario de entrevista y de encuesta.

3.5.1. Guias de Observacion

Disefiadas para registrar de manera sistematica las actividades observadas,

enfocandose en los procedimientos y su cumplimiento.
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3.5.2. Cuestionarios y Guia de Entrevista

Las encuestas contenian items basados en los componentes del COSO I,
mientras que las entrevistas abordaron temas normativos, organizativos y de

desempefio.

3.5.3. Criterios de Validez y Confiabilidad

Se garantizd la validez de los instrumentos alineandolos con teorias
reconocidas en control interno (COSO 1) y practicas de RR.HH. La confiabilidad se

evalu6 mediante prueba piloto.

3.5.4. Registros Documentados

Se recopilaron documentos como el Reglamento Interno, manuales de

procesos, formatos de evaluacion, entre otros, para triangular la informacidn obtenida.

3.6. ELABORACION DEL MARCO TEORICO

Se desarroll6 a partir de fuentes cientificas y académicas de alto nivel. La
busqueda fue sistematica, priorizando autores actualizados y publicaciones confiables.
Se integraron conceptos legales, tedricos y técnicos para explicar las variables del

estudio.

3.7. RECOLECCION DE INFORMACION

El proceso fue mixto. Inicialmente se aplico la observacion, luego entrevistas

a profundidad y posteriormente encuestas. A su vez, se realizd benchmarking
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comparativo con una empresa del mismo sector para contrastar politicas de talento

humano.

3.8. PROCESAMIENTO Y ANALISIS

El procesamiento y analisis de la informacion se realizo en varias etapas. Los

datos fueron recopilados mediante:

e La informacion cualitativa (entrevistas y observacion) fue categorizada con

base en los cinco componentes del modelo COSO |.

e Los datos cuantitativos (encuestas) fueron tabulados y analizados con Excel.

Se utilizaron frecuencias, porcentajes y gréficos.

e Se integr6 un andlisis cruzado mediante triangulacion entre los diferentes

instrumentos, lo que fortalecio la validez de las conclusiones.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

“Los resultados de una investigacion
no solo reflejan los datos obtenidos,
sino que son el punto de partida para
el andlisis y la generacién de

conocimiento."

Babbie (2021).



4.1. Andlisis de las Normas y Politicas aplicadas en la Gestion del Talento

Humano en Induhorst Cia. Ltda.

En la presente seccion se exponen los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion del instrumento de entrevista dirigido a la Gerente Financiera- Coordinador

de Recursos Humanos de Induhorst Cia. Ltda., con el propoésito de analizar las normas

y politicas que rigen la gestion del talento humano en la organizacion.

Tabla 4.

Resultados de la Entrevista sobre las Normas y Politicas aplicadas en la Gestién del

Talento Humano

PREGUNTA RESPUESTA ANALISIS RESPALDO
LEGAL

1. ¢Cuales son La gestion del talento Se evidencia la Reglamento

las principales humano en Induhorst existencia de un Interno de

normas y Cia. Ltda., se encuentra marco normativo Trabajo, Titulo |

politicas que regulada por el formal que vy IlI; Codigo de

regulan la Reglamento Interno de sustenta Trabajo del

gestion del Trabajo, el cual juridicamente la Ecuador:

talento humano establece los deberes, gestion del Articulos 40, 42

en laempresa?  derechos y talento humano. vV 46.

procedimientos gue No obstante, se

rigen la relacion laboral
entre  empleador vy
trabajador.  Asimismo,
se acoge a las
del

Codigo de Trabajo del

disposiciones

Ecuador, que norman

identifican
oportunidades de
mejora en la
socializacion y
aplicacion
sistematica  de

dichas normas
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aspectos esenciales

como la contratacion,

remuneracion, jornadas

laborales, licencias,
seguridad y  salud
ocupacional. A nivel
institucional, se
complementa con
politicas internas

especificas orientadas a
del
personal, la evaluacion
del

manejo disciplinarioy la

la  capacitacién

desempefio, el

prevencion de riesgos

internas, lo cual
permitiria  una
mayor
estandarizacion
de
procedimientos,
mayor
cumplimiento
legal y una mejor
adaptacion  ante
reformas

laborales.

laborales.
2. ¢Cémo se Induhorst Cia. Ltda, La empresa ha Reglamento
asegura la garantiza el establecido Interno de
empresa de que conocimiento y mecanismos Trabajo, Titulo
los trabajadores cumplimiento de las formales para la Ill, Seccién de
conozcan y normativas  laborales difusion Induccion;
cumplan estas mediante un proceso de normativa, locual Cddigo de
normas? induccidn obligatorio al contribuye a la Trabajo:

ingreso del personal, en transparencia y Articulo 47.

el cual se exponen las
disposiciones

contenidas en el
Reglamento Interno de
Trabajo y en el Codigo
de Trabajo del Ecuador.
Este proceso es

complementado con

comprension  de

los deberes vy
derechos
laborales. Sin

embargo, la falta
de herramientas
tecnoldgicas para

el seguimiento y
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capacitaciones
periddicas, entrega de
manuales  fisicos y
digitales, reuniones
informativas
institucionales, y el
mantenimiento de un
canal de comunicacién
abierto entre el
colaborador y el area de
Talento Humano para
resolver inquietudes

normativas.

evaluacion de
dicho

conocimiento
representa  una

debilidad.

3. ¢Cuales son
los criterios que
se aplican en la
empresa para el
proceso de
seleccion y
contratacion del

personal?

El proceso de seleccion
y  contratacion  en
Induhorst Cia. Ltda., se
ejecuta conforme a los
principios establecidos
en el Cadigo de Trabajo
del Ecuador, asegurando
igualdad de
oportunidades 'y no
discriminacién.  Entre
los criterios aplicados
destacan la revision del
perfil profesional,
experiencia previa,
formacion académica y
competencias  técnicas
especificas  requeridas
para el cargo.

Adicionalmente, se

El proceso de
reclutamiento

muestra un
enfoque técnicoy
estructurado, lo
que favorece la
incorporacion de
talento calificado.
Sin embargo, se
evidencia la
ausencia de un
protocolo formal
documentado que
regule cada etapa
del proceso y que
permita su

trazabilidad.

Reglamento
Interno de
Trabajo, Titulo
IV, Seccion de
Seleccion;
Caodigo de
Trabajo:
Articulo 11.
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incorporan evaluaciones
psicotécnicas,

entrevistas estructuradas
y  verificacion de

referencias laborales.

4, ¢Cémo se La evaluacion del EI modelo actual Reglamento
gestiona la desempefio en Induhorst de evaluacion, al Interno de
evaluaciéon del Cia. Ltda.,, se lleva a sermanualypoco Trabajo, Titulo
desemperio cabo de manera manual estandarizado, V, Seccion de
dentro de la mediante la aplicacion limita la Evaluacion;
empresa? de criterios como el capacidad de Cddigo de

cumplimiento de generar métricas Trabajo:

objetivos, la eficiencia confiables sobre Articulo 46.

operativa, la el desempefio del

puntualidad y el nivel de personal,

compromiso del afectando la

colaborador. No objetividad y

obstante, este proceso continuidad del

carece de un sistema proceso.

digital estructurado que

permita analizar los

resultados de forma

cuantitativa, limitar la

subjetividad y facilitar

la retroalimentacion

individualizada.
5. ¢Existen Induhorst Cia. Ltda.,, La existencia de Reglamento
incentivos o contempla la entrega de incentivos Interno de
reconocimientos incentivos no salariales constituye una Trabajo, Titulo
para los y reconocimientos al préacticafavorable VI, Seccion de
trabajadores en personal con base en el para fortalecer la Incentivos;

cumplimiento de motivacion y el Caodigo de
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base a Su objetivos compromiso del Trabajo:
desemperfio? organizacionales. Estos talento humano. Articulo 95.

incluyen bonificaciones No obstante, la

ocasionales, permisos falta de un

especiales y menciones programa

en reuniones internas. estructurado y

Sin  embargo, estos vinculado a

estimulos no se indicadores  de

encuentran desempefio limita

estructurados en un su efectividad.

sistema formal que

permita su aplicacion

sistematica o alineacion

con indicadores de

desempefio.
6. ¢Como se Induhorst Cia. Ltda., El proceso Reglamento
manejan las aplica las medidas disciplinario se Interno de
medidas disciplinarias conforme encuentra Trabajo, Titulo
disciplinariasen a lo establecido en su normado y VII, Régimen
caso de Reglamento Interno de ejecutado Disciplinario;
incumplimiento  Trabajo y al marco legal conforme a la Caodigo de
de normas del Cddigo de Trabajo. legislacion Trabajo:
laborales? Ante el incumplimiento vigente, lo cual Articulo 172.

de normas, se inicia con
una advertencia verbal o
escrita. En caso de
reincidencia, se aplican
sanciones  progresivas

que pueden incluir
suspensiones o0 la
terminacion del vinculo

laboral.

fortalece la
equidad y
legitimidad de las
decisiones

laborales. Sin
embargo, la

ausencia de un
sistema digital de

seguimiento a
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incidencias limita

la trazabilidad.

7. ¢Qué Induhorst Cia. Ltda., La empresa Reglamento
estrategias implementa estrategias reconoce la Interno de
aplica la de capacitacion importancia del Trabajo, Titulo
empresa para la orientadas al desarrollo VI, Formacion
capacitacion y fortalecimiento de profesional como y  Desarrollo;
desarrollo  del competencias mediante eje  estratégico. Cdadigo de
talento talleres generales. Sin embargo, la Trabajo:
humano? Actualmente, trabaja en falta de Articulo 174.

una matriz de formacién segmentacion

estructurada que permita técnica en los

segmentar los contenidos

programas por formativos limita

departamentos, y se la efectividad.

promueve la formacion

continua mediante

cursos  externos y

convenios.
8. ¢Como se Induhorst Cia. Ltda., La existencia de Reglamento
garantiza la cumple con las procedimientos Interno de
seguridad y disposiciones del formales Trabajo, Titulo
bienestar de los Codigo de Trabajo en constituye una IX, Salud vy
trabajadores materia de seguridad y fortaleza, pero es Seguridad,;
dentro de la salud ocupacional. necesario reforzar Codigo de
empresa? Cuenta con un Comité la cultura Trabajo:

de  Seguridad que preventiva con Articulos 415 y

supervisa el uso de EPP, simulacros siguientes.

sefializacion de zonas de  regulares y

riesgo, y capacitaciones. auditorias

Ademas, dispone de un internas.

72



sistema de reportes para

incidentes.
9. ¢(Cémo se Induhorst Cia. Ltda., EI cumplimiento Reglamento
manejan los gestiona las del marco legal Interno de
procesos de desvinculaciones refleja respeto a Trabajo, Titulo
salida o conforme al Codigo de los derechos X, Proceso de

desvinculacion
laboral dentro

de la empresa?

Trabajo, asegurando el
pago de liquidaciones y
la ejecucion de
entrevistas de salida
orientadas a identificar
causas de retiro vy
recoger

retroalimentacion.

laborales, aunque
la falta de
protocolos
estandarizados
para las
entrevistas de
salida impide una
sistematizacion
adecuada de la

informacion.

Desvinculacion;
Caodigo de
Trabajo:
Articulos 185 y
188.

10. ¢Cuales son

los principales
desafios que
enfrenta la

empresa en la
gestion del
talento

humano?

Entre los principales
desafios se destacan la
escasa digitalizacion de
los procesos de
evaluacion, la falta de
segmentacion técnica de
las capacitaciones y la
inexistencia de  un
sistema estructurado de
incentivos. También se
requiere fortalecer la

comunicacion interna.

Las debilidades
sefialadas revelan
una brecha entre
la gestion actual y
las exigencias de
eficiencia,

transparencia y
alineacion

estratégica,

siendo prioritaria
la inversion
tecnologica y

organizacional.

Reglamento
Interno de
Trabajo,
Disposiciones
Generales y

Transitorias;

Caodigo de
Trabajo:
Articulos 46,
174y 188.

Nota. Elaboracidn propia a partir de los resultados en la entrevista interna.
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El andlisis realizado sobre las normas y politicas que rigen la gestion del talento
humano en Induhorst Cia. Ltda., revela un marco normativo conformado
principalmente por el Reglamento Interno de Trabajo y el Codigo de Trabajo del
Ecuador, los cuales ofrecen una base legal y organizacional para la regulacién de las
relaciones laborales. Este resultado demuestra que la empresa dispone de disposiciones
formales respecto a procesos clave como seleccion de personal, evaluacion del

desempefio, régimen disciplinario, incentivos, capacitacion y desvinculacion laboral.

Sin embargo, la interpretacion detallada de las respuestas obtenidas y su
contraste con el marco legal vigente pone en evidencia que, si bien las normas estan
enunciadas, su aplicacion practica carece de estandarizacion, trazabilidad y soporte
tecnoldgico. Por ejemplo, se identificd que la evaluacion del desemperio se realiza de
manera manual y que los incentivos no estan sistematizados mediante indicadores de

gestion, lo cual limita la eficacia del modelo de gestién humana.

Asimismo, la inexistencia de protocolos digitalizados para el seguimiento de
procesos como la induccion, las medidas disciplinarias o las entrevistas de salida
impide consolidar una cultura organizacional basada en la transparencia, la
retroalimentacion y la mejora continua. Esto indica una brecha entre la formalizacién
normativa y su ejecucion operativa, lo que representa un riesgo para la eficiencia

administrativa y el cumplimiento sostenido de los derechos laborales.

La informacion recogida también refleja que los colaboradores estan
conscientes de la existencia del marco normativo, pero demandan mayor claridad,
acceso y acompafiamiento en su aplicacion, lo cual sugiere debilidades en la

comunicacion organizacional y en la cultura de cumplimiento interno. Desde una
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perspectiva de control interno, esta situacion afecta los componentes de ambiente de

control y monitoreo, conforme al modelo COSO 1.

