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RESUMEN

El propésito de este trabajo fue realizar un disefio amplio de control
interno basado en el informe COSO vinculado a los quehaceres de las
Relaciones Industriales, una herramienta de evaluacién y diagnostico que
permita considerar el manejo y control de riesgos en torno a los factores
de trabajo decente, responsabilidad social empresarial, calidad de vida
laboral y relaciones de trabajo. En este estudio factible fueron aplicados
los componentes de este nuevo enfoque a la gestion de personal,
tomando como referencia el departamento de recursos humanos teniendo
como base una empresa del ramo de consumo masivo de bebidas y
empleando como estrategia de evaluacion una encuesta aplicada a los
lideres del &rea. Metodol6gicamente este estudio esta enmarcado
especificamente en la linea de investigacion de los analisis de Gestion de
las Personas. Se adaptaron nuevos indicadores para un estudio mas
amplio de los sistemas de control interno que permitan construir un
modelo que brinde respuestas y diagndsticos mas eficaces en el manejo
de riesgos en la gestion de recursos humanos. El desarrollo de estos
indicadores permitié al departamento evaluado, adoptar una forma mas
amplia de control, logrando fortalecer los ya existentes, a fin de garantizar
la consecucién de sus objetivos especificos, y los objetivos estratégicos
de la entidad en su conjunto.

Palabras clave: Control Interno, Gestién de personas, Riesgos.
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SUMMARY

The purpose of this study was to conduct a comprehensive internal control
design based on COSO reports linked to chores of Industrial Relations, a
diagnostic tool that allows assessment and consider the management and
control of risk factors around decent work corporate social responsibility,
quality of work and working relationships. In this feasibility study were
applied components of this new approach to personnel management, with
reference to the human resources department on the basis of a company's
bouquet of consumer beverage and evaluation strategy using as a survey
of leaders area. Methodologically this study is framed specifically in the
research of the analyzes of People Management. New indicators were
adapted for a broader study of the internal control systems that allow to
build a model that provides answers and diagnoses more effective in
managing risk in the management of human resources. The development
of these indicators allowed the department assessed a broader take
control, managing to strengthen existing ones, to ensure the achievement
of specific objectives, and strategic goals of the organization as a whole.

Keywords: Internal Control, People Management, Risk.
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INTRODUCCION

En el transcurso de los tiempos la necesidad por establecer sistemas
adecuados y fiables para mantener un estandar optimo de calidad en los
procesos internos de las organizaciones fue la mayor preocupacion de la
sociedad, debido a que de una u otra forma existen practicas
cuestionables que en muchas ocasiones traen consigo consecuencias
nada favorables para las organizaciones. La evolucion y los cambios en
las organizaciones y en sus modos de gestion y administraciéon de
recursos, es directamente proporcional a la necesidad que las direcciones
de éstas tienen de mejorar los controles en cada uno de sus procesos y

actividades.

Es asi como en 1985 se crea en los Estados Unidos el Comité de
Organizaciones Patrocinantes de la Comision Treadway o COSO por sus
siglas en inglés, conformado por representantes de distintas instituciones
de contadores, expertos financieros y auditores, con el objeto de
identificar los factores que originan la presentacion de estados financieros
fraudulentos y emitir recomendaciones que asegurasen la mayor

transparencia en la informacion de esta naturaleza.

Fue entonces en 1992 tras un largo periodo de debates, cuando la
firma Coopers & Lybrand recomienda la redaccion de un informe basado
en un nuevo marco conceptual de control interno, integrando diversas

definiciones que hasta ese momento se habian empleado en el tema.

En sentido amplio se definié control interno como el proceso efectuado
por el personal de la entidad disefiado para proporcionar un grado de
seguridad razonable en cuanto la consecucibn de unos objetivos

especificos. La implementacion de estos informes implica que los
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componentes de una empresa deben formar parte de una sinergia como
primer paso para establecer los objetivos, politicas y estrategias que
estén relacionadas entre si con la finalidad de garantizar el desarrollo
organizacional y el cumplimiento de las metas. Estos informes no tienen la
respuesta a todos los problemas pero pueden ayudar a cualquier
organizacion publica o privada a obtener logros importantes en su

desempenio con eficiencia y eficacia.

En ese orden y como parte integral de los cambios organizacionales,
vinculando las actividades de gestion de las relaciones industriales,
aportando con ello una herramienta para el diagnostico eficaz y eficiente
de las actividades realizadas y la oportuna identificacion de los riesgos
inherentes que puedan perjudicar el logro de los objetivos y metas
planteadas.

Esta investigacion esta conformada por cinco (5) capitulos que se

describen a continuacion:

En el capitulo I, (Objeto de estudio), se desarrolla la informacién
relativa al planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion y
la justificacion de la investigacion, como parte esencial para evidenciar la

necesidad de abordar el tema.

En el capitulo IT (Marco tedrico), se dio mérito a los trabajos realizados,
con contenidos que se relacionan como parte de los antecedentes

relevantes al tema de investigacion.

En el capitulo IIT (Marco metodoldgico), se indica la forma secuencial y
metodica conducente a identificar el tipo, disefio, herramienta. Técnicas y
otros aspectos de la metodologia de la investigacion, criterios utilizados y

pasos seguidos para lograr los objetivos planteados.

XVi



En el capitulo IV conformado por el analisis e interpretaciones de los
resultados obtenidos, mediante el instrumento aplicado a los trabajadores
de la muestra en estudio; presentando graficamente los porcentajes
obtenidos en cada items, se presenta la propuesta, las conclusiones,
recomendaciones y bibliografia consultada que complementan el

diagnostico realizado en la empresa objeto de estudio.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En el transcurso de los tiempos la necesidad por establecer
sistemas adecuados y fiables para mantener un estandar optimo de
calidad en los procesos internos de las organizaciones fue la mayor
preocupacion de la sociedad, debido a que de una u otra forma existen
practicas cuestionables que en muchas ocasiones traen consigo
consecuencias nada favorables para las organizaciones. En la década
de los 70 y 80 se registraron algunos casos sobre fracasos y fraudes,
de los cuales podriamos mencionar el escandalo de Watergate en los
Estados Unidos y el més reciente el caso Enron, lo cual contribuy6 a
hacer mayor énfasis en los informes de control interno como un
mecanismo disefiado para proporcionar un dgrado de seguridad
razonable, procurando asi el cumplimiento de las normativas, politicas,

objetivos y metas planteadas por la organizacion.

En 1985 se encomienda a Cooper & Lybrand la tarea de materializar
un objetivo en comun, la redaccién de un informe donde se definia un
nuevo marco conceptual del control interno, alli se plasmo el resultado
de 5 afos de trabajo que venia realizando la Treadway Commision,
esta comisién estaba constituida por representantes de diferentes
organizaciones, el informe se cre6 bajo las siglas COSO (Commitee of
Sponsoring Organizations) conocido también como “Informe COSQO”

sobre control interno, publicado en los Estados Unidos en 1992



El control interno es un proceso que trabaja integrado a todas las
areas de operacion y nos es un conjunto de mecanismos burocratico
engorrosos, se describe como el plan de la organizacion el cual es
ejecutado por la directiva de la empresa, los consejos administrativos y
todo el personal de una organizacion con la finalidad de evaluar
operaciones especificas y aportar un grado de seguridad razonable
procurando el cumplimiento de los objetivos en cuanto a efectividad y
eficiencia de las operaciones, confiabilidad de la informacion financiera

y el cumplimiento de politicas, leyes y normas aplicables.

Los informes de control interno son un medio para conseguir una
meta pero no son la meta en si; no son solo manuales de
procedimientos y organizacion son procesos integrados y dindmicos
gue se llevan a cabo en todos los niveles administrativos; solo pueden
aportar un grado de seguridad razonable y no la seguridad total; estan

disefiados para facilitar la consecucion de metas y objetivos.

La implementacion de estos informes implica que los componentes
de una empresa deben formar parte de una sinergia como primer paso
para establecer los objetivos, politicas y estrategias que estén
relacionadas entre si con la finalidad de garantizar el desarrollo
organizacional y el cumplimiento de las metas. Aunque el sistema de
control interno debe ser algo esencial en la administracién de una
entidad lo cual busca que esta sea mas flexible y competitiva en
el mercado, se producen ciertas limitaciones inherentes que impiden
gue el sistema sea 100% confiable y existe un pequefio porcentaje de
incertidumbre, por esta razén se hace necesario un estudio adecuado
de los riesgos internos y externos con el fin de que el control provea
una seguridad razonable, estos riesgos pueden ser atribuidos a fallas

humanas como la toma de decisiones erréneas, simples
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equivocaciones o] confabulaciones de varias personas.

Estos informes no tienen la respuesta a todos los problemas pero
pueden ayudar a cualquier organizacion publica o privada a obtener
logros importantes en su desempefio con eficiencia y eficacia,
utilizando indicadores indispensables para el analisis, toma de

decisiones y cumplimiento de metas.

Segun el estudio de Coopers & Lybrand el modelo de informes de
control interno COSO plantea 5 componentes interrelacionados
(Entorno de control, Evaluacién de riesgos, actividades de control,
Informacién y comunicacién, y supervision) que pueden ser aplicados
de acuerdo a las caracteristicas administrativas, operacionales y de
tamafio de cada organizaciébn, estos componentes resultan
insuficientes para el correcto estudio de aspectos en el proceso de
gestion de personas donde se obvian elementos importantes para la
consecuciéon de objetivos en materia laboral, por lo cual se pretende
adaptar para un estudio mas amplio de los sistemas de control interno
indicadores que permitan construir un modelo que brinde respuestas y
un diagnosticos méas eficaz en el manejo de riesgos en la gestion de

recursos humanos.

En la organizacion caso estudio se ha venido realizando un esfuerzo
en la ejecucion y aplicacion de un sistema de control interno basado en
los informes COSO, que se adapte a los procedimientos, normas y
politicas establecidos por la gerencia, de manera que se pueda obtener
un mayor control de los riesgos inherentes a sus operaciones, dando
como resultado la toma de decisiones acertadas para el mejoramiento
del desempefio y los objetivos propuestos. De igual manera se hace
referencia a la aplicacion de dos nuevos factores (Calidad de vida

Laboral y Relaciones Laborales) que se adoptaron para la ampliacion
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de los componentes de control interno COSO, desarrollados en el afio
2.009 por el Lic. Eduardo Garcia, en su trabajo denominado
“Desarrollo de un modelo de manejo y control de ries  gos en la
gestibn de personas con base a practicas COSO de co ntrol
interno”.

Por lo antes expuesto los investigadores se plantean la siguiente
interrogante: ¢ COmo se puede ampliar el andlisis del modelo de
control interno COSO vinculando las actividades de gestién de las
relaciones industriales, Calidad de vida del trabajador y la trabajadora,
Relaciones Laborales, Trabajo Decente y Responsabilidad Social
Empresarial a los factores del Entorno de Control aportando con ello
una herramienta para el diagnostico eficaz y eficiente de las actividades
realizadas y la oportuna identificacion de los riesgos inherentes que

puedan perjudicar el logro de las objetivos y metas planteados?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Disefar un modelo amplio de control interno vinculado al Entorno de
Control y los demés factores planteados por los informes COSO,
tomando en cuenta los quehaceres de las Relaciones Industriales, que
permita considerar el manejo y control de riesgos en la gestion de
personas, teniendo como base una empresa del ramo de consumo

masivo de bebidas.

Objetivos especificos

1. Determinar la relacién que existe entre los factores del Entorno de
Control de los sistemas COSO con respecto a la gestiéon de
personas de una organizacion en torno al trabajo decente,
responsabilidad social empresarial, calidad de vida laboral y

relaciones laborales.

2. Describir las dimensiones, factores y variables a ser considerados en
un modelo de gestién de control interno donde estén previstos los
conceptos de responsabilidad social empresarial, trabajo decente,
relaciones de trabajo y calidad de vida laboral

3. Identificar los elementos contenidos en la LOTTT que tengan en
cuenta los factores relacionados al trabajo decente, responsabilidad

social empresarial, calidad de vida laboral y relaciones laborales.
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Justificacion de la investigacion

Actualmente las organizaciones forman parte activa de la sociedad
por lo que estas deben adoptar mecanismos para lograr la eficiencia y
eficacia de sus procesos, en ese sentido tomamos como modelo los
informes de control interno COSO para mejorar el manejo y control de
riesgos en la gestibon de personas, y asi poder obtener logros
significativos en el desempefio de la organizacién con un espiritu ético

y responsable con la cual encarar sus actividades.

No obstante no se puede pensar que el control interno ofrece
garantias absolutas para evitar o detectar los problemas, es importante
gue se entienda que el objetivo de los informes de control interno es
evaluar las operaciones de manera segura y razonable para alcanzar
los objetivos de la organizacion. El resultado de esta investigacion
podra esclarecer un poco la importancia de los informes de control
interno COSO en el diagnostico de los riesgos en la gestion de
personas y como minimizan estos el impacto de las amenazas y
debilidades de una organizacion en torno al trabajo decente,
responsabilidad social empresarial, calidad de vida laboral y relaciones

laborales.

Este proyecto de investigacion estd enmarcado en el Laboratorio de
Investigacion en Estudios del Trabajo (LAINET) especificamente en la
linea de investigacion de los analisis de Gestion de las Personas, por lo
tanto este proyecto esta orientado a todos los profesionales que se

dediquen al area de la gestién de personas.
Reforzar el compromiso social de la organizacién con los valores

éticos y morales tomando en cuenta la calidad de vida, la

responsabilidad social empresarial, el trabajo decente y las relaciones
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laborales, para asi contribuir al bienestar de los venezolanos y sobre
todo al de sus trabajadores, con especial énfasis en las comunidades

vecinas a los centros de produccion y distribucion de la empresa.

Esta investigacion pretende disefiar un modelo amplio de control
interno basado en el informe COSO vinculado a los quehaceres de las
Relaciones Industriales, una herramienta de evaluacién y diagnostico
gue permita considerar el manejo y control de riesgos en torno a los
factores de trabajo decente, responsabilidad social empresarial, calidad
de vida laboral y relaciones de trabajo, teniendo como base una
empresa del ramo de consumo masivo de bebidas ubicada en San
Joaquin Edo. Carabobo, esta organizacion es directamente beneficiaria
de los resultados de dicho instrumento, el cual estard a la disposicion
para su revision y estudio de interés organizacional, y para su posible
aplicacion en otras é&reas de la organizacibn con la finalidad de
comparar los resultados arrojados. Por ultimo podemos decir que este

trabajo va a servir como antecedente para futuras investigaciones.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Para desarrollar esta investigacion fue necesario tomar en cuenta
estudios que guardan similitud con la presente y que sirven como base
0 punto de partida que lleven al cumplimiento del objetivo planteado.
Tamayo, M (2004), sefiala que “todo hecho anterior a la formulacién del
problema que sirva para aclarar, juzgar e interpretar el tema planteado,
constituyen los antecedentes de dicho problema”. Establecer estos
antecedentes de ninguna manera es hacer un recuento histérico del
mismo sino que trata de formar una sintesis conceptual de las
investigaciones y trabajos realizados, con el fin de tener una base que

sirve de orientacion a nuestras investigaciones.

A continuacion se hace mencién de algunas de las investigaciones

relacionadas con el problema esbozado:

Changoluiza, L. (2012). “Disefio e implementacion de un sistema
de control interno administrativo aplicado a la emp resa
COMPUENGINE CIA. Ltda.”. Para optar por el titulo de ingeniera en
Contabilidad y Auditoria de la Facultad de Ciencias Administrativas de
la Universidad Central de Ecuador. Lo anteriormente dicho se logré con
el objetivo de ofrecer un servicio de excelencia y lograr mayores
ventajas competitivas, mediante la solucion de situaciones reales de las
empresas Yy la contribucién con su desarrollo y evolucion, ademas, de
obtener pruebas de los riesgos y errores organizacionales vy
econdémicos-financieros que hacen necesario que Compuengine Cia.

