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Resumen

Los sistemas de control y gestion del talento humano son esenciales para optimizar el
desempefio y la satisfaccion de los empleados en cualquier organizacion. En este contexto, el
objetivo de este trabajo de investigacion fue disefar un Sistema de Control para la Gestion del
Talento Humano en la empresa “BERMONC S.A.S.”, del Canton El Carmen, periodo 2024. Para
lograr esto se aplicaron técnicas de recoleccion de informacion como la entrevista y el cuestionario.
En cuanto a los métodos utilizados, se destacaron el método inductivo y el método deductivo que
son enfoques ldgicos para el razonamiento. Dando como resultado de la investigacion, areas clave
donde se necesita mejorar la gestion del talento humano, incluyendo manuales y un codigo de ética
y conducta. En conclusion, mediante la implementacion de un Sistema de Control efectivo, la
empresa podra mejorar la administracion del personal, aumentando la productividad y el ambiente

laboral, contribuyendo asi a su crecimiento y éxito a largo plazo.
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Introduccion

Un sistema de control eficaz en organizaciones de todo el mundo no so6lo asegura la
optimizacion de recursos y procesos, sino que también incide directamente en cdmo se gestionan
y desarrollan los talentos humanos dentro de esta estructura. Esto es importante porque la habilidad
de una empresa para controlar y dirigir sus recursos humanos de manera positiva determina su
competitividad en el mercado global, pero también su capacidad de innovar y adaptarse a cambios
econdmicos y sociales a gran escala.

En Ecuador, la adopcion de estos sistemas puede mejorar significativamente la eficiencia
operativa, reducir la fuga de talentos y fomentar un ambiente laboral més innovador. Sin duda, la
retencion de las capacidades, la atraccion de profesionales calificados y la construccion de una
cultura organizacional mas sélida, son todos los resultados de una excelente gestion del talento
humano, lo que fortalece al sistema de control creando un ciclo virtuoso que beneficia a todos los
sectores del pais, enfocados en la alineacion estratégica.

No obstante, la empresa “BERMONC S.A.S.”, del Cantén El Carmen, la relacion de las
variables del sistema de control y la gestion del talento humano juega un papel crucial en el logro
de sus objetivos organizacionales. En un entorno empresarial mas competitivo, es fundamental
entender como las practicas de control interno, la supervision efectiva y la implementacion de
sistemas de retroalimentacion pueden influir en la motivacion y satisfaccion de los empleados. La
gestion adecuada de estas variables no solo asegura el cumplimiento de las normativas internas y
externas, sino que también promueve el desarrollo profesional.

La justificacion de esta investigacion se fundamenta en diversas razones de importancia
para la empresa “BERMONC S.A.S.”, del Canton El Carmen. La planta tiene deficiencias en los

procesos como la ausencia de un sistema formal de evaluacion de desempeio a los trabajadores,
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la escasez de un manual de politicas y procedimientos, la carencia de un cddigo de ética y conducta,
la falta de induccion para los nuevos empleados, el descuido de no generar reportes adecuados a
las diferentes areas de la empresa, entre otros. Estos problemas no solo afectan la eficiencia
operativa, sino que también pueden impactar negativamente la moral de los empleados y en la
cultura organizacional. Todo lo anterior conlleva a generar un impacto significativo en la gestion,
en el rendimiento y reputacion de la empresa. Por tal razon, resulta sustancial implementar este
sistema para abordar todos los desafios y oportunidades en la gestion del talento humano de la
empresa.

Por ello, la problematica de estudio en la empresa “BERMONC S.A.S.”, del Cantén El
Carmen, se debe a la deficiencia de los procesos que se desarrollan dentro de la Gestion del Talento
Humano, al no estar definido los procedimientos a seguir y como consecuencia de aquello no se
pueden establecer las responsabilidades, ni las actividades de los colaboradores en la empresa. De
tal forma, el objeto de estudio son los procesos y procedimientos que se desarrollan en la Gestion
del Talento Humano para el debido desempefio de la empresa. Mientras, que el campo de
investigacion se enfoca dentro del area de Talento Humano en la empresa “BERMONC S.A.S.”,
del canton El Carmen, periodo 2024.

Por lo consiguiente, el objetivo que se pretende alcanzar es disefiar un Sistema de Control
para la Gestion del Talento Humano en la empresa “BERMONC S.A.S.”, del Canton El Carmen,
periodo 2024. De manera que, para lograr este objetivo se plantean las siguientes tareas cientificas:
Analizar desde el punto de vista histérico los hechos relacionados con los procesos de la gestion
del talento humano. Seguidamente, valorar los fundamentos tedricos de la investigacion del

sistema de control y la gestion del talento humano. Luego, diagnosticar la situacion actual referente
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a los procesos que se realizan dentro de la gestion del talento humano. Y, por ultimo, elaborar la
propuesta mediante un sistema de control para la gestion del talento humano.

Ademas, las variables de estudio se relacionan al sistema de control y a la gestion del
talento humano. Por esta razon, los métodos que se utilizan son el inductivo, ya que permite
estudiar algo desde lo especifico a lo general, mientas que el deductivo es de lo general a hechos
especificos. Por ende, la poblacion de estudio es de 87 personas relacionadas a la empresa
“BERMONC S.A.S.”, dos socios, una secretaria, un jefe de calidad, un jefe de planta, un jefe de
empaque, un jefe de mantenimiento de maquinas y 80 operarios, por eso, la muestra no
probabilistica es de dos personas, el gerente y un operario de la empresa que se relacionan
directamente con la gestion del talento humano. Finalmente, las técnicas de recoleccion de
informacioén que se aplican son las entrevista, que sirve para recopilar informacién por medio de
preguntas abiertas, y sera aplicado al gerente, mientas, que el cuestionario sirve para recopilar
respuestas a través de preguntas cerradas, y sera aplicado a lo operario de la empresa.

Dentro del Capitulo I, se pretender argumentar tedricamente el sustento bibliografico de
las variables de estudio. Mientras, que el Capitulo II, se desarrollan los resultados obtenidos en la
aplicacion técnicas de la entrevista y cuestionario del control interno, con su respectiva tabulacion
y analisis. Por ultimo, dentro del Capitulo III, se encuentra el disefio de una propuesta direccionada

a mejorar las problematicas de la empresa.



Capitulo 1

1. Marco Teorico

1.1. Sistema de Control

Desde el punto de vista de Flores y Rivas Del Pozo (2012) mencionan que el sistema de
control aparece como una funcion de gestion, demandando cada vez més y mejor informacion,
ayudando a asegurar el desarrollo de las actividades segun lo disefiado y asi lograr el cumplimiento
de metas y objetivos planificados de la entidad. De esta forma, el sistema permite una continuidad
efectiva de los procesos y, también sirve para evaluar y medir los resultados de las decisiones
tomadas con respecto al modelo de negocio.

Los sistemas de control deben ser vistos como un conjunto estructurado de indicadores de
diversos tipos y niveles, que permiten monitorear y dirigir el rendimiento de las operaciones,
recursos y actividades hacia el éxito empresarial a largo plazo, actuando siempre en un entorno
continuo que garantice cierto grado de ajuste o autorregulacion para cada tarea realizada por el
personal, generalmente asociada a la variable econdmica y sustentada en técnicas contables y
administrativas (Grace et al., 2019). En este marco, los sistemas de control son entonces,
indispensables.

1.1.1. Objetivos del sistema de control

Como toda estrategia, se deben fijar objetivos antes de implementar un sistema de control.
Segun Diaz (2012) los objetivos del sistema de control interno estan direccionados a: eliminar
amenazas; garantizar que todos los miembros del equipo sean conscientes de los objetivos a
alcanzar y que trabajen arduamente para lograrlos; realizar mediciones y evaluaciones confiables
para corregir cualquier desviacion de los objetivos iniciales o de control, y; asegurar la mejor
eficiencia econdmica mediante la optimizacion de procesos que conducird a menores costos y

mayor rentabilidad. Se plantea entonces, que el objetivo principal de este sistema es recopilar toda



la informacion necesaria sobre las funciones y procesos de la organizacion, tantos internos como
externos, con la finalidad de mejorar las decisiones y optimizar la productividad y eficiencia del
grupo de trabajo.

Para Castillo (2014) los objetivos principales de un sistema de control son: informar, es
decir, comunicar informacion relevante y oportuna a la direccion y a los diferentes niveles de la
organizacion, facilitando la toma de decisiones; coordinar, en otras palabras, dirigir las actividades
de manera efectiva para lograr los objetivos planteados; evaluar que las metas se logren a través
de las personas y su evaluacion muestre satisfaccion por los logros alcanzados; motivar,
promoviendo la participacion y compromiso en los empleados para el logro de los resultados
deseados. Dicho de otra manera, un sistema de control bien disefiado e implementado ayuda a las
empresas a mejorar su competitividad y al mismo tiempo a la creaciéon de valor para las partes
interesadas. Esto se logra planificando, monitoreando y evaluando las actividades de la
organizacion con respecto a los objetivos estratégicos y operativos.

1.1.2. Caracteristicas de un sistema de control

Para que un sistema de control sea técnicamente excelente, debe proporcionar a la alta
direccion informacion actualizada sobre el estado actual de la empresa, organizar y presentar las
tendencias operativas de forma descriptivas y crear valor estratégico para la toma de decisiones,
basdndose en un conjunto de caracteristicas que se pueden agrupar en cuatro dimensiones:
complejidad, temporalidad, disefio y relatividad (Sulca, 2020). Es asi, como el propio sistema de
control se centra mas en los resultados alcanzados por la entidad, esto incluye identificar y medir
los indicadores de desempeiio que mas aportan para el éxito de la organizacion.

El sistema de gestion conlleva la capacidad de guiar las actividades de los responsables, a

través de la motivacion, el desarrollo de nuevas ideas, la voluntad de trabajar, la honestidad, la



aceptacion de responsabilidades y la facilidad de tomar decisiones, entre otras cosas. En un sentido
mas especifico, se trata de un conjunto de acciones que aseguran el buen funcionamiento de la
empresa, mediante la observacion y andlisis de las funciones, tareas, procesos, areas y resultados
de la cultura y entorno que se maneja la entidad (De la Cruz & Delgado, 2021). En efecto, este
sistema considera a la empresa como un todo, en lugar de un grupo en partes separadas.

1.1.3. Importancia de aplicar un sistema de control

Las empresas tienen que implementar una gran cantidad de procesos para lograr los
objetivos tanto en cada area como a nivel general. Tales procesos son dindmicos y deben
evolucionar continuamente en respuesta a los cambios en la propia organizacion, lo que muchas
veces aumenta su complejidad; por tanto, el sistema de control es necesario para garantizar que la
empresa no pierda el rumbo en el desarrollo de estos procesos, especialmente si tienen que cambiar
bajo la influencia de factores externos como la competencia, la tecnologia, la escasez de recursos,
etc. (Nava, 2021). Resulta claro, que surge de la necesidad de valorar y mejorar la gestion en todo
su ambito, porque de nada sirve gestionar las estrategias si no se controlan adecuadamente.

No hay seguridad de que las acciones tomadas se desarrollen segin lo planeado o logren
los objetivos deseados. De ahi la importancia de aplicar un sistema de control, que ayude a los
gerentes a saber si las metas de la organizacion se estan logrando y en caso contrario, cuales son
las razones por que no se estan logrando. Por ello, el proceso de control debe realizarse en base a
la formulacion de un plan estratégico y el control de las actividades de los responsables (Sanchez
etal., 2021). Sin duda, un sistema de control eficaz mejora las ganancias de una empresa al reducir

los costos y aumentar la eficiencia.



1.1.4. Control interno empresarial

Las empresas sean grandes, medianas, pequeias, micro, publicas o privadas, con fines de
lucro o sin fines de lucro, deben ejercer el control para lograr los mejores resultados, Catagua
Briones et al., (2023) indican que el control interno es un medio, no un fin en si mismo, promovido
por el personal o la entidad y no puede valorarse infalible, sino que sencillamente proporciona una
seguridad razonable. Para lograr este objetivo las responsabilidades deben de estar claramente
definidas. De manera que, busca ser transparente sobre las actividades de la empresa, evitando
situaciones nocivas que puedan afectarla.

Por otro lado, el control interno se refiere al plan organizacional, asi como a todas las
medidas y sistemas organizados que la empresa adopta para proteger sus activos, verificar la
exactitud y confiabilidad de las operaciones contables, mejorar la efectividad y eficiencia de las
funciones operativas y el cumplimiento de las leyes y normas aplicables, ademas de las politicas
determinadas por la direccién, manteniendo los objetivos que actualmente persigue un sistema de
control interno (Avilés et al., 2022). En efecto, su aplicacion contribuye significativamente a la
gestion Optima, ya que aporta grandes beneficios a la administracion de la entidad en todos los
niveles y procesos.

