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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es Implementar un sistema de talleres para la
capacitacion de los cuadros del CAIl Arrocero en control interno. Primeramente se
confecciona el marco tedrico-referencial a partir del analisis minucioso de la literatura
sobre procedimientos de capacitacion y el control interno. Los modelos hallados en la
literatura se analizaron minuciosamente proponiéndose como en el mas apropiado para
este tipo de capacitacidon un sistema de talleres. Luego se realiza un diagnostico del
nivel de conocimientos que tienen los cuadros del CAIl Arrocero Sur del Jibaro sobre el
control interno y cémo lo llevan a la practica, una vez aplicado el sistema de talleres se
realiza nuevamente el diagndstico con el objetivo de medir la efectividad del proceso de
calificacion, = Se arribaron a conclusiones que corroboran los objetivos de la

investigacion y recomendaciones que muestran la importancia de esta Tesis.



ABSTRACT

The general objective of the investigation is to Implement a system of shops for the
training of the squares of the CAI Arrocero in internal control. Firstly the mark is made
theoretical-referencial starting from the meticulous analysis of the literature it has more
than enough training procedures and the internal control. The models found in the
literature were analyzed intending minutely like in the most appropriate for this training
type a system of shops. Then he/she is carried out a diagnosis of the level of knowledge
that you/they have the squares of the CAIl Arrocero Sur del Jibaro on the internal control
and how they take it to the practice, once applied the system of shops is carried out the
diagnosis again with the objective of measuring the effectiveness of the qualification
process, they were arrived to conclusions that corroborate the objectives of the
investigation and recommendations that show the importance of this Thesis.
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INTRODUCCION

Hace mucho tiempo los altos ejecutivos buscan maneras de controlar mejor las
empresas que dirigen. Los controles internos se implantan con el fin de detectar, lo
antes posible, cualquier desviacion respecto a los objetivos de rentabilidad establecidos
por la empresa y de limitar o eliminar sorpresas de incumplimientos. Dichos controles
permiten a la direccién hacer frente a la rapida evolucién del entorno econémico y
competitivo, asi como a las exigencias y prioridades cambiantes de los clientes y
adaptar su estructura para asegurar el crecimiento futuro. Los controles internos
fomentan la eficiencia, reducen el riesgo de pérdida de valor de los activos y ayudan a
garantizar fiabilidad de los estados financieros y el cumplimiento de las leyes y normas
vigentes.

Debido a que los controles internos son Utiles para la consecucion de muchos objetivos
importantes, cada vez es mayor le exigencia de disponer de mejores sistemas de
control interno y de informes sobre los mismos. El control interno es considerado cada
vez mas como una solucion a numerosos problemas potenciales.

Por mucho tiempo el alcance del sistema de control interno estuvo limitado a las areas
econdmicas, se hablaba de control interno y se tenia la cultura de que era inherente a
las actividades de contabilidad y finanzas; el resto de las areas operacionales y de
hecho sus trabajadores no se sentian involucrados. No todos los directivos de nuestras
organizaciones veian en el sistema de control interno un instrumento capaz de ser
utilizado para lograr la eficiencia y eficacia de las operaciones que se habian propuesto.
Otro elemento que atentaba contra la eficiencia de los sistemas de control internos era
que las actividades de control ya venian establecidas de forma global para todas las
entidades del pais, minimizando la creatividad de los directivos en el disefio de los
objetivos y actividades de control que fueran mas eficaces segun las caracteristicas de
la entidad. Ademas, no se contaba con elementos generalizadores que le sirvieran de
base a la organizacion para poder disefiar un sistema de control interno a la medida de
sus necesidades.

El control interno posee cinco componentes que pueden ser implementados en todas
las compafiias de acuerdo a las caracteristicas administrativas, operacionales y de

tamafio; los componentes son: un ambiente de control, una valoracién de riesgos, las



actividades de control (politicas y procedimientos), informacién y comunicacion y
finalmente el monitoreo o supervision.

En Cuba tal situacibn materializ6 un objetivo fundamental: definir un nuevo marco
conceptual del Control interno, capaz de integrar las diversas definiciones que venian
siendo utilizados sobre este tema, logrando asi que, al nivel de las organizaciones, de la
auditoria interna y externa, o de los niveles académicos o legislativos, se cuente con un
marco conceptual comun, y una vision integradora que satisfaga las demandas de todos
los entes involucrados. En tal sentido, la Contraloria General de la Republica publico la
resolucion 60 del 2011 que comprende la definicion de Control Interno, el contenido de
los componentes y las normas para su implementacion y control.

Con independencia del conocimiento alcanzado a partir de la promulgacion de la referida
Resolucion y la interpretacion e implementacion de las normas que integran los diferentes
componentes en las organizaciones econdmicas (Sistema Empresarial del pais, las
unidades presupuestadas, el Sistema Bancario Nacional y el Sector Cooperativo)
enfrentan multiples dificultades que pueden comprometer el resultado final del proceso.
Actualmente el CAI Arrocero se encuentra en la etapa de perfeccionamiento
empresarial, siendo aprobada su implantacion en el afio 2001.

El Sistema de Formacion y Superacion en el marco del Sistema de Gestion de los
Recursos Humanos comprende un conjunto de acciones estratégicas para el ajuste e
impulso de los aprendizajes de los trabajadores en concordancia a las necesidades de
formacion propias al desarrollo, y especialmente la innovacion, de la actividad laboral de
la entidad. Estaréa articulado al desarrollo de los subsistemas de Recursos Humanos al
mejor desempefio de un trabajador en su puesto de trabajo, asi como para su insercion
mas oportuna en el mercado de trabajo.