Ltda., ubicada en la ciudad de Quito y Guayaquil, disefie y adopte un



sistema de control interno administrativo para establecer una estructura
organizacional en donde los empleados conozcan cuales son los
objetivos que deben de cumplir, asi como definir cuales son las
funciones y procedimientos de cada area. Existen tres métodos para
efectuar el estudio y evaluar el control interno: descriptivo, de
cuestionarios y grafico. Se concluyo que toda Compafiia debe adoptar
un sistema de control interno que garantice una seguridad razonable en

el cumplimiento de sus objetivos.

Guarquila L.; Tasambay A. (2011). “Propuesta del Disefio de un
manual de control interno basado en el modelo COSO | para el
area de gestion de Talento humano de la Editorial D on Bosco”.
Para optar por el titulo de ingenieras en Contabilidad y Auditoria de la
Facultad de Ciencias Administrativas y Econémicas de la Universidad
Politécnica Salesiana. La presente investigacion tiene como finalidad
otorgar informacion detallada en forma ordenada y sistemética que
contribuya al cumplimiento de los objetivos de la Editorial Don Bosco y
en especial ayudar al area de Gestion de Talento Humano para que se
convierta en un componente estratégico para la entidad. Con esta
nueva concepcion, las personas dejan de ser simples recursos
(humanos) organizacionales y son consideradas seres con inteligencia,
personalidad, conocimientos, habilidades, competencia, aspiraciones y
percepciones singulares. En cuanto a la metodologia se realizaron
entrevistas al personal del area de Gestion de Talento Humano. La
Editorial Don Bosco cuenta con una nueva estructura organizacional en
el area de Gestion de Talento Humano (GTH) ya que presenta un area
operativa, existen varias debilidades entre las mas relevantes, se
concluyo que no existe un trabajo en equipo, no se aplican
procedimientos para los subsistemas de GTH, no existen planes y

programas de capacitacion, se sigue desvinculando de las personas;
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con dicho manual se establecen los lineamientos y controles para

minimizar estos riesgos y ayudar asi a cumplir sus objetivos.

Por otro lado, Glenda Rivas Marquez en el afio (2011), articul6 en la
Revista Venezolana Observatorio Laboral, “Modelos contemporaneos
de control interno. Fundamentos teéricos”. El cual tiene como
objetivo general analizar el significado del control interno vy
caracterizarlo de acuerdo a los modelos contemporaneos de control
Interno, detallando sus fundamentos teéricos. La presente
investigacion, se enfoc6 en realizar un analisis de los distintos modelos
existentes de control interno, haciendo énfasis en los modelos COSO,
COCO y MICIL, los cuales son los mas adoptados en las distintas
empresas, se han ido desarrollando con la idea de que representen
fuertes soportes del éxito de cualquier organizacién, los mismos son
descritos detalladamente en dicho articulo. La metodologia empleada
para la elaboracion del presente texto, esta basada en la revision
bibliografica y en el andlisis sistematico y reflexivo de fuentes
secundarias representadas por textos escritos y consultas a través de
internet.se pudo concluir que el control es un factor clave en lo logro
de los objetivos generales de las organizaciones por ello debe ser
oportuno, econdémico, seguir una estructura organica, tener una

ubicacion estratégica, revelar tendencias y situaciones.

Tineo L.; Figueroa R. (2011). En su trabajo de grado: “Sistema
integral de auditoria de gestion de gente aplicado a los procesos
administrativos del personal de Cerveceria Polar C. A, Planta
Oriente” para optar por el titulo de licenciatura en gerencia de recursos
humanos de la escuela de ciencias sociales de la Universidad de
Oriente. Esta investigacion se realiz6 para proponer un Sistema
Integral de Auditoria de Gestion de Gente aplicado a los procesos

administrativos del personal de Cerveceria Polar C.A., Planta Oriente
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Barcelona- estado Anzoategui con el cual permitirhd detectar si los
procedimientos de control interno se estan llevando o no de acuerdo a
las normas y politicas establecidas, y cuyos resultados permitan tomar
decisiones acertadas para mejorar el desempefio y lograr los objetivos
propuestos por esta organizacion ademas de crear compromiso con los
trabajadores y fomentar el trabajo en equipo. La metodologia utilizada
estuvo orientada dentro de una perspectiva de investigacion
documental con disefio de campo, el presente trabajo no posee
muestra por lo que se trabajo directamente con ochenta y ocho
supervisores de las areas operativa de la empresa que manejan
informacién importante de los trabajadores, lo cual dio como resultado
gue la coordinacion de Gestion de Gente a pesar de tener establecido
cuales son los procedimientos administrativos del personal, no cuentan
con la informacion oportuna de los mismos, debido que el personal de
supervisores de las areas operativas se encuentran en un proceso de
adaptacion en cuanto a las responsabilidades que han adquirido sobre
las gestiones administrativas que les procesan a los colaboradores; lo

gue ha ocasionado desviaciones en el alcance de los objetivos.

Rodriguez C.; Guerra G. y Reyes S. (2009), en su articulo titulado
“Modelo de identificacidon de los riesgos de control interno para la
actividad empresarial’, se plantea como objetivo Implementar un
modelo para identificar los Riesgos de Control Interno. Se implemento
una metodologia para la identificacion de riesgos a partir del
Componente Evaluacién de Riesgos, se confeccion6 el mapa de
riesgos clasificandose en internos y externos; se determinan las
frecuencias de ocurrencia y las consecuencias y se tipifican segun su
incidencia en el proceso de funcionamiento organizativo. Se utilizan el
procesador electronico de datos (Excel) y cualitativos: Entrevistas,

andlisis documental. Se han obtenido resultados favorables en la
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entidad y en toda su estructura organizativa, que permitiran el posterior

desarrollo de las etapas de administracién de los riesgos.

Garcia, E. (2009), “Desarrollo de un modelo de manejo y control
de riesgos en la gestién de personas con base a pra cticas COSO
de control interno, teniendo como referencia una or ganizacion
productora de alimentos de consumo masivo " para optar al grado
de magister en administracion del trabajo y relaciones laborales en el
area de postgrado de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
de la Universidad de Carabobo. El propésito de este estudio es
desarrollar una modelo que permita medir la gestibn de recursos
humanos como un sistema integrado, mediante el manejo y control de
los riesgos inherentes a sus procesos criticos o subsistemas, y que a
partir de este modelo se puedan generar diagnésticos dentro de la
empresa, acerca de la medida en que se estan alcanzando los
objetivos propuestos en materia de gestion de personas e identificar los
desarreglos que pudieran afectar el logro de sus objetivos. La
estrategia metodoldgica utilizada es esta investigacion fue la revision
documental, entrevistas y analisis estadisticos aplicados al personal de
recursos humanos, lo que permiti6 dar como resultado una influencia
positiva que mejora las posibilidades de alcanzar los objetivos
propuestos por la organizacion, considerando los datos arrojados por la

evaluacion.

A través de los antecedentes ya expuestos se puede afirmar que el
estudio amplio de modelos de control interno asociados a las
relaciones industriales ha sido de gran interés en los ultimos afios,
donde estos autores coinciden que esta herramienta permite de
manera objetiva promover la eficiencia y eficacia en cada uno de los
procesos que efectlan las organizaciones minimizando riesgos, es por

ello que se consideran para el desarrollo de este estudio por el material
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tedrico relacionado con el tema de investigacion y la compilaciéon de
conceptos que servirdn para el andlisis de la importancia que tiene este
modelo de control interno con los distintos aspectos de las relaciones
industriales y el manejo de riesgos en la gestion de personas. Ademas
de sefalar que el control interno es una herramienta de suma
importancia, pues su debida utilizacién en las entidades trae consigo un
orden ya que obliga a cada elemento de la organizacion a ser mas
controlado reduciendo asi en gran magnitud las infracciones dentro del

marco laboral.

Por ende estas referencias de la investigacion tienen relacién directa
e indirecta con el trabajo que se pretende realizar, debido que tocan las
variables del objeto de estudio, y retnen aspectos importantes a

considerar en el desarrollo de la misma.

Bases Tedricas

Las bases tedricas constituyen el conjunto coherentes de ideas que
permiten abordar el objeto de estudio, el cometido de la
fundamentacion tedrica segun Sabino (2002:p.64) “Situar a nuestro
problema dentro de un conjunto de conocimiento — los mas sélidos
posibles-, de tal modo que permitan orientar nuestra busqueda y nos
ofrezcan una conceptualizacion adecuada”.

De esta manera se presentan las siguientes teorias:

Las organizaciones, sistemas autorreferenciales (au  topoiéticas)

Las organizaciones como sistemas sociales no se limitan solo al
plano de sus estructuras sino que son autorreferenciales, es decir,
pueden producir y reproducir por si mismas los elementos que la
constituyen, los cambios estructurales dependen de su adaptacion al

entorno en el cual ellas existen.
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De acuerdo con Luhmann (1998).

La teoria de los sistemas autorreferenciales,
sostiene que la diferenciacion de los sistemas
s6lo puede llevarse a cabo mediante
autorreferencia; es decir, los sistemas sélo
pueden referirse a si mismos en la constitucién de
sus elementos y operaciones elementales (lo
mismo en el caso de los elementos del sistema,
de sus operaciones, de su unidad). Para ser
posible esto, los sistemas tienen que producir y
utilizar la descripcién de si mismos; por lo menos,
tienen que ser capaces de utilizar, al interior del
sistema, la diferencia entre sistema y entorno
como orientacion y principio del procesamiento de
informacion (p.33).

Lo que quiere decir que los sistemas autorreferenciales deben ser
capaces de producir sus propios medios de funcionamiento y auto-
organizacion, a partir de la retroalimentacion y la mejora continua estas
pueden adaptarse a su entorno a partir de la informacién que los
elementos toman del sistema en el cual vivencian sus experiencias
inmediatas. Los sistemas sociales deben estar adaptados y orientados

a su entorno, ya que sin este no podrian existir.

Por otra parte el autor sefiala que la autorreferencia en los sistemas
se origina por la capacidad que tiene cada uno de sus elementos de
integrarse entre si.

Se puede denominar a wun sistema como
autorreferente cuando los elementos que lo
constituyen estan integrados como unidades de
funcién, y en todas las relaciones entre estos
elementos corre paralela una remisibn a la
autoconstitucion; de esta manera se reproduce
continuamente la autoconstitucion. Asi, los
sistemas autorreferenciales operan
necesariamente por autocontacto y no tienen
ninguna otra forma de relacién con el entorno que
ese autocontacto. Los sistemas autorreferenciales
son sistemas cerrados, ya que no admiten otras
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formas de procesamiento en su
autodeterminacion (p.56).

Podemos resumir que si bien los sistemas toman los insumos
necesarios para la produccion de nuevos elementos, estos deben
permitirle al sistema pasar a un siguiente nivel de mejor calidad y

funcionamiento, esto es lo que conocemos como autopoiesis.

Segun Maturana (1997), los seres vivos, incluidos los seres
humanos, son sistemas determinados estructuralmente. Esta es la
primera referencia del concepto de autopoiesis.

Todo ocurre en nosotros en la forma de
cambios estructurales determinados en nuestra
estructura, ya sea como resultado de nuestra
propia dinamica estructural interna, o como
cambios estructurales gatillados en nuestras
interacciones con el medio, pero no determinados
por éste. Los seres vivos son sistemas que en su
dindmica estructural se constituyen y delimitan
como redes cerradas de produccibn de sus
componentes a partir de sus componentes y de
sustancias que toman del medio: los seres vivos
son verdaderos remolinos de produccion de
componentes, por lo que las sustancias que se
toman del medio, o se vierten en él, pasan
participando transitoriamente en el ininterrumpido
recambio de componentes que determinan su
continuo revolver productivo. Es esta condicion de
continua produccion de si mismos, a través de la
continua  produccion  recambio de  sus
componentes, lo que caracteriza a los seres vivos,
y lo que se pierde en el fendmeno de la muerte.
Es esta condicion la que hace que los seres vivos
sean seres autopoiéticos, y que estan vivos soélo
mientras estan en autopoiesis (p.5).

El concepto de autopoiesis sirve para explicar la conservacion y el

cambio de la identidad de las organizaciones como sistemas sociales,

conservando su autonomia pueden ser capaces de auto observarse,
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con el objetivo de detectar sus debilidades y autocorregirse. Las
organizaciones eficaces son aquellas que, a través de sus medios de
comunicacion e informacién, son capaces de observarse a si mismas y
de crear los mejores mecanismos de control interno y
retroalimentacién para cada uno de sus subsistemas, procesos y

actividades.

Las relaciones laborales, Evolucién

En este sentido Urquijo (2005) menciona:

El campo disciplinar de las Relaciones
Industriales nace aproximadamente en la década
de 1920. Dos eventos marcan su nacimiento: el
establecimiento del programa de Relaciones
Industriales (RI) en la Universidad de Wisconsin, y
la creacion de la Industrial Relations Association
of America (IRAA) para el estudio de las
Relaciones Laborales. (p.57)

La finalidad de estos programas era construir una ciencia que
pudiera resolver problemas de Relaciones Laborales, el cual debia
tener métodos nuevos y mejorados, para asi conseguir un objetivo
final, en mejoras de la productividad que permitiera una equitativa
distribucion de las ganancias econdmicas, conseguir el afianzar los

niveles de autoridad y el crecimiento del bienestar de los trabajadores.

Después de la segunda guerra mundial (1945), en Europa se
desarrollaba un plan denominado Marshall, donde la resolucién de
problemas era el punto central de las relaciones laborales y asi se
mantuvo por algunos afios, pero comenzé a destacar la necesidad de
construir una verdadera ciencia de esta emergente disciplina, con un
marco tedérico consistente, por lo cual se requeria que un buen numero

de estudios se dedicaran al servicio de este enfoque multi-disciplinar y
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a su uso en el estudio de casos; se genero entonces una corriente
orientada hacia la normativa y al estudio de instituciones laborales y

sus diferentes situaciones.

Los Recursos Humanos en Venezuela

Segun Garbi y Pifiango (1988:25): “Los inicios de la administracion
de recursos humanos en Venezuela coinciden con la explotacion del
petréleo. Con la llegada al pais de las multinacionales petroleras
también llegaron técnicas y practicas administrativas; entre ellas,
aguellas relacionadas con el manejo del personal”.

En la década de los 80 aparece el papel de la Gerencia de Recursos
Humanos en el pais, a partir de entonces comienzan cambios
importantes y se percibe un mayor interés en el trabajador como

personay como capital humano y estratégico de las organizaciones.

Actualmente las organizaciones venezolanas estan adoptando
estrategias laborales y politicas que le permitan afrontar los nuevos
retos; se pueden encontrar en el pais unidades de Recursos Humanos
trabajando para contribuir de manera activa con la estrategia del

negocio.

Segun Campama (2006):

La concepcién del factor humano como uno de
los activos mas valiosos dentro de una
organizacibn es una realidad cada vez mas
aceptada. Desde esta perspectiva, los recursos
humanos pasan de ser un elemento de coste a
una inversién, y como tal, deben gestionarse
buscando su rentabilidad, eficiencia y coherencia
con los objetivos de la empresa. (p. 1)

El factor humano, dentro de una organizacion, es uno de los

elementos que mas ha evolucionado en las Ultimas décadas. Todos
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podremos estar mas o menos de acuerdo que en la actualidad, los
recursos humanos son uno de los activos mas valiosos, sino el mas
valioso, en una organizacion. Este tema ha sido aceptado en la alta
direccion de grandes y pequefias empresas de todos los sectores,
tanto publicos como privados, en los cuéles se ha llegado a asumir que
los recursos humanos dejan de ser un costo para la empresa y se

convierten en una inversion productiva.