1.1.5. Componentes del Control Interno

1.1.5.1. Ambiente de Control

Incluye las actividades, politicas y procedimientos que reflejan el enfoque general de la
alta direccion, los directores y los propietarios de la organizacidn respecto al control interno y su
importancia para la posicion de la entidad. Tiene un gran impacto en la estructura de las tareas, el

establecimiento de los objetivos y la evaluacion de riesgo (Moran, et al., 2018). Por lo tanto, se



considera la base o fundamento de los restantes elementos, siendo a su vez indispensable para
determinar las estrategias claves.

Interviene significativamente en la formacion de la conciencia de control entre el personal,
trabaja en el comportamiento organizacional y fortalece la disciplina institucional. Ademas,
comprende la integridad y valores éticos; una supervision de desarrollo y el rendimiento de
controles internos; las estructuras, lineas de reporte, autoridades y responsabilidades; un
compromiso con la competencia; y, reforzar la responsabilidad (Ruiz et al., 2020). Por tal motivo,
un control deficiente expone que, aunque otros componentes se hayan disefiado correctamente, no
se puede confiar plenamente en ellos.

1.1.5.2. Evaluacion de Riesgo

Todas las empresas independientemente de su tamafio, estructura, naturaleza o tipo de
industria estan expuestas a riesgos en cualquier nivel. Para Marin (2014) representa como la
administracion determina los riesgos internos y externos relacionados con eventos y circunstancias
que pueden ocurrir e impactar la capacidad de procesar la informacion, la consistencia y
confiabilidad organizacional. Es decir, las razones que dificultan el logro de los objetivos
organizacionales pueden ser diferentes, pero es necesario predecirlas, identificarlas,
comprenderlas y, por supuesto, afrontarlas. Aqui es donde entra en juego la evaluacion de riesgos.

Se refiere a los mecanismos necesarios para identificar y gestionar riesgos especificos
relacionados con los cambios en el entorno operativo, nuevas tecnologias, lineas de productos
recientes o reestructuracion corporativa. Entre sus principios: especifica los objetivos relevantes;
identifica y analiza riesgos; considera la posibilidad de fraude, e; identifica y evalua cambios

importantes (Villalva Liliana, 2019). A todo esto, si se abordan a tiempo los riegos, pueden hacer



que la empresa sea mas competitiva, manteniendo una imagen publica positiva y una posicion
financiera solida.

1.1.5.3. Actividad de Control

Son las politicas, procedimientos y acciones humanas que ayudan a garantizar el
cumplimiento de las directrices administrativas que se consideran necesarias para gestionar el
riesgo, llevadas a cabo en toda la organizacion, niveles y funciones con el proposito de alcanzar
las metas de la empresa. También, incorpora una amplia gama de actividades como aprobaciones,
autorizaciones, auditorias, conciliaciones, revisiones de desempefio, seguridad de activos,
controles fisicos y procesamiento de informacion (Calle Oswaldo et al., 2020). Dicho de otro
modo, es una parte integral del sistema de control interno y es esencial para asegurar la
confiabilidad, transparencia y eficacia de las operaciones de la entidad.

Colabora a las organizaciones a proporcionar una seguridad adecuada para que puedan
responder al riesgo. Tales actividades pueden variar dependiendo de la complejidad de la entidad,
pero en conjunto ayudan a fortalecer los controles internos, asegurar la fiabilidad de la informacion
financiera, promover la eficiencia operativa y el cumplimiento de las leyes y regulaciones (Cedefio
et al., 2022). Entonces, al tener confianza en la integridad de la informacion y los procesos, los
responsables de la toma de decisiones pueden actuar con mas certeza y mejorar el desempefio de
la empresa.

1.1.5.4. Informacion y Comunicacion

Engloban la infraestructura, el software, las personas, los procesos y los datos que una
empresa debe gestionar para alcanzar los objetivos y responder a los riesgos. Para esto, se requiere
que cada miembro de la organizacidn sepa qué papel debe desempetiar en ella y que cuente con la

informacion periddica y actualizada para orientar sus actividades. La comunicacion también



incluye la creacién de canales adecuados para que los empleados puedan informar de manera
adecuada sobre problemas o irregularidades de forma segura y confidencia (Mendoza et al., 2018).
En conjunto, los dos son esenciales para el funcionamiento eficaz del control interno, garantizando
la disponibilidad y difusion efectiva de informacion relevante y de alta calidad.

Aqui, el enfoque es como las dreas administrativas y financieras del negocio identifican,
recopilan y comparten informacién. Al mismo tiempo, tanto los datos generados dentro de la
organizacion como los eventos ocurridos en el exterior se estdn convirtiendo en un factor
importante en la toma de decisiones y seguimiento de las actividades en los diferentes niveles de
la entidad (Medina et al., 2021). Por tal motivo, la retroalimentacion constante y la comunicacion
abierta permiten identificar areas de mejora en los procesos y controles internos, haciendo que el
rendimiento y los resultados se puedan utilizar para implementar cambios positivos.

1.1.5.5. Seguimiento

Valora la existencia y la calidad del desempefio en las comunicaciones, consultorias,
recomendaciones y capacitacion con la finalidad de comprobar si son confiables. Asi mismo, los
procedimientos se definen como un conjunto ordenado de operaciones implementadas por los
responsables de la ejecucion, los mismos que deben cumplir con las politicas y estandares
establecidos por la alta direccion. Entre los aspectos claves se encuentran el alcance y la frecuencia,
proceso y metodologia de evaluacion, y el nivel de documentacion (Gomez et al., 2019). En efecto,
este componente es esencial para mantener la efectividad del control interno, garantizando que la
empresa cumpla con sus objetivos.

Las actividades de seguimiento se refieren a la evaluacion rutinaria o perioddica sobre el
funcionamiento del control interno por parte de la administracion para determinar si los controles

estan operando segun lo previsto o se estan modificando en respuesta a condiciones cambiantes.



La informacién evaluada proviene de una variedad de fuentes, incluidos los informes de auditores
internos, de agencias reguladores, del personal operativo y quejas de clientes con respecto a los
cargos de facturacion (Alava et al., 2023). De esta manera, al comparar los resultados reales con
los esperados, se pueden identificar discrepancias y tomar medidas correctivas de forma oportuna
para evitar problemas mayores.

1.1.6. Métodos para la evaluacion del Control Interno

1.1.6.1. Método Descriptivo

También conocido como “narrativo” incluye una descripcion escrita de las caracteristicas
de control de las operaciones y actividades realizadas y que estan relacionadas con departamentos,
personas, registros contables y la informacion financiera. El método descriptivo es ideal para
pequeias empresas porque explica los procesos establecidos en la practica para diversos puntos de
control interno cientifico (Barragan, 2022). En general, es una herramienta util, pero para obtener
una evaluacion mas completa es necesario complementar con otros métodos como el del
cuestionario y grafico.

Por medio de este método se transcribe minuciosamente en papeles de trabajo las distintas
etapas del proceso operativo analizado, teniendo en cuenta: el origen y registro de cada documento
en el sistema; la forma de realizar el procesamiento; ubicacion de cada documento e; instrucciones
sobre procesamientos de control relacionados con la evaluacion de riesgos, como la separacion de
funciones, las autoridades, las aprobaciones y las verificaciones internas (Mejia & Paredes, 2020).
En otras palabras, este enfoque se centra en describir como funciona el sistema de control interno
en la practica, identificando sus componentes principales y describiendo como interactiian entre

si.



1.1.6.2. Método del Cuestionario

En este método, el cuestionario se basa en preguntas respondidas por los empleados y
funcionarios responsables de diferentes departamentos de la organizaciéon para conocer las
actividades y procesos que realizan. Estas preguntas deben formularse con claridad y precision
para que no haya respuestas irrelevantes, aquellas preguntas con respuestas afirmativas indican
que el proceso se estd cumpliendo y negativas que no se estd cumpliendo con tal proceso (Arteaga,
2021). De esta manera, la informacion ayuda a los auditores a identificar areas de riesgos y
debilidades en los controles existentes, lo que permite hacer sugerencia para mejorarlos.

Implica el uso de cuestionarios como herramienta de investigacién, que involucran
preguntas sobre como se gestionan las transacciones o las actividades de las personas asociadas en
su gestion. Para este método, la respuesta no aplicable (N/A) no es aceptable porque podria resultar
en la existencia de informacién o procedimientos que han sido copiados o extraidos de manuales
o la politica es propiedad de otra entidad. Es importante que, ademés de las respuestas SI o NO, se
registren explicaciones adicionales en la columna de observacion del cuestionario (Moreira, 2020).
En todo caso, es fundamental recopilar la mayor cantidad de evidencia posible con el objeto de
confirmar la fiabilidad de dichas respuestas, su posterior confirmacion y validacion mediante las
pruebas documentales.

1.1.6.3. Método de Diagramas de Flujo

Es el método en el que mediante tablas o graficos se examinan los procesos operativos a
través de los puestos o lugares de trabajo donde se establecen los controles o acciones para su
ejecucion. Esto facilita la deteccion de riesgos o areas que se han detectado deficiencias de control;
incluso teniendo en cuenta que el auditor necesitarda mas tiempo para preparar los cuadros y

potencialmente desarrollarlos (Castro, 2020). Entonces, al observar la secuencia de pasos, se
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obtiene una idea clara de como funciona el proceso y como relacionan las diferentes actividades
entre si.

Es una representacion grafica y objetiva de la estructura de control interno en los
departamentos o areas relacionadas a la auditoria, manteniendo una secuencia ldgica y ordenada
que permita revisar todo el proceso en un solo plazo, enfatizando sus fortalezas y debilidades, lo
que hace mucho mas facil identificar alguna falla de control interno, lo que puede contribuir a
prevenir fraudes, errores y pérdidas (Arteaga, 2021). Sin duda, facilita la comunicacién entre el
equipo de auditoria y la gerencia, permitiendo la comprension de los hallazgos y sugerencias.

1.2. Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano es la forma en que una organizacion trata a sus empleados
Nno Como recursos sino como personas con potencial, prestando atencion al desarrollo de sus
habilidades y capacidades, asi como su participacion en el logro de los objetivos empresariales.
Ademas, refleja la consideracion de las personas como el activo mas importante de la organizacion,
por lo que gestionan las relaciones con los clientes, tienen conocimientos suficientes y experiencias
que pueden poner en peligro la reputacion tanto de la empresa como de ellos mismos (Alvarado,
2022). Por lo tanto, es un enfoque completo que abarca todas las etapas del ciclo de vida del
empleado, desde la contratacion hasta la jubilacion.

La gestion del talento humano es una manera ideal de administrar y controlar a las personas,
con el objetivo de que cada empleado se identifique con su empresa de forma positiva y dinamica,
creando y fortaleciendo relaciones en la empresa. Para esto, se necesitan mejoras en una variedad
de aspectos, incluido el clima laboral, el salario, los beneficios, las condiciones laborales y otros
aspectos importantes que aumentaran la productividad en cada uno de ellos (Bravo, 2022). Es asi,

como se lograran buenos resultados en la empresa con la motivacion de los individuos.
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1.2.1. Objetivos de la Gestion del Talento Humano

Los objetivos de la Gestion del Talento Humano deben aumentar la eficacia de la empresa.
Para Alvarado (2022) estos son: garantizar que la organizacion sea competitiva, es decir, tener la
capacidad de desarrollar y aplicar las habilidades del personal, con la finalidad de que sean més
productivos; incrementar la satisfaccion laboral, para evitar que las personas insatisfechas con el
trabajo se desvinculen de la empresa o se ausenten frecuentemente; mantener politicas que sean
transparentes, justas, confiables y éticas; recompensar las habilidades y motivar a los empleados
para que cumplan con los objetivos de la empresa; evaluar el desempenio del personal en la
organizacion para que se mejore continuamente. De esta forma, el objetivo principal de la gestion
del talento humano es garantizar que la empresa cuente con las personas, habilidades y el
conocimiento adecuado.

Debido a que las acciones de los gerentes pueden afectar a las partes interesadas, la gestion
del talento humano requiere de atencion especial, sino es asi afectaria al rendimiento y a los
resultados obtenidos al final del proceso productivo. Es por eso, que es crucial no so6lo utilizar los
recursos de manera eficiente, sino también que el empleado esté contento y satisfecho con lo que
hace en sus tareas diarias, creando asi un buen ambiente laboral entre compafieros de trabajo
(Gaspar, 2021). En sintesis, las organizaciones se dan cuenta de que su desarrollo depende de las
personas que trabajen en ella, por lo que obtienen un lugar claro en la entidad.

1.2.2. Caracteristicas de la Gestion del Talento Humano

Los procesos por las cuales las organizaciones planifican, organizan y administran las
labores y activos involucrados con las personas que la componen se conoce como gestion de
talento humano. De tal manera, que la gestion se convierte en un desafio, y dependera en gran

medida de tener el personal indicado y capacitado que se involucre activamente en el progreso de
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la empresa, cumpliendo y manejando correctamente las politicas internas para generar un impacto
significativo (Morales, 2018). Por tal motivo, esta area debe ser vista como el punto de union entre
las tareas, las perspectivas, valores de la empresa y empleados que trabajan en ella.