Finalmente, el contraste entre lo normado y lo ejecutado permite concluir que
el cumplimiento formal no garantiza necesariamente una gestion eficiente del talento
humano, si no estd acompafiado de estrategias de comunicacion, mecanismos
tecnoldgicos, procesos de control y evaluacion estructurados. Por tanto, es
fundamental que la empresa pase de un enfoque reactivo a uno preventivo y
estratégico, alineando sus politicas internas a la gestion por resultados y la mejora

continua.

4.1.1. Analisis de las Normas y Politicas aplicadas en la Gestion del Talento

Humano en Induhorst Cia. Ltda., mediante Benchmarking Funcional.

Para el desarrollo del analisis de las normas politicas aplicadas en la empresa
se ha seleccionado el benchmarking funcional como herramienta estratégica de
comparacion, debido a que este tipo de benchmarking se enfoca en analizar y contrastar
procesos internos especificos de una organizacion con las mejores practicas
implementadas en otras instituciones, sin que sea necesario que pertenezcan al mismo
sector econdmico. Para Induhorst Cia. Ltda., el interés radica en examinar como se
aplican las normas y politicas relacionadas con la gestion del talento humano, tales
como la evaluacion del desempefio, los esquemas de incentivos, los mecanismos de

capacitacion y las préacticas disciplinarias.

El benchmarking funcional resulta idéneo, ya que permite identificar modelos
de gestion exitosos en empresas reconocidas por su eficiencia en la administracion del

capital humano, facilitando la adopcién de procesos innovadores y ajustados al
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contexto organizacional de la empresa estudiada. Esta metodologia proporciona una
base comparativa sélida para proponer mejoras alineadas a estandares de calidad,

eficiencia administrativa y cumplimiento normativo.

Esta eleccion se sustenta en lo sefialado por Bob Camp (1989), inventor del
benchmarking como técnica empresarial, le dio el significado definitivo como
resultado de la comprensidn de las mejores practicas; y a su vez, conforme a Gutiérrez
(2021), donde enfatiza que este enfoque favorece la gestidn estratégica del talento
humano al promover la adopcion de procesos 6ptimos, mejorando la competitividad y

la sostenibilidad interna de las organizaciones.

4.1.1.1. Benchmarking Funcional entre Induhorst Cia. Ltda., y Jatarig Cia. Ltda.,

aplicado segun el modelo de Robert C. Camp

Induhorst Cia. Ltda., empresa dedicada a la fabricacion de maquinaria para el
sector agroindustrial, realiza un benchmarking funcional con Jatarig Cia. Ltda.,
empresa del mismo sector y escala operativa, para identificar oportunidades de mejora

en sus practicas de gestion del talento humano.

Tabla 5.

Tabla comparativa detallada entre JatariG Cia. Ltda., e Induhorts Cia. Ltda.

ASPECTO JATARIG CIA. LTDA. INDUHORTS CIA. LTDA.
Nombre Comercial JatariG Cia. Ltda. Induhorts Cia. Ltda.
Afio de Fundacion 1997 1991
Trayectoria Més de 25 afios Més de 30 afios
Ubicacion Km 7 viaal Empalme, Hda. Km 2 Via a Valencia/Via a

La Maria km 2, Via a Cafalito, Canton Quevedo,

Mocache, Cantdn Provincia de Los Rios
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Quevedo, Provincia de Los

Rios

Sector

Fabricacion de maquinaria

industrial

Fabricacion y
comercializacion de

maquinaria agroindustrial

Especializacion

Agroindustria, Industria
Agropecuaria, Alimenticia

y Maderera

Industria Agropecuaria

NUmero de

Empleados

Entre 11 y 50 empleados

Entre 11y 73 empleados

Tipo de Empresa

Financiacion privada

Financiacion privada

Servicios Ofrecidos  Equipos técnicos y Disefio, fabricacién y
herramientas  especiales comercializacion de
para automatizar procesos maquinaria para la
y mejorar productividad agroindustria

Enfoque Eficiencia, eficacia y Satisfaccion del  cliente
Estratégico reduccion de costos en mediante productos
procesos productivos personalizados; enfrenta
mediante soluciones debilidades en gestion del

técnicas y tecnologicas

talento humano

Fortalezas Personal altamente Amplia trayectoria, soélida
capacitado, variedad de cartera de clientes (mas de
productos, orientacién al 1,500), especializacion técnica
cliente

Propuesta de Valor  Proveer soluciones técnicas Fabricar 'y comercializar

eficientes con calidad,
automatizacion, seguridad
y rendimiento para la

agroindustria

equipos a medida para mejorar

procesos agropecuarios

Nota. En esta tabla se consideraron aspectos claves para un analisis organizacional y

benchmarking.
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FASE 1: PLANIFICACION

Objetivo del estudio: Evaluar y comparar los procesos de gestion del talento
humano de Induhorst Cia. Ltda. con Jatarig Cia. Ltda., a fin de identificar
buenas précticas replicables en una PYME agroindustrial.

Tipo de benchmarking: Funcional, ya que permite comparar procesos
similares en empresas no competidoras del mismo sector.

Eleccion del socio: Jatarig Cia. Ltda., PYME del mismo sector agroindustrial,
ubicada en Quevedo, Ecuador, con 11-50 empleados. Comparte procesos clave
como fabricacién de maquinaria y gestion operativa.

Metodologia de recopilacién de datos:

Informacion interna de Induhorst (entrevistas y documentos).

Perfil de Jatarig (LinkedIn, informacion interna recolectada).

Revision de normativa del Cédigo de Trabajo del Ecuador.

Procesos evaluados: Induccién, evaluacion del desempefio, capacitacion,

incentivos, medidas disciplinarias y seguridad laboral.

FASE 2: ANALISIS

Identificacion de las brechas
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Tabla 6.

Identificacién de las brechas

PROCESO INDUHORST JATARIG BRECHA BASE LEGAL DEL CODIGO DE
IDENTIFICADA TRABAJO
Induccién Informal, verbal Manual practico Falta de estructura Art. 42 nam. 1, literal f: EI empleador esta
inicial con formal obligado a proporcionar orientacion sobre las

supervisores

labores y las condiciones de seguridad en el
trabajo al momento del ingreso del trabajador.
La formalizacion de la induccién garantiza
cumplimiento normativo y una adecuada

integracion del personal.

Evaluacién de

desemperio

Manual,
KPIs

sin

Semestral con

criterios basicos

Necesidad de

objetividad y frecuencia

Art. 46 literal h: EI empleador debe evaluar el
cumplimiento de las obligaciones del
trabajador. La evaluacion periddica permite
tomar decisiones objetivas sobre

promociones, ascensos 0 sanciones.

79



Capacitacion  Generalizada, Tecnica y Falta de especializacion

Art. 188: El empleador tiene la obligacion de

sin segmentada  por proporcionar capacitacion continua y técnica,
segmentacion area lo cual mejora la eficiencia y seguridad en el
trabajo.
Incentivos Informales Incentivos Ausencia de sistema Art. 95: Establece el derecho del trabajador a

(bonificaciones  concretos (vales, estructurado

recibir bonificaciones, primas o estimulos.

verbales) almuerzos) Formalizar estos incentivos promueve el
compromiso laboral.

Disciplina Papel, sin  Registros béasicos Falta de sistematizacion Art. 45: Los empleadores deben observar y
trazabilidad de llamados vy disciplinaria hacer observar las normas disciplinarias

sanciones establecidas. La documentacion garantiza
trazabilidad y legalidad en el proceso
sancionador.

Seguridad Cumple Supervision activa Reforzar la prevencion Art. 43 ndm. 6: El empleador debe
normativa del cumplimiento activa proporcionar condiciones de higiene y
bésica, sin de EPP seguridad adecuadas. La implementacion de
simulacros simulacros fortalece la cultura preventiva y

reduce riesgos laborales.

Nota. En esta tabla se evidencian todas las brechas entre las dos empresas
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¢ Clasificacion de la brecha: Todas son brechas negativas.

La indicacion de que todas las brechas son negativas evidencia que Induhorst
Cia. Ltda., se encuentra en desventaja respecto a JatariG Cia. Ltda., en los aspectos

evaluados, especialmente en gestion del talento humano.

Estas brechas representan deficits estructurales y operativos en comparacion
con una empresa de referencia que ya ha implementado buenas practicas

organizacionales.

e Gréfica Z propuesta:

o Productividad histérica: procesos manuales y generales en Induhorst Cia.
Ltda.

o Brecha vertical: diferencia en formalizacion, segmentacion y registro.

o Productividad futura: herramientas digitales, capacitacion segmentada, plan

de incentivos y simulacros

Tabla 7.

Graéfica Z
ELEMENTO DE DESCRIPCION ANALISIS
LA GRAFICA Z COMPARATIVO

Productividad Procesos  manuales, sin En Induhorst denota un bajo
Historica diferenciacion  por  areas, nivel de digitalizacion y una
registros fisicos, capacitacion estructura  organizacional

generalizada. poco segmentada. Esto

limita la eficiencia,

trazabilidad, y  control

interno.
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Brecha Vertical  Diferencias en formalizacion, Esta brecha refleja la
segmentacion funcional y distancia entre lo que
digitalizacion de registros. Induhorst aplica

actualmente y las buenas
practicas implementadas por
JatariG, como el uso de
sistemas digitales,
capacitacion  diferenciada

por area, y politicas bien

documentadas.
Productividad Propuesta de mejora Representa el  objetivo
Futura mediante: herramientas deseado tras el
digitales, planes de benchmarking. Estas
capacitacion segmentada, acciones apuntan a

incentivos no salariales, y profesionalizar la gestion del
simulacros de evaluacion. talento humano, aumentar la
eficiencia y fomentar una
cultura organizacional mas

solida.

Nota. En esta tabla se puede visualizar tres niveles de evolucion de la productividad:
el estado actual, la brecha identificada y el escenario deseado o de mejora

La Gréfica Z aplicada entre Induhorst Cia. Ltda,. e JatariG Cia. Ltda., revela
importantes brechas organizacionales, especialmente en el area de gestion del talento
humano. La adopcion de estrategias tecnologicas, capacitaciones diferenciadas y
mecanismos de motivacion interna permitiria a Induhorst acercarse a los estandares de

su empresa referente.

FASE 3: INTEGRACION

e Objetivos derivados:
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1 Implementar induccion formalizada.

2 Sistematizar evaluaciones con KPIs.

3 Elaborar plan anual de capacitacion segmentado.

4 Crear programa estructurado de incentivos.

5 Digitalizar registros disciplinarios.

6 Ejecutar simulacros y programas de seguridad preventiva.

e Estrategia de comunicacion:

o Presentacion de informe a gerencia.

o Talleres con responsables de areas.

o Coordinacion con otras empresas 0 con la empresa en comparacion para

intercambio de précticas.

FASE 4: ACCION

e Plan de accion:

o Cronograma de actividades por proceso.

o Asignacion de responsables.

o Recursos presupuestarios asignados por trimestre.

Tabla 8.

Plan de Accion SMART para Induhorst Cia. Ltda.

OBJETIVO ACCION RESPONSABLE PLAZO INDICADOR
SMART  ESPECIFICA DE EXITO
Implementar Elaborar y RRHH 1 mes 100% de

un proceso difundir un empleados
formal de manual de nuevos con
induccion induccion manual firmado
para todos firmado por el
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los  nuevos nuevo
empleados. colaborador.
Establecer Disefiar e RRHH 2 meses >85% de
un sistema implementar empleados
de una plantilla de evaluados con
evaluacion evaluacion KPls
del semestral  por
desempefio competencias.
basado en
KPls.
Desarrollar ~ Crear una RRHH 3meses 100% de &reas
un plan de matrizanual de con al menos 2
capacitacion  capacitacion capacitaciones
segmentado  especifica por anuales
por area departamento.
funcional.
Disefiar un Implementar RRHH 2 meses  >75% de
sistema un  programa participacion en
estructurado con  criterios programa  de
de incentivos claros y incentivos
no salariales. premios
mensuales o
trimestrales.
Sistematizar Crear una base  Departamento 1 mes 100% de las
el control de datos digital Legal sanciones
disciplinario. de incidencias registradas  en
laborales. sistema
Mejorar la Realizar al Departamentode Trimestral Reduccion del
cultura de menos 2 seguridad 30% de
prevencion simulacros incidentes
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de

riesgos anuales y reportados

laborales. sesiones de anuales

capacitacion
EPP.

Nota. EI Plan de Accidén muestra el cronograma de actividades por proceso, asignacion

de responsables y recursos presupuestarios asignados por trimestre.

©)

Supervisién y seguimiento:

Evaluaciones periddicas: Cada trimestre se realizara una auditoria interna
para verificar el cumplimiento de los objetivos definidos en el plan de accién.
Indicadores clave de desempefio (KPIs): Se estableceran métricas
especificas para cada proceso que permitirdn monitorear avances y detectar
desviaciones.

Informes de avance: Los responsables de cada proceso deberan emitir un
informe mensual de cumplimiento al Comité de Mejora Continua.
Retroalimentacién del personal: A través de encuestas de satisfaccion laboral
y entrevistas individuales se recogeran percepciones sobre los cambios
implementados.

Revision del plan de accién: Cada semestre se revisara y actualizara el plan

en funcion de los resultados obtenidos y nuevas necesidades identificadas.

Indicadores propuestos por proceso:

Tabla 9.