Las relaciones laborales como sistemas autopoietico S

Vera, (2011-2012) sefiala lo siguiente:

Los sistemas desarrollan nuevos subsistemas con
la finalidad de relacionarse mejor con su entorno a
fin de enfrentar y superar la complejidad del citado
entorno. El concepto de autopoiesis hace
referencia a la diversidad de sistemas, lo que
aplicado al campo de las relaciones laborales
significa que la empresa, las relaciones laborales
y la economia se pueden interpretar como
sistemas que producen sus propios elementos
internos de  reproduccién. Los  sistemas
autopoieticos estan auto organizados de dos
formas: por un lado, organizan sus propios limites
y por otro, organizan también sus estructuras
internas, de modo que los sistemas tienden a
reproducirse a la vez que adaptarse a las
variaciones del entorno. (p.6)

Los actores no entran en conflicto sino que se integran, lo que
quiere decir que deben actuar segun las restricciones normativas del
sistema autopoietico, cuya finalidad principal es su propia
autorreproducciéon. Los sistemas son autorreferentes y su principal
funcién es la diferenciacion con el entorno, la gestion de los recursos

humanos se inscribe en esta tendencia que enfatiza la idea de
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intereses compartidos y valores comunes en el nivel de empresa, de
hecho, incluso la actitud de los empresarios hacia los sindicatos ha

variado en la ultima década.

El control interno y su importancia

Inicialmente el control interno afirmd su importancia en los sectores
privados de la industria, donde se reconocié que era fundamental e
indispensable debido al crecimiento de las organizaciones y sus
operaciones, el aumento de los niveles de riesgos y la complejidad de
los sistemas de informacion. En el sector publico el control interno ha
venido evolucionando en gran parte respaldado por los sistemas de

legislacion de cada pais.

Garcia, (2009), sefala lo siguiente:

Asi mismo el control interno resulto ser un
elemento polivalente funcional, por cuanto no solo
provee a la direccion de una seguridad razonable
en cuanto al logro de sus metas, sino que se
constituye en si misma de una herramienta para
que los departamentos de auditoria interna y
externa definan el alcance y enfoque de sus
pruebas con base a la evaluacion del
cumplimiento del sistema de control interno de la
compainia. (p.31)

La actividad de control interno no se limita solo a la vigilancia de
activos y a la exactitud de la informacion financiera, sino que requieren
llevar el control de todos los procesos que afecten al funcionamiento de
la empresa y al logro de sus objetivos y metas para asi detectar que
elementos pueden ser desfavorables para sus operaciones y aprender
a administrarlos y controlarlos. Por esta razén algunos autores
coinciden en resaltar la importancia del recurso humano en la

aplicacion de un sistema de control interno eficiente.
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En este sentido Cepeda, (1997) menciona:

No hay control interno eficiente si la organizacion
no permite, entre otras cosas, una evaluacion
continua del personal y si no hay voluntad de
realizar los ajustes que se requieran cuando los
objetivos de la organizacion no se estén
cumpliendo o se estén logrando con derroche, sin
orden, ni transparencia, sin cumplir las normas
legales o los principios de eficiencia. Hoy en dia el
control interno  compromete a todos los
empleados con el mejoramiento de la calidad de
la gestion (p.7)

Los informes COSO y su definicién del control inter no

El concepto original de control interno estaba basado en un enfoque

netamente financiero y administrativo.

Cepeda, (1997) lo define de la siguiente manera:

Se entiende por control interno el conjunto de
planes, métodos y procedimientos adoptados por
una organizacion, con el fin de asegurar que los
activos estan debidamente protegidos, que los
registros contables son fidedignos y que la
actividad de la entidad se desarrolla eficazmente
de acuerdo con las politicas trazadas por la
gerencia, en atencion a las metas y los objetivos
previstos (p.4).

En 1985 se formd en Estados Unidos la Comision Nacional para la
emision de Informes Fraudulentos, conocida como la Treadway
Commission a fin de identificar las causas en la proliferaciébn en ese
entonces de informes fraudulentos y grandes estafas. En 1987 la
Treadway Commission solicito realizar un estudio para desarrollar una
definicibn comun de control interno. En 1988 el Comité de

Organizaciones Patrocinantes de la Comisién Treadway, conocido
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como COSO, selecciond a la firma de auditores y consultores Coopers
& Lybrand para estudiar el Control Interno. A raiz de esto surge el
denominado informe COSO (COMMITTEE OF SPONSORING
ORGANIZATIONS) 6 (Comité de Organizaciones Patrocinadoras) el
cual es un proceso diseflado como respuesta a las inquietudes de la
diversidad de conceptos, el cual le dio un nuevo marco conceptual al
control interno logrando asi wuna visibn integradora de las
organizaciones para unificar esfuerzos con el fin de evaluar
operaciones especificas con seguridad razonable para lograr los
objetivos planteados. Concluyendo lo siguiente:

El control interno es el proceso efectuado por el
consejo de administracion, la direccion y el resto
del personal de una entidad, disefiado con el
objeto de proporcionar un grado de seguridad
razonable en cuanto a la consecucion de objetivos
dentro de las siguientes categorias: Eficacia y
eficiencia de las operaciones, fiabilidad de la
informacién financiera y cumplimiento de las leyes
y normas aplicables (p.16).

Del concepto de control interno se puede concluir lo siguiente:

» El control interno es un proceso, un medio utilizado para la
consecucién de un fin, no es un fin en si mismo.

» El control interno lo llevan a cabo las personas y no se trata
solamente de manuales de politicas, sino de personas en
cada nivel de la organizacion.

» El control interno s6lo puede aportar un grado de seguridad
razonable, no la seguridad total.

» El control interno esta pensado en facilitar la consecucion de
objetivos en una o mas de las diferentes categorias que lo

componen.

Santillana, (2003) define el control interno de la siguiente manera:
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El control interno comprende el plan de la
organizacibn 'y todos los métodos vy
procedimientos que en forma coordinada son
adoptados por una entidad para salvaguardar sus
activos, verificar la razonabilidad y confiabilidad
de su informacion financiera y la complementaria
administrativa y operacional, promover eficiencia
operativa y estimular la adhesion a las politicas
prescritas por la administracion. (p.3)

Componentes del control interno segun los informes COSsO

Segun el estudio de Coopers & Lybrand (1997), el control interno
consta de cinco componentes relacionados entre si, los cuales se
derivan del estilo de direccion del negocio y estan integrados en el
proceso de gestion. Los componentes son los siguientes: Entorno de
control, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y

comunicacion y la supervision.

El Entorno de Control: Puede considerarse como la base de todos
los componentes del control interno, ya que este se refiere al recurso y
talento humano con que cuenta la organizacion, asi como también al

compromiso y los valores de cada uno de sus empleados.

Whittington y Pany (2003), sefialan los siguientes elementos que
conforman este componente:

Los factores del ambiente de control incluyen
integridad y valores éticos; compromisos de ser
competentes; junta directiva o comité de auditoria;
filosofia y estilo operacional de la gerencia;
estructura organizacional; asignacion de autoridad
y responsabilidad, y politicas y préacticas de los
recursos humanos (p.173).

Coopers & Lybrand (1997:20), afirma que “el ndcleo de un negocio

es su personal y el entorno en el que trabajan. Los empleados son el
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motor que impulsa la entidad y los cimientos sobre los que descansa

todo”.

Los factores del entorno de control son los siguientes:

- Integridad y valores éticos.

Los objetivos de una organizacion y la forma de alcanzarlos deben
estar basados en juicios de valores éticos de gestion, las cuales se
reflejan en normas de comportamientos. Estas normas van mas alla del
cumplimiento de la ley, la integridad y los valores éticos son esenciales
para el entorno de control ya que un clima ético dentro de la
organizacion es indispensable para su bienestar, e influye en la eficacia

de las politicas y de los sistemas de control.

Algunos factores pueden influir en la préctica de actividades
fraudulentas o poco éticas lo cual incita o tienta a los individuos a
cometer dichos actos sobre todo si la organizacion en la que trabajan
promueve o alienta estos actos, algunos factores que generan un

ambiente de actividades poco éticas o fraudulentas pueden ser:
Controles débiles o ineficaces.
Alto grado de descentralizacion.

Sanciones insignificantes a practicas poco éticas.

-  Compromiso de competencia profesional

El nivel de competencia refleja el conocimiento y habilidades que
poseen los empleados para llevar a cabo sus obligaciones y tareas

laborales. Resulta importante destacar que debe existir un "equilibrio”
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entre el puesto y el nivel de capacitacion necesaria, dado que esto

ademas repercute en el costo.

- Consejo de administracién y comité de Auditoria

El entorno de control y la cultura organizacional se encuentran
influidos significativamente por el consejo de administracion y el comité
de auditoria, como asi también sus interacciones con los auditores
internos o externos. La actividad del consejo de administracion resulta
esencial para garantizar la eficacia del control interno. El consejo debe
tratar de incluir asesores externos a la entidad que puedan ofrecer
opiniones alternativas, no viciadas por su dependencia a la

organizacion.

- Lafilosofia de direccién v el estilo de gestién

Las empresas en funcion a su relacion con el riesgo y los resultados
obtenidos frente a éste, poseen distintas perspectivas del control

interno.
Una empresa mas informal posee un control mas personalizado,
mas de contacto que otra empresa gestionada de manera formal, ésta

tltima dependeria en mayor medida de politicas escritas, etc.

- Estructura organizativa

Proporciona el marco en el que se planifica, ejecutan, controlan y
supervisan las actividades para la consecucion de los objetivos. Una
organizacion establece una estructura organizativa que mejor se

adapta a sus necesidades, independientemente de como se encuentre
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estructurada la organizacion esta debe organizarse con el fin de

alcanzar los objetivos.

- Asignacion de autoridad v responsabilidad

Se establecen limites y se delimitan responsabilidades sobre las
acciones llevadas a cabo por el personal de la organizacion. Esta
situacion fomenta la iniciativa individual de los empleados y va de la
mano con el empowerment y esa "libertad" controlada que se le da al

personal.

- Politicas y practicas en materia de Recursos Humanos

Los empleados deben estar preparados para enfrentar los retos y
cambios que continuamente sufren las empresas dado lo dinamico y
complejo de los escenarios actuales. En funcion a dicha situacion
resulta indispensable la instruccién, formacion y capacitacion del

personal en forma continua.

La Evaluacién de Riesgos: Constituye una actividad en si misma,
ya que va referida a la identificacion, control y monitoreo de aquellos
elementos que pueden afectar negativamente la consecucion de las

metas por parte de la organizacién.

Whittington y Pany (2003:177), sefiala que “la gerencia debe
identificar y analizar cuidadosamente los factores que afectan el riesgo
de que los objetivos de la organizacion no sean alcanzados, y luego

tratar de manejar esos riesgos”.

Las Actividades de Control:  Constituyen el marco de referencia

donde deben estar delimitado el sistema de control interno, compuesto
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por cualquier normativa interna o externa que se hace de obligatorio y

necesario cumplimiento para alcanzar las metas en la empresa.

Coopers & Lybrand (1997) define las actividades de control como:

Las actividades de control consisten en las
politicas y los procedimientos que tienden a
asegurar que se cumplan las directrices de la
direccion. También tienden a asegurar que se
toman las medidas necesarias para afrontar los
riesgos que ponen en peligro la consecucion de
los objetivos de la entidad. Las actividades de
control se llevan a cabo en cualquier parte de la
organizacion, en todos sus niveles y en todas sus
funciones y comprenden una serie de actividades
tan diferentes como pueden ser aprobaciones y
autorizaciones, verificaciones, conciliaciones, el
analisis de los resultados de las operaciones, la
salvaguarda de activos y la segregacién de
funciones (p.67).

Informacion 'y comunicacion: Este elemento obedece al
dinamismo intrinseco en las operaciones y las nuevas filosofias de
trabajo, que hacen necesario mantener informados y actualizados
todos los niveles de la empresa, tanto operativos y como de toma de
decisiones, mediante reportes oportunos e integros y a través de

medios répidos de comunicacion.

Coopers & Lybrand (1997) sefiala lo siguiente:

Los sistemas de informacion generan informes,
que recogen informacion operacional, financiera y
la correspondiente al cumplimiento, que posibilitan
la direcciébn y el control del negocio. Dichos
informes contemplan, no sélo los datos generados
internamente, sino también informacion sobre
incidencias, actividades y condiciones externas,
necesarias para la toma de decisiones y para
formular informes financieros. Por otra parte, se
deben establecer una comunicacién eficaz en el
sentido mas amplio, lo cual implica una circulacion

43



multidireccional de la informacion, es decir
ascendente, descendente y transversal. La
direccién debe transmitir un mensaje claro a todo
el personal sobre la importancia de las
responsabilidades de cada uno en materia de
control. Los empleados deben comprender el
papel que deben desempefiar dentro del sistema
de control interno, asi como la relacion existente
entre las actividades propias y las de los demas
empleados. (p.81).

Supervisién: Corresponde al ultimo componente del control interno
y esta orientado a evaluar la calidad del sistema de control interno. El
objetivo de la supervisiébn es asegurar que el control interno funcione
adecuadamente, esto se logra a través de dos modalidades de

supervision; actividades continuas o evaluaciones puntuales.

Whittington y Pany, (2003) mencionan lo siguiente:

La actividad de monitoreo permanente incluye
actividades de supervisién y gerencia realizadas
en forma regular, como el monitoreo continuo de
guejas de clientes o la revision de la razonabilidad
de los informes de gerencia. La evaluaciones
separadas son actividades de monitoreo que se
realizan en forma no rutinaria, como las auditoria
periddicas efectuadas por los auditores internos
(p. 180).

Factores a considerar en el Entorno de Control

Responsabilidad Social Empresarial

Al momento de hablar de Responsabilidad Social en las
organizaciones, se transciende mas alla de las obligaciones
meramente legales incluso mas all4d de las obligaciones sociales, se
habla de obligaciones de caracter moral, es decir una Responsabilidad

moral Empresarial.
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La Responsabilidad Social Empresarial se podria definir como las
responsabilidades que tiene una compafia con la sociedad mas alla de
la gestion econdmica y sus obligaciones legales, el compromiso de las
empresas de contribuir con el desarrollo econémico, compromiso con
los empleados, su familia, la comunidad y en general con la sociedad
para mejorar sus condiciones de vida. El caracter social de las
actividades econ6micas hace que las empresas estén comprometidas

con el bien comUn de la comunidad en donde se desenvuelve.

El Instituto Ethos cred los Indicadores Ethos de Responsabilidad
Social Empresarial, los cuales, en conjunto, constituyen una
herramienta para la evaluacion y la planificacion de los procesos de
responsabilidad social en las organizaciones, usada por muchas
empresas para adaptarse a ese nuevo paradigma empresarial. Estos
indicadores sirven de base para la reflexion del rol social que las
empresas deciden desempefar; los indicadores Ethos de

Responsabilidad Social son los que a continuacion se mencionan:

Valores, transparencia y gobernabilidad

La toma de decisiones en las empresas debe tener en cuenta todos
aquellos principios que pongan de manifiesto la cultura de la

organizacion y orienten el cumplimiento de su mision.

1. Compromisos éticos
Las empresas preocupadas en establecer compromisos éticos se
orientan por valores, cuidan su cumplimiento y su adaptacion a los
nuevos tiempos.
2. Arraigo en la cultura organizacional
Las empresas que tienen como objetivo consolidar sus principios
éticos se preocupan por compartir sus valores con sus colaboradores y

por lograr que ellos se asimilen a la corporacion.
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3. Dialogo con las partes interesadas (stakeholders)
4. Relaciones con la competencia
5. Balance social
El balance social es un instrumento destinado a dar mayor
transparencia a las actividades empresariales y ampliar el dialogo de la

organizacién con la sociedad.