Los recursos humanos son limitados, no todos tienen las mismas oportunidades, por lo que
el talento humano también implica una habilidad voluntad de la persona, nadie debe ser obligado
a prestar servicios profesionales sin la justa remuneracion, ya que, todo trabajo forzado no
retribuye las expectativas esperadas (Espinoza y Montalvo, 2021). Es decir, cada una de las
actividades vinculadas a la gestion del talento humano son esenciales para que los empleados no
sientan que es el “departamento de ndminas”, sino un departamento que se preocupa por todas las
personas dentro de la empresa.

1.2.3. Importancia de la Gestion del Talento Humano

El capital humano debe ser la principal prioridad, por lo que se debe fomentar la
capacitacion y la formacion personal para que se sientan satisfechos no solo por sus funciones y
tareas a realizar sino también por la organizacion. De esta manera, aunque se les brinde mejores
oportunidades laborales, puedan ya ser fieles y completamente leales al lugar donde se les valora.
Esto se logra mediante la implementacion exitosa de un plan organizado y detallado que dirige la
gestion del Talento Humano (Cabrera y Chavarry, 2020). Hay que destacar, que es una inversion
importante para cualquier organizacion, ya que, las empresas pueden crear una fuerza laboral mas
comprometida.

Una empresa que se dedica a la gestion del talento estudia primero las tendencias del
mercado laboral para tratar de atraer y desarrollar a las personas que se necesitan para impulsar el
negocio. Dado que la buena administracion permite el disefio de estrategias, el ahorro de costos,

la comunicacion interna efectiva y también mejorar el clima laboral, se obtendra una empresa que
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sea capaz de alcanzar las perspectivas y esto depende del campo cuyo entorno esté extremadamente
desarrollado (Gaspar, 2021). A todo esto, los empleados que son verdaderamente talentosos son
las fuentes de soluciones innovadoras, lo que puede resultar una ventaja competitiva para la
entidad.

1.2.4. Proceso de la Gestion del Talento Humano

1.2.4.1.  Reclutamiento

El reclutamiento puede verse como un conjunto de procedimientos disefiados para atraer
candidatos potencialmente calificados para puestos dentro de la organizacion. En esencia, es un
sistema de informacion a través del cual las oportunidades de empleo que pretende brindar se
difunden y se ponen a disposicion del mercado. Para ser completamente eficaz se debe atraer un
nimero de suficientes de personas para respaldar plenamente el proceso de seleccion. Asimismo,
esta primera etapa debe de ser coherente con el plan estratégico del negocio de la empresa (Felipe,
2020, p. 22). Por lo tanto, el reclutamiento puede ser una fuente de creacion de valor de la
organizacion.

Las organizaciones eligen a quienes quieren como empleados y las personas eligen a la
organizacion para la que quieren trabajar y a la que contribuyan sus esfuerzos y habilidades. Es
una eleccion mutua, que depende de una multitud de factores y circunstancias. Cuando se trata de
reclutamiento, este puede ser interno o externo, de manera interna es cuando aparece una vacante
especifica y la empresa intenta cubrirla reubicando su personal que pueden ser promovidos o
transferidos y de forma externa es el proceso en que se trabaja con candidatos externos a la
organizacion, para luego someterlos al proceso de seleccion (Basurto y Rodriguez, 2022).
Finalmente, el objetivo es encontrar al mejor candidato para el puesto, independientemente si es

de la empresa o no.
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1.2.4.2. Seleccion

Todo proceso de seleccion comienza con algo basico que es la “necesidad”, la cual lleva
una serie de pasos logicos destinados a conseguir los candidatos més adecuados para un puesto
determinado. Dicho en otras palabras, la seleccion del personal es el proceso en el que la empresa
selecciona a la persona mas adecuada cumpliendo con los requisitos establecidos para el puesto
vacante, para esto debe existir un proceso claro y transparente que garantice que todos los
participantes tengan acceso igualitario a las oportunidades laborales. En su caso, se utilizan
herramientas que permiten encontrar las caracteristicas personales de las personas que buscan el
trabajo, entre ellas estan: las entrevistas y; las pruebas de conocimientos o capacidades (Gerardo,
2013).

La seleccion es una etapa crucial en el proceso de Gestion del Talento Humano. Se define
como el conjunto de pasos y métodos mediante los cuales una empresa evaltia a los candidatos
postulados para un puesto vacante con el objetivo de identificar a aquel que mejor se ajuste a las
necesidades especificas del puesto y cultura organizacional. Tal etapa tiene como fin ir mas alla de
las competencias, técnicas y experiencia laboral descritas en el curriculum vitae y examinar
aspectos como la adaptabilidad, la motivacién y los valores del candidato (Herndndez, 2008). Por
todo esto, es vital que el area de Talento Humano junto con el area responsable de la vacante
participe activamente en el proceso de seleccion.

1.2.4.3.  Induccion
Al finalizar el proceso de contratacion, es esencial continuar con el proceso de
incorporacion del nuevo empleado a la institucion para que pueda aprender sobre las
particularidades tanto de la organizacion como de su nuevo puesto. Este programa de induccion

ayuda a los empleados a integrarse a la empresa y su filosofia; ademas de reforzar algunos puntos
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como: reducir el miedo al cambio; impulsar la productividad definiendo claramente las
expectativas organizacionales para el desempefio de los empleados; reducir el nimero de errores
por falta de informacion, lo que puede afectar los costos de la empresa, entre otros (Villar, 2019).
Es fundamental entender que la incorporacion de empleados no es solo responsabilidad del
departamento de Talento Humano, sino también de cada miembro de la organizacién que entra en
contacto con nuevo miembro.

Los empleados o individuos pasaran por un periodo de adaptacion a la empresa, durante el
cual se adaptaran a sus funciones y al entorno laboral dentro de la empresa. Este proceso debera
de tener basicamente tres etapas: general y especifica; desde el punto de vista general, los
empleados reciben informacién global sobre la empresa, como la misidn, vision, metas, proposito
de existencia, recorrido por las instalaciones, entre otras instrucciones; desde el punto de vista
especifica, aspectos importantes a desempefiar como los factores de riesgos, normas de seguridad,
equipo de proteccidon personal, entre otras (Chiavenato, 2009). Es necesario dar a las personas
instrucciones sencillas y razonables sobre lo que se espera de ellas, como pueden hacer y qué
constituye un trabajo bien hecho.

1.2.4.4.  Capacitacion y desarrollo

La formacidn casi siempre se entiende como un proceso, mediante el cual un individuo se
prepara para alcanzar la excelencia en el desempefio de las funciones especificas para el puesto de
trabajo. Hoy en dia, la capacitacion y el desarrollo son una forma de aumentar las habilidades de
las personas para que puedan trabajar de manera mas efectiva, creativa e innovadora, con el fin de
contribuir mejor al logro de las metas organizacionales y ser cada vez mas valiosas (Hernandez,
2008). De este modo, los dos conceptos permiten a los empleados desempefiarse eficazmente en

sus trabajos actuales y futuros, adaptandose a los diferentes cambios del entorno.
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La capacitacion no es lo mismo que el desarrollo de las personas, aunque usan métodos
similares para influir en el aprendizaje, su perspectiva de tiempo es diferente. Por una parte, la
capacitacion se enfoca en el puesto de trabajo actual y mejora las experiencias y competencias
relacionadas con el desempefio del trabajo. Por otra parte, la mayoria de las veces el desarrollo se
centra en los puestos que las personas ocuparan en el futuro en la organizacion y las nuevas
aptitudes que se necesitardn para esos puestos. Sin embargo, la persona por medio de la
capacitacion y el desarrollo aprende nuevos habitos y desarrolla comportamientos diversos
(Gerardo, 2013). Entonces, cuando hay una diferencia entre lo que una persona debe saber para
realizar una tarea y lo que realmente sabe, surge la necesidad de formacion.

1.2.4.5.  Evaluacion del desemperio

La evaluacion de desempeiio es un método para evaluar las contribuciones de los
individuos, independiente de su posicion o nivel al logro de los objetivos organizacionales; Incluye
dos aspectos: el primero es la evaluacion de cada empleado de la empresa con el objetivo de
analizar las actitudes, comportamientos, valores, conocimientos y aplicacion en funcion del aporte
esperado; en segundo lugar, la evaluacion de los resultados o comunmente aceptada como gestion
del desempeiio, esto es, la participacion que la entidad hace a los grupos de interés (stakeholders):
accionistas, clientes, empleados, etc. (Basurto y Rodriguez, 2022). Por lo tanto, la evaluacion no
puede verse unicamente como mecanismo impulsado por un supervisor, sino es que es
esencialmente un proceso de control para alinear la colaboracion de los trabajadores con el plan
de negocios.

Es una actividad clave de la gestion del talento humano que consiste en evaluar
sistematicamente el desempefio de cada empleado, de acuerdo con sus funciones, capacidades y

compromiso con la entidad. Esta tarea debe realizarse de forma ordenada y planificada, con el
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objetivo de considerar tanto las virtudes como las amenazas al proceso, permitiendo asi un
adecuado control. Los resultados son beneficiosos para la organizacion, ya que, les permite evaluar
el potencial del empleado al corto, medio y largo plazo. Ademas, de optimizar y seleccionar a
aquellos que retnan con las condiciones necesarias para que aprovechen oportunidades como
ascender y mejorar las relaciones interpersonales (Villar, 2019). Visualizar de esta forma a la
evaluacion lleva a la idea de que todo colaborador tiene que estar motivado, tal motivacion es el

motor que impulsa a corregir adecuadamente los errores y producir excelencia.
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Capitulo 11

2. Diagnostico o Estudio de Campo

Se aplicaran técnicas de investigacion en la empresa BERMONC S.A.S, incluyendo una
entrevista al Gerente, para obtener una vision estratégica de la planta y un cuestionario dirigido a
un operario para evaluar la eficiencia y eficacia de los procesos en la gestion del talento humano.

2.1. Aplicacion de la Entrevista

Durante la investigacion realizada se identificd un problema significativo de que no existen
sistemas de evaluacion de desempefio a cada empleado por su labor en la empresa, lo que conlleva
a una serie de consecuencias. Por otro lado, entre los mayores desafios que enfrenta la empresa en
la gestion del talento humano, esta el aumento de los empleados, lo que ha generado una necesidad
de mecanismos mas robustos de control y supervision. Ademas, la carencia de un manual de
politicas y procedimientos agrava la situacion, ya que, los empleados no tienen una guia clara sobre
sus responsabilidades y normas de conductas. Por esto lado, estd la resistencia al cambio,
dificultando la implementacion de mejoras o nuevas politicas de la empresa.

Tabla 1

Resultados de la aplicacion de la entrevista

Categoria Resultados

El gerente destaca que la empresa no cuenta con un
sistema de evaluacion de desempefio para cada empleado
en su labor.

Existencia de sistema de
evaluacion de desempefio

El gerente destaca que entre los mayores desafios que
Mayores desafios en la gestion del enfrenta la empresa en la gestion del talento humano, es el
talento humano aumento de los empleados, la carencia de un manual de
politicas y procedimientos y la resistencia al cambio.

Nota. Interpretacion de los resultados del instrumento aplicado al gerente de la empresa

BERMONC S.A.S. Elaborado por el autor.
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Analisis

La entrevista con el Gerente reveld la ausencia de un sistema formal de evaluacion de
desempefio, la cual impide una medicion objetiva del rendimiento, dificultando la identificacion
precisa de fortalezas y areas de mejora individuales, lo que lleva a no poder implementar
estrategias adecuadas para su formacion. Asimismo, la empresa enfrenta desafios adicionales,
como el aumento de empleados, complicando la integracion y el manejo eficiente del personal.
También, la falta de un manual de politicas y procedimientos, que contribuye a la inconsistencia
en la aplicacion de normas internas. Y, la resistencia al cambio que se resaltdé como un obstaculo
importante, ya que dificulta los procesos necesarios al crecimiento y adaptacion a la empresa. Estos
problemas no solo afectan la eficiencia operativa, sino que también pueden impactar
negativamente la moral de los empleados y en la cultura organizacional.

2.2. Aplicacion del Cuestionario

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
cuestionario del control interno a un operario de la Empresa “BERMONC S.A.S”. Para esto se
verifico el proceso de la gestion del talento humano, y en base a las normas de control interno se
realizd las preguntas en el respectivo cuestionario. Ademas, se establecid los niveles de riesgo
bajo, medio y alto detallados en colores y porcentajes, permitiendo asi un analisis mas preciso de
los diferentes componentes del control interno.

Tabla 2

Niveles de riesgo del Control Interno

NIVEL PORCENTAJES
BAJO 5%-50%
MEDIO 51%-75%

Nota: Informacion tomada del Marco Integrado del informe COSO.
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Ambiente de Control

Se pretende evaluar como las politicas internas, el codigo de ética, el compromiso de los
lideres, la estructura organizativa y las inducciones a nuevos empleados contribuyen a crear un
entorno de trabajo efectivo. A través de la investigacion de estos elementos esenciales, se procura
entender como estas practicas se interrelacionan para asegurar el cumplimiento y promover una
gestion coherente y transparente del talento humano.