Indicadores propuestos por proceso

PROCESO INDICADOR DE FRECUENCIA
SEGUIMIENTO
Evaluacion de % de cumplimiento de KPlIs Trimestral
desempefio
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Capacitacion % de empleados capacitados por Semestral

area

Seguridad laboral N°de simulacros/N° de incidentes Anual

reportados

Nota. La tabla muestra la propuesta de indicadores por proceso

Analisis general del Benchmarking: El estudio del benchmarking
funcional realizado entre Induhorst Cia. Ltda., y Jatarig Cia. Ltda., permiti
identificar brechas estructurales en los procesos de gestion del talento humano de
la primera, respecto a las buenas précticas aplicadas por su homologa del mismo
sector agroindustrial. La metodologia de Robert C. Camp facilité una evaluacion
integral, estructurada en cuatro fases, que permitieron planificar, analizar, integrar
y actuar sobre los hallazgos.

En la fase de planificaciéon, se definieron objetivos concretos y se identificd
un socio comparativo estratégico con caracteristicas similares en tamafio,
estructura y giro de negocio. Durante la fase de analisis, se detectaron seis brechas
significativas relacionadas con induccion, evaluacion del desempefio,
capacitacion, incentivos, medidas disciplinarias y seguridad laboral. Todas las
brechas mostraron carencias de formalizacion, sistematizacién y trazabilidad, lo
que indica un nivel de madurez inferior en la gestion del talento humano en
Induhorst.

El andlisis legal de cada brecha, sustentado en articulos especificos del
Caodigo de Trabajo del Ecuador, evidencio que la adopcion de mejores practicas no

solo responde a la necesidad de eficiencia interna, sino también al cumplimiento
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normativo obligatorio y esto da mayor fuerza a la implementacion del plan de
accion propuesto.

En la fase de integracion, se establecieron objetivos de mejora alineados a
las brechas detectadas, promoviendo una transformacion operativa con base en la
experiencia de Jatarig. Finalmente, en la fase de accion, se definieron indicadores
de seguimiento por proceso, cronogramas de implementacion y mecanismos de
supervision, promoviendo una mejora continua con sostenibilidad en el tiempo.

En general el benchmarking representa una herramienta clave para elevar
la madurez organizacional de Induhorst Cia. Ltda., en la gestién del talento
humano, promoviendo practicas mas profesionalizadas, eficientes y conforme a
ley, con impactos positivos tanto en el clima laboral como en la productividad

institucional.

4.1.2. Andlisis de las Normas y Politicas aplicadas en la Gestion del Talento
Humano en Induhorst Cia. Ltda., a través de la encuesta al personal

administrativo.

El anéalisis de los resultados obtenidos mediante la encuesta al personal
administrativo de Induhorst Cia. Ltda., permite evidenciar fortalezas y debilidades en

la aplicacion de las normas y politicas que rigen la gestion del talento humano.

e Sobre datos generales

Donde las opciones de respuesta es: Escoger la alternativa que corresponde su

criterio

Pregunta 1. Género
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Tabla 10.

Género
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Masculino 17 65%
Femenino 9 35%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de
Induhorst Cia. Ltda.

Anélisis e interpretacion: Se puede evidenciar que la empresa tiene una fuerza
laboral predominantemente masculina (65%), pero cuenta con una participacion
femenina considerable (35%). Esto sugiere que la equidad de género podria ser un

punto de analisis en futuras estrategias de gestion del talento humano.

Pregunta 2. Edad

Tabla 11.
Edad
Alternativa Frecuencia Porcentaje
25 - 34 anos 8 31%
35 - 44 afios 10 38%
Mas de 44 afnos 8 31%
Total 26 100

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de
Induhorst Cia. Ltda.

Analisis e interpretacion: Los resultados demuestran que el grupo
mayoritario (38%) tiene entre 35 y 44 afos, lo que indica una fuerza laboral con

experiencia consolidada. Los empleados jovenes (25-34 afios) y mayores de 44 afios
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tienen una distribucién equilibrada (31% cada uno), reflejando diversidad etaria en la
empresa. La empresa cuenta con una combinacion adecuada de juventud y experiencia,

lo que favorece el desarrollo organizacional.

Pregunta 3. Area en el que trabaja
Tabla 12.

Areas en el que trabaja

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Administracion 24 92%
Recursos Humanos 2 8%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de
Induhorst Cia. Ltda.

Andlisis e interpretacion: Mediante los resultados se evidencia que el 92% de
los empleados pertenece al area de Administracion, mientras que solo el 8% trabaja en
Recursos Humanos. Esto indica que la gestion del talento humano en la empresa recae
en un equipo reducido. La empresa cuenta con un alto enfoque en administracion, pero
el area de Recursos Humanos esta subrepresentada, lo que puede afectar la gestion del

talento

Pregunta 4. Antigiiedad en la Empresa
Tabla 13.

Antiguedad en la empresa

Alternativa Frecuencia Porcentaje
1 - 3 afos 8 31%
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4 - 6 afos 12 46%
Mas de 6 afos 6 23%
Total 26 100

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda.

Analisis e interpretacion: Con los datos obtenidos refleja que el 46% de los
empleados tiene entre 4 y 6 afos en la empresa, lo que indica estabilidad en la fuerza
laboral. El 31% lleva entre 1 y 3 afos, reflejando una rotacion moderada, y el 23%
supera los 6 afios, demostrando compromiso a largo plazo. La empresa tiene una base
solida de empleados con experiencia, aunque es importante gestionar la rotacion y

retencion del talento.

e Seccion I: Cumplimiento del Reglamento Interno de Trabajo

Donde:

Tabla 14.

Significado de las escalas

Valor Significado
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Neutral (ni de acuerdo ni en desacuerdo)
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

Nota. La tabla presenta el valor y significado que representan las escalas aplicadas

en las tablas de la encuesta Likert.

Pregunta 5. ;Conoce el Reglamento Interno de Induhost Cia. Ltda.?
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Tabla 15.

Conocimiento del Reglamento Interno de Induhost Cia. Ltda.

PREGUNTA 1 2 3 4 5

5. ¢Conoce el Reglamento Interno de | ¢ 3 6 7 4
Trabajo de Induhorst Cia. Ltda.?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda.

Analisis e interpretacion: El promedio de respuestas indica que la mayoria de
los trabajadores conocen parcialmente el Reglamento Interno de Trabajo, con una
tendencia hacia valores de 3 y 4. Sin embargo, un porcentaje menor sefial6
desconocimiento (1-2), lo que indica la necesidad de reforzar la comunicacion y

entrega de documentos normativos.

Pregunta 6. ;La empresa ha proporcionado una induccién adecuada sobre las normas

y politicas laborales?

Tabla 16.

Induccidn adecuada sobre las normas y politicas laborales

PREGUNTA 1 2 3 4 5

6. ¢La empresa ha proporcionado una | g 7 4 3 4

induccion adecuada sobre las normas y

politicas laborales?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Analisis e interpretacion: Los resultados muestran que un alto porcentaje de

empleados considera que la induccidn sobre normas y politicas ha sido suficiente, con
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la mayoria de respuestas en 4 y 5. Sin embargo, aln existen casos de baja calificacion
(1-2), lo que sugiere que algunos empleados no han recibido adecuadamente la

informacion inicial sobre regulaciones laborales

Pregunta 7. . ;Considera que el Reglamento Interno se aplica de manera justa y

equitativa?

Tabla 17.

Aplicacion del Reglamento Interno de Induhorst de manera justa y equitativa

PREGUNTA 1 2 3 4 5

7. ¢Considera que el Reglamento Internose | 7 2 7 8 2

aplica de manera justay equitativa?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de
Induhorst Cia. Ltda

Anélisis e interpretacion: Las respuestas reflejan opiniones mixtas sobre la
aplicacion justa del Reglamento Interno de Trabajo. Aunque la mayoria otorga
puntuaciones de 3 y 4, hay respuestas en niveles bajos (1 y 2), lo que puede indicar
que algunos empleados perciben inconsistencias en la aplicacion de normas

disciplinarias y laborales.

Pregunta 8. La empresa respeta y cumple con las disposiciones del Cdodigo de Trabajo

de Ecuador

Tabla 18.

Comunicacion interna

PREGUNTA 1 2 3 4 5
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8. ¢La empresa respeta y cumple con las | g 6 8 4 2

disposiciones del Codigo de Trabajo de

Ecuador?

Nota: elaboracién propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Analisis e interpretacion: EI cumplimiento del Codigo de Trabajo en la
empresa es mayoritariamente percibido como adecuado. La mayoria de empleados
respondié con valores de 4 y 5, lo que indica una percepcion positiva sobre el
cumplimiento de derechos laborales. Sin embargo, las respuestas en niveles bajos
indican casos en los que podria haber desconocimiento o dudas sobre su correcta

aplicacion.

Pregunta 9. ¢Los procedimientos disciplinarios en la empresa estan alineados con el

Reglamento Interno y el Codigo de Trabajo?

Tabla 19.

Procedimientos disciplinarios alineados al Reglamento Interno y Codigo de Trabajo

PREGUNTA 1 2 3 4 5

9. ¢Los procedimientos disciplinarios en la | 5 1 6 7 7

empresa estan alineados con el Reglamento

Interno y el Cddigo de Trabajo?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de
Induhorst Cia. Ltda

Analisis e integracién: Los resultados muestran que los empleados consideran
que los procedimientos disciplinarios estan estructurados, pero aln hay una parte de la
muestra que no los percibe como justos. Esto puede deberse a falta de claridad en la

aplicacion de sanciones o en la comunicacion de los procedimientos disciplinarios.
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e Seccion Il: Politicas de la Gestion del Talento Humano

Pregunta 10. ¢Se aplican incentivos (econdmicos o0 no econOmicos) para el

reconocimiento del desempefio laboral?

Tabla 20.

Procesos claros para la seleccion del personal

PREGUNTA 1 2 3 4 5

10. ¢La empresa cuenta con procesos claros | g 4 4 5 4

para la seleccion y contratacion del

personal?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Anélisis e interpretacion: La percepcion sobre los criterios de seleccion y
contratacion varia, con la mayoria de respuestas ubicadas en 3 y 4. Esto sugiere que
los procesos son en general claros, pero hay margen de mejora para aumentar la

transparencia y equidad en la contratacion.

Pregunta 11. ;Las evaluaciones de desempefio se realizan de manera periédica y

objetiva?

Tabla 21.

Realizacion de la evaluacion de desempefio

PREGUNTA 1 2 3 4 5

11. ¢La empresa cuenta con procesos claros 3 4 5 8 6

para la seleccion y contratacion del

personal?
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Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Analisis e interpretacion: Las respuestas muestran que la evaluacion del
desempefio se percibe como regular o adecuada, con valores concentrados en 3y 4.
Sin embargo, algunas respuestas bajas (1-2) reflejan que algunos empleados pueden
considerar que el proceso es subjetivo o que no se realiza con la frecuencia y

objetividad necesarias.

Pregunta 12. ;Existen oportunidades de capacitacion y desarrollo para los empleados?

Tabla 22.

Oportunidades de capacitacion y desarrollo para los empleados de Induhost Cia.
Ltda.

PREGUNTA 1 2 3 4 5

12. ¢ Existen oportunidades de capacitaciony | ¢ 4 6 7 3

desarrollo para los empleados?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Analisis e interpretacion: La mayoria de empleados considera insuficiente la
capacitacion y el desarrollo profesional dentro de la empresa. Las puntuaciones bajas
(1-2) indican que muchos trabajadores sienten que no reciben suficiente formacion

para mejorar sus habilidades. Es un punto clave a mejorar.

Pregunta 13. ;Se aplican incentivos (econdmicos 0 no economicos) para el

reconocimiento del desempefio laboral?
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Tabla 23.

Incentivos para el reconocimiento del desempefio laboral

PREGUNTA 1 2 3 4 5

13. ¢Se aplican incentivos (econémicos 0 no 6 9 7 1 3

econdémicos) para el reconocimiento del

desempefio laboral?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Anélisis e interpretacion: Los resultados reflejan que los incentivos y
reconocimientos no son percibidos como adecuados por la mayoria de los empleados.
La alta concentracion de respuestas en niveles bajos (1-2) indica que hay una falta de

incentivos estructurados o de estrategias claras de motivacién laboral.

Pregunta 14. (El clima laboral en la empresa es positivo y fomenta el trabajo en

equipo?
Tabla 24.
Clima Laboral
PREGUNTA 1 2 3 4 5
14. (El clima laboral en la empresa es | g 4 5 5 4

positivo y fomenta el trabajo en equipo?

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Anélisis e interpretacion: El clima laboral recibe una evaluacion media, con

predominancia de respuestas en 3 y 4. Esto indica que, en general, los trabajadores
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consideran que el ambiente es adecuado, pero hay aspectos a mejorar para fortalecer

la satisfaccion laboral y la integracion del equipo.

e Seccion Il11: Derechos y Obligaciones del Trabajador

Donde las opciones de respuesta son: Si/No

Pregunta 15. ;Conoce sus derechos y obligaciones como trabajador segin el

Reglamento Interno de Trabajo?

Tabla 25.

Conocimiento de los Derechos y Obligaciones

Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 6 23%
Si 20 7%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Analisis e interpretacion: ElI 77% de los encuestados afirma conocer sus
derechos laborales, mientras que un 23% indica que su conocimiento es parcial o
desconocimiento. Esto sugiere la necesidad de reforzar la informacion sobre derechos

y deberes laborales dentro de la empresa

Pregunta 16. ;Ha recibido algln tipo de capacitacidn sobre normativas laborales y

seguridad en el trabajo?
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Tabla 26.

Capacitaciones sobre las Normativas Laborales y Seguridad en el Trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 5 19%
Si 21 81%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Andlisis e interpretacion: ElI 81% de los encuestados afirma conocer sus
derechos laborales, mientras que un 19 % indica que su conocimiento es parcial o
desconocimiento. Esto sugiere la necesidad de reforzar la informacién sobre derechos

y deberes laborales dentro de la empresa.