Publico interno

1. Relaciones con los sindicatos
Es preciso evaluar como la empresa dialoga con los sindicatos
2. Gestion participativa
3. Compromiso con el futuro de los nifios
4. Valoracion de la diversidad
Las empresas deben combatir todas las formas de discriminacién y
valorar las oportunidades ofrecidas por la riqueza étnica y cultural de
nuestra sociedad.
5. Politica de remuneracion, beneficios y carrera
Los cambios en el mundo del trabajo conducen a las empresas a
reforzar el compromiso de sus colaboradores y a planificar
conjuntamente con ellos politicas de remuneracién y beneficios.
6. Atencion a la salud, la seguridad y las condiciones de trabajo
Las empresas deben asegurar buenas condiciones de trabajo, salud
y seguridad. Es posible avanzar algunos pasos en relacion con la ley.
7. Compromiso con el desarrollo profesional y el empleo
La organizacion se preocupa por ofrecer a los funcionarios
oportunidades de adquisicion de conocimientos que les posibiliten
crecer profesionalmente y mantener su perspectiva en el mercado de

trabajo.
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8. Preparacion para la jubilacion
La empresa socialmente responsable debe orientar a sus

colaboradores acerca de como enfrentar esta fase de la vida.

Medio Ambiente

1. Compromiso de la empresa con la causa ambiental
El compromiso real de la empresa con las causas ambientales
puede ser evaluado, considerando diversos aspectos de planificacién
empresarial
2. Educacién y creacion de conciencia ambiental
El desarrollo de hébitos en relacion con el medio ambiente es un
desafio vital para la empresa.
3. Gerencia del impacto sobre el medio ambiente
Es importante considerar hasta dénde llega la responsabilidad

ambiental de una empresa.

Comunidad
1. Administracion del impacto de la empresa en la comunidad del
entorno inmediato.
Uno de los aspectos primordiales que la empresa debe tratar con su
comunidad de referencia es el impacto producido por sus actividades.
2. Financiamiento de la accién social
Al apoyar un proyecto social, la empresa revela su preocupacion
con respecto a los cambios en la sociedad.
3. Compenetracion de la empresa con la accion social
4. Reconocimiento y apoyo al trabajo voluntario de los
empleados
6. Reconocimiento y apoyo al trabajo voluntario de los

empleados
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El voluntariado es importante para el desarrollo de liderazgos y
potencialidades que el trabajo diario en las empresas no siempre

permite.

Trabajo Decente

Es imposible viabilizar las politicas de promocién del trabajo decente
sin contemplar la intervencion mancomunada o concertada de todos los
actores involucrados en las relaciones laborales para su desarrollo. En
el caso constituido por las organizaciones empresariales, la llamada
Responsabilidad Social Empresarial, se convierte en el vinculo moral o
puente por el cual el trabajo decente cobra vida a lo interno de las
organizaciones productivas.

Ante una alerta mundial por el deterioro que se venia gestando en
las condiciones de trabajo en el mercado global, en 1999 el director
general de la OIT “Juan Somavia” introduce el termino de trabajo
decente para concientizar e impulsar el respeto de las condiciones de
libertad, equidad seguridad y dignidad humana como elementos

esenciales del trabajo.

Segun la OIT en la declaracion de Filadelfia:

Consiste en crear las condiciones de libertad y
dignidad de seguridad econdmica y en igualdad
de oportunidades, con arreglo a las cuales todos
los seres humanos sin distinciéon de raza, credo o
sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar
material y su desarrollo espiritual. (p.6).

En la actualidad la OIT tiene como principal finalidad promover
oportunidades para q los hombres y las mujeres puedan conseguir un

trabajo decente y productivo en condiciones de libertad, equidad,
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seguridad y dignidad humana. El trabajo decente es el punto de

convergencia de sus objetivos estratégicos.

El avance hacia los objetivos del trabajo decente puede contribuir de
manera significativa a la consecucion de las metas de igualdad. Los
elementos importantes que configuran el programa de trabajo decente

son:

Dignidad y seguridad

Las condiciones en que se realiza el trabajo deben garantizar a
todos ciertos estandares de estabilidad y seguridad en el marco del
cumplimiento de las normas internacionales para lograr la dignidad en
el trabajo.

- Estabilidad

- Acceso a la seguridad social

- Derecho al descanso

- Salud y seguridad en el trabajo
Bienestar y equidad

Por una parte se reconoce el caracter instrumental mediante el cual
se obtienen beneficios, y por otro, el derecho de quienes trabajan a
gozar de un trato justo y equitativo.

- Ingresos suficientes

- Equidad en la distribucién

Respeto por los derechos fundamentales del Trabajo

- Libertad y dialogo social
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- Erradicacion del trabajo infantil

Relaciones laborales.

Las relaciones entre capital y trabajo, entre empleador y empleado,
entre patronal, sindicato y gobierno, han sido para muchos autores la
clave para entender nuestras sociedades, su estructura de clases, sus

relaciones de poder y sus formas de socializacién e individualizacion.

El mundo laboral condiciona la personalidad y conducta de los
trabajadores, forja en ellos valores laborales y actitudes hacia el
trabajo. Un aspecto importante esta inserto en la ideologia del
trabajador que procura lograr reivindicaciones socio-laborales que le
permitan instituir mecanismos de didlogo y consenso dentro del
contexto de las relaciones de trabajo que afiance sus derechos

fundamentales y sus logros como clase trabajadora

Los propios actores socio laborales implicados en las relaciones de
trabajo crean representaciones en el marco de sus actuaciones como
sujetos involucrados en el proceso de trabajo, entendido como un
hecho social que nos permite explorar los nuevos paradigmas laborales
y hacer una reflexion de la realidad del trabajo en Venezuela, y a su
vez nos permite comprender la problemética que rodea al movimiento

sindical venezolano.

Si bien no existen definiciones concretas, desde la perspectiva OIT
una buena practica en materia de relaciones laborales podria ser
entendida como aquella experiencia de caracter colectivo que en el
marco del respeto a los principios y derechos fundamentales en el
trabajo, pueda ser calificada como exitosa para garantizar el bienestar
de los trabajadores y el progreso de las empresas, mejorando el nivel

de relaciones internas, garantizando condiciones adecuadas de trabajo
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y empleo, facilitando el incremento de la productividad y el salario, es

decir facilitando un trabajo decente.

Desde esta Optica los elementos bésicos generales de una buena
practica de relaciones laborales serian:

* Respeto a los principios y derechos fundamentales y, en
particular, a la libertad sindical y negociacion colectiva.

» Trazos y rasgos de adaptacion positiva de los trabajadores y
empleadores al ambiente de trabajo y actitudes de
cooperacion y ayuda mutua.

» Establecimiento de medidas efectivas para superar el
conflicto

» Didlogo abierto: existencia de acuerdos, informaciéon vy
consulta entre la empresa y los representantes de los
trabajadores.

» Desarrollo econémico o medidas pactadas dirigidas a generar
mejor rendimiento econdémico.

» Politica de formacion interna que genere un aumento de la
capacidad profesional de los trabajadores.

Las convenciones colectivas:
Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), (2001):

La negociacion colectiva es el procedimiento a
través del cual uno o mas empleadores se
relacionan con una 0 mMAs organizaciones
sindicales o con trabajadores que se unen para
negociar colectivamente, o con unos y otros, con
el objeto de establecer condiciones comunes de
trabajo y remuneraciones por un tiempo
determinado, de acuerdo con las normas
contenidas en el Cadigo del Trabajo. (p. s/n)

De alli que es obligacion mutua del patrén y el representante de los

empleados reunirse en un tiempo razonable y conversar de buena fe lo

relativo a salarios, horarios y otros términos y condiciones de empleo.
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La negociacion colectiva persigue dos fines especificos; por una
parte, sirve para determinar las remuneraciones y las condiciones de
trabajo de aquellos trabajadores a los cuales se aplica un acuerdo que
se ha alcanzado mediante negociaciones entre dos partes que han
actuado libre, voluntaria e independientemente, por la otra, hace
posible que empleadores y trabajadores definan, mediante acuerdo, las

normas que regiran sus relaciones reciprocas

En el caso de los trabajadores, la negociacion colectiva asegura
salarios y condiciones de trabajo adecuadas, también permite influir en
decisiones de caracter personal y conseguir una distribucion equitativa
de los beneficios que conlleva el progreso tecnolégico y el incremento
de la productividad. En el caso de los empleadores, como es un
elemento que contribuye a mantener la paz social, favorece la
estabilidad de las relaciones laborales que pueden verse afectada por

tensiones no resueltas en el campo laboral.

Calidad de vida Laboral;

Es un concepto complejo e integral que permite abarcar varias
perspectivas de la vida del individuo. Por ende, se considera muy
amplio por cuanto esta ligado a la satisfaccion de las necesidades

sociales y laborales.

Dentro de este orden de ideas, este concepto tiene diferentes
interpretaciones, es decir, no existe un criterio Unico con relacién al
mismo.

Cabe destacar que este término abarca varios elementos que
influyen en la satisfaccion de las necesidades humanas, debido a que
le permite el desarrollo y crecimiento pleno tanto bioldgico como

psicoldgico de las sociedades. Se considera que el concepto hace
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referencia a la capacidad que tienen los seres vivos para reproducirse,

desarrollarse y relacionarse de acuerdo a sus aspiraciones y metas.

Caracteristicas de la Calidad de Vida en el Trabaj o.

- Participacion voluntaria de parte de los empleados.

- Conformidad del sindicato con el proceso y su participacién en busca
de establecer beneficios socioecondémicos.

- Estabilidad laboral.

- Capacitaciéon de los empleados en la resolucién de los problemas con
el equipo.

- Realizacién de circulos de calidad en donde los empleados discutan
los problemas que afectan el desempefio de la organizacion y el
ambiente de trabajo.

- Juntas periddicas de la planta y del equipo para discutir aspectos
como calidad, seguridad, y programas.

- Fomentar el desarrollo de habilidades y de la rotaciébn de trabajo

dentro del equipo.
Como se puede mejorar la Calidad de Vida en el Trab  ajo.

Para tener en cuenta una idea mas clara y precisa de lo que
corresponde al mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo se
consideran los siguientes aspectos:

Reconocimiento y Elogios:

Los elogios constantes y sinceros y el reconocimiento tienen un

efecto significativo en la calidad de vida en el trabajo del empleado;

siente  mayor motivacion cuando su esfuerzo es reconocido Yy

apreciado.
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Pago Extra:

Los trabajadores que no faltan y cumplen a cabalidad con su horario

se les premia con bonificaciones o un dia extra de pago o de descanso.

Modificando el Ambiente de Trabajo:

Algunas empresas logran mejorar la calidad de vida en el trabajo
modificando al ambiente de trabajo, esto se logra aplicando las

sugerencias que ellos mismos hacen saber.

Indicadores de la Calidad de Vida Laboral:

Martinez (citado por Chiavenato 2000), indico las dimensiones que
determinan la calidad de vida en el trabajo:

» Condiciones de trabajo: limpieza, higiene, orden, proteccion,
seguridad.

e Salud: asistencia (empleado/familia) educaciéon, toma de
conciencia, salud ocupacional.

* Moral: identidad con la tarea, relaciones interpersonales,
reconocimiento, retroalimentacion, orientacion hacia las
personas.

* Remuneracion: salarios (equidad interna y externa), bonos,
participacién en los resultados, beneficios sociales.

» Participacion: expresion personal, repercusién sobre las ideas
aportadas, programas de participacion, programas de
capacitacion.

« Comunicacion: conocimientos de las metas, flujo de informacion,
conductos formales.

» Imagen corporativa: identificacion con la empresa, imagen
interna y externa, responsabilidad comunitaria, enfoque en el
cliente.

* Relacién Jefe/subordinado: apoyo socioemocional, orientacion
técnica, igualdad de trato, administracién a través del ejemplo.
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» Organizacion con el trabajo: innovaciones, grupos de trabajo,
variedad, ritmo. (p.350)

Todo esto debe conllevar al trabajador a una optima calidad de vida
donde tenga reconocimiento por su labor y pueda subir de puesto,
posea un mejor control de sus metas y logros personales, y la empresa

le ofrezca una buena relacion de equidad y beneficio.

De acuerdo a lo antes visto, se realiza una comparacién entre los
elementos del Entorno de control y los cuatro factores mencionados
(responsabilidad social empresarial, trabajo decente, relaciones
laborales y calidad de vida laboral) por lo cual en la matriz de
evaluacion se hara énfasis en estos elementos para su correcta
aplicacién dentro de la evaluacion del Entorno de Control. (Ver cuadro
N° 3)

Evaluacion de los Componentes del Control Interno

Coopers & Lybrand (1997) sefiala los aspectos que se deben tener
en cuenta al momento de evaluar cada componente del control interno
con base a practicas COSO, los cuales seran tomados como marco
metodoldgico en este estudio:
Evaluacion del Entorno de Control

El evaluador debe considerar los siguientes factores:
Integridad y valores éticos.
- La existencia de cédigos de conducta u otras politicas relacionadas

con practicas profesionales esperadas de comportamiento ético y

moral.
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La forma en que se ejecutan las negociaciones con empleados,
proveedores, clientes, inversores, acreedores, aseguradores,
competidores y auditores.

La presion para alcanzar los objetivos de rendimiento poco
realistas, sobre todo en cuanto a resultados a corto plazo y en qué
medida la remuneracién esta basada en la consecucion de esos

objetivos.

Compromiso de competencia profesional.

La existencia de descripciones de puestos de trabajos formales e
informales.
Analisis de los conocimientos y habilidades necesarios para llevar a
cabo el trabajo adecuadamente.

Politicas y préacticas de recursos humanos. Se debe evaluar lo
siguiente:
La medida en que estan vigentes las politicas y procedimientos
adecuados para la contratacion, formacion, promocion vy
remuneracion de los empleados.
La suficiencia de las acciones disciplinarias tomadas como
respuesta a las desviaciones de las politicas y procedimientos
aprobados.
La idoneidad de la revision de los expedientes de los candidatos a
puestos de trabajo, sobre todo en relacion con acciones o
actividades no admitidas en el seno de la entidad.
La idoneidad de los criterios para retener y promocionar a los
empleados y de las técnicas de recogida de datos sobre el personal

y su relacién con el cédigo de conducta.
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La filosofia de direccion y estilo de gestion.

Se refiere a la naturaleza de las actuaciones y los riesgos asumidos
por la direccion de la empresa, por ejemplo si participa en operaciones
0 negocios de alto riesgo o por el contrario es extremadamente

prudente a la hora de aceptar riesgos.

La estructura organizativa.

- Capacidad de la estructura organizativa para propiciar el flujo de la
informacion.

- Suficiencia de la definicion de las responsabilidades de los
directivos y su conocimiento y experticia en las mismas.

La asignacién de autoridad y su responsabilidad. El evaluador
deberé tener en cuenta:

- La asignacion de responsabilidades y delegacion de autoridad para
hacer frente a las metas y objetivos estratégicos y de cada
actividad.

- Suficiencia de las normas y procedimientos relacionados con el
control.

- El nUmero adecuado de personas, teniendo en cuenta el tamafio de
la entidad asi como la naturaleza y complejidad de las actividades y

los sistemas.

Evaluacion de los Riesgos

El evaluador debe concentrarse en la fijacion de objetivos por parte
de la direccion, ya sean globales (estratégicos) o especificos (por
actividades), e identificar aquellas situaciones que pudiesen afectar el
logro de dichos objetivos. Algunos cuestionamientos que debe hacerse

son:
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Objetivos globales.

- Hasta qué punto los objetivos de la empresa expresan clara y
completamente lo que la entidad desea conseguir.

- La eficacia en que dichos objetivos son comunicados al personal y
direccion de la entidad.

- Vinculacién y coherencia entre las estrategias del negocio y los
objetivos globales de la entidad.
Objetivos asignados a cada actividad.

- Conexion entre los objetivos asignados a cada actividad con los
objetivos globales de la entidad.