Figure 1

Resultados del componente: Ambiente de Control

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO-AMBIENTE DE
CONTROL (OPERARIO)

ENIVEL DE CONFIANZA NIVEL DE RIESGO

60% |

Nota. Elaborado por el autor.

Como se muestra en la figura 1, el andlisis del componente del control interno est4 basado
en las respuestas al cuestionario aplicado a las cinco preguntas claves. En ella, se observa que el
60% de los items evaluados han sido clasificados con un nivel de riesgo medio, indicando aspectos
donde existen deficiencias o debilidades en los controles internos. Por otro lado, el 40% restante
refleja un nivel de confianza, sugiriendo que estas areas cumplen con los criterios establecidos y

presentan un nivel de monitoreo adecuado.
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Analisis
El operario de la empresa “BERMONC S.A.S”, indic6 varios problemas al responder
negativamente a las preguntas del cuestionario. En mi primer lugar, sefial6 que no se ha establecido
un manual de politicas y procedimientos, lo cual genera un aumento de riesgos de errores por la
falta de en la ejecucion de tareas. Ademads, la ausencia de un codigo de ética y conducta impide un
entorno laboral profesional, lo que puede dar lugar a comportamiento inapropiados y conflictos
internos. Asimismo, la falta de induccion para los nuevos empleados en relacion con los procesos
que maneja la planta crea un déficit en la comprension de las funciones. Como consecuencia de
estos problemas, la empresa enfrenta pérdida de tiempo y recursos, y una alta rotacion del personal.
Evaluacion de riesgos
En el segundo componente del control interno, se pretende investigar si se identifican y
evaluan los riegos inherentes al &mbito de la gestion del talento humano. Especificamente, se busca
examinar los procedimientos documentados que utilizan para gestionar estos riesgos, asi como el
vinculo de las amenazas con la rotacion del personal, lo cual puede tener un impacto significativo
en la continuidad operativa. Ademas, si se realizan andlisis para los cambios en la normativa
laboral, lo que permite anticipar y planificar adecuadamente. Finalmente, se explora la existencia
de un plan estratégico para mitigar estos riesgos, asegurando asi una gestion integral y proactiva

del talento humano en la empresa.
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Figure 2

Resultados del componente: Evaluacion de riesgos.

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO-EVALUACION DE
RIESGOS (OPERARIO)

mNIVEL DE CONFIANZA NIVEL DE RIESGO

60% |

Nota. Elaborado por el autor.

Al igual que el componente anterior, como sefala la figura 2, el analisis del componente
de evaluacion de riesgos esta basado en las respuestas al cuestionario aplicado a las cinco preguntas
claves. El andlisis muestra, que el 60% de los resultados se encuentran en un nivel de riesgos
medio, indicando que atn existen areas de mejora y posibles vulnerabilidades dentro del sistema
de control interno. Por otro lado, el 40% sobrante refleja un nivel de confianza, lo que sugiere que
ciertos controles estan funcionando adecuadamente y cumplen con las expectativas.

Analisis

En la empresa BERMONC S.A.S, se han identificados algunos problemas, a través de las
respuestas negativas de un operario en el cuestionario de control interno sobre la gestion del talento
humano. El indicdé que la empresa carece de procedimientos documentados para gestionar os

riesgos asociados a la contratacion y el despido de los empleados, afectando negativamente el
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clima laboral y la reputacion de la empresa. En segundo lugar, la falta de analisis de impacto para
los cambios significativos en la normativa laboral, poniendo en riesgo la capacidad de la planta
para adaptarse a nuevas regulaciones. Por otro lado, tampoco cuenta con un plan estratégico para
mitigar los riesgos relacionado con la escasez del talento, lo que puede llevar a una disminucion
en la calidad del trabajo y una reduccion en la competitividad. Con todas estas deficiencias, se
genera un trabajo inestable y perjudicial para el rendimiento de la empresa.

Actividades de control

En el componente de actividades de control, se pretende investigar la idoneidad del proceso
de seleccion del personal, evaluando si se basa en conocimiento, experiencia, destrezas y
habilidades. También, se busca determinar si existe un control adecuado de los expedientes del
personal, verificando la organizacion y actualizacion de estos. Ademas, se examina si se han
establecido procedimientos especificos para el control de asistencia y puntualidad de los
empleados, asegurando asi la disciplina y la obediencia de horarios. Asimismo, se indaga sobre la
existencia de una segregacion de funciones dentro de la unidad, lo cual es esencial para evitar
conflictos de interés y sostener una correcta distribucion de responsabilidades. Finalmente, se
investiga si se han establecido periodos predefinidos para la rotacion del personal en areas
similares, promoviendo el desarrollo de habilidades diversas y la prevencion de estancamiento

laboral.
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Figure 3

Resultados del componente: Actividades de control

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO-ACTIVIDADES DE
CONTROL (OPERARIO)

mNIVEL DE CONFIANZA NIVEL DE RIESGO

Nota. Elaborado por el autor.

La grafica del componente actividades de control aplicada a las 5 preguntas del
cuestionario, ensefa un panorama claro sobre el estado del control interno. El andlisis revela un
20% del nivel de riesgo, indicando que hay pocas areas donde los controles podrian no ser tan
efectivos o podrian requerir mejoras para mitigar esos riesgos. Por otro lado, un 80% de nivel de
confianza sugiere que la mayoria de las actividades de control estan funcionando de manera
efectiva y brindan un alto grado de seguridad en su entorno.

Analisis

El operario de la empresa BERMONC S.A.S, indicé en una de las preguntas del
cuestionario en el componente de actividades de control, que no existe un control sistematico ni
formalizado de los expedientes del personal, lo que refleja una deficiencia en la gestion documental
de los empleados. Esta ausencia puede derivar algunas consecuencias para la planta. En primer

lugar, puede llevar a una falta de precision en la informacion del personal. Ademas, la falta de un
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sistema de control puede resultar en dificultades para cumplir con las normativas relacionadas a la
gestion de los datos del personal, retrasando la toma de decisiones administrativas y problemas en
una auditoria interna futura.

Informacion y Comunicacion

En el componente de informaciéon y comunicacion, se pretende explorar si la empresa
cuenta con mecanismos efectivos para reportar incidentes que ocurren en el entorno laboral.
Ademas, se busca determinar si se comunica regularmente cualquier cambio relevante en las
politicas de la unidad de administracion de talento humano, y si se utilizan canales de
comunicacion adecuados para transmitir informacion importante a los empleados. De igual
manera, si se llevan a cabo reuniones periodicas para discutir y comunicar temas relacionados con
la gestion. Por ultimo, se averigua si se generan reportes que permitan brindar una informacion
precisa y util a las diferentes areas de la empresa, facilitando la toma de decisiones y seguimiento
de los procesos.

Figure 4

Resultados del componente: Informacion y Comunicacion

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO-INFORMACION Y
COMUNICACION (OPERARIO)

ENIVEL DE CONFIANZA NIVEL DE RIESGO

Nota. Elaborado por el autor.
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La grafica presentada ilustra el componente de Informacion y Comunicacion dentro de la
empresa BERMONC S.A.S, destacando un andlisis detallado del nivel de riesgo y confianza en
las respuestas obtenidas a partir del cuestionario contestado por un operario. En ella, se observa
que el 20% del nivel de riesgo se clasifica como bajo, lo que indica una percepcion general de
seguridad y control en los aspectos de informacién y comunicaciéon evaluados, que estos
mecanismos estan bien estructurados y son efectivos, minimizando las posibles incertidumbres o
errores. Por otro lado, el 80% refleja un alto nivel de confianza, subrayando que los operarios
sienten que las herramientas y procesos de estos elementos estan alineados con sus necesidades y
expectativas.

Analisis

El operario de la empresa BERMONC S.A.S, expreso que la unidad de administracion de
talento humano no genera reportes adecuados para proporcionar informacion detallada y precisa a
las diferentes areas de la planta. Esta falta de reportes afecta directamente la capacidad de las areas
operativas para tomar decisiones informadas, impidiendo que se analicen las tendencias. Ademas,
la insuficiencia de informacién relevante puede resultar en una comunicacion deficiente entre
todas las areas, afectando la coordinacion y la capacidad de problemas ante respuestas emergentes.

Supervision

En el ambito de la gestion del talento humano, el componente de la supervision del control
interno busca investigar varios aspectos claves para garantizar la mejora continua. Primero, se
indaga si se llevan evaluaciones de desempefio regulares para todos los empleados, con el objetivo
de asegurar que sean sistematicas y consistentes. Segundo, se examina si se realiza una auditoria
interna de la gestion del talento humano al menos una vez al afio, con el fin de verificar la

conformidad y la efectividad de las practicas de supervision. Tercero, se busca sobre la
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documentacion de actividades de supervision y acciones correctivas implementadas en respuesta
a las irregularidades detectadas. Cuarto, se explora si existe un seguimiento adecuado a estas
acciones para resolver los problemas identificados en la empresa. Y quinto, se analiza si se
supervisa adecuadamente el area de trabajo de cada empleado, asegurando que el entorno laboral
cumpla con los estandares establecidos.

Figure 5

Resultados del componente: Supervision

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO-SUPERVISION
(OPERARIO)

ENIVEL DE CONFIANZA  mNIVEL DE RIESGO

Nota. Elaborado por el autor.

La grafica del componente de supervision revela una preocupante asimetria en la
evaluacion del riesgo y la confianza de los operarios. En esta representacion, se observa un
alarmante 80% de nivel de riesgo, lo que sugiere que las practicas actuales de inspeccion estan
significativamente expuestas a posibles fallos que podrian impactar en la seguridad de las
operaciones. Contrariamente, el nivel de confianza en las respuestas del cuestionario apenas

alcanza un 20% indicando una grave falta de fiabilidad en los procesos supervisados.
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Analisis

El operario de la empresa “BERMONC S.A.S”, indic6 varios problemas criticos en el
cuestionario de control interno. Sefiald6 que no se llevan a cabo evaluaciones de desempeiio
regulares para todos los empleados, limitando la capacidad de la empresa para identificar y
desarrollar el talento. Ademas, menciond que no se realiza una auditoria interna de la gestion del
talento humano una vez al afo, lo que impide detectar y corregir posibles deficiencias de manera
oportuna. El operario también destac que no se documentan las actividades de supervision ni las
acciones correctivas tomadas en respuesta a las irregularidades detectadas, lo que genera una falta
de transparencia en la gestion. Finalmente, subray6 que no existe un seguimiento adecuado a estas

acciones, lo que resulta una irresponsabilidad por parte de los encargados de la gestion.
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Capitulo 111
3. Diseiio de la Propuesta

3.1. Introduccion

La integracion efectiva de sistemas de control y la gestion de talento humano se ha
convertido en un pilar fundamental para la mejora continua de las organizaciones modernas. Estos
sistemas, al ser aplicados adecuadamente, permiten una supervision rigurosa de los procesos y una
gestion optima de los recursos humanos, lo cual es crucial para el éxito empresarial. En el contexto
de BERMONC S.A.S, una empresa comprometida con la excelencia en sus operaciones, la
implementacién de un manual de funciones, politicas y procedimientos, acompafiado de un codigo
de ética robusto, resulta esencial para alcanzar una mayor eficiencia operativa y conformidad con
las normativas internas y externas.

Del modo que, un manual detallado de funciones y procedimientos proporciona una
estructura clara que define responsabilidades y protocolos operativos, mientras que las politicas
establecen directrices que guian la toma de decisiones y el comportamiento dentro de la
organizacion. Complementar estas herramientas con un cddigo de ética fortalece la integridad y la
cultura organizacional, promoviendo un entorno de trabajo transparente y responsable. Asi, la
implementacion de estos elementos en BERMONC S.A.S no solo optimiza el control interno y la
gestion del talento humano, sino que también contribuye a una mejora continua en la calidad de
los procesos y la satisfaccion de los empleados, impulsando la empresa hacia el logro de sus

objetivos estratégicos.
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3.2. Justificacion
La combinacién de sistemas de control en la gestion de talento humano ofrece multiples
ventajas estratégicas para BERMONC S.A.S., fundamentalmente en la optimizacion de los
procesos internos. Primero, la implementacién de sistemas de control robustos permite una
supervision continua y precisa de los indicadores clave de rendimiento de los empleados. Esta
capacidad de monitoreo mediante los manuales de funciones, politicas y procedimientos, junto con
el codigo de ética y conducta, permite identificar de manera oportuna areas de mejora y corregir
desviaciones antes de que se conviertan en problemas mayores. Ademas, al contar con datos
detallados y en tiempo real sobre el desempefio laboral, la empresa puede adaptar sus estrategias
de desarrollo profesional y capacitacion a las necesidades especificas de cada colaborador,
asegurando asi una alineacion Optima entre los objetivos organizacionales y el potencial de cada
individuo.
3.3. Objetivo
Desarrollar manuales de funciones, politicas, procedimientos y un coédigo de ética y
conducta mediante el esquema de un Sistema de Control para mejorar la Gestion del Talento
Humano en la empresa “BERMONC S.A.S” del Cantén El Carmen, periodo 2024.
3.4. Alcance
El alcance de esta propuesta de investigacion serd aplicado al Departamento de Talento
Humano, para el periodo 2024.
3.5. Base Legal
e Constitucion de la Republica del Ecuador.
e Normas de Control Interno.

e (Codigo de Trabajo.
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3.6. Antecedentes de la Empresa

BERMONC S.A.S, es una empresa que se dedica a la produccion y exportacion de chifles,
en la actualidad son chifle redondo de platano, chifle largo de platano, chifle redondo de platano
maduro, chifle largo de platano maduro, chifle redondo de yuca, chifle redondo de malanga lila y
blanca, chifle de camote a los cuales se les puede agregar saborizantes artificiales para realzar su
sabor, de acuerdo con la necesidad del cliente. Fundada como empresa el 18 de marzo del 2021,
anteriormente trabajaban de manera artesanal y con una distribucién local, y en agosto del 2022 se
mudaron a su nueva planta procesadora, mejorando de sus procesos y productos.