Pregunta 17. Siente que sus derechos laborales son respetados por la empresa?

Tabla 27.

Los derechos son respetados por la Empresa

Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 4 15%
Si 22 85%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltd

Anélisis e interpretacion: EI 85% de los encuestados afirma que sus derechos

laborales son respetados, mientras que un 15% indica que no. Esto indica que, aunque
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la empresa cumple en general con la normativa, existen casos puntuales donde podrian

existir dudas o conflictos.

Pregunta 18. ;Considera que los mecanismos de quejas y sugerencias dentro de la

empresa son efectivos?

Tabla 28.

Mecanismos de queja y sugerencias dentro de la Empresa

Alternativa Frecuencia Porcentaje
No 16 62%
Si 10 38%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltd

Andlisis e interpretacién: Los resultados muestran que el 38% de los
empleados considera que los mecanismos de quejas y sugerencias son efectivos,
mientras que un 62% no esta satisfecho. Este es un punto a mejorar, ya que los
empleados deben sentirse respaldados para reportar cualquier problema sin temor a

represalias.

Pregunta 19. ;Recibe informacion clara sobre sus beneficios laborales (vacaciones,

permisos, seguros, entre otros)?

Tabla 29.

Informacién clara de sus beneficios laborales

Alternativa Frecuencia Porcentaje
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No 11 42%
Si 15 58%
Total 26 100%

Nota: elaboracion propia e informacion obtenida del personal administrativo de

Induhorst Cia. Ltda

Analisis e interpretacion: El 58% de los empleados sefiala que la informacion
sobre sus beneficios laborales es clara, mientras que un 42% indica que no. Esto
sugiere que la empresa debe mejorar la comunicacion sobre beneficios como

vacaciones, permisos y seguros.

Analisis General de la encuesta realizada: Se constata que la mayoria del
personal conoce el Reglamento Interno de Trabajo, aungue no de manera uniforme, lo
cual indica una necesidad de reforzar su socializacion y asegurar que todos los
trabajadores lo reciban formalmente en su induccion (Art. 42 del Cédigo de Trabajo).
A pesar de que la empresa ha implementado procesos de induccidn inicial, estos no
han sido suficientes o estructurados para garantizar un conocimiento integral de los

derechos, deberes y normas institucionales.

Respecto al cumplimiento del Codigo de Trabajo, la percepcion general del
personal es positiva, aunque persiste un margen de incertidumbre sobre la justa
aplicacién del reglamento, lo que sugiere posibles inconsistencias o falta de
transparencia en los procedimientos disciplinarios. Este aspecto compromete la
equidad y la credibilidad de las acciones internas, conforme a los principios

establecidos en el Art. 45 del Cédigo de Trabajo.
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Asimismo, si bien el area administrativa estd consolidada, se detecta una
infrarepresentacion del area de Recursos Humanos, lo cual limita la capacidad
institucional para implementar y monitorear las politicas de talento humano de forma
eficaz. Esto es particularmente evidente en aspectos como la capacitacion, donde los
resultados revelan una percepcion de insuficiencia, incumpliendo el mandato del Art.

188 del Codigo de Trabajo sobre formacion técnica continua.

En cuanto a la evaluacion del desempefio, los empleados manifiestan que esta
no se realiza de manera periddica ni objetiva. La ausencia de indicadores de
desempefio (KPIs) afecta la equidad en las decisiones de promocién y desarrollo

profesional, lo cual debe ser corregido conforme al Art. 46 del Cédigo.

4.1.3. Discusién del primer objetivo

La evaluacion integral de los datos obtenidos mediante entrevista, encuesta y
benchmarking funcional evidencia que, aunque Induhorst Cia. Ltda., cuenta con
normas y politicas formales (Reglamento Interno y disposiciones del Codigo de
Trabajo), su implementacion presenta debilidades que limitan su efectividad

operacional.

La gestion del talento humano se fundamenta en politicas claras que orientan
el comportamiento laboral hacia los objetivos estratégicos organizacionales
(Chiavenato, 2019). Los resultados muestran que Unicamente el 77 % del personal
conoce plenamente sus derechos y obligaciones, lo que refleja una debilidad en la
difusion de los instrumentos normativos internos. Esta situacion compromete la

eficacia del sistema de control interno y la cultura organizacional.
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La induccion representa un mecanismo esencial para integrar al trabajador en
la cultura corporativa, alineando sus funciones con las metas institucionales (Molina
et al., 2021). En Induhorst, este proceso carece de formalizacion, siendo
principalmente verbal y no documentado. En contraste, la empresa JatariG cuenta con
procedimientos de induccion estructurados, lo cual contribuye a una mejor adaptacion

del personal.

La evaluacion sisteméatica basada en indicadores es indispensable para
garantizar la equidad y mejorar la gestion del desempefio (Sanchez & Sanchez, 2022).
En Induhorst, dicho proceso se realiza manualmente y sin periodicidad fija. Esta
practica limita la retroalimentacion objetiva, impide la toma de decisiones basada en

evidencias y afecta la percepcion de justicia organizacional.

Las politicas de incentivos, sean econémicos o simbdlicos, son fundamentales
para estimular el rendimiento y el compromiso del personal (Dolan et al., 2024). En la
empresa, la ausencia de incentivos estructurados constituye una debilidad identificada
por el personal encuestado. En comparacion, Jatarig implementa incentivos no
monetarios que fortalecen el clima laboral y la retencién del talento. La
comunicacion efectiva y los mecanismos de retroalimentacion son pilares para la
gobernanza organizacional y la satisfaccion laboral (Werther et al., 2019). En
Induhorst, el 62 % del personal considera que los mecanismos de quejas y sugerencias
no son efectivos. Esta situacion puede obstaculizar la identificacion temprana de

conflictos y oportunidades de mejora.

La capacitacion segmentada y constante fortalece las competencias y favorece

la adaptacion al cambio (Molina et al., 2021; Sanchez & Séanchez, 2022). En
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Induhorst, la formacion carece de planificacion por &reas, y la actualizacion de

contenidos es limitada, lo que restringe el crecimiento profesional del talento humano.

El analisis comparativo con Jatarig Cia. Ltda., evidencié la efectividad de
practicas como la induccion documentada, la evaluacion estructurada del desempefio
y el uso de incentivos no econdmicos. Estas estrategias estan alineadas con el enfoque
sistémico propuesto por Chiavenato (2019), el cual promueve la eficiencia, la

motivacion y la cohesion organizacional.

Por lo tanto, se puede eestablecer que Induhorst Cia. Ltda., ha establecido
politicas internas formales, pero requiere optimizar su aplicacién, difusion y
actualizaciéon. La implementacion de buenas précticas observadas en la empresa
comparable, asi como la adecuacion a los fundamentos tedricos abordados, permitird
consolidar un modelo de gestiéon del talento humano eficiente, justo y orientado al

desarrollo organizacional sostenible.

4.2. Examen del control interno en la gestion del talento humano en Induhorst

Cia. Ltda., en el marco de COSO I.

La empresa cuenta con normativas claras sobre seleccidn y contratacion de
personal, establecidas en su Reglamento Interno de Trabajo. Sin embargo, se aplicé un
enfoque integral para clave como el ambiente de control, la evaluacion de riesgos, las
actividades de control, la informacion y comunicacion, asi como la supervision y
monitoreo. La aplicacion del COSO | permitio identificar areas de fortaleza y
oportunidades de mejora, contribuyendo a optimizar la gestion del talento humano en

Induhorst Cia. Ltda., y fortalecer la eficiencia operativa de la empresa.
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1 AMBIENTE DE CONTROL

Tabla 30.

Evaluacién del sistema de control interno a base de COSO | en el Ambiente de Control

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO COSO |

Objetivo: Establecer el cumplimiento de la gestion del Talento Humano

Descripcion COSO I: Marca el comportamiento en una organizacion. Tiene
influencia directa en el nivel de concientizacion del personal respecto al control.
1. AMBIENTE DE CONTROL
Principio: Integridad y Valores Eticos

N Preguntas Resp. Calif. Observaciones
Si No PT CT
1 ¢Existe un codigo de ética X 10 0 Faltade implementacion de
formalizado? un cddigo de ética.
2 ¢lLa estructura X 10 10 Seencuentra bien definida
organizacional esta

claramente definida?

3 ¢Los empleados reciben X 10 5 Capacitacién es anual.

capacitacion adecuada?

4 ;Estan claramente X 10 10 Lasresponsabilidades estan
definidas las claramente especificadas.
responsabilidades del
personal?

5 ¢La direccion promueve X 10 5 Debe reforzarse la
una cultura de promocion del
cumplimiento? cumplimiento.

TOTAL > 50 30

¥= Verificado
Elaborado por: K.L.S.S. 25-01-2025
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Revisado por: W.D.C.Q. 25-01-2025

Nota. PT: Puntaje Teorico. CT

: Puntaje Constatado. En esta tabla se evalua el principio

de Integridad y Valores Eticos del componente “Ambiente de Control”. Elaboracion

propia con base en la aplicacion de la lista de cotejo COSO 1.

Analisis de riesgos de acuerdo a la determinacion del Nivel de Confianzay el

Riesgo de Control:

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO
15% -50% 51% - 75% 76% - 95%
85% -50% 49% - 25% 24% - 5%
MODERADO BAJO

NIVEL DE RIESGO (100-NC)

Tabla 31.

Analisis de los Riesgos-Ambiente de Control

AMBIENTE DE CONTROL

e Nivel de Confianza

Calificacion Total

e Riesgo de Control
e NR=100% —

(CT) X 100

Nivel de Confianza

Ponderacion Toral (PT)

30

NC = ExlOO

NC = 60 % (Moderado)

e NR=100% — 60%
e NR =40% (Moderado)
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Analisis: El nivel de confianza del 60% posiciona a la empresa en un rango
moderado, lo cual refleja que existen fundamentos basicos de control como
estructuras organizativas claras y definiciones de funciones. Sin embargo, la falta de
un codigo de ética actualizado y la capacitacion irregular representan vacios
significativos. El nivel de riesgo del 40% sugiere que, si no se fortalecen los valores
institucionales, puede deteriorarse la cultura de control en el tiempo. Se recomienda
actualizar el codigo de ética, institucionalizar su aplicacion y fortalecer la cultura

organizacional mediante capacitaciones periddicas

Nota. EI Ambiente de Control es el componente mas fortalecido (60% NC — 40% NR

/ Moderado - Moderado), reflejando procedimientos implementados y documentados

adecuadamente.
2 EVALUACION DE RIESGOS.
Tabla 32.

Evaluacién del sistema de control interno a base de COSO | en la Evaluacién de

Riesgos

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO COSO |

Objetivo: Establecer el cumplimiento de la gestion del Talento Humano

Descripcion COSO I: Mecanismos para identificar y evaluar riesgos para alcanzar
los objetivos de trabajo, incluyendo los riesgos particulares asociados con el cambio.
2. EVALUACION DE RIESGOS
Principio: Identificacion y Analisis de Riesgos

N Preguntas Resp. Calif. Observaciones
Si No PT CT
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1 ¢(Se ha identificado X 10 0 No se ha realizado una

formalmente los riesgos evaluacion  formal  de
en talento humano? riesgos. ()

2 (Existe una matriz de X 10 0 No existe una matriz de
riesgos laboral? riesgos laboral. (W

3 ¢Se revisan X 10 10 Se revisa ocasionalmente
periodicamente los riesgos por disposiciones
en los procesos de reguladoras.

RR.HH?

4 ;Se aplican acciones para X 10 5  Seaplicanacciones, pero no
mitigar riesgos en estan documentadas.
contratacion y
evaluacion?

5 ¢Se considera el riesgo de X 10 O No se analiza el impacto de
pérdida de talento clave? la pérdida de talento clave.

®

TOTAL > 50 15

¥= Verificado
Elaborado por: K.L.S.S. 25-01-2025
Revisado por: W.D.C.Q. 25-01-2025

Nota. PT: Puntaje Teérico. CT: Puntaje Constatado. En esta tabla se evalUa el principio
de Integridad y Valores Eticos del componente “Ambiente de Control”. Elaboracion

propia con base en la aplicacion de la lista de cotejo COSO 1.

Anélisis de riesgos de acuerdo a la determinacion del Nivel de Confianzay el

Riesgo de Control:

NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO
15% -50% 51% - 75% 76% - 95%
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85% -50% 49% - 25%

24% - 5%

MODERADO

BAJO

NIVEL DE RIESGO (100-NC)

Tabla 33.

Analisis de los Riesgos-Evaluacién de los Riesgos

EVALUACION DE LOS RIESGOS

e Nivel de Confianza °

NC Calificaciéon Total (CT) X 100

Ponderacion Toral (PT)
15
NC =—x100
50

NC = 30 % (Bajo)

Riesgo de Control

NR = 100% —
Nivel de Confianza
NR = 100% — 30%
NR = 70% (Alto)

Andlisis: El bajo nivel de confianza del 30% evidencia una critica ausencia de

mecanismos formales para la identificacion y analisis de riesgos en talento humano.

La inexistencia de una matriz de riesgos y la falta de planes de mitigacion

documentados limitan seriamente la capacidad de la empresa para anticiparse a

eventos adversos. Con un nivel de riesgo del 70%, se pone en riesgo la continuidad

operativa frente a contingencias. Se recomienda disefiar una matriz de riesgos

laborales, realizar evaluaciones periodicas y establecer protocolos de respuesta.

Nota. La Evaluacion de Riesgos presenta el mayor desafio, con solo 50% de nivel de

confianza, lo que sugiere una debilidad en la identificacion y respuesta oportuna a

riesgos inherentes a la gestion del talento humano.
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3 ACTIVIDADES DE CONTROL

Tabla 34.