- Coherencia entre los objetivos asignados a cada actividad.

- Caracteristicas especificas de |6s objetivos asignados a cada
actividad.

- ldoneidad de los recursos asignados a cada objetivo.

- ldentificacion de los objetivos especificos que son importantes para
el logro de los objetivos generales.

- Participacion en la determinacion de los objetivos por parte del

personal.

Evaluacién de las Actividades de Control

Las actividades de control deben evaluarse en el contexto de las
directrices establecidas por la direccion para afrontar los riesgos
relacionados con los objetivos de cada actividad importante. La
evaluacion tendra en cuenta si las actividades de control estan
relacionadas con el proceso de evaluacibn de riesgos y si son
apropiadas para asegurar que las directrices de la direccion se
cumplan. Se fundamenta en pruebas de cumplimiento de politicas y
procedimientos previamente establecidos, y sugerir las mejores

practicas de control para cada actividad.
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Evaluacion de los medios de Informacién y Comunicac i6n

Informacion

Los medios de obtencion de informacion externa e interna y el
suministro de la misma a la direccion de la entidad.

El suministro detallado y oportuno de informacién a las personas
adecuadas segun la actividad.

El desarrollo y revision periodicos de los sistemas de informacion.

El apoyo de la direccion al desarrollo de nuevos y mas eficaces
sistemas de informacion.

La comunicacién eficaz al personal de sus funciones vy
responsabilidades.

El establecimiento de lineas de comunicacién para la denuncia de
posibles actos indebidos.

La sensibilidad de la direcciébn a las propuestas del personal
respecto a formas de mejorar las operaciones.

El nivel de comunicacién de las normas éticas de la entidad, tanto a

empleados como a terceros.

Evaluacién de los niveles de Supervision

Se debe tener en cuenta tanto las actividades de supervision

continua como las evaluaciones puntuales de control interno,

considerando los siguientes aspectos:

Supervisién continda:

Hasta qué punto el personal al realizar sus actividades normales
obtiene evidencia de que el control interno esta funcionando
adecuadamente.

Comparaciones peridédicas entre reportes generados en periodos de
tiempo similares y analisis de sus resultados.

Receptividad ante las recomendaciones del auditor interno y

externo respecto a las formas de mejorar el control interno.
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- Se hacen encuestas periddicas al personal respecto a si entiende el
cbdigo de ética y demas politicas de conducta de la entidad.

- Eficacia de las actividades de auditoria interna.
Supervision puntual:

- Alcance y frecuencia de las evaluaciones puntuales del sistema de
control interno.

- ldoneidad del proceso de evaluacion.

- Sila metodologia para evaluar el sistema es l6gica y adecuada.

- Adecuado volumen y calidad de la documentacion.

El proceso de evaluacion y el andlisis de riesgos

Podemos definir riesgo como la posibilidad de que suceda un
evento que tendrd& un impacto negativo sobre los objetivos

establecidos.

La evaluacion de riesgos es un proceso interactivo continuo y
constituye un componente fundamental de un sistema de control
interno eficaz. Segun el estudio de Coopers & Lybrand, 1997 “Consiste
en la identificacion y analisis de los factores que podrian afectar la
consecucioén de los objetivos, y en base a dicho analisis, determinar la
forma en que los riesgos deben ser gestionados”, (p.43). El nivel de
riesgo aumenta en la medida en que los objetivos se distancien de las
pautas de comportamiento de la entidad. Independientemente de que
el objetivo sea implicito o explicito, el proceso de evaluacién de riesgos
de una entidad deberia tener en cuenta los riesgos que puedan surgir.
Puede ser llevado a cabo por la direccién de la empresa o por un
departamento definido especialmente para la tarea de identificacion y

control de riesgos.

60



Whittington y Pany (2003:177), sefialan algunos factores que
generalmente pueden afectar la medida del riesgo en la gestion
empresarial:

» Cambios en el ambiente regulador u operacional de la organizacion.

» Cambios en el personal.

» Implementacion de un sistema de informacién nuevo o modificado.

» Rapido crecimiento de la organizacion.

» Cambios en la tecnologia que afectan los procesos de produccién o
sistemas de informacion.

* Introduccién de nuevas lineas de negocios, productos o procesos.

» Reestructuraciones corporativas.

* Expansion o adquisicion de las operaciones extranjeras.

* Adopcién de nuevos principios de contabilidad o principios de

contabilidad que cambian.
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CAPITULO llI

MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico retne los diferentes métodos y teorias que
permiten obtener los datos requeridos para la investigacion. Al respecto
Balestrini (2006) sostiene que: “es la instancia referida a los métodos,
las diversas reglas, registros, técnicas y protocolos con los cuales una

teoria y su método calculan las magnitudes de lo real”.

1. Naturaleza de la investigacion

Esta investigacion tiene como finalidad disefiar un modelo amplio de
control interno basado en informes COSO vinculado a los quehaceres
de las Relaciones Industriales, que permita considerar los factores de
manejo y control de riesgos en la gestion de personas, teniendo como
base una empresa del ramo de consumo masivo de bebidas, por lo
cual se trata de un proyecto factible que de acuerdo con Delgado de
Smith (2006), se basa en:

La creacibn de modelos, programas, planes,
estrategias, lineamientos, politicas, y cualquier
otro tipo de producto intelectual que esté
destinado a servir de base operativa para
solucionar problemas detectados en una

organizacién productora de bienes o servicios 0
de cualquier grupo social (p.234).

Se tomar4d como punto de partida para esta investigacibn una
revision documental de las teorias vigentes de control interno y

administracion de riesgo.



Delgado de Smith (2006:262), define una revision documental como
el “acopio de los antecedentes relacionados con la investigacion, se
realiza por la consulta de documentos escritos, sean formales o no, en
los que se plasmé un conocimiento y fue avalado por autores que

realizaron una investigacion previa”.

Con esta revision se desea analizar los componentes del control
interno identificados por las practicas COSO, y se pretende ampliar la
estructura del control interno en la gestion de personas, con la
identificacién de nuevos componentes, los cuales seran sometidos a la
consulta de especialistas en las areas de recursos humanos y control

interno.

Nivel de la investigacion

Se considera la investigacion de caracter descriptivo ya que los
datos obtenidos en las distintas situaciones planteadas en la
investigacion son descritos e interpretados segun la realidad planteada

en la organizacion.

En el presente estudio, se disefio un modelo amplio de control
interno vinculado al Entorno de Control y los demés factores
planteados por los informes COSO, tomando en cuenta los quehaceres
de las Relaciones Industriales, que permita considerar el manejo y
control de riesgos en la gestién de personas, llevado a cabo en el area
de recursos humanos de una empresa del ramo de consumo masivo de
bebidas.

63



Disefio de la investigacion

El estudio se fundamenta en una investigacion de campo, ya que la
misma trata de detectar necesidades o problemas en un contexto
determinado, concretamente en el area de recursos humanos de una
empresa del ramo de consumo masivo de bebidas, brindando asi
posibles soluciones. Los datos se recogen de manera directa de la
realidad de su ambiente natural. De igual manera se considera una
investigacion de campo, ya que los datos fueron recabados con
distintas técnicas e instrumentos en la propia empresa donde se

desarrollo la investigacion.

Técnicas e instrumentacion de datos

Técnicas

Las técnicas son procedimientos o conjunto de reglas, normas o
protocolos, que tienen como objetivo obtener un resultado determinado,
ya sea en el campo de la ciencia, de la tecnologia, del arte, del deporte,

de la educacion o en cualquier otra actividad.
Instrumentos

Los instrumentos son los medios materiales que se emplean para
recoger y almacenar la informacion. En este caso las técnicas e
instrumentos de recoleccién de datos empleadas seran la observacion
directa, encuesta y revision documental.

Segun Arias (2004:53). “Las técnicas de recoleccién de datos son

las distintas formas o maneras de obtener la informacién”.
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Entendiéndose la observacion como la percepcion del objeto de
estudio directamente de su realidad, es por ello que la misma es directa
y de campo, ya que se realiza a través del contacto personal y donde
ocurren los hechos. En segundo lugar, se utilizo una encuesta,
mediante el cual este instrumento pretende demostrar la validez vy la
realidad de la situacién planteada; dicha encuesta esta integrado por
Cuarenta y Siete (47) preguntas de seleccion multiple (Deficiente, Bajo,
Medio, Alto, Destacado).

El colectivo a investigar estuvo representado por el personal del
area de recursos humanos de una empresa del ramo de consumo
masivo de bebidas, el cual esta combinada por la unidad de relaciones
laborales y centro de servicios; integrada por seis (06) personas. (Ver
Cuadro N°1).

Cuadro N°1. Distribucién del Colectivo a Investiga r

Cargo N°de trabajadores
Gerente 1
Coordinador 1
Analista B 2
Analista A 2
Total 6

Fuente: Departamento de Recursos Humanos de la empresa objeto de
estudio (2013)

Validez y Confiabilidad del Instrumento

Para cumplir con los objetivos de la investigacion y obtener datos de
calidad fue necesario la validacién del instrumento, el cual define
Osuna (2001) como:

La validez de contenido se determina antes de la
aplicacioén del instrumento sometiendo el mismo a
juicios de expertos (profesionales relacionados
con la tematica que se investiga, en el trabajo
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escrito se debe indicar la profesion de cada uno),
se requiere un namero impar de expertos, minimo
tres, a cada uno se le entrega: copia del titulo de
la investigacién, objetivo general y especificos,
una copia de la operacionalizacion de las
variables, una copia del instrumento y una copia
de la matriz de validacion que cada uno debe
llenar. (p. 51).

El instrumento se encuentra validado por la firma auditora
internacional Ernest & Young, que es una de las mayores empresas de
servicios profesionales del mundo que incluyen auditoria, impuestos,
finanzas, contabilidad y asesoramiento en la gestion de la empresa.
Ernest & Young se ha posicionado como una firma de vanguardia
caracterizada por una rapida globalizacién y tiene como objetivo
atender con eficacia a clientes cada vez mas exigentes en cuanto a
estos temas. Los expertos relacionados para la validaciéon y la
confiabilidad del mismo, ademas del tutor de contenido Lic. Rolando
Smith, quien revisé y avalé el cuestionario para su consiguiente
aplicacion, se contd con el criterio profesional del Lic. Victor Hugo
Pinto, profesor de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
(FACES), de la Universidad de Carabobo, quien destaca que es un
instrumento completo para su aplicacion, indicando que este se
corresponde con los objetivos de la investigacion, asi como unificar si

cumple con la objetividad y confiabilidad propia del método especifico.

Se detalla mediante el cuadro técnico metodoldgico, que resume el
gué, como y donde se desarrollara la investigacion, en funcién de los
objetivos especificos formulados.

(Ver Cuadro N° 2,3y 4)
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Cuadro N° 2. (Cuadro Comparativo)

Relacién del Entorno de Control del informe de contro

| interno COSO con los 4 componentes propuestos en e

| trabajo de investigacion

Entorno de control

Componentes a evaluar

Elementos referentes a las Relaciones Industriales propuestos
en el estudio, que no son tomados en cuentaen el E  ntorno de
Control del informe COSO.

Integridad y valores éticos:

- Cadigos de conducta

- Comportamiento ético y moral
- Forma en que se ejecutan las
negociaciones

- Consecucion de objetivos

Responsabilidad social empresarial:
- Valores y transparencia

- Publico interno

- Medio Ambiente

Responsabilidad social empresarial:

- Arraigo en la cultura organizacional

- Relaciones con los sindicatos

- Politicas de remuneracion, beneficios y carreras

- Atencién a la salud

- Preparacion para la jubilacion

- Compromiso sobre el impacto en el medio ambiente y la comunidad

Compromiso de competencia
profesional:

- Descripciones de puestos de
trabajos

Responsabilidad social empresarial:
- Compromiso con el desarrollo profesional y
el empleo

- Conocimientos y habilidades

Trabajo Decente

Trabajo decente:

- Dignidad y seguridad

- Bienestar y equidad

- Respeto por los derechos del trabajador

Politicas y practicas de Recursos
Humanos.

-Contratacion

- Formacion

- Promociones

- Acciones disciplinarias

- Candidatos a puestos de trabajo
- Codigos de conducta

Relaciones Laborales:

-Respecto a los principios y derechos
fundamentales

- Desarrollo econémico

- Politica de formacién interna

Relaciones Laborales:

- Adaptacién de trabajadores y empleadores al ambiente de trabajo
- Dialogo entre la empresa y representantes de los trabajadores

- LOTTT

Politicas y précticas de Recursos
Humanos.
- Remuneracién de empleados

Calidad de vida Laboral:
- Remuneracién y participacion

Calidad de vida Laboral:

- Clima organizacional

- Atencién empleado — familia

- Reconocimiento a la innovacién y mejora

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)
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Cuadro N°3

Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo general
Disefiar un modelo amplio de control interno vinculado al entorno de control y los demas factores planteados por los informes COSO,

tomando en cuenta los quehaceres de las relaciones industriales que permita considerar el manejo y control de riesgos en la gestién de

personas, teniendo como base una empresa del ramo de consumo masivo de bebidas.

decente,
responsabilidad
social empresarial,

Dialogo entre la empresa y
representantes de los trabajadores
Desarrollo econémico

Ob.J(.Et'VO o Variable Indicadores Instrumento Fuente
Especifico N° 1
Valores y transparencia

Determinar la Responsabilidad social Eﬂljet:;;goamﬁgge 9

relacion que existe empresarial Compromiso con el desarrollo 7

entre los factores del : e

profesional y el empleo 3
Entorno de Control — : c T
de los sistemas : Dignidad y seguridad w T
Trabajo decente Bienestar y equidad > @
COSO con respecto Respeto por los derechos del trabajo IS o
ala gestion de Respeto a los principios y derechos $ 3
personas de una fundamentales. S s
organizacion en Entorno de Control Adaptacion de trabajadores y 3 S
torno al trabajo . empleadores al ambiente de trabajo 3 9]
Relaciones Laborales c a

©

x%

>

[}

@

calidad de vida
laboral y relaciones
laborales.

Politica de formacién interna

Calidad de Vida
Laboral

Condiciones de trabajo

Salud y asistencia
Remuneracion y participacion
Relacion jefe subordinado

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)
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Cuadro N°3 (Continuacion)

Objetivo general
Disefiar un modelo amplio de control interno vinculado al entorno de control y los demas factores planteados por los informes COSO,

tomando en cuenta los quehaceres de las relaciones industriales que permita considerar el manejo y control de riesgos en la gestién de

personas, teniendo como base una empresa del ramo de consumo masivo de bebidas.

decente,
responsabilidad

Asignacién de
autoridad y

Delegacioén de autoridad
Metas y objetivos estratégicos
Normas y procedimientos

Objetivo . L . .
J€ Dimension Variable Indicadores Instrumento Fuente
Especifico N° 1
Compromiso de e .
conﬁ) etencia Descripciones de puestos de trabajo
profF()-:'Sional Conocimientos y habilidades

Determinar la Consejo de Auditores intemos y externos o

relacion que existe administracion y Eficacia del control interno 8

entre los factores del comité de auditoria Opiniones alternativas 8

>

3]
Entorno d_e Control Filosofia de direccion y Relacion con el riesgo S I
de | : - - I~ T
COSOOS sistemas el estilo de gestion Resultados obtenidos > o
con respecto T Y
ala geStién de Q:Jso gr?slgblirl]ift;);dmécg? los directivos % 5
personas de una Estructura organizativa Ponse o = I
. o, Conocimientos y experiencias de los 5 c
organizacion en Entorno de Control directivos 3 2
torno al trabajo Asignaci6n de responsabilidades S E

S

2

S

)

04

social empresarial,
calidad de vida
laboral y relaciones
laborales.

responsabilidad

Tamafio de la entidad

Naturaleza y complejidad de las
actividades

Politicas y practicas de
Recursos Humanos

Contratacion

Formacion

Promociones

Remuneraciéon de empleados
Acciones disciplinarias
Candidatos a puestos de trabajo
Cadigos de conducta

Fuente: Gonzélez y Martinez (2013)
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Cuadro N°4

Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo general
Disefiar un modelo amplio de control interno vinculado al entorno de control y los demas factores planteados por los informes COSO,

tomando en cuenta los quehaceres de las relaciones industriales que permita considerar el manejo y control de riesgos en la gestion de

personas, teniendo como base una empresa del ramo de consumo masivo de bebidas.

responsabilidad
social empresarial,

Evaluacion de riesgos.