3.6.1. Logo de la Empresa

Figure 6
Logo de la Empresa BERMONC S.A4.S

BE RMONG

Nota. Figura con autoria d¢ BERMONC S.A.S

3.6.2. Ubicacion de la Empresa
La empresa se encuentra ubicada en el Km 41, Av. Chone sitio San Agustin, en la ciudad

de El Carmen, Manabi.
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Figure 7
Ubicacion de BERMONC S.A.S
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Nota. Fuente Google Earth, ultima actualizacion de imagenes en el 2019.

3.6.3. Presentacion de los productos

BERMONC S.A.S, cuenta con dos presentaciones principales, en tarros y en fundas, estas
en material polipropileno y polipropileno metalizadas, en los tarros su presentacion es de 800 gr,
mientras que en las fundas cuentan una amplia presentacion, las cuales solo varia su gramaje, los

cuales son: 50 gr, 70 gr, 100 gr, 120 gr, 150 gr, 200 gr, 250 gr, 300 gr, 320 gr, 500 gr, 1000 gr.



Figure 8

Tarro de 800gr

Nota. Figura de autoria de BERMONC SAS.

Figure 9

Funda de propileno metalizada.

Nota. Figura de autoria de BERMONC S.A.S.
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3.7. Desarrollo de la Propuesta

3.7.1. Manual de Funciones

34

BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

PORTADA

= =

ELABORADO POR:

Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR:

Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

PLANEACION ESTRATEGICA

En BERMONC S.A.S, no se cuenta con un plan estratégico el cual les permita tener claro hacia
donde se dirigen y qué acciones realizar para lograr sus objetivos.

MISION

Elaborar chifles auténticos y deliciosos, que destacan por su innovacion y calidad superior,
comprometidos con la satisfaccion al cliente y apoyando practicas agricolas sostenibles, para
llevar el sabor de nuestra tierra a las mesas de todo el mundo.

VISION

Ser laempresa lider en el mercado global de snack saludables con nuestros chifles, promoviendo
un estilo de vida equilibrado mientras honramos y preservamos nuestras raices y tradiciones.

VALORES

e Respeto: Tratar a todos los empleados, clientes y socios con dignidad y consideracion.

e Compromiso: Dedicar esfuerzos y recursos para alcanzar las metas empresariales y
superar las expectativas.

¢ Responsabilidad Social: Compromiso con el bienestar de la comunidad, apoyando a
proyectos de desarrollo social.

e Trabajo en equipo: Fomentar un entorno colaborativo, donde se valoren las
contribuciones de todos los miembros del equipo.

e Integridad: Actuar de manera ética y transparente en todas las operaciones de la
empresa.

e Seguridad: Implementar medidas para garantizar la seguridad en el trabajo.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072

DIRECCION:
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

MANUAL DE
FUNCIONES

ORGANIGRAMA

Pelado

Fritura

Empaque

ELABORADO POR:

Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR:

Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:

NRAANRAIN 0989755072 MANUAL DE
BERMONG

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

CARGO: PRESIDENTE
DEPENDENCIA: JUNTA DE SOCIOS

RESPONSABILIDADES

El presidente tiene la responsabilidad de establecer la vision y la direccion estratégica de la
empresa, representarla en asuntos de alto nivel, liderar el equipo ejecutivo y tomar decisiones
clave para el crecimiento y la sostenibilidad a largo plazo de la organizacion.

FUNCIONES

Tomar decisiones estratégicas importantes relacionadas con la direccion de la empresa.

Actuar como representante principal de la empresa en eventos, conferencias y
reuniones clave.

Mantener y desarrollar relaciones con inversores y partes interesadas para asegurar
financiamiento y apoyo.

Asegurar que la empresa cuente con un equipo directivo competente y promover el
desarrollo profesional de los lideres clave.

Supervisar las finanzas de la empresa, incluyendo la aprobacion de presupuestos y
estrategias de inversion.

Identificar y evaluar riesgos potenciales y desarrollar planes de mitigacion.

Procurar que la empresa cumpla con todas las leyes y regulaciones relevantes a nivel
local e internacional.

Dirigir la empresa hacia nuevas oportunidades de mercado y areas de crecimiento para
asegurar su éxito a largo plazo.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:

' 1Y, ey 0989755072 MANUAL DE
BERMONG

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

CARGO: GERENTE
DEPENDENCIA: JUNTA DE SOCIOS

RESPONSABILIDADES

El gerente es responsable de dirigir, coordinar y supervisar todas las operaciones de la empresa
para asegurar que se cumplan los objetivos de calidad, talento humano y produccion, mientras
se mantiene la eficiencia operativa y se maximiza la rentabilidad.

FUNCIONES

Implementar y supervisar los procesos de control de calidad para asegurar que los
chifles cumplan con los estandares requeridos.

Negociar y gestionar relaciones con proveedores de materias primas y otros servicios.
Resolver problemas y atender las solicitudes de los clientes y distribuidores.
Colaborar en el desarrollo de nuevos productos y mejoras en la oferta existente.
Asegurar que se cumplan las normas de seguridad y salud ocupacional.

Integrar nuevas tecnologias para mejorar la eficiencia y calidad.

Gestionar el inventario de materias primas y productos terminados.

Establecer y seguir indicadores clave de desempefio para asegurar el cumplimiento de
los objetivos operacionales.

Supervisar el presupuesto operativo y controlar los gastos para mantener la rentabilidad.

Coordinar con el departamento de talento humano los programas de formacion y
desarrollo para el personal para mejorar habilidades y competencias.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMON

BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

CARGO: ING. INDUSTRIAL DE CALIDAD
DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE CALIDAD

RESPONSABILIDADES

Asegurar que los productos de chifles cumplan con los estandares de calidad establecidos por la
empresa y las normativas internacionales, garantizando asi la satisfaccion del cliente y el
cumplimiento de requisitos regulatorios.

FUNCIONES

e Crear y mantener manuales de calidad y procedimientos operativos estandarizados
para garantizar la consistencia en la produccion.

e Evaluar los procesos internos para asegurar que se adhieran a los estandares de calidad
y detectar areas de mejora.

e Garantizar que los procesos de produccién cumplan con las normativas locales e
internacionales aplicables, como la 1ISO 9001:2015.

e Proponer e implementar iniciativas para mejorar los procesos y productos de calidad

de manera continua.

Investigar y determinar las causas fundamentales de las no conformidades y problemas
de calidad.

Aplicar herramientas estadisticas para analizar datos de calidad y detectar tendencias o
areas de preocupacion.

Trabajar en conjunto con el departamento de produccidn para asegurar que las
practicas de calidad se integren en todas las areas.

Redactar y presentar informes sobre el estado de la calidad, las auditorias realizadas,
las mejoras implementadas y otros aspectos relevantes a la direccion de la empresa.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:

,] DR ‘F N 0989755072 MANUAL DE

)=, 4] ‘ ) DIRECCION: FUNCIONES

Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

CARGO: JEFE DE PRODUCCION
DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE PRODUCCION

RESPONSABILIDADES

El Jefe de Produccidn es responsable de supervisar y gestionar todas las actividades relacionadas
con la produccion de chifles, garantizando que los procesos sean eficientes, seguros y cumplan
con los estandares de calidad establecidos.

FUNCIONES

Asegurar que todos los equipos de produccion estén en buen estado de funcionamiento
y coordinar el mantenimiento preventivo y correctivo.

Actualizar la documentacidn necesaria para los procesos de produccion y exportacion.

Mantener una comunicacion efectiva con todos los niveles de la organizacion,
informando sobre el progreso y los desafios de la produccién.

Implementar y supervisar programas de seguridad para prevenir accidentes y garantizar
un entorno de trabajo seguro.

Monitorear y controlar los costos de produccién, buscando siempre la eficiencia y
rentabilidad.

Controlar los inventarios de materias primas y productos terminados, asegurando una
adecuada disponibilidad de insumos para la produccién.

Liderar y gestionar proyectos de mejora continua y nuevos desarrollos en la planta de
produccion.

Cerciorarse que los plazos de produccion se cumplan y que los productos se entreguen
a tiempo.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.AS
CELULAR:
™RAARIN 0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

CARGO: SECRETARIA CONTABLE

RESPONSABILIDADES

La secretaria contable es responsable de llevar a cabo y mantener las operaciones contables y
administrativas de la empresa, asegurando la exactitud y conformidad de los registros

financieros con las politicas y regulaciones internas y externas.

FUNCIONES

e Mantener registros precisos de todas las transacciones financieras diarias de la
empresa, incluyendo ingresos, gastos, compras y ventas.

e Procesar facturas, pagos y cobros de manera oportuna y precisa.
e Conservar relaciones con proveedores y gestionar sus pagos.

o Realizar tareas administrativas generales, como la gestion de correspondencia y la
atencion telefonica.

e Organizar y archivar documentos contables y financieros.

e Gestionar y realizar el seguimiento de pagos internacionales relacionados con la
exportacion de chifles.

o Utilizar software contable para llevar los registros financieros y generar informes.
e Asistir en la preparacion y monitoreo de presupuestos anuales.

e Realizar analisis financieros para apoyar en la toma de decisiones estratégicas.

e Mantenerse actualizada con respecto a cambios en la legislacion fiscal y contable, asi

como en mejores practicas contables.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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BERMONC S.A.S
CELULAR:

NREARIN 0989755072 MANUAL DE
SERMONC

DIRECCION: FUNCIONES
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

CARGO: JEFE DE TALENTO HUMANO
DEPENDENCIA: DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

RESPONSABILIDADES

El Jefe de Talento Humano es responsable de liderar y gestionar todas las funciones relacionadas
con la adquisicion, desarrollo, retencion y bienestar del capital humano de la empresa,
promoviendo un entorno de trabajo saludable y productivo.

FUNCIONES

Planificar y ejecutar procesos de reclutamiento y seleccion de personal acorde a las
necesidades de la empresa.

Disefiar y coordinar programas de capacitacion y desarrollo profesional para los
empleados.

Implementar y supervisar sistemas de evaluacion del desempefio laboral.
Desarrollar e implementar estrategias para retener empleados clave.

Gestionar y actualizar politicas de compensacion y beneficios para asegurar
competitividad y equidad.

Mantener relaciones laborales armoniosas y gestionar la resolucién de conflictos.
Asegurar el cumplimiento de todas las leyes y normativas laborales.

Medir y mejorar el clima laboral a través de encuestas y otras herramientas.
Desarrollar y actualizar politicas y procedimientos de recursos humanos.

Fomentar una comunicacion abierta y efectiva entre los empleados y la administracion.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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3.7.2. Manual de Politicas

BERMONC S.A.S
CELULAR:
) 0989755072 _
]
J ) ‘F DIRECCION: MANUAL DE POLITICAS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

OBJETIVO: Establecer normas consistentes para la gestion del personal, facilitando la
implementacion de practicas efectivas en seleccion, desarrollo y retencion de talento.

POLITICAS DE LA EMPRESA

e Promover activamente un entorno de trabajo inclusivo donde se valore y respete la
diversidad.

e Todos los empleados deben usar el equipo de proteccién personal adecuado en todo
momento mientras estén en las areas de produccién. Esto incluye guantes, cofias y
calzado antideslizante.

e El acceso a Internet esta destinado principalmente para fines laborales. Los empleados
pueden usar Internet para fines personales durante descansos o fuera del horario laboral,
siempre y cuando no interfiera con sus responsabilidades ni afecte la productividad.

e Los empleados trabajaran de lunes a viernes de 8:00 a.m. a 5:00 p.m., con una hora de
descanso para el almuerzo de 12:00 p.m. a 1:00 p.m.

e Durante temporadas de alta demanda o periodos criticos de produccién (por ejemplo,
antes de grandes envios o festivales importantes), los dias libres pueden ser restringidos.