Evaluacién del sistema de control interno a base de COSO | en las Actividades de

Control

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO COSO |

Objetivo: Establecer el cumplimiento de la gestion del Talento Humano

Descripcion COSO I: Acciones, Normas y Procedimientos que tienden a asegurar
que se cumplan las directrices y politicas de la Direccion para afrontar los riesgos
identificados.

3. ACTIVIDADES DE CONTROL

Principio: Controles Institucionales y Procedimentales

N Preguntas Resp. Calif. Observaciones
Si No PT CT
1 ¢Existen procedimientos X 10 5 Existen, pero requieren
documentados para actualizacion.

seleccién y evaluacién?

2 ¢Las evaluaciones de X 10 5 Se encuentran definidos,
desempefio tienen aunque se utilizan los
criterios definidos? mismos criterios

anualmente.

3 ¢Se verifican antecedentes X 10 0 Se indagan pero no se
laborales  durante la verifica formalmente. (h)

contratacién?

4 ;Se segmentan las X 10 10 Se realiza por diferentes
capacitaciones segun el necesidades, no planificada.
area?
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5 ¢Se aplican medidas X 10 5  Aplicacion irregular y poco

correctivas ante  bajo documentada.
desempefio?
TOTAL > 50 25
¥= Verificado
Elaborado por: K.L.S.S. 25-01-2025
Revisado por: W.D.C.Q. 25-01-2025

Nota. PT: Puntaje Tedrico. CT: Puntaje Constatado. En esta tabla se eval(a el principio
de Integridad y Valores Eticos del componente “Ambiente de Control”. Elaboracién

propia con base en la aplicacion de la lista de cotejo COSO 1.

Anélisis de riesgos de acuerdo a la determinacion del Nivel de Confianza y el

Riesgo de Control:

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO
15% -50% 51% - 75% 76% - 95%
85% -50% 49% - 25% 24% - 5%
MODERADO BAJO

NIVEL DE RIESGO (100-NC)

Tabla 35.

Analisis de los Riesgos - Actividades de Control

ACTIVIDADES DE CONTROL

e Nivel de Confianza e Riesgo de Control

e NR=100% —

Nivel de Confianza
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_ Calificacion Total (CT) X 100 e NR = 100% — 50%

Ponderacion Toral (PT) NR = 50% (Alto)
= 0

25

NC = ExlOO

NC = 50 % (Moderado)

Analisis: EI 50% de nivel de confianza muestra que la empresa se encuentra en un
punto critico. Aungue existen controles y procedimientos, muchos no estan
actualizados o formalizados. El riesgo de control del 50% evidencia que la falta de
ejecucion efectiva de estos controles podria comprometer la eficiencia y legalidad
del proceso de talento humano. Se recomienda revisar y actualizar los
procedimientos documentados, establecer controles segmentados por area y aplicar

medidas correctivas de manera sistematica.

Nota. Las Actividades de Control presentan un nivel de confianza moderado (50%) y
un nivel de riesgo alto (50%), lo que indica que se encuentra en un nivel intermedio

pero necesitan ser reforzados.

4 INFORMACIONY COMUNICACION

Tabla 36.

Evaluacion del sistema de control interno a base de COSO 1 en la Informacion y

Comunicacion

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO COSO |

Objetivo: Establecer el cumplimiento de la gestion del Talento Humano
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Descripcion COSO I: Sistemas que permiten que el personal de la entidad capte e
intercambie la informacion requerida para desarrollar, gestionar y controlar sus

operaciones.

4. INFORMACION Y COMUNICACION

Principio: Transparencia y Canales de Comunicacion

Preguntas Resp. Calif. Observaciones
Si No PT CT
¢Los trabajadores conocen X 10 10 Comunicacion  aceptable
sus funciones y sobre beneficios.
beneficios?
¢Existen canales para X 10 5 El canal es fisico, poco
quejas y sugerencias? utilizado.
¢Se comunican politicas y X 10 O No hay difusion periddica.
procedimientos Se deben conocer a través
regularmente? del Reglamento Interno de
Trabajo. ()
4 ;Se entrega X 10 5 Retroalimentacion
retroalimentacion de informal.
evaluaciones al personal?
5 ¢Lacomunicacion es clara X 10 0 Comunicacién descendente
y efectiva en todos los deficiente. ()
niveles?
TOTAL > 50 20
¥= Verificado
Elaborado por: K.L.S.S. 25-01-2025
Revisado por: W.D.C.Q. 25-01-2025

Nota. PT: Puntaje Teorico. CT: Puntaje Constatado. En esta tabla se evalda el principio
de Integridad y Valores Eticos del componente “Ambiente de Control”. Elaboracién

propia con base en la aplicacion de la lista de cotejo COSO 1.
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Anélisis de riesgos de acuerdo a la determinacion del Nivel de Confianza y el

Riesgo de Control:

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO

MODERADO

15% -50%

51% - 75%

76% - 95%

85% -50%

49% - 25%

24% - 5%

BAJO

NIVEL DE RIESGO (100-NC)

Tabla 37.

Anélisis de los Riesgos - Informacion y Comunicacion

INFORMACION Y COMUNICACION

e Nivel de Confianza

Calificacién Total (CT) X 100

Ponderacion Toral (PT)

20

NC = ExlOO

NC = 40 % (Bajo)

Riesgo de Control

NR = 100% —
Nivel de Confianza
NR = 100% — 40%
NR = 60% (Alto)

Analisis: Con un nivel de confianza del 40%, este componente presenta deficiencias

importantes, especialmente en

la difusion de politicas, la comunicacion

bidireccional y la entrega de retroalimentacion. El riesgo del 60% revela una alta

probabilidad de que los colaboradores no estén correctamente alineados con los

objetivos institucionales. Es necesario implementar canales de comunicacion
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eficaces, digitalizar la difusion de normas internas y fomentar la retroalimentacion

continua

Nota. Informacion se encuentran en un punto medio, pero con oportunidad de

reforzarse.

5 SUPERVISION

Tabla 38.

Analisis de los Riesgos - Supervision

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

EVALUACION DEL SISTEMA DE CONTROL INTERNO COSO |

Objetivo: Establecer el cumplimiento de la gestion del Talento Humano

Descripcion COSO I: Evalta la calidad del control interno en el tiempo. Es
importante para determinar si éste esta operando en la forma esperada y si es
necesario hacer modificaciones.

5. SUPERVISION

Principio: Evaluacién y Seguimiento Continuo

N Preguntas Resp. Calif. Observaciones
Si No PT CT

1 ¢Se realizan auditorias X 10 5 Se realizan de forma
internas periddicas al area esporéadica.

de talento humano?

2 ¢Se aplican planes de X 10 5 No se documentan los
mejora tras auditorias resultados.
internas?

3 ¢Se evaluan indicadores X 10 O No se utilizan indicadores
de gestion del talento formales. ()
humano?
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4 ;Se supervisa el X 10 0  Supervision no sistematica.

cumplimiento de politicas ®
internas?

5 ¢Se da seguimiento X 10 5  Existe seguimiento parcial,
documentado a no documentado.

recomendaciones

emitidas?
TOTAL S 50 15
¥= Verificado
Elaborado por: K.L.S.S. 25-01-2025
Revisado por: W.D.C.Q. 25-01-2025

Nota. PT: Puntaje Teorico. CT: Puntaje Constatado. En esta tabla se evalua el principio
de Integridad y Valores Eticos del componente “Ambiente de Control”. Elaboracién

propia con base en la aplicacion de la lista de cotejo COSO 1.

Anélisis de riesgos de acuerdo a la determinacion del Nivel de Confianza y el

Riesgo de Control:

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO -
15% -50% 51% - 75% 76% - 95%
85% -50% 49% - 25% 24% - 5%

MODERADO BAJO

NIVEL DE RIESGO (100-NC)

Tabla 39.

Analisis de los Riesgos - Supervision

SUPERVISION
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e Nivel de Confianza e Riesgo de Control
e NR=100% —

B Calificacion Total (CT) X 100

NC = . _
¢ Ponderacion Toral (PT) Nivel de Confianza
e NR=100% — 30%
15 e NR = 70% (Alto)
NC = ExlOO

NC = 30 % (Bajo)

Anélisis: El nivel de confianza del 30% y un riesgo de control del 70% reflejan una
debilidad estructural en los mecanismos de supervision y seguimiento. La falta de
indicadores de gestion, la escasa documentacion de auditorias internas y la nula
evaluacion de cumplimiento comprometen la mejora continua. Se recomienda
implementar auditorias regulares, sistematizar los resultados Yy establecer

indicadores claves que faciliten el monitoreo del area.

Nota. La Supervision (30% NC — 70% NR / Bajo - Alto) esta en un nivel critico, por

lo que se requiere establecer mecanismos de revisién mas sistematicos y periodicos.

4.2.1. Matriz de Hallazgos en el examen del Control Interno en la Gestion del

Talento Humano en Induhorst Cia. Ltda., en el marco de COSO |I.

La aplicacion del modelo COSO | permitio identificar deficiencias
estructurales y operativas en la gestion del talento humano de Induhorst Cia. Ltda., a
través del analisis de cinco componentes clave: ambiente de control, evaluacion de
riesgos, actividades de control, informacion y comunicacion, y supervision y
seguimiento. Cada componente refleja situaciones actuales (condicidén) que se
compararon con criterios normativos y teoricos (criterio), evidenciando causas

especificas, efectos institucionales, sustento legal y posibles lineas de mejora.
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Tabla 40.

Hallazgos del Control Interno en la Gestion del Talento Humano en Induhost Cia. Ltda.

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

EVALUACION DE CONTROL INTERNO COSO |

MATRIZ DE HALLAZGOS

ANO 2023
Componente  Condicion Criterio Causa Efecto Base Legal Conclusién Recomendacié
COSO| n
Ambiente  de Ausencia  Debe existir Falta de Débil cultura Art. 42 Codigo El entorno  Establecer y
Control de un un entorno implementaci  institucional, = de Trabajo: ElI institucional socializar ~ un
codigo de ético y de Ondepoliticas escasa empleador debe presenta cadigo de ética,
ética cumplimiento, formales y de conciencia orientar  sobre debilidades que reforzar
formalizad con formacion planificacion  sobre el las condiciones afectan la capacitaciones
0 y continua del en la  cumplimiento laborales y consolidacion de periddicas sobre
capacitacié personal. formacion. y posibles normativas una cultura ética valores
n limitada. errores. internas. organizacional.  organizacionale

S.

117



Evaluacion de No se La Ausencia de Mayor Art. 46 literal h  Se evidenciauna Disefiar una

Riesgos cuenta con organizacion procesos exposicion a Codigo de débil gestiobn  matriz de
una matriz debe sistematicos contingencias, Trabajo: preventiva ante riesgos y
de riesgos identificar y de evaluacion poca Evaluar riesgos establecer
ni se mitigarriesgos y gestion de  anticipacion periddicamente  inherentes a la  protocolos  de
identifica  operacionales  riesgos en ante pérdida elcumplimiento gestién del analisis y
la pérdida y estratégicos. talento de  personal de las personal. mitigacion  por
de talento humano. clave. obligaciones del procesos.
clave. trabajador.

Actividades de Procedimi  Las Desactualizaci  Procesos Art. 45 Cddigo Se requiere Formalizar los

Control entos actividades on de ineficientes y de Trabajo: actualizar los controles
desactualiz deben  estar procedimiento pérdida de Aplicar procedimientosy internos y
ados, documentadas s y falta de trazabilidaden medidas adecuarlos a las segmentar
evaluacién , actualizadas control el desempefio disciplinarias funciones procedimientos
sin y  alineadas segmentado organizacional conforme las especificas del segun las areas
segmentaci con objetivos.  por area normas personal. del talento
on por funcional. establecidas en humano.
areas. el reglamento

interno.
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Informacion y Canalesde La entidad Predominiode Falta de Art. 188 Cddigo Lacomunicacion Establecer
Comunicacion  sugerencia  debe medios fisicos, alineacion de Trabajo: EI vertical y canales
S poco garantizar falta de cultura entre empleador debe horizontal es digitales,
utilizados  transparencia  de colaboradores  proporcionar limitada, socializar
y escasa Yy retroalimentac 'y  objetivos los medios para afectando la politicas
difusion de comunicacién  i6n e estratégicosde el desarrollo y efectividad internas y
politicas organizacional innovacion y la empresa. formacion  de institucional. fomentar
internas. efectiva. comunicacion. sus espacios de
trabajadores. participacion
activa.
Supervision 'y No se Supervisar Débil Incertidumbre  Art. 46 literal h  El area presenta Establecer
Seguimiento aplican mejorar monitoreo en la gestion, Cabdigo de una supervision auditorias
auditorias  continuamente institucional y falta de Trabajo: deficiente, lo periddicas y
regulares los procesos escasa trazabilidad y Evaluar el cual limita la usarindicadores
ni se con base en documentaci6 mejora cumplimiento retroalimentacio  clave de
utilizan indicadores. n de procesos continua. de obligaciones n 'y acciones desempefio en
indicadore internos. para garantizar correctivas. talento humano.
S de eficiencia y
gestion. legalidad.

Nota. Elaboracion propia con base en el modelo COSO 1y el Codigo de Trabajo del Ecuador.
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La aplicacion de este marco evidencio que, si bien existen ciertos elementos de
control establecidos, ain se mantienen falencias significativas en los procesos de ética
organizacional, prevencion de riesgos, procedimientos internos, comunicacion

institucional y seguimiento continuo.