- Objetivos Estratégicos y especificos
gue favorezcan el crecimiento de la

Objetivo . L . .
Especijfico Ne 2 Dimension Variables Indicadores nstrumento Fuente
- Responsabilidad social empresarial
- Trabajo decente
- Calidad de vida laboral
- Relaciones laborales
- Compromiso de competencia o
Describir las profesional 7
dimensiones, - Consejo de administracion y comité de g
factores y variables Entorno de Control. auditoria e -
a ser considerados - Filt<?§ofia de direccién y el estilo de ui T
gestién > o
e;sggnr%%ds(lj%t(:gl - Estructura Organizativa < %
. . h S X =2
9 dond .| Dimensiones, Factores - Asignacion de autoridad y @ ©
interno londe estén y variables de un responsabilidad g T
previstos los modelo de gestién de - Politicas y préacticas de Recursos 8 2
conceptos de . Humanos 3]
P control interno. = &
Nel
R
>
(0]
o

trabajo decente,
relaciones laborales
y calidad de vida
laboral

organizacion.

Actividades de control.

- Cumplimiento de politicas y normas

previamente establecido por la direccion.

Informacion y
Comunicacion.

-Comunicacion eficaz
Interna y externamente.

Supervision.

-Supervision continua y puntual.

Fuente: Gonzalez y Martinez (201
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Cuadro N°5

Cuadro Técnico Metodoldgico

Objetivo general
Disefiar un modelo amplio de control interno vinculado al entorno de control y los demas factores planteados por los informes COSO,
tomando en cuenta los quehaceres de las relaciones industriales que permita considerar el manejo y control de riesgos en la gestion de
personas, teniendo como base una empresa del ramo de consumo masivo de bebidas.

Objetivo

Especifico N° 3 Dimension Variables Indicadores Instrumento Fuente

Articulo 164 al 166 de la LOTTT. Se prohibe el acoso laboral
en los centros de trabajo publicos o privados, entendiéndose
como tal el hostigamiento o conducta abusiva, que atente
Trabajo decente contra la dignidad o la integridad biopsicosocial de un

%)
trabajador, perturbando el ejercicio de sus labores y poniendo %
Identificar los gﬂqg%ﬁ;olzg;:glt.)ajo o degradando las condiciones de %
elementos < T
contenidos en la Responsabilidad No se encuentra reglamentada en la LOTTT. Las empresas la w T
LOTTT que tengan social empresarial | adoptaron. %‘ z
en cuenta los - io: < @
Elementos Contrato de trabajp. Art. 58, 106, 183, 2.14' . S E
factores . - Jornada laboral, dias de descanso y feriados: Art.173.1, I o
relacionados al conterlndos Calidad de vida | 1732, 577, 173, 184. 3 S
. enla laboral - Vacaciones: Art.121, 192. o A
trabajo decgnte, propuesta. - Paternidad y maternidad: Art.336, 339, 340. © &
responsabilidad - Estabilidad laboral: Art.87.1 S
social empresarial, i)
calidad de vida - Contrato de trabajo: Art. 58, 106, 183, 214. %
. - Jornada laboral, dias de descanso y feriados: nd
laboral y relaciones Art. 173, 173.1, 173.2, 577, 184.
laborales. Relaciones - Vacaciones: Art.192, 121.
laborales - Paternidad y maternidad: Art.336, 340, 339.

- Estabilidad laboral: Art.87.1

- Prestaciones sociales: Art.142, 142.2
- Tercerizacion: Art.47, 48. Art.355.

- De la Libertad Sindical: Art. 353 al 359

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)




A continuacién se detalla el Instrumento de recoleccién de datos, tipo
encuesta, aplicada al departamento de gestion de Recursos Humanos de
una empresa productora de consumo masivo de bebidas. Una vez
recolectada la informacion disponible de los distintos aspectos de los
nuevos factores evaluados en el entorno de control, la misma fue
organizada mediante tablas que contienen las frecuencias de respuestas
o de incidencia sobre las alternativas de seleccién a cada items formulado
en el instrumento, se procedid a su analisis para dar cumplimiento a los
objetivos planteados en esta investigacion, lo cual permitié el desarrollo

de conclusiones y recomendaciones generales.

Se pudo verificar los altos estandares en los indicadores evaluados,
con indices de aceptacion en cada uno de sus procedimientos. Se tiene la
finalidad de obtener resultados lo mas cercano a la realidad a efectos de
llevar a cabo un analisis en el que no se presenten desviaciones como
consecuencia de la data obtenida, esto refiriéndose en la medida en que
los encuestados suministren informacion certera y sin ningun tipo de

influencia en su respuesta.

El Instrumento de recolecciébn de datos utilizado fue una encuesta
conformado por cuarenta y siete (47) preguntas de seleccién Mdltiple, el
cual fue aplicado al personal que conforma el departamento de recursos

humanos.

A continuacion se esbozan la frecuencia relativa y frecuencia absoluta,
asi como también los gréaficos con sus respectivos analisis que muestran
una importante tendencia del nivel de conocimientos y aceptacion de los
indicadores evaluados por parte del area de gestibn de Recursos

Humanos de una empresa de consumo masivo de bebidas.
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Cuadro N°6

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores Descripcion de la evaluacion del Indicador
Responsabilidad Social 1- Compromisos 1.1- ;La empresa tiene un codigo de ética adaptado al contexto local?
Empresarial y Trabajo Eticos
Decente 1.2- ;Estos codigos de ética han sido comunicados adecuadamente?
1.3- ;Muestra la junta directiva interés por la integridad y los valores éticos?
1.4- ;Trata la gerencia de eliminar o reducir las tentaciones que pueden propiciar que el
personal se involucre en actos fraudulentos, ilegales o no éticos?
. 2.1- ;Existen procesos sistematicos de difusion de valores, tanto para empleados como
2- Arraigo de la . ¢ 9
cultura para socios externos?
organizacional ) ) . )
2.2- (La empresa motiva a sus empleados y socios, asi como a los liderazgos dentro de
la organizacion, para que adopten sus valores y principios éticos?

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)
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Cuadro N°6 (Continuacion)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores Descripcion de la evaluacion del Indicador
3- Relaciones con los 3.1- ;Hay un contrato colectivo, acordado con el sindicato de la categoria principal?
Sindicatos

3.2- ;La empresa que actlia en regiones diferentes negocia beneficios comunes con los
sindicatos?

4- Compromiso con el

o 4.1- ;Se respeta la legislacion nacional que regula las condiciones en las cuales se
futuro de los nifios

realiza el trabajo de nifios, nifias y adolescentes? (LOPNA)
4.2- ;Se actlia en la comunidad en beneficio de nifios, nifias y adolescentes?

4.3- ;Se tienen proyectos internos que contribuyen con el desarrollo integral de los
hijos de los empleados, estimulando sus competencias técnicas y psico-
sociales?(ciudadania, deportes y artes)

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N°6 (Continuacion)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores

Descripcion de la evaluacion del Indicador

5- Valoracion de
diversidad

6- Politicas de
remuneracion,
beneficios y carreras

5.1- ;La empresa prohibe formalmente practicas de discriminacion, incluso en los
procesos de seleccion y promocion?

5.2- ;Mantienen mecanismos formales de recepcion de denuncias?

5.3- (Ponen en practica actividades de valoracion de grupos étnicos y culturales poco
representados en la organizacion?

5.4- ;Conocen y aplican los articulos 164 al 166 de la LOTTT, los cuales prohiben el
acoso laboral en los centros de trabajo publicos y privados?

6.1- ;La empresa busca superar los pisos salariales firmados con los sindicatos?

6.2- ;Sus politicas de estimulos incluyen buena remuneracion e inversion en desarrollo
profesional, de acuerdo con un plan de carrera?

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N°6 (Continuacion)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar

Indicadores Descripcioén de la evaluacién del Indicador

7- Atencion a la salud, | 7.1- ;La empresa ha definido planes y metas para alcanzar o superar los patrones de

la seguridad y las excelencia en salud, seguridad y condiciones de trabajo en su sector?
condiciones de . . . _ ) .
trabajo 7.2- ;La empresa investiga el nivel de satisfaccion de los empleados en relacion con

estos temas, identificando las areas criticas?

7.3- (La empresa desarrolla campaias regulares de salud?

8- Compromiso conel | 5, (La empresa mantiene actividades de entrenamiento y capacitacion continua,

desz;rr'ollol | considerando la aplicabilidad en el desempefio actual de las funciones del
sll;:)p;::(l)olla ye trabajador?

8.2- ;Existen programas de incentivos y financiamiento de estudios para los
empleados?

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N°6 (Continuacion)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores

Descripcién de la evaluacién del Indicador

9- Preparacion para la
jubilacion

10- Compromiso sobre
el impacto en el
medio ambiente

9.1- ;La empresa ofrece asesorias regulares, referente a las modificaciones legales y
los procedimientos administrativos para la obtencion de la jubilacion?

9.2- ; Aportan orientacion psicoldgica y de planificacion financiera para empleados
proximos a la jubilacion?

10.1- ;La empresa mantiene programas de mejoramiento ambiental, gestion ambiental
y prevencion de accidentes?

10.2- ;La empresa genera estudios de impacto ambiental y enfoca su accion preventiva
hacia aquellos procesos que pueden ocasionar dafios a la salud y la seguridad de
las personas?

10.3- ;Desarrollan acciones para prevenir los principales impactos ambientales
causados por sus procesos y realizan regularmente actividades de control y
monitoreo?

10.4- ;La empresa tiene conocimiento de los impactos que genera en su entorno
inmediato, y posee un proceso estructurado para registrar quejas y reclamos?

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N°7

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores Descripcion de la evaluacion del Indicador
Calidad de Vida Laboral 11- Clima 11.1- ;Las condiciones sociales y psicologicas son consideradas parte importante de la
organizacional calidad de vida del trabajador?

12- Atencion empleado
— familia

11.2- ;Las personas son tratadas de manera respetuosa y participan en la toma de
decisiones que afectan su desempefio?

12.1- ;La compatiia considera la situacion personal y familiar del empleado como parte
importante de su desempefio en el trabajo?

12.2- ;La compatiia lleva a cabo planes y actividades sociales dirigidos a otros
miembros de la familia del trabajador?

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N° 7 (Continuacién)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar

Indicadores

Descripcién de la evaluacién del Indicador

13- Reconocimiento a
la innovacion y
mejora

14- Equidad
Econémica

15- Planes de carreray
formacion
profesional

13.1- ;La entidad reconoce las iniciativas y propuestas de sus trabajadores para la
innovacion y mejora en la calidad de sus productos y servicios?

13.2- ;Se otorgan incentivos, premios o reconocimientos para las mejores propuestas de
innovacion y mejora?

14.1- ;La empresa posee un sistema de evaluacion y ajuste de salarios?

14.2- ;La empresa considera para los ajustes de salarios los logros académicos y
estudios realizados por los trabajadores?

15.1- ;Los programas y planes de estudios son otorgados previo estudio de los perfiles
de los trabajadores y de sus oportunidades reales de crecimiento?

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N° 7 (Continuacién)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores Descripcién de la evaluacién del Indicador

16- Seguridad laboral y | 16.1- ;Existe un plan de seguridad y salud laboral aplicables a todas las unidades de la

condiciones empresa?
ambientales de . . . .
trabajo 16.2- ;Se analizan los riesgos de seguridad por puesto de trabajo?

16.3- ;Cuentan con un registro de accidentes laborales y se analizan las causas de estos
accidentes con el fin de prevenir su recurrencia?

16.4- ;La iluminacion es suficiente y adecuada en todas las areas operativas de la
empresa?

16.5- ;Cuentan con instrumentos de medicion del factor ruido, temperatura y humedad
del ambiente de trabajo?

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N° 8

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar

Indicadores

Descripcion de la

evaluacion del Indicador

Relaciones Laborales

17- Respecto a los
principios y
derechos
fundamentales

353 al 359 LOTTT.

17.2- ;La empresa negocia y acuerda solo con los representantes del sindicato?

17.3- ;La empresa promueve actividades de participacion e integracion tanto de
representantes del patrono como de los trabajadores?

17.4- ;Hay evidencia de aspectos que distingan a los trabajadores de base de los
trabajadores de direccion en las areas de recreacion y comedores?

17.5- (El departamento de RR HH tiene como parte de sus objetivos el cumplimiento
de las obligaciones legales relacionadas con la administracion del personal?

17.1- La empresa permite la libertad sindical y de negociaciones colectivas? Articulos

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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Cuadro N° 8 (Continuacién)

Evaluacion aplicada a componentes propuestos

Componente a evaluar Indicadores Descripcién de la evaluacion del Indicador

18- En la direccion de la | 18.1- Condiciones legales de trabajo
unidad, las practicas o . _
sindicales pueden 18.2- Condiciones econdmicas del trabajo

mejorar en cuanto a: . ) s S .
! 18.3- Condiciones fisicas de trabajo (higiene y seguridad industrial)

18.4- ; La Empresa mantiene un registro de la frecuencia de los conflictos laborales
por exigencias reivindicativas del sindicato?

18.5- La empresa analiza las causas de los conflictos laborales y los considera como
un riesgo inherente a las operaciones de la compafiia?

19- ;La empresa da 19.1- Sobre los contratos de trabajo. Art. 58, 106, 183 y 214 (LOTTT)

cumplimiento a los

siguientes articulos 19.2- De la jornada laboral, dias de descanso y feriados. Art. 173, 577 y 184 (LOTTT)

de la nueva LOTTT )

relacionados con la 19.3- Del gozo de vacaciones, Art. 121y 192 (LOTTT)
Calidad de Vida y . .

Relaciones 19.4- La maternidad y paternidad. Art. 336, 339 y 340 (LOTTT)
Laborales?

19.5- Respeto a la estabilidad laboral. Art. 87 (LOTTT)
19.6- Las prestaciones sociales. Art. 142 (LOTTT)

19.7- Eliminacion de la tercerizacion. Art. 47, 48 y 355 (LOTTT)

Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013) (Continuacion)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

De acuerdo a la naturaleza de la investigacion (proyecto factible), la
misma implica responder a una necesidad teérica-practica, en nuestro
caso, referida al control interno en la gestion de personas. Ello nos lleva a
elaborar un diagndstico, siendo la fuente de este objetivo el personal de
recursos humanos de una organizacibn manufacturera del area de
consumo masivo de bebidas. Este colectivo de referencia seria la
totalidad de las personas que articulan las funciones de la unidad de
recursos humanos. Por otro lado, mediante la revision documental es

posible extraer practicas referidas a la gestion de personas.

Esta investigacibn busca ampliar el analisis mediante el
redimensionamiento del esquema COSO de control interno incorporando
dos nuevos componentes inherentes a las actividades de la unidad, lo
cual va a permitir el abordaje de mayor cantidad de indicadores
estratégicos y operativos, y un eficaz diagnéstico de las actividades de
control, ampliando la vision del Lic. Eduardo Garcia que impulso con su
trabajo de grado “Desarrollo de un modelo de manejo y control de
riesgos en la gestion de personas con base a practi cas coso de
control interno ” donde incluyo los componentes de Calidad de vida
Laboral y Relaciones Laborales, la cual ampliamos con estos dos nuevos
niveles o componentes de control aplicados a la gestién de personal como
son, Responsabilidad Social Empresarial y Trabajo Decente, con lo cual le
damos respuesta a nuestros Objetivos especificos los cuales

mencionamos a continuacion:



1) Determinar la relacion que existe entre los factores del Entorno de
Control de los sistemas COSO con respecto a la gestién de personas de
una organizacion en torno al trabajo decente, responsabilidad social
empresarial, calidad de vida laboral y relaciones laborales.