POLITICAS DEL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

e Garantizar la seleccion de candidatos competentes y adecuados para los puestos
disponibles, minimizando riesgos asociados a la contratacion inapropiada.

e Todas las no conformidades detectadas deben ser documentadas de manera inmediata y
precisa. Esto incluye detalles sobre la naturaleza del problema, la fecha de deteccion, el
area afectada y cualquier otro dato relevante.

o Realizar evaluaciones de desempefio de manera semestral para cada empleado, lo que
permite monitorear el progreso continuo y ajustar los objetivos y expectativas segln sea
necesario.

e Generar reportes garantizando la transparencia, precision y utilidad de la informacién
para apoyar la toma de decisiones en las diferentes areas.

e Asegurar la gestion adecuada, segura y confidencial de los expedientes del personal,
asegurando que toda la informacidn relevante sea accesible y protegida en conformidad
con los estandares internos de la empresa.

e Gestionar de manera justa y eficiente los despidos, minimizando el impacto negativo en
la empresa y los empleados.

¢ Laauditoria interna de la gestion del talento humano debe ser planificada anualmente y
debe incluir una revision exhaustiva de todos los procesos relacionados con la
contratacion, formacion, desarrollo y evaluacion del personal.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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3.7.3. Manual de Procedimientos

BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

OBJETIVO: Proporcionar una guia clara para la gestion de los procesos relacionados con el
personal dentro de la empresa.

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

N°. Procedimiento de Reclutamiento y Seleccidon de empleados
Evaluacion de Necesidades: Determinar la necesidad de nuevas contrataciones en

1 funcion de la planificacion estratégica de la empresa, las vacantes existentes, y los
requisitos del puesto.

5 Definicion del Perfil del Puesto: Crear o actualizar la descripcion del puesto y los
requisitos necesarios (competencias, habilidades, experiencia, formacion).

3 Elaboracion de la Oferta de Trabajo: Redactar un anuncio de empleo claro y detallado
que incluya informacion sobre el puesto, requisitos, y cdmo aplicar.

4 Recepcion y revisién de Curriculums: Recibir y seleccionar los curriculums que
cumplan con los requisitos del puesto.

5 Entrevistas Iniciales: Realizar entrevistas telefonicas o virtuales para evaluar la
adecuacion inicial del candidato.

5 Preparacion: Coordinar las entrevistas presenciales con los candidatos
preseleccionados.

v Entrevista Presencial: Realizar entrevistas estructuradas para evaluar las competencias
y habilidades del candidato en relacion con el puesto.

8 Verificacion de Referencias: Contactar a las referencias proporcionadas por el
candidato para verificar su experiencia y desempefio previo.

9 Oferta de Trabajo: Elaborar una oferta de empleo formal y discutir términos y
condiciones con el candidato seleccionado.

10 Contratacion: Completar el proceso de contratacion, que incluye la firma del contrato
y la incorporacion del nuevo empleado.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

N°. Procedimiento de Induccién a nuevos empleados

1 Documentacion: Preparar la documentacion necesaria para la induccion, como
manuales de empleado, politicas internas, y formularios de registro.

5 Bienvenida Formal: Realizar una bienvenida formal por parte del departamento de
Talento Humano, incluyendo una introduccion al equipo y una visita a las instalaciones.

3 Historia y Mision de la Empresa: Explicar la misidn, vision, valores y la historia de la
empresa.

4 Organizacion y Estructura: Presentar la estructura organizativa y las funciones de cada
departamento.

5 Politicas y Procedimientos: Revisar las politicas de la empresa, incluyendo normas de
seguridad, codigo de vestimenta, y procedimientos administrativos.

6 Descripcién del Trabajo: Detallar las responsabilidades, expectativas y objetivos del
puesto.

v Procedimientos Operativos: Explicar los procedimientos operativos y administrativos
que son relevantes para su rol.

8 Mentoria: Asignar un mentor o tutor que pueda ayudar al nuevo empleado a integrarse
en el equipo y responder a sus preguntas iniciales.

9 Confirmacion de Induccion: Obtener una confirmacion por escrito de que el nuevo
empleado ha completado la induccién y entiende las politicas y procedimientos.

10 Registro: Mantener registros de la induccion y cualquier feedback recibido para futuras
referencias y mejoras.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

N°. Procedimiento de Desarrollo y Capacitacion

1 Analisis de Competencias: Comparar las competencias actuales de los empleados con
las requeridas para sus roles y los objetivos estratégicos de la empresa.

5 Definicion de Obijetivos: Establecer objetivos claros para la capacitacion, alineados con
las necesidades identificadas.

3 Seleccion de Contenidos: Determinar los temas y contenidos que se abordaran en los
programas de capacitacion.

4 Metodologia: Elegir los métodos de ensefianza mas adecuados (cursos presenciales, e-
learning, talleres practicos, etc.).

5 Creacién de Materiales: Desarrollar o adquirir los materiales de capacitacion, como
presentaciones, manuales y casos practicos.

6 Cronograma: Establecer un cronograma detallado para la implementacion de la
capacitacion.

7 Convocatoria: Informar a los empleados sobre los programas de capacitacion y los
requisitos para participar.

8 Ejecucion: Llevar a cabo las sesiones de capacitacion segun el plan establecido.

9 Monitoreo: Supervisar el progreso y resolver cualquier problema que surja durante la
capacitacion.

10 Evaluacion de la Capacitacion: Realizar preguntas abiertas y pruebas para evaluar la
eficacia de la capacitacion y la satisfaccion de los participantes.

ELABORADO POR: Diana Aracely Veéliz Villamarin
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BERMONC S.A.S
CELULAR:

] DRA .P‘ 0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

N°.

Procedimiento de Evaluacién de Desempefio a los empleados

Establecer claramente qué aspectos del desempefio se evaluaran. Esto puede incluir
habilidades técnicas, cumplimiento de objetivos, competencias interpersonales y
alineacion con los valores de la empresa.

Definir metas y objetivos especificos para cada empleado al inicio del periodo de
evaluacion. Estos deben ser claros, medibles y alcanzables.

Decidir qué métodos se utilizaran para evaluar el desempefio. Puede incluir
autoevaluaciones, evaluaciones por parte de supervisores, retroalimentacion de
comparieros y/o informes de desempefio basados en indicadores clave.

Reunir datos sobre el desempefio del empleado a través de informes regulares,
observaciones y retroalimentacion de colegas. Asegurandose de que la informacion sea
objetiva y relevante.

Analizar la informacién recopilada para evaluar el desempefio del empleado en funcion
de los criterios y objetivos establecidos. Comparar el desempefio actual con las
expectativas y metas.

Elaborar un informe detallado que resuma los hallazgos de la evaluacién. Este informe
debe incluir puntos fuertes, areas de mejora y recomendaciones especificas.

Programar una reunion con el empleado para discutir los resultados de la evaluacion.
Proporcionar retroalimentacion constructiva, reconocer logros y discutir areas de
mejora.

Basado en la evaluacion, desarrollar un plan de desarrollo personal y profesional para
el empleado. Esto puede incluir capacitacion, nuevos desafios o cambios en el rol.

Documentar los resultados de la evaluacion y el plan de desarrollo en el expediente del
empleado. Hacer un seguimiento regular del progreso y ajustar el plan segun sea
necesario.

10

Revisar el proceso de evaluacion de desempefio periddicamente para identificar areas
de mejora. Ajustar criterios, metodos y procedimientos segun sea necesario para
garantizar que el proceso sea efectivo y justo.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

N°. Procedimiento de Manejo de Ausenciasy Permisos
Proceso de Solicitud: El empleado debe presentar una solicitud formal de ausencia o

1 permiso, indicando el tipo, duracion y motivo. La solicitud debe ser realizada con una
anticipacién minima (excepto en casos de emergencia).

Documentacion Requerida: La solicitud debe incluir la razon de la ausencia o permiso,

2 la duracion prevista, y cualquier documentacion de respaldo (certificados médicos,
razones personales, etc.).

3 Recepcion: El departamento de talento humano recibe y revisa la solicitud de ausencia
0 permiso.

4 Evaluacion: Se evalla la solicitud considerando la politica de la empresa, la naturaleza
del permiso o ausencia, y el impacto en las operaciones.

5 Aprobacion o Denegacion: El departamento de talento humano aprueba o deniega la
solicitud basandose en la politica interna y notifica al empleado sobre la decision.

6 Registro: Una vez aprobada, la ausencia o permiso debe registrarse en el sistema de
gestién de recursos humanos de la empresa.

7 Actualizacion de Registros: Se actualizan los registros de asistencia y se ajustan las
planificaciones de trabajo si es necesario.

8 Informar al Equipo: Si es relevante, se debe informar al equipo o departamento afectado
sobre la ausencia del empleado para ajustar la carga de trabajo y coordinar las tareas.
Confirmaciéon de Regreso: Al término del periodo de ausencia, el empleado debe

9 confirmar su regreso al trabajo, y el departamento de talento humano debe actualizar el
registro de asistencia.

10 Evaluacion Post-Ausencia: Se puede realizar una breve evaluacion para asegurarse de
gue no haya problemas pendientes relacionados con la ausencia o permiso.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO

N°. Procedimiento de Resolucion de Conflictos
1 El conflicto puede ser reportado por cualquier miembro del equipo a través de un canal
definido (correo electrdnico, formulario, reunién con el jefe de Talento Humano, etc.).
5 Asegurarse de que el reporte sea detallado y especifico, incluyendo las partes
involucradas, la naturaleza del conflicto y cualquier evidencia relevante.
3 El jefe de Talento Humano o el mediador designado debe revisar el reporte para
comprender la situacion y determinar la gravedad del conflicto.
4 Se organiza una reunion de mediacion donde todas las partes involucradas tienen la
oportunidad de expresar sus puntos de vista en un entorno controlado y neutral.
5 Se establecen normas bésicas para la conversacién respetuosa y constructiva.
6 Se identifican las causas subyacentes del conflicto.
7 Se analizan los antecedentes, las relaciones interpersonales y cualquier factor que
pueda haber contribuido al problema.
8 Se trabaja con las partes involucradas para identificar posibles soluciones y acuerdos.
9 Se acuerda un plan de accién para resolver el conflicto y se comunica a todas las partes
involucradas.
10 Se realiza un seguimiento para asegurar que la solucién se esta implementando de
manera efectiva.
ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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BERMONC S.AS
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE
DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.
DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO
NP Procedimiento para gestionar y mantener los datos personales y profesionales de
' los empleados.
Al momento de la contratacion, cada empleado deberda completar un formulario de
1 ingreso con informacién personal y profesional relevante. Este formulario incluird
datos como nombre, direccion, nimero de teléfono, correo electronico, fecha de
nacimiento, nimero de identificacion, antecedentes educativos y experiencia laboral.
5 Solicitar copias de documentos oficiales como identificacion personal, certificados
académicos, referencias laborales y cualquier otra documentacion relevante.
3 Mantener los documentos en archivos seguros con acceso restringido solo al personal
autorizado del departamento de talento humano.
4 Utilizar un sistema de gestion de recursos humanos para almacenar todos los datos
recopilados de forma digital.
5 Asegurarse de que la base de datos esté protegida con contrasefias y cifrado para
garantizar la seguridad de la informacion.
Realizar revisiones periddicas (al menos una vez al afio) para asegurar que la
6 informacion esté actualizada.
Enviar recordatorios a los empleados para que actualicen cualquier cambio en sus datos
7 personales o profesionales.
8 Mantenerse actualizado sobre cualquier cambio en la legislacion que pueda afectar la
gestion de datos personales.
Asegurarse de eliminar de manera segura los datos personales de los empleados que ya
9 no trabajan en la empresa después de un periodo de tiempo establecido, a menos que la
ley requiera lo contrario.
ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

FLUJOGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE EMPLEADOS
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BERMONC S.A.S
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BERMONC S.A.S
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0989755072

DIRECCION:

Km 41, Via Chone, Sitio San

Agustin.

MANUAL DE

PROCEDIMIENTOS

FLUJOGRAMA DE DESARROLLO Y CAPACITACION
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072

DIRECCION:
Km 41, Via Chone, Sitio San

Agustin.

MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS

FLUJOGRAMA DE EVALUACION DE DESEMPENO A LOS EMPLEADOS
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BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072

DIRECCION:
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

MANUAL DE
PROCEDIMIENTOS

FLUJOGRAMA MANEJO DE AUSENCIAS Y PERMISOS
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BERMONC S.A.S
CELULAR:

0989755072 MANUAL DE

DIRECCION: PROCEDIMIENTOS
Km 41, Via Chone, Sitio San

Agustin.

FLUJOGRAMA
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sobre cualquier cambio en la
legislacion que pueda afectar

a la gestion de datos

1

Enviar recordatorios a los
empleados para que
actualicen cualquier cambio
en sus datos

Mantener en archivos
Seguros con acceso
restringido

I

Realizar revisiones
periodicas (al menos una vez
al afio)

!

Almacenar todos los
datos recopilados de
forma digital

1

Asegurarse que la base de
— datos esté protegida con
contrasefias complejas.
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3.7.4. Cédigo de Etica y Conducta

BERMONC S.A.S
CELULAR:
0989755072 CODIGO DEETICAY

DIRECCION: CONDUCTA
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

PORTADA

P
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MENSAJE DEL GERENTE

Nuestros valores deben inspirar las decisiones y las acciones que llevamos a cabo para alcanzar
nuestras metas, ya que definen lo que somos y guian nuestras formas de hacer, ayudandonos en
la relacion con los stakeholders y, en definitiva, en la consecucion de nuestros objetivos.