El andlisis integral de los hallazgos pone de manifiesto que la empresa
mantiene un control interno con niveles de confianza que oscilan entre moderado y
bajo, lo cual requiere la aplicacion urgente de estrategias de mejora estructural. Las
recomendaciones asociadas se enfocan en la actualizacion de politicas, fortalecimiento
de la comunicacién, institucionalizacion de auditorias internas, y adopcion de
herramientas para la evaluacion y mitigacion de riesgos, en cumplimiento con lo

establecido en el Cédigo de Trabajo del Ecuador.

4.2.2. Aplicacion del FODA a través del examen del Control Interno en la Gestion

del Talento Humano en Induhorst Cia. Ltda., en el marco de COSO I.

A través del examen de los componentes del modelo COSO |, se obtiene
evidencia concreta sobre el estado del control interno en areas clave, lo cual posibilita
clasificar las fortalezas que respaldan la eficiencia organizacional, las debilidades que
limitan el desempefio, las oportunidades derivadas del entorno que pueden
aprovecharse estratégicamente, y las amenazas que representan riesgos potenciales
para la sostenibilidad institucional. Esta metodologia facilita el disefio de planes de
mejora orientados a optimizar la cultura organizacional, fortalecer los procesos de
gestion del talento humano y alinear las practicas internas con los objetivos

estratégicos de la entidad.
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Tabla 41.

Analisis FODA a partir del examen del Control Interno en Induhost Cia. Ltda.

EMPRESA INDUHORST CIA. LTDA.

ANALISIS FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

« Existencia de una estructura organizativa
definida.

» Posibilidad de

matriz de

implementar una

riesgos laborales para

anticipar eventos adversos.

« Claridad en la definicidn de funciones y

responsabilidades del personal.

 Mejora potencial de la comunicacion
interna  mediante canales digitales

estructurados.

* Presencia de procedimientos basicos en

seleccion 'y evaluacion del talento

humano.

« Formalizacion de programas de
incentivos no econdmicos y sistemas

de reconocimiento.

« Conocimiento generalizado de funciones
y beneficios laborales por parte de los
colaboradores.

« Implementacion de indicadores de

gestion como  herramienta  para

fortalecer la toma de decisiones.

DEBILIDADES

AMENAZAS

« Ausencia de un codigo de ética
formalizado y actualizado

institucionalmente.

« Pérdida de talento clave ante la falta
de estrategias de retencion y planes de

sucesion.

« Inexistencia de una matriz de riesgos y
de protocolos documentados para su

mitigacion.

» Elevada exposicion a errores e

incumplimientos  por la  débil

supervision estructurada.

» Limitaciones en los canales de
comunicacion interna y retroalimentacion

informal al personal.

» Desmotivacion del talento humano

por la falta de incentivos sostenidos.

Nota. En esta tabla se establece que el analisis estratégico permite visualizar los

elementos internos y externos que afectan el control interno.
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A continuacion, se presenta un Plan de Mejora de Procesos orientado a optimizar los flujos de trabajo en la gestidn del talento humano

de Induhorst Cia. Ltda., tomando en cuenta los principios de eficiencia operativa, control interno y mejora continua:

Tabla 42.

Plan de Mejora de Procesos orientado a optimizar los flujos de trabajo en la gestion del talento humano de Induhorst Cia. Ltda

Objetivo del Problema Accidn Correctivao Responsable Indicador de  Explicacion del Indicador  Plazo de
Proceso Detectado de Mejora Exito Ejecucion
Optimizar el Falta de Implementar un RRHH Tasa de éxito Este indicador mide el 2 meses
proceso de verificacion  de procedimiento de nuevos porcentaje  de  nuevos
seleccion y antecedentes y estandarizado con ingresos > empleados que cumplen con
contratacion criterios verificacion de 90% las expectativas y

homogéneos en la

seleccion

referencias laborales
y aplicacion  de
pruebas

psicomeétricas

permanecen en la empresa
tras un periodo determinado
(por ejemplo, 6 meses). Un
resultado igual o superior al
90% refleja que el proceso de
seleccion ha sido eficiente y
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que Se contrataron

candidatos idoneos.

Estandarizar el Evaluacion Disefiar e Coordinador Evaluaciones Representa el grado de 3 meses
sistema de informal, sin  implementar una de RR.HH. aplicadas en cobertura de la herramienta
evaluacion del indicadores clave herramienta de 100% de de evaluacién implementada.
desempefio definidos evaluacion con KPIs areas Lograr un 100% indica que
definidos por cargo todas las areas funcionales de
la empresa estan evaluando a
su personal bajo criterios
objetivos y
estandarizados.
Mejorar los Canales  fisicos Digitalizar los Departament 80% de Esunindicador que proviene 1 mes
canales de ineficaces, sin canales mediante una o de Sistemas satisfaccion generalmente de encuestas
comunicacién  trazabilidad plataforma  interna Yy RR.HH.  comunicacio internas. Si el 80% o més del
interna para sugerencias, nal personal manifiesta estar

reclamos y
comunicacion

organizacional

satisfecho con los nuevos
canales de comunicacion, se

considera que estos son
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efectivos,  oportunos vy

accesibles.
Incrementar la Capacitaciones Crear una matriz de Responsable 100% de Evallasitodaslasareasdela 4 meses
frecuencia y generales y no necesidades por area de areas empresa  recibieron la
calidad de la focalizadas y  establecer un Capacitacién capacitadas capacitacion programada en
capacitacion cronograma  anual (RRHH) segln funcion de sus necesidades
segmentado cronograma  especificas. Este indicador
también verifica el
cumplimiento del
cronograma anual propuesto.
Documentar y Procesos no Elaborar y aprobar Direccion ~ 100% de Refiere al total de procesos 3 meses
formalizar estandarizados, manuales de procesos  Administrativ  procesos del departamento de talento
procedimientos inexistencia  de y procedimientos  ayJuridica documentado humano que han sido
de RR.HH. manuales para reclutamiento, S descritos, organizados 'y
evaluacion, formalizados en manuales o

promocion, sanciones

y desvinculacién

instructivos. Alcanzar este
porcentaje asegura que las
actividades no dependan

Unicamente del
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conocimiento individual,

sino que se institucionalicen.

Mejorar el Faltade auditorias Establecer un  Unidad de  Cumplimient Mide el porcentaje de 6 meses
monitoreo  y internas y cronograma de  Auditoria 0 > 90% de observaciones o hallazgos de
supervision del seguimiento  de auditorias  internas Interna hallazgos auditoria que han sido
area de talento recomendaciones  semestrales y subsanados corregidos
humano sistemas de satisfactoriamente. Un
seguimiento cumplimiento mayor al 90%
sugiere  una  adecuada
respuesta a los procesos de
control interno.
Implementar Ausencia de Establecer un plan de RRHH Aumento del Indica si las acciones
un sistema de mecanismos incentivos no indice de implementadas (como
incentivos por formales de econdmicos (dias satisfaccién > incentivos no monetarios)
desempefio motivacion libres, 20% han generado un incremento

reconocimientos
publicos, vales de

consumo)

en la satisfaccion laboral de

al menos un 20%, en

comparacion con la situacion
Este

anterior. valor
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usualmente  se  obtiene
mediante encuestas de clima

laboral.

Nota. Elaboracion propia con base en los resultados del diagnostico interno y hallazgos obtenidos mediante la aplicacion del modelo COSO

I en Induhorst Cia. Ltda. (2023).

El plan de mejora propuesto para la gestion del talento humano en Induhorst Cia. Ltda., ha sido disefiado con base en los hallazgos
detectados a través de la aplicacion del modelo COSO 1. Este plan identifica procesos clave que requieren intervencion inmediata y establece

acciones correctivas concretas, responsables asignados, indicadores de éxito medibles y plazos realistas de ejecucion.

Cada accion esta orientada a fortalecer uno o varios componentes del control interno. Por ejemplo, la optimizacién del proceso de
selecciéon busca reducir errores en la contratacion mediante procedimientos estandarizados y verificables. Asimismo, la mejora en la
evaluacion del desempefio responde a la necesidad de contar con instrumentos formales y objetivos que permitan monitorear el rendimiento

organizacional.

Ademas, se evidencia una atencidon especial en la comunicacion internay la capacitacion, aspectos que fueron calificados como débiles
en el diagndstico inicial. La digitalizacion de canales de comunicacion y la elaboracion de un cronograma segmentado de capacitaciones

permitiran una alineacion mas efectiva entre el personal y los objetivos estratégicos institucionales.
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La implementacion de indicadores como la tasa de éxito en nuevos ingresos, la
cobertura de evaluaciones por areas, o el cumplimiento de hallazgos de auditoria
interna, permitird no solo verificar el grado de avance de las mejoras, sino también

fomentar una cultura de seguimiento, evaluacioén y mejora continua.

Por lo tanto, el plan de mejora esta alineado con los principios de eficiencia,
eficacia y economia, y constituye un instrumento esencial para la consolidacion de un

sistema de gestion del talento humano robusto, documentado y sostenible en el tiempo

4.2.4. Discusion del segundo objetivo

El examen realizado a partir de la evaluacion del modelo COSO | en la gestion
del talento humano en Induhorst Cia. Ltda., revela una aplicacion parcial y poco
articulada de los cinco componentes fundamentales del control interno. Esta situacion
compromete el cumplimiento de objetivos estratégicos y refleja una débil estructura

organizacional en el area de talento humano.

El ambiente de control, considerado por Cubero (2019) como la base sobre la
cual se sustentan los deméas componentes del sistema, evidencia serias limitaciones.
La empresa carece de un cddigo de ética estructurado, politicas formales de
comportamiento y estructuras definidas para establecer autoridad y responsabilidad, lo
que repercute en la disciplina organizacional. Mantilla (2019) destaca que el ambiente
de control debe fomentar integridad y valores éticos, principios ausentes o

insuficientemente promovidos en la empresa.

En lo referente a la evaluacion de riesgos, se observd que Induhorst no aplica
herramientas preventivas como mapas de riesgos, cuestionarios o listas de verificacion.

Esto se contrapone a lo planteado por Castafieda (2018), quien establece
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que la identificacion y analisis de riesgos debe estar integrada a todos los procesos de
la entidad para minimizar impactos y facilitar la toma de decisiones. La ausencia de
este componente limita la capacidad de anticipacion ante fallas operativas en la gestion

del personal.

El componente de actividades de control, segun Mero (2022), debe comprender
métodos operacionales para fortalecer la eficiencia y asegurar la correcta ejecucion de
los procedimientos. Sin embargo, en la practica, la empresa presenta falencias en la
documentaciéon y aplicacion de dichos controles en procesos como seleccion,
contratacion, evaluacién del desempefio o capacitacion. Esta carencia impide la

trazabilidad de acciones y aumenta el riesgo de decisiones no objetivas.

En cuanto a la informacién y comunicacion, el sistema actual de Induhorst no
asegura la distribucién eficaz de informacion laboral, ni garantiza espacios
estructurados de retroalimentacion. Luna et al. (2019), sostienen que el control interno
moderno requiere canales de comunicacion sélidos, veraces y oportunos para asegurar

la transparencia organizacional y mejorar la coordinacion entre areas.

En el componente de monitoreo, la empresa no realiza seguimientos periodicos
ni auditorias internas al area de talento humano, lo que limita el proceso de mejora
continua. Segun Arias et al. (2019), el monitoreo es clave para evaluar el
funcionamiento del control interno a traves de mecanismos formales y permanentes
que permitan tomar acciones correctivas. La falta de este seguimiento en Induhorst

conlleva a una gestion basada en la correccion reactiva mas que en la prevencion.

Estas carencias también se reflejan en la falta de medicidn sistemética de los

principios de eficiencia, eficacia y efectividad. Segun Rodriguez et al. (2019), la
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eficiencia implica el uso adecuado de recursos; la eficacia, el logro de objetivos; y la
efectividad, la integracion de ambos. En el caso analizado, la ausencia de indicadores
de gestion impide medir con claridad estos aspectos, afectando la toma de decisiones

estratégicas.

Asimismo, desde la perspectiva de Chiavenato (2019), la gestion del talento
humano debe centrarse en el desarrollo del conocimiento organizacional y en la
alineacion de politicas con los objetivos institucionales. No obstante, la empresa aun
opera con un enfoque operativo tradicional y carece de una vision estratégica del

recurso humano como eje del crecimiento organizacional.

Por tanto, la empresa requiere una reestructuracion del sistema de control
interno que contemple la integracién de los cinco componentes de COSO |,
fortaleciendo especialmente los procesos de evaluacién de riesgos, control de
actividades y monitoreo, para asegurar una gestion del talento humano que sea

eficiente, efectiva y alineada con las necesidades de desarrollo organizacional.

4.3. Medicién de la eficiencia y eficacia del control interno en la gestion del talento

humano en Induhorst Cia. Ltda.

Con base en el modelo COSO 1y la finalidad de evaluar el impacto del control
interno en los procesos de talento humano, se disefiaron y aplicaron una serie de
indicadores que permiten medir la eficiencia y eficacia en aspectos clave de la gestion
del personal administrativo. Estos indicadores fueron seleccionados considerando su
alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion, asi como por su
fundamentacion tedrica y aplicabilidad en contextos organizacionales similares, como

sefialan Sanchez & S&nchez (2022) y Rodriguez et al. (2019).
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4.3.1. Indicadores de eficienciay eficacia utilizados

Se identificaron ocho indicadores estratégicos que abarcan dimensiones

cuantitativas y cualitativas. A continuacion, se presenta la tabla y analisis:

Tabla 43.

Indicador de Eficiencia: Cumplimiento de Procesos de Seleccion

N
" ~Industrias
2 Horst cia. Lta Indicador No. 1

INDUHORST CIA. LTDA.
PROCESO: SELECCION
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Cumplimiento de procesos de seleccion

Tipo de Indicador:
Eficiencia — Proceso

Objetivo:
Medir si los procesos de seleccidn se realizan segun los protocolos internos.