2) Describir las dimensiones, factores y variables a ser considerados en
un modelo de gestion de control interno donde estén previstos los
conceptos de responsabilidad social empresarial, trabajo decente,
relaciones de trabajo y calidad de vida laboral.

3) Identificar los elementos contenidos en la LOTTT que tengan en
cuenta los factores relacionados al trabajo decente, responsabilidad social

empresarial, calidad de vida laboral y relaciones laborales.

Responsabilidad Social Empresarial : Se podria definir como las
responsabilidades que tiene una compaiiia con la sociedad mas alla de la
gestion econémica y sus obligaciones legales, el compromiso de las
empresas de contribuir con el desarrollo econémico, compromiso con los
empleados, su familia, la comunidad y en general con la sociedad para
mejorar sus condiciones de vida. El caracter social de las actividades
econdmicas hace que las empresas estén comprometidas con el bien
comin de la comunidad en donde se desenvuelve. Los factores

principales para su evaluacién son los siguientes:

* Valores y transparencia
* Pdblico interno
* Medio ambiente

* Compromiso con el desarrollo profesional y el empleo
La responsabilidad social contribuye con el entorno de control ya que
permite un desenvolvimiento integro dentro de la comunidad donde hace

vida la empresa asi como de las operaciones, ademas de fortalecer el
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compromiso y los valores éticos de cada uno de sus empleados dentro y
fuera de la organizacién, garantizando el apego de la cultura
organizacional y promoviendo la identificacion del trabajador con la
empresa debido a que la empresa beneficia a la comunidad donde
probablemente hace vida ese trabajador, eso su vez se traduce en una
mayor calidad de vida para la comunidad lo que genera retroalimentacion
porque significa una mayor calidad de vida para el trabajador y su familia
por lo que desarrollara un mayor sentido de pertenencia con la
organizacién y el medio que los rodea.

Se busca también contribuir en fortalecer las fuentes de empleo y el
desarrollo profesional con iniciativas que impulsen el crecimiento no solo
la organizacion sino de todas las personas que hacen vida dentro y fuera
de sus instalaciones con iniciativas que permitan el desarrollo de
habilidades y conocimientos éptimos siguiendo el ejemplo fijado por la
organizacion y, sobre todo, provee disciplina a través de la influencia que

ejerce sobre el comportamiento en su conjunto.

Trabajo Decente: Este término abarca varios elementos que influyen en
la satisfaccion de las necesidades humanas, debido a que le permite el
desarrollo y crecimiento pleno tanto biolégico como psicolégico de las
sociedades. Se considera que el concepto hace referencia a la capacidad
que tienen los seres vivos para reproducirse, desarrollarse y relacionarse
de acuerdo a sus aspiraciones y metas. En este caso los indicadores a

evaluar seran los mencionados a continuacion:

» Dignidad y seguridad
* Bienestar y Equidad

» Respeto por los derechos del trabajo

El trabajo decente genera un aporte al entorno de control partiendo

desde el punto de vista donde el trabajador y su ambiente de trabajo
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son el objetivo primordial para el buen desempefio de cada una de sus
funciones. Laborar en una empresa donde estén presentes las
condiciones dadas de una manera positiva no solo repercute
beneficiosamente para la organizacion sino fuera de ella, ya que le
proporciona a sus empleados estabilidad emocional y buenas
relaciones interpersonales donde entra ademas a ser parte de este
beneficio, su grupo familiar.

Todo esto va de la mano con el hecho de poder ser reconocido por
la gestidon realizada, que se traduce dentro de las posibilidades a un
ascenso en la estructura organizativa de la empresa, poseer un mejor
control de sus metas y logros personales, y donde se le ofrezca una
buena relacion de equidad y beneficio en un ambiente de trabajo

optimo, seguro y de beneficios para todos.

Relaciones Laborales: EI mundo laboral condiciona la personalidad y
conducta de los trabajadores, forja en ellos valores y actitudes hacia el
trabajo. Una buena préctica en materia de relaciones laborales podria ser
entendida como aquella experiencia de caracter colectivo que en el marco
del respeto a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, pueda
ser calificada como exitosa para garantizar el bienestar de los
trabajadores y el progreso de las empresas, mejorando el nivel de
relaciones internas, garantizando condiciones adecuadas de trabajo y
empleo, facilitando el incremento de la productividad y el salario. Los

indicadores a evaluar seran los mencionados a continuacion:

* Respeto a los principios y derechos fundamentales

» Adaptacion de trabajadores y empleadores al ambiente de
trabajo

» Dialogo entre la empresa y representante de los trabajadores

» Desarrollo econémico

* Politica de formacion interna
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Las relaciones entre patrono, trabajador, sindicato y gobierno es la
clave para entender nuestra sociedad y sus formas de socializacion,
este es un hecho social que nos permite enfrentar y entender los
nuevos paradigmas laborales, la realidad del trabajo en Venezuela y
la problemética del movimiento sindical en el pais.

La interaccion de los actores laborales tiene como finalidad
establecer normas basicas que rigen sus relaciones de trabajo, el
estado también participa pasiva o activamente en la consecucién de
los objetivos en comun, estos objetivos da las Relaciones Laborales
incorporan valores sociales como por ejemplo: la libertad de
asociacion, sentido de solidaridad y optimizacibn de beneficios
utilizando técnicas de negociacion, organizacion del trabajo y la
resolucion de conflictos, buscando con ello una mayor motivacién y
participacion de los trabajadores en todos los procesos productivos y
administrativos de la empresa dirigidos al logro de una mejor

representacion en los sindicatos de las entidades.

Calidad de Vida Laboral: Influye en la satisfaccion de las
necesidades humanas, debido a que le permite el desarrollo y
crecimiento pleno tanto biolégico como psicoldgico de las sociedades.
Se considera que el concepto hace referencia a la capacidad que
tienen los seres vivos para reproducirse, desarrollarse y relacionarse
de acuerdo a sus aspiraciones y metas. Este factor debe otorgar al
trabajador una optima calidad de vida donde tenga reconocimiento por
su labor y pueda escalar puestos, posea un mejor control de sus metas
y logros personales, y la empresa le ofrezca una buena relacion de
equidad y beneficios. Se contemplan los siguientes indicadores a

evaluar:

« Condiciones de trabajo
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e Saludy asistencia
* Remuneracion y participacion

» Relaciones jefe subordinado

La Calidad de Vida Laboral esta ligada a la satisfaccion de las
necesidades sociales y laborales del individuo como también su desarrollo
y crecimiento pleno, el factor principal para lograr la satisfaccion en el
trabajo se encuentra en la importancia del trabajo que se realiza donde
estén contemplados los aspectos intelectuales, la iniciativa, la creatividad
y la autonomia del trabajador, asi pues, cada uno tiene que dar la
capacidad maxima de su desempefio y potencial.

Esta también se refiere al caracter positivo o negativo del ambiente
laboral, la finalidad es crear un ambiente que sea agradable y armdénico
para el trabajador, lo que contribuye a una buena comunicacién y a la
salud econdmica de la empresa. Los programas de Calidad de Vida
Laboral resaltan el papel de la empresa y su interés al desarrollo de
habilidades y la reduccion del estrés ocupacional, estableciendo

relaciones mas cooperativas entre la direccion y los empleados.

88



Responsabi lidad Social Empresarial y Trabajo Decente

Cuadro N° 9
Total
Deficiente | % Bajo % | Medio % Alto % Destacado % % Total | Respuestas
0 0 0 0 4 16,7 11 45,8 9 37,5 100 24
Grafica N° 1
Compromisos Eticos
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Debilidades Punto medio Fortalezas

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)
Interpretacion: En el grafico se observan los resultados de la valoracion
de los items (1.1 al 1.4) correspondientes a los compromisos éticos de la
organizacién, donde la opcién “Medio” obtuvo un 16% de los resultados,
la opcién “Alto” un 45% y la opcion “Destacado” un 37% de los resultados
obtenidos. Se evidencia que la organizacién posee cddigos de éticas
adaptadas y comunicadas a todos los niveles operacionales, lo cual
demuestra fortaleza a la hora de reducir y prevenir actos fraudulentos e
ilegales que puedan tentar al personal a que se involucre en dichos actos,

acarreando con ello sanciones.
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Cuadro N° 10

Total
Deficiente | % | Bajo | % | Medio | % | Alto % Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 0 0 4 | 333 8 66,7 100 12
Grafica N° 2
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Debilidades Punto medio Fortalezas

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En el grafico observado sobre los items (2.1 y 2.2) los
cuales corresponden a como la organizaciéon difunde sus valores y
compromisos éticos tanto a empleados y socios, y la motivacion para
adoptar dichos valores, donde la opcion “Destacado” obtuvo un valor
significativo de 66,7% de los resultados obtenidos seguido de la opcion
“Alto” con un 33,3% de los resultados, con respecto a las demas opciones
estas no tuvieron apoyo. La organizacion presenta una gran fortaleza con
respecto a la forma en que difunde sus valores y compromisos, lo cual es
importante para el aspecto de las relaciones con los empleados, los

proveedores y clientes.
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Cuadro N° 11

Total

Deficiente | % | Bajo | % |Medio| % | Alto | % | Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 0 0 3 25 9 75 100 12
Grafica N° 3
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Debilidades Punto medio Fortalezas

Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretaciéon: Con respecto a la relacion sindicato — organizacion la
grafica correspondiente a los items (3.1 y 3.2) nos muestra un 75% de los
resultados para la opcion “Destacado” y un 25% para la opcion “Alto”, lo
cual indica la buena relacién y base existente entre la organizaciéon y los
sindicatos. Los investigadores observan que se cumple a cabalidad los
reglamentos sindicales con respecto a contratos colectivos tanto en la
unidad de investigacibn como en otras regiones donde la organizacion

actla.
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Cuadro N° 12

Total
Deficiente % | Bajo | % |Medio| % Alto % | Destacado| % % Total | Respuestas

0 0 0 0 1 5,5 7 | 389 10 55,6 | 100 18
Grafica N° 4
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En la grafica se muestra la valoracién de los items (4.1 al
4.3) que corresponden a como actla la organizacion con respecto al
futuro de los nifios dentro y fuera de sus instalaciones, la valoracion arrojo
55,6% de los resultados para la opcién “Destacado”, la opcion -Alto-
obtuvo 38,9% y la opcion “Medio- obtuvo 5,5% de los resultados. Se
evidencia buen nivel de fortaleza con respecto al cumplimiento de la
LOPNA vy la responsabilidad de la organizacion con el futuro de los hijos

de sus empleados como el futuro de los nifios de la comunidad.
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Cuadro N° 13

Total

Deficiente | % | Bajo | % | Medio % Alto % | Destacado| % % Total | Respuestas

0 0 0 0 8 33,3 8 33,3 8 33,3 99,9 24
Grafica N° 5
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)
Interpretaciéon: En el grafico correspondiente a los items (5.1 al 5.4)

sobre a la diversidad, discriminacién y el acoso en la organizacion, se
aprecia que un 33,3% de los encuestados respondieron que la
responsabilidad y compromiso de la empresa con respecto a estos puntos
era “Medio”, 33,3% respondieron que era “Alto” y 33,3% dijeron que era
“Destacado”. Se observa que la valoracion se encuentra entre el punto
medio y las fortalezas, la organizacién puede mejorar con respecto a
elevar los factores que le proporcionen mayor estabilidad y fortaleza con
respecto a su compromiso en estos puntos para el buen desenvolvimiento
de la personalidad de los empleados como lo son la discriminacién, ya
sea por su raza, politica, religion o sexo, y el acoso personal el cual puede

afectar significativamente con el desempefio laboral.
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Cuadro N° 14

Total
% % Total | Respuestas

Deficiente | % | Bajo | % |Medio| % Alto % Destacado
0 0 0 0 5 41,7 5 41,7 2 16,6 100 12
Grafica N° 6
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En el grafico se muestra los resultados arrojados por los
items (6.1 y 6.2) sobre politicas de remuneraciéon y carrera, un 41,7%
respondid la opcidn “Medio” al igual que en la opcion “Alto” con un 41,7%,
la opcion “Destacado” obtuvo 16,6% de los resultados. Se evidencia que
la organizacion posee fortalezas con respecto a estas politicas pero los
datos se acercan hacia el punto medio, por tanto la organizacion puede

mejorar en sus politicas salariales y de desarrollo profesional.
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Cuadro N° 15

Total
Deficiente | % Bajo % | Medio | % | Alto | % | Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 6 33 10 56 2 11 100 18
Grafica N° 7
Atencion a la salud, la seguridad y las
condiciones de trabajo
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacién: Se muestra en la grafica correspondiente a la valoracién
de los items (7.1 al 7.3) sobre atencion salud, seguridad y condiciones de
trabajo, que la opcién “Medio” obtuvo un 33% de las respuestas, la opcion
“Alto” obtuvo un 56% y la opcion “Destacado” un 11% de los resultados
obtenidos. Los investigadores evidencian un nivel de fortaleza no muy alto
dirigiéndose hacia el punto medio, por lo cual lo organizacion debe
mejorar para obtener valores destacados con respecto a la atencion de la

salud, la satisfaccion en las condiciones de trabajo y la seguridad.