Nuestra vision define hacia donde vamos. Queremos ser la empresa lider en el mercado global
de snack saludables con nuestros chifles, basados en la innovacion, la eficiencia y el respeto,
creando valor de manera sostenible para el progreso de la sociedad.

El objetivo de este CAdigo de Etica y Conducta es establecer el marco de referencia para
entender y poner en practica los comportamientos y expectativas que la empresa deposita en
cada uno de nosotros en el trabajo diario.

Antes de llevar a cabo un proyecto debemos plantearnos si es eficiente, éticamente respetuoso,
si nos estamos anticipando a los competidores y si estamos creando valor para BERMONC. Si
alguna respuesta a estas preguntas es “No”, debemos replantearnos el seguir adelante con ello.

También, es preciso tomar conciencia de que en el dia a dia profesional algunas de nuestras
actividades pueden tener efectos en la imagen y reputacion de BERMONC. Por este motivo,
quiero incidir en la importancia de gestionar de acuerdo con unos criterios éticos tanto en lo que
hacemos como en la manera en la que lo llevamos a cabo. Este compromiso alcanza a todos los
empleados, y con mayor motivo a los lideres, quienes debemos ser los primeros en interiorizar
este Codigo y aplicarlo en todas nuestras decisiones, liderando de esta manera con el ejemplo.

En la consecucién de los objetivos marcados es fundamental garantizar que seguimos siendo
una de las empresas de referencia en comportamiento ético en nuestro sector. Por ello, les invito

a leer detenidamente nuestro Codigo de Etica y Conducta y a aplicarlo con el animo de
contribuir a nuestro proyecto comun.

Ing. Roberto Moncayo Reyna

GERENTE
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BERMONC S.AS
CELULAR:
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1. OBJETIVO

El principal objetivo del presente Codigo de Etica es proveer un marco de referencia y actuacion
a los trabajadores y lideres de BERMONC S.A.S., respecto a las normas de comportamiento
esperadas que promuevan la excelencia, respeto, confianza y compromiso en el desarrollo de
sus funciones.

2. AMBITO DE APLICACION

Las disposiciones del presente Codigo de Etica son de aplicacion obligatoria para todos los
trabajadores de BERMONC S.A.S., en su relacion con autoridades, comparieros de trabajo,
proveedores, clientes y la sociedad en general.

3. VALORES INSTITUCIONALES

Las actuaciones y conductas del personal de BERMONC deberan regirse conforme los
siguientes valores institucionales:

e Excelencia: Todas las personas que conformamos BERMONC reconocemos que la
eficiencia permite alcanzar la excelencia, aplicando normas y conductas tendientes a la
optimizacion de recursos para lograr productos y procesos de superior en constante
perfeccionamiento, a través de:

a) Eficiencia;

b) Disciplina;

c) Creatividad; v,
d) Calidad.

e Confianza: Radica en la credibilidad, apoyada por la experiencia, de las acciones,
procesos y pronunciamientos de la empresa y quienes la conforman, generando
seguridad hacia usuarios internos y externos, a través de:

a) Honestidad,

b) Responsabilidad;
c) Lealtad; y,

d) Transparencia.

e Respeto: Todas las personas que conformamos BERMONC reconocemos como valor
transversal el respeto, tanto en lo personal como en lo profesional, demostrando
permanentemente una actitud positiva y de servicio, a traves de:

a) Puntualidad,;
b) Cordialidad; vy,
c) Empatia.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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4. COMPROMISO ETICO DE BERMONC

A través de nuestros valores institucionales, asumimos el compromiso de cumplir y promover
los comportamientos éticos en el desempefio de nuestras actividades, mediante la gestion
eficiente y responsable de BERMONC. Por ende, en todo momento, honraremos y
promoveremos el buen prestigio de la empresa, a nivel local, nacional e internacional, segln sea
el caso.

5. CUMPLIMIENTO DE LEYES Y REGLAMENTOS

El personal de BERMONC cumplirdn de manera obligatoria la Constitucion de la Republica del
Ecuador, el Codigo de Trabajo, los Reglamentos Internos y deméas leyes, normas y
procedimientos aplicables en el ejercicio de sus funciones. La ausencia de lineamientos o marco
juridico no librara a los colaboradores de una permanente observancia y comportamiento ético.

6. CONFLICTO DE INTERESES

El conflicto de intereses se ocasiona cuando existen intereses personales de los trabajadores de
BERMONC, que obstaculizan o que podrian percibirse como una interferencia con la capacidad
de tomar una decision objetiva en el desarrollo de las actividades diarias. Es responsabilidad de
ellos mismos evitar situaciones que denoten conflicto de intereses; y, en caso de existir,
informarlas por escrito para abstenerse de actuar.

7. PERSONAL DE BERMONC

El personal de BERMONC se distingue por su compromiso con la integridad y la ética
profesional. Cada miembro del equipo actla con responsabilidad y honestidad, respetando los
principios de transparencia y justicia en todas sus interacciones. Fomentan un ambiente de
trabajo colaborativo y respetuoso, priorizando el bienestar de los clientes, proveedores y
colegas. Ademas, se adhieren estrictamente a las normativas y estandares de calidad, asegurando
la conformidad con las mejores préacticas en la produccion y exportacion de chifles.

8. COMPORTAMIENTOS ETICOS ESPERADOS

8.1. De los trabajadores

a) Ser cortés y respetuoso, en todo momento, con el tiempo y el espacio de las personas,
con el objetivo de promover una convivencia arménica, sana y productiva.

b) Aplicar criterios basados en la justicia e igualdad de oportunidades en la gestion Laboral.

c) Mantener un espacio de trabajo ordenado, a través del cuidado y buen uso de los recursos
que les sean asignados.

d) Presentarse puntualmente a la jornada regular de trabajo y a las reuniones que se
planifiquen.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin
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e) Promover un entorno de trabajo de confianza, donde los miembros del equipo de trabajo
tengan apertura al didlogo y formulacion de preguntas y opiniones profesionales sin
miedo a represalias o0 a ser discriminado.

f) Mantener un comportamiento profesional en el trabajo cuidando las expresiones de
afecto, desafecto y/o conflictos.

g) Compartir la informacion y conocimientos para la mejora de las capacidades de los
comparieros, enmarcado en las normas de confidencialidad establecidas por la
Institucion.

h) Informar oportunamente por escrito a quien corresponda, en el caso de que se produzca
conflicto de intereses en el desarrollo de sus funciones, conforme sea establecido.

i) Prestar atencion a las normas relativas a seguridad e higiene en el trabajo, con el objetivo

de prevenir y minimizar los riesgos laborales.

8.2. Con los clientes

a)
b)
c)
d)

Brindar atencion de una manera calida y cortés, orientada en asesorar y ofrecer una
solucién y respuesta eficiente a los requerimientos que le sean realizados.

Ofrecer un trato equitativo y equilibrado, proporcionando los productos con la mayor
calidad y oportunidad.

Demostrar honestidad e integridad en todas las interacciones que se mantengan con
usuarios externos.

Salvaguardar la confidencialidad de la informacion que se posea de ellos, como
consecuencia de las actividades regulares del trabajo y limitar su divulgacion.

8.3. Con los proveedores

a)
b)

c)
d)
e)
f)

No proporcionar informacion engafiosa ni realizar promesas que no se puedan cumplir.
Tratar a todos los proveedores con justicia y sin favoritismos, basandose en criterios
objetivos.

Proteger la informacion confidencial compartida con los proveedores y no utilizarla para
beneficios personales o comerciales indebidos.

Respetar los términos y condiciones establecidos en los contratos con los proveedores,
incluyendo plazos de pago y entregas.

Asegurarse de que los proveedores cumplan con los estandares de calidad requeridos
para los productos ofrecidos.

Abordar cualquier problema o disputa con los proveedores de manera justa y
constructiva, buscando soluciones que beneficien a ambas partes.
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9. CONFIDENCIALIDAD Y PROTECCION DE ACTIVOS

Por el ejercicio del cargo que un colaborador desempefia tiene acceso a informacion privilegiada
de la Empresa como base de datos de clientes, informacién contable financiera o de aspectos
legales, le esta prohibido su divulgacion o uso para beneficio personal aun cuando éste haya
sido desvinculado de la BERMONC. Asimismo, los activos constituyen herramientas de trabajo
y su uso hace que las tareas sean mucho mas llevaderas. En ese contexto, somos responsables
de la proteccién de los activos que nos hayan sido encomendados, preservandolos de cualquier
pérdida, dafio, robo o uso indebido.

10. IMAGEN INSTITUCIONAL

Los trabajadores de BERMONC deberan mantener tanto dentro como fuera de la organizacion,
inclusive en redes sociales y aplicaciones de mensajeria, un comportamiento que no
comprometa la buena imagen institucional y/o la reputacién u honra de sus comparfieros de
trabajo. BERMONC respeta los derechos constitucionales de todos los colaboradores y la
libertad de expresion; sin embargo, los colaboradores de la empresa deben expresarse y
comportarse, en todo momento, de modo que no se desacredite a la entidad o a sus integrantes.

11. CULTURA ANTISOBORNO

El personal de BERMONC, debera denunciar y combatir los actos de corrupcién y abstenerse
de:

a) Solicitar o aceptar, de cualquier persona, de forma directa o indirecta, regalos, favores,
dinero o cualquier clase de beneficio o atencion, por agradecimiento o la ejecucion de
sus funciones.

b) Aprovechar la influencia de su cargo para intervenir ante el personal de BERMONC u
otras entidades, con el objetivo de obtener una ventaja o beneficio para si mismo,
familiares, o para terceros.

c) Realizar intencionalmente cualquier acto u omision en el ejercicio de sus funciones, con
agravante de obtener indebidamente beneficios para si mismo o para un tercero. En este
sentido, y como norma general, no esta permitido que los trabajadores de BERMONC
reciban gratificaciones o regalos por parte de terceros relacionados.

Para el presente Codigo de Etica se considera gratificacion, a la recibida por un trabajador de la
empresa de alguna parte relacionada; con el objetivo de obtener algln tipo de beneficio, que
genere conflicto de interés en el desarrollo de sus funciones, 0 a su vez se constituya un soborno.
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12. RESPONSABILIDAD SOCIAL

BERMONC cuida de su entorno y a la vez, contribuye con el mejoramiento sistematico de la
sociedad, actua en beneficio de sus propios colaboradores, sus familias y el entorno social y
ambiental.

Como parte fundamental de su responsabilidad social, BERMONC privilegia su relacién con la
sociedad, para lo cual:

a)

b)

c)
d)

€)

Impulsa el aprendizaje y desarrollo en las especializaciones afines al ambito de su
competencia, manteniendo practicas y proyectos de investigacion con diferentes
Universidades, Escuelas y Colegios.

Procura alcanzar el logro de intereses comunes con la ciudadania, propiciando el didlogo
y la democracia, para cuyo efecto utiliza espacios y canales especificos de
comunicacion.

Se encuentra comprometida con la promocién y apoyo de acciones sociales y de
voluntariado, a grupos vulnerables o en favor del medio ambiente.

Realiza todas las actividades correspondientes a sus procesos, respetando los derechos
humanos y el medio ambiente, y rechaza préacticas que los violenten.

Se toman las acciones necesarias para asegurar que se cumplan los objetivos de
seguridad y salud en el trabajo.

13. OTRAS CONDUCTAS NO ESPERADAS

Adicionalmente a las conductas mencionadas en los apartados anteriores, los lideres y
trabajadores de BERMONC deberan evitar los siguientes tipos de comportamientos, sin
perjuicio de que su omision genere sanciones disciplinarias o de otra indole:

a)
b)

c)

d)
e)

f)

Participar o apoyar a cualquier organizacion o persona que promueva actividades
ilegales.

Acosar, amenazar, amedrentar, o intimidar a otra persona mediante el uso de lenguaje
verbal o no verbal.

Discriminar a las personas debido a su raza, etnia, religion, nacionalidad, cultura, género,
edad, discapacidad, orientacion e identidad sexual, estado civil, o cualquier otro aspecto
usado para discriminacion o exclusion social.

Disponer de bienes y recursos de BERMONC para beneficio personal o de terceros
Consumir durante la jornada regular de trabajo, bebidas alcohdlicas o sustancias
estupefacientes o psicotropicas, excepto psicofarmacos u otros medicamentos que deban
ser utilizadas por prescripcion medica.

Acosar sexual, psicolégica o laboralmente a colaboradores de la institucion.

ELABORADO POR: Diana Aracely Véliz Villamarin

REVISADO POR: Ing. Javier Patricio Cadena Silva




66

BERMONC S.AS

CELULAR: , ,

P 0989755072 CODIGO DE ETICA Y
3ERMONC

DIRECCION: CONDUCTA
Km 41, Via Chone, Sitio San
Agustin.