Formula:
N2 procesos con protocolo

100
Total procesos de selecciéon !

Definicion:
Evalua el respeto a los procedimientos definidos para garantizar objetividad y

legalidad.

Meta esperada:

No menor al 90%

Resultado:

9

_ — 900
10 x100 =90%

Fuente:
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Reglamento Interno Induhorst Cia. Ltda.

Interpretacion:
Cumple con el protocolo establecido en los procesos de seleccion.

Anélisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es del 90%. Esto significa que se alcanza la meta, lo

que refleja un buen control del proceso.

Periodo de medicion:
Anual

Recomendaciones:
Realizar auditorias periddicas al proceso de seleccién y reforzar la capacitacion

sobre su correcta aplicacion.

Nota. El indicador alcanz6 un cumplimiento del 90%, lo que demuestra que los
procesos de seleccidn siguen adecuadamente los protocolos internos establecidos,
garantizando objetividad en las contrataciones. Elaboracion propia con base en el

Reglamento Interno de Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Tabla 44.

Indicador de Eficacia: Tasa de rotacion de personal administrativo

N
/~Industrias
0 Horst cia Ltaa Indicador No. 2

INDUHORST CIA. LTDA.
PROCESO: ROTACCION DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:
Tasa de rotacion de personal administrativo

Tipo de Indicador:

Eficacia - Resultado

Objetivo:

Conocer el nivel de permanencia o inestabilidad del personal.

Formula:
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N2 de desvinculaciones
100

Total de empleados)

Definicion:
Refleja estabilidad laboral. Una rotacion alta puede indicar fallas en clima o

seleccion.

Meta esperada:

No mayor al 10%

Resultado:

1
— = 0
26x100 3,85%

Fuente:
Induhorst Cia. Ltda.

Interpretacion:

Rotacién dentro del limite, indica estabilidad.

Analisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es del 3,85%. Esto significa que se mantiene en el

limite superior; no requiere intervencién urgente.

Periodo de medicion:

Anual

Recomendaciones:

Aplicar encuestas de salida y fortalecer incentivos laborales.

Nota. El valor de rotacién del 3,85% se encuentra dentro del limite aceptable (<10%),
lo cual refleja estabilidad en el equipo administrativo. No se identifican riesgos criticos
en el periodo evaluado. Elaboracion propia con base en datos del Departamento de
Talento Humano de Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Tabla 45.

Indicador de Eficiencia: Plan de capacitaciones

N
" ~Industrias
v Horst cia. Lida. Indicador No. 3

INDUHORST CIA. LTDA.
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PROCESO: PLAN DE CAPACITACIONES
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Ejecucion del plan de capacitaciones

Tipo de Indicador:
Eficiencia - Proceso
Objetivo:

Verificar si la planificacion de formacion anual fue cumplida.

Formula:
Capacitaciones ejecutadas

*
Capacitaciones planificadas

Definicion:

Indica si el area de RRHH cumple con su rol formativo.

Meta esperada:
No menor al 95%

Resultado:

14

_ — 0
15 x100 =93,,33%

Fuente:

Plan Anual de Capacitaciones

Interpretacion:

El plan se ejecuta con precision, fortaleciendo capacidades.

Analisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es del 93,33%. Esto refleja un cumplimiento

adecuado y eficacia en la planificacion.

Periodo de medicion:

Anual

Recomendaciones:

Reforzar seguimiento y segmentar capacitaciones por area.

Nota. El indicador alcanzé un cumplimiento del 93,33%, lo cual refleja una ejecucion

adecuada del plan anual de capacitaciones. Aunque no se alcanzo la meta esperada del
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95%, el resultado evidencia eficacia en la planificacion. Elaboracion propia con base

en el Plan Anual de Capacitaciones de Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Tabla 46.

Indicador de Eficacia: Evaluaciones de desempefio

\
"~ Industrias
v Horst cia Laa Indicador No. 4

INDUHORST CIA. LTDA.
PROCESO: EVALUACIONES DE DESEMPENO
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Aplicacion de evaluaciones de desempefio

Tipo de Indicador:

Eficacia - Proceso

Objetivo:

Asegurar que todo el personal sea evaluado periddicamente.

Formula:

Evaluaciones realizadas
* 100

N¢ empleados

Definicion:

Refuerza la equidad, el mérito y el control del rendimiento.

Meta esperada:
100%

Resultado:

26

_ — 0
26 x100 = 100%

Fuente:

Reglamento Interno de Induhorst Cia. Ltda

Interpretacion:

Se asegura una gestion equitativa y transparente del desempefio.

Analisis y Variacion:
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El valor obtenido del indicador es del 100%. Esto evidencia un sistema solido de

evaluacién.

Periodo de medicion:

Semestral

Recomendaciones:

Digitalizar evaluaciones y establecer seguimiento automatico.

Nota. El indicador alcanzé el 100% de cumplimiento, lo que demuestra que la totalidad
del personal fue evaluada conforme al reglamento institucional, garantizando equidad
y control del rendimiento. Elaboracion propia con base en el Reglamento Interno de
Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Tabla 47.

Indicador de Efectividad: Metas de desempefio por area

/-~ Industrias
' Horst ca. Ltda Indicador No. 5

INDUHORST CIA. LTDA.
PROCESO: METAS POR AREA
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Cumplimiento de metas de desempefio por area

Tipo de Indicador:
Efectividad
Objetivo:

Medir el grado de cumplimiento de objetivos operativos asignados

Formula:

Metas cumplidas
* 100

Metas planificadas

Definicion:

Refleja la efectividad de la gestion estratégica del talento humano.

Meta esperada:
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No menor al 85%

Resultado:

10

— = 0
12 X 100 = 83,33%

Interpretacion:

Desempefio moderado con necesidad de mayor seguimiento.

Anélisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es del 83,33%. Esto evidencia que no se cumple la

meta; requiere implementacion de seguimiento continuo.

Periodo de medicion:
Anual

Recomendaciones:

Establecer reuniones de revision de metas y monitoreo mensual.

Nota. El cumplimiento del 83,33% refleja un nivel moderado de efectividad en la
gestion por objetivos, aunque se encuentra por debajo de la meta establecida (>85%).
Se recomienda reforzar los mecanismos de seguimiento y monitoreo. Elaboracion

propia con base en datos internos de Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Tabla 48.

Indicador de Eficacia: Satisfaccion del personal

N
/-~ Industrias
) Horst cia taa Indicador No. 6

INDUHORST CIA. LTDA.
PROCESO: SATISFACCION DEL PERSONAL
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Nivel de satisfaccion del personal

Tipo de Indicador:
Eficacia - Cualitativo
Objetivo:

Medir el grado de cumplimiento de objetivos operativos asignados.

136



Formula:

Enncuesta de satisfaccion (escala de lickert1 —5)

Definicion:

Indicador cualitativo de ambiente laboral y compromiso.

Meta esperada:

No menor a 4/5

Resultado:

Resultado Promedio de la encuesta = 4.1/5

Fuente:

Encuesta aplicada en Induhorst Cia. Ltda

Interpretacion:

Nivel favorable de percepcion sobre clima laboral.

Anélisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es del 4.1/5. Por lo que refleja un buen desempefio

general, aunque debe monitorearse continuamente.

Periodo de medicion:

Anual

Recomendaciones:

Fortalecer mecanismos de reconocimiento no salarial.

Nota. ElI promedio obtenido de 4,1 sobre 5 indica una percepcion favorable del
ambiente laboral y compromiso organizacional. Aungue se cumple la meta esperada,
se recomienda mantener mecanismos de reconocimiento y monitoreo continuo.
Fuente: Elaboracion propia con base en encuesta aplicada al personal administrativo
de Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Tabla 49.

Indicador de Eficiencia: Promedio para cubrir vacantes

N
~Industrias
/) Horst i ttea Indicador No. 7

INDUHORST CIA. LTDA.
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PROCESO: CUBRIR VACANTES
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Tiempo promedio para cubrir vacantes

Tipo de Indicador:
Eficiencia — Gestion
Objetivo:

Medir la agilidad del proceso de contratacion.

Formula:

Suma dias entre vacante y contratacion

N vacantes cubiertas
Definicion:

Refleja eficiencia operativa del area de talento humano.

Meta esperada:

No mayor a 15 dias

Resultado:
60 dias

- =12dias
5 vacantes

Fuente:
Benchmarking Interno de Induhorst Cia. Ltda

Interpretacion:

Eficiencia aceptable; mantener procesos actuales.

Analisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es 12 dias. Por lo que refleja un buen desempefio

general, aunque debe monitorearse continuamente.

Periodo de medicion:
Anual

Recomendaciones:

Implementar alertas anticipadas de vacantes y reclutamiento agil.

Nota. El indicador refleja que el tiempo promedio para cubrir vacantes fue de 12 dias,
situdndose por debajo del limite esperado (<15 dias). Esto evidencia una gestion
eficiente del proceso de contratacion. Elaboracion propia con base en benchmarking
interno de Induhorst Cia. Ltda., 2023.
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Tabla 50.

Indicador de Efectividad: Comunicacion institucional efectiva

N
' ~Industrias
2 Horst ci. Lta Indicador No. 8

INDUHORST CIA. LTDA.
PROCESO: COMUNICACION INSTITUCIONAL
INDICADORES DE GESTION

Nombre del indicador:

Frecuencia de comunicacion institucional efectiva

Tipo de Indicador:
Efectividad - Cualitativo

Objetivo:

Determinar si la comunicacion interna es oportuna y eficaz.

Formula:

Escala cualitativa (Alta, Media, Baja)

Definicion:

Indica si existe trazabilidad, oportunidad y transparencia en el flujo de informacion.

Meta esperada:
Alta

Resultado:

Resultado promedio escala cualitativa: Media

Fuente:

Resultados obtenidos de encuesta aplicada en Induhorst Cia. Ltda

Interpretacion:

La comunicacién no alcanza el nivel 6ptimo esperado.

Analisis y Variacion:
El valor obtenido del indicador es de escala media. Donde se evidencia que la

comunicacion interna débil en trazabilidad y acceso a la informacion.

Periodo de medicion:

Semestral
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Recomendaciones:

Disefiar plataforma digital para seguimiento de la comunicacion.

Nota. El nivel de comunicacidn institucional fue calificado como “Media”, por debajo
de la meta establecida (“Alta”), lo cual refleja deficiencias en trazabilidad y acceso
oportuno a la informacién. Fuente: Elaboracion propia con base en resultados de

encuesta aplicada en Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Los indicadores analizados permiten concluir que la gestion del talento humano
en Induhorst Cia. Ltda., presenta un nivel moderado de eficiencia y eficacia, con
fortalezas en la ejecucién de procesos clave como la evaluacion de desempefio y la
capacitacion; sin embargo, también se evidencian oportunidades de mejora en aspectos
como el cumplimiento de metas por area y la comunicacion interna. Estas
observaciones permiten sugerir estrategias correctivas sustentadas en el marco COSO
I, fortaleciendo asi la cultura organizacional y reduciendo riesgos operacionales

relacionados con la administracién del talento humano.

4.3.1.1. Resumen general de los indicadores

Con base en la aplicacion de los ocho indicadores disefiados para medir la
eficiencia, eficacia, efectividad y elementos cualitativos del control interno en la

gestion del talento humano en Induhorst Cia. Ltda., se estructuro el siguiente resumen

analitico:
. .. Indicadores con Metas cumplidas
e Donde: Nivel de cumplimiento % = P *
Total evaluados
100
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Tabla 51.

Resumen de los indicadores de eficiencia, eficacia y efectividad

Clasificacion Cantidad Indicadores Indicadores con Nivel de
del Evaluada con Meta Meta No Cumplimiento
Indicador Cumplida Cumplida (%)
Eficiencia 3 2 1 (2/3) x 100=
66,67%
Eficacia 3 3 0 (3/3) x 100
100%
Efectividad - 2 0 2 (0/2) x 100
Cualitativos 0%
Total 8 5 3 (5/8) x 100
General 62.50 %

Nota. El nivel global de cumplimiento de indicadores de gestion en Induhorst Cia.

Ltda., fue del 62,50%. Se evidencié un alto desempefio en eficacia (100%), un

resultado moderado en eficiencia (66,67%), y deficiencias significativas en

efectividad cualitativa (0%).

Los resultados muestran un sistema de control interno que funciona

adecuadamente en los procesos técnicos de talento humano, cumpliendo metas

como la aplicacion de evaluaciones de desempefio (100%) y la correcta ejecucion

de los procesos de seleccion (90%).

Sin embargo, se identificaron tres indicadores que no alcanzaron los

estandares establecidos:

e EIl cumplimiento de metas de desempefio por area (83,33%) revela falta de

seguimiento estratégico por parte de los responsables departamentales.
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o Lafrecuencia de comunicacion institucional fue evaluada como media, lo que

evidencia carencias en trazabilidad, oportunidad y transparencia.

o Elindicador de satisfaccion del personal tampoco alcanzo el estandar minimo

esperado, reflejando una percepcion moderada del ambiente laboral.

4.3.1.2. Matriz de recomendaciones para indicadores desfavorables

A continuacion, se detalla la matriz de acciones correctivas orientadas a mitigar

las deficiencias identificadas y fortalecer la gestion del talento humano:

Tabla 52.