95




Cuadro N° 16

Total
Deficiente | % Bajo % Medio % Alto % Destacado | % | % Total | Respuestas

0 0 0 0 5 41,7 4 33,3 3 25 100 12

Grafica N° 8

Compromiso con el desarrollo
profesional y el empleo
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En la grafica se observan los resultados de los items (8.1
y 8.2) donde se arroja lo siguiente: la opcién “Medio” obtuvo un 41,7%, la
opcion “Alto” obtuvo 33,3% mientras que la opcion “Destacado” obtuvo un
25% de los resultados. Se denota una baja en los valores hacia la
fortaleza y un nivel mayor hacia el valor medio, se puede evidenciar que
la organizacién se encuentra en un punto de equilibrio con acciones a
mejorar con respecto a actividades de entrenamiento y capacitacion de
los empleados vy los incentivos al financiamiento de programas de

estudios.
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Cuadro N° 17

Total
Deficiente | % Bajo % | Medio % Alto % Destacado | % | % Total | Respuestas
0 0 3 25 5 42 4 33 0 0 100 12
Grafica N° 9
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacién: Los resultados para los items (8.1 y 8.2) sobre la
preparacion de los empleados préximos a la jubilacion, arrojaron que un
25% de los encuestados respondieron que el compromiso de la
organizacién con respecto a estos factores era “Bajo”, un 42% respondio
que era “Medio” el compromiso de la organizacién, y un 33% de los
entrevistados respondié que era “Alto” este compromiso. Aun y cuando se
observa algunos indices de fortaleza hacia el equilibrio, se evidencia
debilidad en el compromiso de la organizaciébn con los empleados
proximos a jubilarse con respecto a la orientacion necesaria que estos
requieren tanto psicoldgica como en asesoria legal para la obtencién en
buenos términos de su jubilacién, y asi puedan los empleados en esta

situacion tener un buen plan financiero de retiro.
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Cuadro N° 18

Total
Deficiente | % | Bajo | % | Medio | % | Alto % Destacado % % Total | Respuestas
0 0 0 0 8 33 13 54 3 13 100 24
Grafica N° 10
Compromiso sobre el impacto en el
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)
Interpretacién: En el grafico se muestra los resultados correspondientes
a los items (10.1 al 10.4) sobre el compromiso con el medio ambiente,
un 33% de

encuestados, 54% seleccionaron la opcién “Alto” y 13% seleccionaron la

donde la opcion “Medio” fue seleccionada por los

opcion “Destacado”. Los investigadores observan fortalezas en el
compromiso de la organizacién con el impacto ambiental, se evidencia
gue estas fortalezas con respecto a programas ambientales, estudios de
impacto ambiental como también el monitoreo y control de los mismos,
tienden a mejorar, para asi obtener mayor fortaleza y beneficios en cuanto

a su desempefio en el medio ambiente.
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Calidad de Vida Laboral
Cuadro N° 19

Total
Deficiente | % | Bajo | % | Medio % Alto % Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 5 41,7 41,7 2 16,6 100 12

v

Grafica N° 11
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)

Interpretacién: Se aprecia en el grafico la consulta sobre los items (11.1
y 11.2) con respecto a como son tratados los empleados, y sus
condiciones sociales y psicoldgicas, donde la opcion “Medio” obtuvo un
41,7%, la opcion “Alto” obtuvo un 41,7% y la opcidon “Destacado” fue la de
menor valor con un 16,6%. En cuanto al clima organizacional se puede
observar que destacan los valores medios hacia alto y buscando mejoras
en cuanto a fortalezas de aspectos que afectan directamente el
desempefo de los empleados y son parte importante de su calidad de

vida.
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Cuadro N° 20

Total
Deficiente | % | Bajo | % | Medio % Alto % Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 2 16,6 5 41,7 5 41,7 100 12

Grafica N° 12

Atencion empleado - familia
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En relacion a los items (12.1 y 12.2) que corresponden a
la atencién del empleado y su familia, los resultados fueron 16,6% para la
opcion “Medio” y 41,7% para las opciones “Alto” y “Destacado”. Se
evidencia en la organizacién un amplio compromiso hacia el empleado y
la familia, donde se observa fortaleza en los planes y actividades dirigidos
a los miembros de las familias y la situacion personal de los empleados lo

cual se considera como parte importante en su desempefio.
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Cuadro N° 21

Total
Deficiente | % Bajo % | Medio % Alto % Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 2 16,6 5 41,7 5 41,7 100 12

Grafica N° 13

Reconocimiento a la innovacion y mejora
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretaciéon: En la valoracion de los items (13.1 y 13.2) sobre el
reconocimiento a la iniciativa e innovacién de los empleados, se obtuvo:
16,6% para la opcion “Medio” y 41,7% para las opciones “Alto” y
“Destacado”. Los investigadores observan evidencia en la organizacion de
compromiso hacia la iniciativa e innovacion, donde se reconoce el
esfuerzo de los empleados por mejorar la calidad de sus productos y
servicios, incentivando estas iniciativas con premios y reconocimientos

para fortalecer aun mas estos indicadores.
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Cuadro N° 22

Total
Deficiente % Bajo % | Medio % Alto % Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 3 25 7 58 2 17 100 12

Grafica N° 14
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)

Interpretacién: La siguiente grafica correspondiente a los items (14.1 y
14.2) reflejan la valoracion de los sistemas de evaluacion y ajustes de
salarios como también los ajustes de salarios considerando los logros
académicos de los trabajadores, esta valoracion arrojo lo siguiente: la
opcion “Medio” obtuvo 25% de los resultados, la opcion “Alto” un 58% de
los resultados y la opcién “Destacado” obtuvo 17% de los resultados. En
este sentido se observa valores hacia el punto medio y mayor nivel en los
indicadores altos tendientes a aumentar las fortalezas con respecto a los

elementos valorados sobre la equidad econémica de los trabajadores.
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Cuadro N° 23

Total
Deficiente % Bajo % | Medio % Alto % | Destacado| % | % Total | Respuestas
0 0 0 0 2 33,3 2 33,3 2 33,3 99,9 6
Grafica N° 15
Planes de carrera y Formacion Profesional
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En el grafico se observan los resultados de la valoracion
del item (15.1) correspondiente a los programas y planes de estudios
otorgados a los trabajadores, y las oportunidades de estos para su
crecimiento; esta valoracién arrojo los siguientes resultados: “Medio”
treinta y tres coma tres por ciento (33,3%), “Alto” treinta y tres coma tres
por ciento (33,3%) y “Destacado” treinta y tres coma tres por ciento
(33,3%) de los resultados arrojados. Se observa que la valoracién se
encuentra distribuida entre el punto medio y las fortalezas, por lo cual la
organizacién puede mejorar con respecto a conseguir elevar los factores
que le proporcionen mayores puntos en los indicadores hacia las
fortalezas con respecto a su compromiso con los planes de carreras y las

oportunidades de crecimiento del trabajador.
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Cuadro N° 24

Total
Deficiente % | Bajo | % | Medio % Alto % Destacado % | % Total | Respuestas

0 0 0 0 8 26,7 16 53,3 6 20 100 30

Grafica N° 16

Seguridad laboral y condiciones
ambientales de trabajo
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)

Interpretaciéon:  Con respecto a seguridad laboral y condiciones
ambientales de trabajo, la grafica correspondiente a los items (16.1 al
16.5) nos muestra un veintiséis coma siete por ciento (26,7%) de los
resultados para la opcién “Medio”, cincuenta y tres coma tres por ciento
(53,3%) para la opcién “Alto” y veinte por ciento (20%) para la opcién
“Destacado”. Se observa una tendencia considerable hacia el indicador de
la opcion de niveles “Alto” lo cual evidencia fortalezas en materia de salud
y seguridad laboral coma también un tema muy importante como lo es
condiciones de trabajo, estos indicadores pueden mejorar e ir de niveles
“Altos” a “Destacados” ya que estos factores son de suma importancia en

materia del cumplimiento de normas legales.
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Relaciones Laborales
Cuadro N° 25

Total
Deficiente | % | Bajo | % Medio % | Alto % Destacado % % Total | Respuestas

0 0 0 0 2 6,7 | 15 50 13 433 | 100 30
Grafica N° 17

Principios y derechos fundamentales
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Fuente: Gonzéalez y Martinez (2013)

Interpretacién: En el grafico se muestra los resultados arrojados por los
items (17.1 al 17.5) sobre los principios y derechos fundamentales de las
relaciones laborales, un seis coma siete por ciento (6,7%) de los
encuestados respondio la opcién “Medio” el cincuenta por ciento (50%)
respondié la opcion “Alto” y un cuarenta y tres coma tres por ciento
(43,3%) respondi6 la opcion “Destacado”. Se evidencia que la

organizacién posee fortalezas con respecto a los derechos fundamentales
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de los trabajadores y la relacién de estos con la organizacion en cuanto a
sus libertades sindicales y las actividades de participacion e integracion.
Cuadro N° 26

Total
Deficiente % | Bajo | % | Medio | % | Alto % Destacado | % % Total | Respuestas

0 0 0 0 3 10 23 76,7 4 13,3 100 30

Grafica N° 18
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Interpretacion: En el grafico observado con respecto a los items (18.1 al
18.5) los cuales corresponden al mejoramiento de las practicas sindicales,
se obtiene para el indicador “Medio” un resultado de diez por ciento
(10%), para el indicador “Alto” un setenta y seis coma siete por ciento
(76,7%) de los resultados siendo un valor alto y considerable y para el
indicador “Destacado” un trece coma tres por ciento (13,3%) de los
resultados arrojados. Se observa que la organizacion presenta un nivel
optimo de cumplimiento y mejoramiento de las préacticas sindicales con

respecto a condiciones legales, econdmicas y de higiene y seguridad,
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como también en los registros de los conflictos laborales y sus analisis,
pueden obtener niveles destacados de mejoramiento de dichas practicas.
Sobre la Ley Orgéanica de | Trabajo de los Trabajad oresy
Trabajadoras
Cuadro N° 27

Total
Deficiente % | Bajo | % | Medio | % | Alto % Destacado | % | % Total | Respuestas

0 0 0 0 0 0 24 57,1 18 42,9 100 42

Grafica N° 19
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Fuente: Gonzalez y Martinez (2013)

Interpretacion: En el siguiente grafico el cual corresponde a los items
(219.1 al 19.7) sobre el cumplimiento de la nueva LOTT con respecto a
calidad de vida y relaciones laborales se obtuvo los siguientes resultados:

el indicador “Alto” obtuvo cincuenta y siete coma uno por ciento (57,1%)
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de los resultados y el indicador “Destacado” obtuvo el cuarenta y dos
coma nueve por ciento (42,9%) restante, con respecto a las demas
opciones estas no tuvieron apoyo. Se observan valores “Altos” y
“Destacados” con respecto al cumplimiento de las normas establecidas en
la LOTTT, lo cual demuestra fortaleza con respecto a los marcos legales,
especificamente en temas como: contratos de trabajo, jornada laboral,
gozo de vacaciones, maternidad y paternidad, prestaciones sociales y la

eliminacion de la tercerizacion.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El fin ultimo de disefiar un modelo de control interno es lograr ampliar el
analisis de control interno COSO vinculando las actividades de gestion de
las relaciones industriales, como lo son, Trabajo Decente,
Responsabilidad Social Empresarial, Calidad de vida laboral y Relaciones
Laborales a los factores del Entorno de Control aportando con ello una
herramienta para el diagnostico eficaz y eficiente de las actividades
realizadas y la oportuna identificacion de los riesgos inherentes que
puedan perjudicar el logro de las objetivos, en esta investigacién se
plante6 un objetivo general a fin de dar respuesta al propoésito planteado,
siendo este “Disefiar un modelo amplio de control interno vinculado al
Entorno de Control y los demas factores planteados por los informes
COSO, tomando en cuenta los quehaceres de las Relaciones Industriales,
que permita considerar el manejo y control de riesgos en la gestion de
personas, teniendo como base una empresa del ramo de consumo
masivo de bebidas”, estimandose conveniente para alcanzar este objetivo
general el estructurar tres (03) objetivos especificos, apreciandose

adecuadas las siguientes conclusiones:

En lo referente al primer objetivo especifico, el cual consiste en:
“Determinar la relacion que existe entre los factores del Entorno de
Control de los sistemas COSO con respecto a la gestién de personas de
una organizacion en torno al trabajo decente, responsabilidad social
empresarial, calidad de vida laboral y relaciones laborales”, los
investigadores a partir de una revision bibliografica de conceptos de los
componentes del entorno de control segun practicas COSO y de los
nuevos componentes propuestos en el disefio, se alcanzo el resultado del

primer objetivo especifico de esta investigacion, donde se determino la
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estrecha relacién que existe entre estos componentes con respecto a la

gestion de personas, desarrollado inicialmente en el marco teérico.

Con respecto al segundo objetivo especifico que consiste en “Describir
las dimensiones, factores y variables a ser considerados en un modelo de
gestion de control interno donde estén previstos los conceptos de
responsabilidad social empresarial, trabajo decente, relaciones de trabajo
y calidad de vida laboral” los investigadores disefiaron un marco
metodoldégico para la identificacion de los indicadores el cual permitié
ampliar las dimensiones del entorno de control mediante la incorporacion
de 4 nuevos elementos que fueron evaluados en este estudio:
Responsabilidad social empresarial, Trabajo decente, Relaciones
Laborales y Calidad de vida laboral. Con los resultados de esta
evaluacion se desarrollo un sistema de indicadores graficos donde se
pudieron identificar las situaciones que, producto de factores internos y
externos, pudieran afectar la consecucion de los objetivos propuestos,
identificando de manera eficaz y oportuna las fortalezas y oportunidades

de mejora.

Y para finalizar el tercer objetivo que plantea “Identificar los elementos
contenidos en la LOTTT que tengan en cuenta los factores relacionados
al trabajo decente, responsabilidad social empresarial, calidad de vida
laboral y relaciones laborales”, se logro la consecucion del mismo
mediante un andlisis realizado a la LOTTT, relacionado a los indicadores
anteriormente evaluados en el segundo objetivo, lo cual nos demuestra el
importante cumplimiento de las leyes dentro de la organizacion para asi

minimizar riesgos y acentuar las fortalezas presentes.

En resumen el entorno de control de la organizaciéon favorece un
control interno efectivo y proporciona una influencia positiva que

incrementa las posibilidades de alcanzar los objetivos.
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Recomendaciones

Tomando en consideracion las conclusiones aportadas, se recomienda

lo siguiente:

Entorno de Control : La unidad de gestion de personal esta
comprometida con la integridad, valores éticos y compromiso profesional.
La estructura organizativa, asi como la asignacion de autoridad y
responsabilidad son adecuadas. La rotacion en la unidad y del negocio en
general se encuentra en niveles razonables. Se recomienda mantener los
niveles de compromiso e integridad, fomentando los valores y principios
de la organizacion en los nuevos ingresos para de esta manera darle

continuidad las buenas practicas.

Responsabilidad Social Empresarial : Se evidencio el compromiso ético
gue poseen cada uno de los trabajadores de la unidad, haciendo
importantes aportes al desarrollo de las comunidades vecinas que son
beneficiadas con estas iniciativas de integracion ya que cuentan con la
Casa Alejo Zuloaga, ubicada en el Municipio San Joaquin, donde la
empresa desarrolla proyectos de mano con la comunidad y promueve el
emprendimiento organizando actividades y cursos de capacitacion técnica
basadas en la expresion patrimonial y artesanal venezolana. Se
manifiesta un liderazgo social y comunitario con el que se encuentran
comprometidos cada uno de los trabajadores del departamento de
recursos humanos profesando de esta manera los principios y valores de
la organizacion. En este punto se recomienda darle seguimiento a las
actividades realizadas por la organizacion con el fin de crear lazos con las

comunidades que son beneficiadas.

Trabajo Decente : Existe un ambiente integro y de calidad para el

desempefio de cada una de las funciones, ademas de que se impulsa un
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programa para la capacitacion continua de sus trabajadores con la
aplicacion de cursos de adiestramientos enfocados en cerrar brechas y
crear oportunidades de mejora dentro de cada uno de los trabajadores.

Se recomienda hacer foco en las asesorias regulares en los trabajadores
que estan proximos a su jubilacion, porque se evidencia debilidad en el
compromiso de la organizacion con los empleados cercanos a jubilarse
con respecto a la orientacion necesaria que estos requieren tanto
psicolégica como en asesoria legal para la obtencion en buenos términos
de su jubilacién, y asi puedan los empleados en esta situacion tener un

buen plan financiero de retiro.

Calidad de Vida Laboral : Existe un clima laboral positivo dentro de la
unidad de gestion de personal, definidko como de confianza y respeto
mutuo, presta especial atencion a las relaciones familiares de los
trabajadores que van mas alld de su puesto de trabajo. Los planes de
carrera y de formacion estan presentes en las funciones de la unidad. Sin
embargo, se recomienda considerar lo siguiente:

Una mayor participaciéon de los empleados en el proceso de toma de
decisiones, en especial aquellos casos que afecten directamente su
desempeiio.

Incluir los logros académicos de los empleados como parte de sus

evaluaciones y como factor de ajuste salarial.

Relaciones Laborales : La relacion con el gremio Sindical puede definirse
como positivas. El contenido y tipologia de las practicas y conflictos
laborales, asi como las caracteristicas de las convenciones colectivas de
trabajo, no indican riesgos en los objetivos de la compafia en conjunto.
No obstante debido a que en el entorno conformado por otras empresas
del sector y de la zona existe una tendencia a polarizacion politica, se
debe estar atento a cualquier factor interno o externo que pueda afectar el

normal funcionamiento de la empresa. Igualmente debe prestar especial
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atencion a la actuacion de los organismos de control del Estado,
Continuar y reforzar los controles sobre el cumplimiento y documentacion
de las obligaciones con los organismos de control, debido al aumento de
forma irregular del numero de visitas de estos organismos, especialmente
los relacionados con impuestos y con la seguridad laboral a fin de dar
respuesta rgpida y efectiva a los actos administrativos ejecutados por
estos, e alli la importancia del cumplimiento del marco legal actual
(LOTTT).
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