14. OBLIGACION DE DENUNCIAR

Los trabajadores de BERMONC, tienen la obligacion de informar actos de corrupcion,
actuaciones, mecanismos, procedimientos o cualquier tipo de comportamiento, que se suscite
habitual u ocasionalmente dentro o fuera de la jornada regular de trabajo, que pudiera dar lugar
a practicas que contravengan lo establecido en las leyes, normas y el presente Codigo de Etica;
informando por escrito a su jefe inmediato o a la Unidad de Talento Humano. Segun la
naturaleza de las denuncias o informaciones recibidas, éstas tendran el tratamiento diferenciado
que corresponda conforme la Ley.

15. COMITE DE ETICA

15.1. Conformacion

El Comité de Etica es creado con la finalidad de hacer cumplir el presente Codigo de Etica y
Conducta. Es un organismo interno y estara conformado por la Unidad de Administracion de
Talento Humano y el Gerente General.

15.2. Responsabilidades

El Comité de Etica tendra entre otras las siguientes responsabilidades:

e Crear, revisar y actualizar el codigo de ética de la organizacién para asegurar que refleje
los valores y normas actuales.

e Proporcionar formacidn continua sobre ética a todos los empleados y miembros de la
organizacion.

e Llevar a cabo investigaciones exhaustivas y justas sobre cualquier denuncia de
comportamiento no ético.

e Realizar evaluaciones periodicas del desempefio ético de la organizacién y de sus
empleados.

e Aplicar sanciones y medidas correctivas adecuadas en casos de comportamiento no
ético.

¢ Mantener informados a los 6rganos de gobierno de la organizacién sobre las actividades
y hallazgos del Comité de Etica.

o Identificar y gestionar conflictos de interés dentro de la organizacion.

e Mantenerse informado sobre las tendencias y mejores practicas en ética empresarial y
aplicarlas dentro de la organizacion.
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Conclusiones

La investigacion en la empresa "BERMONC S.A.S." se justificd por varias deficiencias
criticas en la gestion del talento humano, incluyendo la carencia de un sistema formal de
evaluacion de desempefio, manuales funciones, politicas y procedimientos, y un cédigo de ética 'y
conducta. Con la implementacion de un sistema de gestion de talento humano abordaré estos

desafios, mejorando la administracion, el rendimiento y la reputacion de la empresa.

Ademas, la adopcion de este sistema de control en “BERMONC S.A.S.” conducira a una
mayor eficiencia operativa y una disminucion de errores. Al mismo tiempo, la gestion del talento
humano incrementard la motivacion y el compromiso de los empleados. La interaccion entre estos
dos aspectos permitira identificar areas de mejora y tomar decisiones mas fundamentadas. Como

resultado, la empresa logrard un aumento en la productividad, consolidando su competitividad.

Por ello, se realizé una entrevista al gerente para destacar puntos débiles en la empresa,
menciond la ausencia de un sistema de evaluacion de desempefio lo que genera poca claridad en
las expectativas y el rendimiento de los empleados. La gestion del talento humano se ve alin mas
desafiada por el crecimiento del nimero de empleados y la resistencia al cambio. Estos factores

dificultan la estandarizacion de procesos y la comunicacion efectiva.

Por lo tanto, poner en marcha un manual de funciones, politicas y procedimientos, junto
con un cddigo de ética y conducta en “BERMONC S.A.S.”, proporcionara una estructura clara 'y
coherente para la gestion empresarial. Ademas, establecerd un marco solido para la resolucion de
conflictos y la adherencia a estandares éticos, asegurando el cumplimiento de regulaciones y

fortaleciendo la cultura organizacional.
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Recomendaciones

Para abordar las irregularidades en la gestion del talento humano en BEMRONC, es crucial
establecer un sistema formalizado. Primero, implantar un proceso estructurado para evaluar el
desempefio de los empleados regularmente, asegurando retroalimentacion continua y objetiva.
Desarrollar los manuales claros y detallados que definan responsabilidades y expectativas.
Ademas, establecer un codigo de ética y conducta que promueva valores y comportamientos
apropiados.

También, para asegurar que BERMONC se familiarice con los temas tedricos del sistema
de control y la gestion del talento humano, se recomienda realizar una serie de talleres y
capacitaciones periddicas enfocadas en estos aspectos. Iniciar con una evaluacion de
conocimientos previos para adaptar el contenido a las necesidades especificas de los
colaboradores, facilitando materiales didacticos y recursos accesibles, promoviendo el aprendizaje
continuo y el intercambio de experiencias.

Asimismo, los hallazgos de la entrevista resaltan la necesidad urgente de un sistema de
evaluacion del desempefio. A medida que la empresa crece, la falta de claridad en las expectativas
y la resistencia al cambio se convierten en obstaculos significativos para alcanzar los objetivos.
Recomiendo implementar un plan de acciéon que aborde estas areas, enfocandose en la
comunicacion transparente y el desarrollo profesional de los colaboradores.

Por ultimo, se sugiere inmediatamente la creacion de un compendio integral de normas y
valores para la empresa. Este documento, que incluiria un manual de funciones, politicas y
procedimientos, asi como un cddigo de €tica, servira como brujula para todos los empleados. Al
establecer claramente los roles, los limites y los principios que deben guiar el actuar diario,

proyectando una imagen de profesionalismo y compromiso hacia los clientes y proveedores.
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ANEX0S
Anexo 1 Oficio

Jy“gmﬁ (Commiaisn Fleacliomica

El Carmen, 8 de agosto de 2023
Oficio No.- 090 -CA-TACL

Ingeniero

CARLOS ROBERTO MONCAYO REYNA
Gerente BERMONC S.A.S

Presente. —

De mis consideraciones:

Reciba un cordial saludo y éxitos en sus labores, por medio del presente solicito de la manera mas
comedida su autorizacién para que la estudiante: VELIZ VILLAMARIN DIANA ARACELY con Cl.
1351585078 de Octavo Nivel de la Carrera de Contabilidad y Auditoria, realice el Trabajo de Titulacién
dentro de la Institucién que usted acertadamente dirige, en el cual se realizardn actividades de
investigacién (Aplicacién de Instrumentos) correspondiente al Trabajo Integracién Curricular, teniendo
acceso a su informacion financiera, con fines de titulacion.

Agradeciendo su atencién y seguro de contar con una respuesta favorable a la presente solicitud, me
suscribo a usted con sentimientos de consideracién y estima.

Atentamente,

Ec. Tito Cedefio Loor, Mg.
PRESIDENTE COMISION ACADEMICA
Uleam Extensién El Carmen

ELABORADO POR: Ing. Maria Fernanda Pinargote Salvatierra

f.elcarmen@uleam.edu.ec

05-2660-695
Av. 3 de Julio y Carlos Alberfo Aray

www.uvleam.edu.ec




Anexo 2 Aceptacion del trabajo de titulacion

El Carmen, 10 de agosto de 2023

Estimado:

EC. TITO CEDENO LOOR, Mg
PRESIDENTE COMISION ACADEMICA

Uleam Extension El Carmen

Asunto: Respuesta a solicitud de autorizacion

Cordial saludo.

Por este medio, MONCAYO REYNA ROBERTO CARLOS, nos complace notificarle
la aceptacién del trabajo de titulacion a la Srta. VELIZ VILLAMARIN DIANA
ARACELY con CIl. N° 1351585078 de Octavo Nivel de la Carrera de Contabilidad y

Auditoria.

Nos es grato que haya pensado en nosotros para la realizacion de su actividad,
esperamos que su expectativa de nuestra contribucién sea satisfactoria, al igual que
piense en nosotros para futuras actividades.

//
ING. MONCAYO REYNA ROBERTO CARLOS
C.1: 1309858189
CEL: 0993855567
GERENTE - BERMONC S.A.S.
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Anexo 3 Entrevista

UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI

EXTENSION EL CARMEN @
EMPRESA: BERMONC S.A.S. Ul
AREA: Gerencia » ”epa(m
ELABORADO POR: Diana Véliz
ENTREVISTA

Obijetivo: Obtener una comprension detallada de como el sistema de control y gestion del talento
humano estan funcionando en la practica.

La informacion proporcionada en la entrevista tiene el fin netamente académico. De los resultados
obtenidos servira para elaborar una propuesta de solucion como parte del trabajo de titulacion que
se desarrolla en la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi Extension EI Carmen.

N° PREGUNTA

1 | ¢Qué sistema de control utiliza su empresa para gestionar las operaciones diarias?

5 ¢Con qué frecuencia revisa y actualiza el sistema de control para garantizar que esté alineado
con las necesidades de su empresa?

3 ¢De qué manera el sistema de control influye en la calidad de los productos que fabrica la
empresa?

4 | ¢Cual es la vision de la empresa respecto a la gestion del talento humano?

5 ¢ Qué beneficios aporta una buena gestion del talento humano a la productividad y eficiencia
de la empresa?

6 ¢ Qué politicas tiene la empresa para promover la inclusion y la diversidad en el lugar de

trabajo?
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7 | ¢Coémo maneja la empresa los conflictos laborales y las quejas de los empleados?

8 | ¢Cdmo se gestiona la comunicacion interna dentro de la empresa?

9 ¢Qué valores y principios considera fundamentales para fomentar un ambiente de trabajo
saludable?

10 ¢Cuales son los principales criterios que utiliza su empresa para seleccionar nuevos
empleados?

11 | ¢{Qué factores considera mas importantes para la retencion del talento en la industria?

12 ¢Cudles son las principales estrategias que utiliza la empresa para mantener a los empleados
motivados y comprometidos?

13 | ¢Qué programas de capacitacion y desarrollo profesional ofrece la empresa a sus empleados?

14 | ;Qué sistemas de evaluaciones de desempefio se utilizan en la empresa?

15 | ¢Cuales son los mayores desafios que enfrenta la empresa en la gestion del talento humano?
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EMPRESA: BERMONC S.A.S.

AREA: Produccién

PERIODO PARA | 2024.

EXAMINAR:

Pagina 1/1

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO
AL OPERARIO DE LA EMPRESA.

CCI-001

Objetivo: Detectar puntos debiles y areas de mejora en los procesos de la gestion del talento
humano.

NO

PREGUNTA

RESPUESTA

OBSERVACION

Si | No

AMBIENTE DE CONTROL

¢Se han establecido politicas y procedimientos

1 it
claros para la gestion del talento humano?

5 ¢Esta implementado un codigo de ética y conducta
para los empleados?
¢Los lideres de la empresa demuestran un

3 | compromiso visible con la gestion del talento
humano?

4 ¢Existe una estructura organizativa claramente
definida?

5 ¢Se realizan inducciones para nuevos empleados en

relacion a los procesos de la plata?

EVALUACION DE RIESGO

¢Se identifican y evaltan regularmente los riesgos

6 : -
asociados a la gestion del talento humano?
¢Existen  procedimientos documentados para
7 | gestionar los riesgos asociados a la contratacion y
despido de empleados?
8 ¢Existen procedimientos para identificar riesgos
asociados con la rotacion del personal?
9 ¢Se realizan analisis de impacto para los cambios

significativos en la normativa laboral?
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10

¢La empresa tiene un plan estratégico para mitigar
los riesgos relacionados con la escasez del talento?

ACTIVIDADES DE CONTROL

11

¢La unidad de administracién del talento humano
realiza un proceso técnico para seleccionar al
aspirante mas idoneo basado en conocimiento,
experiencia, destrezas y habilidades?

12

¢Existe un control de los expedientes del personal de
la empresa?

13

¢La unidad de administracion de talento humano ha
establecido procedimientos para el control de
asistencia y puntualidad hacia los empleados?

14

¢Se ha establecido una excelente segregacion de
funciones en la empresa?

15

¢La empresa tiene establecidos periodos
predefinidos para la rotacion del personal en area
similares?

. INFORMACION Y COMUNICACION

16

¢EXxisten mecanismos establecidos para reportar
incidentes que ocurren en la empresa a la
administracion del talento humano?

17

¢Se comunica regularmente cualquier cambio
relevante en las politicas de la unidad de
administracion del talento humano?

18

¢La empresa utiliza canales de comunicacion
efectivos para transmitir informacion relevante a los
empleados?

19

¢Se llevan a cabo reuniones periddicas para discutir
y comunicar temas relacionados con la gestion del
talento humano?

20

¢Se generan reportes para poder brindar una mejor
informacion a las diferentes areas?
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ACTIVIDADES DE SUPERVISION

21

¢Se llevan a cabo evaluaciones de desempefio
regulares para todos los empleados?

22

¢Se realiza una auditoria interna de la gestion del
talento humano una vez al afio?

23

¢Se documentan las actividades de supervision y las
acciones correctivas tomadas en cuenta en respuesta
a las irregularidades detectadas?

24

¢Existe un seguimiento de las acciones correctivas
con los problemas identificados en la empresa?

25

¢Se supervisa el area de trabajo de cada empleado?
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Anexo 6 Foto de la Aplicacion de la Entrevista ~ Anexo 5 Foto de la Aplicacion del
Cuestionario

‘\

ik

Nota. Cuestionario aplicado a un operario.

Nota. Entrevista aplicada al gerente.

Anexo 7 Fotos del proceso de elaboracion de chifles
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