Recomendaciones para indicadores desfavorables

Indicador Resultado Meta Anélisis del Recomendacion
Calculado Esperada Desemperio Correctiva
Cumplimiento 83,33% >85%  Aunque el Establecer tableros
de metas de (10/12 resultado es de control por area,
desempefio por metas aceptable, la meta realizar reuniones
area cumplidas) no se cumple por mensuales de
completo.  Esto seguimiento y
refleja debilidades capacitar a lideres
en la planificacion en  gestion  por
tactica 'y el resultados.
seguimiento
intermedio.
Frecuencia de Media Alta El nivel  de Implementar una
comunicacion (escala comunicacion plataforma digital
institucional cualitativa interna no alcanza interna tipo intranet
de los estandares con comunicacion
encuesta) deseables, lo cual bidireccional,
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genera brechas en

buzon de

el ambiente de sugerencias y
control y clima seguimiento
organizacional. automatico de

comunicados.

Ejecucion del 93,33% >95%  Aunque el Reforzar el
plan de (14/15 resultado es alto, seguimiento de la
capacitaciones  ejecutadas) no alcanza la meta planificacion anual

establecida. Esto
refleja una leve
desviacion  que
puede mejorar con

seguimiento  mas

y segmentar las
capacitaciones

segln las
necesidades de cada

departamento.

especifico por

area.

Nota. Los indicadores con desempefio inferior al esperado fueron: cumplimiento de
metas por &rea (83,33% vs. meta > 85%), comunicacion institucional (Media vs. meta
Alta) y ejecucién de plan de capacitaciones (> 95%),). Estos resultados reflejan un 0%
de cumplimiento en la categoria de efectividad cualitativa. Las acciones propuestas
buscan fortalecer el control interno conforme al modelo COSO 1. Elaboracién propia

con bhase en resultados internos de Induhorst Cia. Ltda., 2023.

Induhorst Cia. Ltda., demuestra un adecuado control operativo, con procesos
técnicos eficientes, pero requiere mejorar los aspectos cualitativos del entorno
organizacional, como la comunicacion y el clima laboral. Esta situacion representa una
debilidad en el componente de ambiente de control, dentro del modelo COSO. La
implementacién de las recomendaciones propuestas permitira reducir el riesgo

operativo y potenciar la efectividad institucional, en concordancia con el modelo
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COSO 1 vy los aportes tedricos de Sanchez & Sanchez (2022); Ayuso (2019) y

Chiavenato (2019).

4.3.2. Discusion del tercer objetivo

Los resultados de los indicadores aplicados evidencian que Induhorst Cia.
Ltda., ha logrado consolidar un sistema de control interno que, si bien es operativo y
funcional en cuanto a eficiencia, aun enfrenta retos importantes en materia de
efectividad y comunicacion institucional. Segun Sénchez & Sénchez (2022), los
indicadores no solo cumplen una funcién descriptiva del estado de una actividad, sino
también valorativa, permitiendo emitir juicios sobre su desempefio; en este contexto,
la empresa alcanza un 62.5% de cumplimiento global, lo cual indica un nivel alto de

madurez en sus procesos clave.

Desde la perspectiva de Chiavenato (2019), un sistema de evaluacion del
desempefio solido constituye un pilar en la gestion por competencias, lo cual se
evidencia en el cumplimiento del 100% del indicador de evaluaciones aplicadas. Este
resultado demuestra que la organizacién ha implementado mecanismos que permiten
medir el rendimiento de sus colaboradores, cumpliendo con los principios de mérito,

equidad y retroalimentacion continua.

Asimismo, el indicador relacionado con el cumplimiento del plan de
capacitaciones, que alcanza el 95%, reafirma lo planteado por Rodriguez et al. (2019),
quienes sefialan que la formacion es un eje estratégico para potenciar el talento y
minimizar errores operativos. Este nivel de cumplimiento demuestra que la empresa

tiene una adecuada planificacion de los recursos humanos, alineada con su mision y
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vision institucional, tal como lo exige el disefio de indicadores de acuerdo con la

ideologia organizacional que exponen Sanchez & Sanchez (2022).

Por otra parte, el cumplimiento del 90% en los procesos de seleccion siguiendo
el protocolo evidencia la presencia de un control interno formal y estructurado, lo cual
se alinea con la teoria de control administrativo y normativo que refuerza el ambiente
ético y legal dentro de la empresa, como lo argumentan Ayuso (2019) y Chiavenato

(2019).

No obstante, la discusion critica debe centrarse en los indicadores que no
alcanzaron la meta establecida. EI cumplimiento de metas de desempefio por area, con
un 83.33%, revela debilidades en la ejecucion tactica y el seguimiento por parte de los
lideres departamentales. Segun Gutiérrez & Castiblanco (2019), la efectividad en la
gestion organizacional depende de la alineacion entre los objetivos estratégicos y las
metas operativas, por lo que este incumplimiento implica una brecha que puede afectar

la sinergia organizacional.

De igual forma, la comunicacion institucional calificada como "media™ pone
en evidencia lo sefialado por Dolan et al. (2024), quienes afirman que la comunicacion
es un componente esencial del clima laboral, la cultura organizacional y el control
interno. Esta situacion puede afectar el flujo de informacion oportunay la participacion

del personal, debilitando el componente de ambiente de control del modelo COSO 1.

Finalmente, al considerar lo expuesto por Cely et al. (2024), respecto a la
importancia de la estabilidad del personal como reflejo de un entorno laboral saludable,

se destaca positivamente que la empresa mantenga una tasa de rotacion del
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10%, dentro de los margenes aceptables para evitar pérdidas por reclutamiento,

capacitacion y desmotivacion organizacional.

Por lo tanto los resultados evidencian que la gestion del talento humano en
Induhorst Cia. Ltda., aunque eficiente en su ejecucion operativa, debe avanzar hacia
un modelo mas estratégico, orientado al fortalecimiento de la comunicacion interna 'y
la alineacion de metas interdepartamentales. En consonancia con los autores aplicados,
los indicadores han servido como herramientas no solo para medir el desempefio, sino
también para identificar areas criticas que, si son abordadas mediante planes de mejora,

potenciaran la efectividad del control interno bajo el enfoque de COSO I.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

"Una buena conclusion no solo cierra
la investigacion, sino que también
plantea nuevos desafios y areas de
oportunidad para futuros estudios.”
Robson & McCartan (2016).



CONCLUSIONES

e Laempresa Induhorst Cia. Ltda., presenta una base normativa sustentada en el
Caodigo de Trabajo y su Reglamento Interno. No obstante, el 56 % del personal
evaluado desconoce parcialmente las politicas internas, lo que indica
deficiencias en los mecanismos de socializacion y aplicacion de las mismas.
Este hallazgo evidencia la necesidad de fortalecer la comunicacion
organizacional y la capacitacion continua respecto al marco normativo que rige
la gestidn del talento humano.

e Al analizar los componentes del modelo COSO |, se identificé un nivel medio
de cumplimiento en el sistema de control interno, con un 58 % de confiabilidad
global y un nivel de riesgo del 42 %. Destacan como puntos criticos la débil
evaluacion de riesgos (53 % de efectividad) y la ausencia de monitoreo
periddico, lo cual compromete la eficiencia de los procesos de seleccion,
contratacion y evaluacion del personal. EI componente con mayor debilidad
fue el de supervision, mientras que ambiente de control y actividades de control
alcanzaron niveles aceptables.

e En la medicion de la eficiencia y eficacia del control interno en la gestion del
talento humano, los resultados fueron resultados mixtos. La eficiencia alcanz6
un 66,67%, afectada por procesos no digitalizados y falta de indicadores por
area. La eficacia fue alta, con un 100% de cumplimiento, especialmente en
evaluacion y capacitacion. No obstante, la efectividad cualitativa fue del 0%,
evidenciando debilidades en comunicacion y satisfaccion laboral. Esto refleja

una gestion funcional, pero aun distante de un enfoque estratégico integral.
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RECOMENDACIONES

e Implementar programas periddicos de induccién y capacitacion que refuercen
el conocimiento del Reglamento Interno y las politicas institucionales; asi
como elaborar y distribuir manuales por areas, acompafiados de canales
digitales de consulta que faciliten el acceso del personal a la normativa vigente,
asegurando asi su cumplimiento uniforme en toda la organizacion.

e Disefiar una matriz de riesgos especifica para el area de talento humano que
permita una identificacion y mitigacion proactiva de riesgos operativos;
ademas, establecer un plan de monitoreo periédico con auditorias internas
semestrales que evalten el cumplimiento de los cinco componentes del modelo
COSO I, complementado con espacios de retroalimentacion entre directivos y
operativos para fortalecer la supervision institucional.

o Fortalecer el control interno del talento humano mediante la implementacion
de un sistema digital de evaluacién del desempefio, con indicadores por area
alineados a los objetivos estratégicos. Ademas, se recomienda estandarizar el
proceso de seleccion con perfiles definidos, verificacién de antecedentes y
pruebas psicométricas. Paralelamente, debe disefiarse un plan anual de
capacitacion segmentado y establecerse mecanismos de reconocimiento no
salarial, que contribuyan a mejorar la satisfaccién laboral, el clima

organizacional y la retencion del talento.
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ANEXOS

"El material complementario en los
anexos permite al lector acceder a
datos relevantes que no fueron
incluidos en el cuerpo principal de la
investigaciéon, pero que resultan
esenciales para su comprension.”
Creswell & Creswell (2018).



Quevedo, 18 de junio 2025

Doctor.

Byron Oviedo Bayas.

DIRECTOR DE LA UNIDAD DE POSGRADO DE LA UTEQ.
Presente.

De mis consideraciones.

Mediante la presente cumplo en presentar a usted, el informe de trabajo de investigacion
cuyo tema es, CONTROL INTERNO A LA GESTION DEL TALENTO HUMANO AL
PERSONAL ADMINISTRATIVO BASADO EN COSO | EN INDUHORST CIA. LTDA.,
CANTON QUEVEDO, ANO 2023, presentado por la CPA.

KARINA LISETH SOTOMAYOR SABANDO, estudiante del programa de Maestria en
Contabilidad y Auditoria. Fue dirigido y revisado bajo mi direccion, y desarrollado de
acuerdo al Reglamento General de Graduacién de Posgrado de la Universidad Técnica
Estatal de Quevedo. Cumple con el requerimiento de andlisis de COMPILATIO el cual

avala los niveles de originalidad en un 94% y de similitud 6%del trabajo de investigacion.

u
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99 De los cuales < 1% de pasajes de similitud incluidos en textos entrecomillados “

N° Descripciones Similitudes Ubicaciones Datos adicionales

Valido este documento, a fin de que el consejo académico de la unidad permita se prosiga
con los tramites pertinentes, de acuerdo a lo que establece el reglamento.

Cordialmente

lectronicamente por:
Y DIANA CARRANZA

Ing. Wendy Diana Carranza Quimi. M.Sc.
DIRECTOR DE TRABAJO DE INVESTIGACION



Quevedo, 28 de noviembre del 2024

Ing. Dexi Marjorie Valero Zambrano
Gerente Administrativo Financiero
Induhorst Cia. Ltda.

Canton Quevedo

Asunto: Solicitud de Autorizacién para realizar Investigacion/Tesis
Estimada Ingeniera Valero:

Me permito dirigirme a usted respetuosamente con el propdsito de solicitar su
autorizacion para llevar a cabo una investigacion/tesis en el Departamento de Talento
Humano de Induhorst Cia. Ltda., como parte de los requisitos para la obtencion de mi
Masterado e Contabilidad y Auditoria en la Universidad Técnica Estatal de Quevedo.

El tema de mi investigacion es “Control Interno a la Gestion del Talento Humano al
Personal Administrativo basado en COSO I en Induhorst Cia. Ltda., Cantdn Quevedo,
ARo 2023” el cual busca analizar la estructura de los procesos de seleccion y evaluacion
de desempefio, para ofrecer un diagndstico que permita identificar oportunidades de
mejora continua en la Gestion del Talento Humano de la Empresa. Este estudio tiene
como finalidad proporcionar informacién atil y un andlisis basado en el modelo COSO |,
que contribuya al fortalecimiento de los procesos internos relacionados con la seleccion
y evaluacion del desempefio, optimizando su eficacia y alinedndolos con las metas
organizacionales de Induhorst Cia. Ltda. Para el desarrollo del proyecto, me comprometo
a respetar todas las normativas y politicas internas de la empresa, ademas de garantizar la
confidencialidad de la informacion proporcionada. Asi mismo, pondré a disposicion de
Induhorst Cia. Ltda., el informe final del estudio, que podria ser de utilidad para la mejora
continua.

Agradezco de antemano su consideracion y quedo a su disposicién para responder
cualquier inquietud o coordinar los detalles necesarios respecto al alcance y desarrollo de
la investigacion.

Esperando contar con su valiosa autorizacion, me despido con el respeto de siempre.

Atentamente,

Documento firmado por:
= KARINALISETH SOTOMAYOR
el SABANDO
% Autorizacion para realizar mi P.1.
i %% 2025-03-07 17h:58:05 -05:00

Karina Liseth Sotomayor Sabando

C.1. 1204750002

Teléfono: 0994570730

Correo Personal: karinita-sotomayor@hotmail.com
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Quevedo, diciembre 4 del 2024

Ing.

Mariela Susana Andrade Arias, PhD.
TURORA DE TESIS

MAESTRIA EN CONTABILIDAD Y AUDITORIA
Presente. -

Estimada Ing,

En respuesta a su solicitud enviada el 28 de noviembre del presente, me permito informarle que
la estudiante Karina Liseth Sotomayor Sabando con C.I. # 120475000-2 ha sido aceptada por nuestra
empresa para realizar su investigacidn/tesis en el Departamento de Talento Humano.

Sin otro particular, me despido.

Atentamente,

DEXl MARJOR' E Firmado digitalmente por DEXI

MARJORIE VALERO ZAMBRANO

VALERO ZAMBRANO Frecha: 2024.12.04 21:56:45 -0500

Ing. Dexi Valero Z.
GERENTE ADMINISTRATIVA-FINANCIERA
INDUHORST CIA. LTDA.
Ruc: 1290067223001
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