En la busqueda de mayores niveles de eficiencia econdmica y social la entidad necesita
de personal calificado, con un amplio perfil ocupacional e integrado a la nueva cultura
de la organizacion. Para ello es necesario asegurar que los cuadros desarrollen
funciones mas alld de las tareas que comprende la funcion de direccion y que
desarrollen de forma competente en correspondencia con las exigencias del rol que

tiene asignado cada uno.



En Cuba no es poco el esfuerzo que se ha hecho por las entidades, organismos y el
estado en materia de capacitacion y formacion profesional en materias de control
interno; sin embargo no siempre los resultados han estado en correspondencia con las
necesidades de la empresa. Es comun que se impartan cursos y seminarios sobre
temas de control interno que no son los que verdaderamente se necesitan 0 que no
existan las personas que realmente deben asistir.

Hace falta que los contenidos de capacitacion partan de un diagnéstico de problemas y
la forma de resolverlos, de las caracteristicas del personal al que estan dirigidos y se
busquen las vias mas eficaces para lograr los objetivos.

Situacion Problémica:

Esta empresa aplica el perfeccionamiento empresarial desde el 2001, elemento que
exige una contabilidad certificada y por tanto que exista un riguroso control interno,
varias acciones se han desarrollado para capacitar a funcionarios y cuadros en el
sistema de control interno, pero aun existe insuficiencia por parte de los cuadros de
como llevar al a practica diaria estos conocimientos. En las auditorias y controles
realizados al CAl Arrocero Sur del Jibaro se ha puesto de manifiesto que los cuadros
del mismo carecen de los conocimientos necesarios sobre la legislacion vigente que
norma el control interno.

Problema Cientifico:

¢.Como incrementar los conocimientos sobre el Sistema de Control Interno en los
cuadros del CAIl Arrocero Sur del Jibaro a partir de la implementacion de un sistema de
talleres para la capacitacion?

Objetivo general:

Implementar un sistema de talleres para capacitar a los cuadros del CAl Arrocero Sur
del Jibaro e incrementar sus conocimientos sobre el Sistema de Control Interno.
Objetivos especificos:

1. Disefar el marco teorico referencial de la investigacion a partir de la revision de
la bibliografia sobre el Sistema de Control Interno y las diferentes formas de
capacitacion.

2. Diagnosticar los conocimientos que poseen los cuadros del CAl Arrocero Sur del

Jibaro sobre el Sistema de Control Interno .



3. Implementar un sistema de talleres para capacitar a los cuadros del CAI
Arrocero Sur del Jibaro sobre el Sistema de Control Interno.

4. Evaluar los resultados de la implementacion de un sistema de talleres para
capacitar a los cuadros del CAIl Arrocero Sur del Jibaro sobre el Sistema de
Control Interno.

Hipotesis

Si se implementa un sistema de talleres para capacitar a los cuadros del CAIl Arrocero
“Sur del Jibaro” se incrementaran sus conocimientos sobre el Sistema de Control
Interno

Métodos y Técnicas:

Métodos de investigacion: El andlisis y sintesis permitié realizar una percepcion
detallada de cada aspecto del problema planteado, es decir, el nivel de preparacién de
los cuadros del CAIl Arrocero en control interno ademas permitié estudiar por separado
cada aspecto planteado en el problema para determinar la posible utilidad del
instrumento seleccionado en la transformacion de la situacion actual, el método
historico-l6gico permiti6, a través del estudio de la teoria, realizar un andlisis de
tendencia del conocimiento que en materias de control interno presentan los cuadros
del CAl Arrocero, el inductivo-deductivo permitié ir de los elementos particulares al
general, es decir, estudiar cada elemento y cualidades del proceso de analisis e
interpretacién de los elementos seleccionados y con sus particularidades, asumiendo
una posicion de acuerdo al modelo que fundamente la propuesta acorde a las
caracteristicas de la entidad, el método de lo abstracto a lo concreto posibilitd, a
través del estudio de la teoria de investigaciones antecedentes, retomar las ideas
positivas de cada uno de ellas, respecto al nivel de preparacion de los cuadros del CAl
Arrocero en control interno en un periodo y llegar a concretar el propio criterio de la
investigadora con relacion a la problematica actual que se presenta.

Técnicas: Revisibn de documentos, comparacion de datos, computacionales,
evaluacion cuantitativa de criterios cualitativos

Esta investigacion es descriptiva ya que se describe el estado inicial de las variables
antes y después de la investigacion y correlacionar pues evalla la correlaciéon entre las

variables.



La investigacidon se justifica pues parte de una carencia real al existir desconocimiento
de los cuadros del CAIl Arrocero de como implementar en la practica el sistema de
control interno y ser posible la realizacién del sistema de tallares pues para ello los
recursos que se necesitan son minimos.

Estructura del Trabajo de Diploma:

Introduccion. CAPITULO |. Marco Teodrico Referencial, CAPITULO II: Fundamentacion,
presentacion y evaluacion de la efectividad sistema de talleres para la capacitacion de
los cuadros del CAl Arrocero en control interno, Conclusiones, Recomendaciones,

Anexos.



CAPITULO 1. Marco Teérico Referencial

1.1 Introduccién al capitulo

El andlisis de la bibliografia objeto de estudio para la investigacion se realizé de forma
tal, que permitié hacer un estudio minucioso de las condiciones y tendencias actuales
de la Gestion de los Recursos Humanos en Cuba y a nivel internacional, la capacitacion
como subsistema de GRH, dentro de ella capacitacion de los cuadros ademas, se
profundiza en el taller como forma de capacitacion y finalmente se aborda un epigrafe

sobre el control interno.

El control interno,
Antecedentes. Sus
componentes y Normas

La capacitacion como subsistema de la Gestion de los

|

La formacién y superacion de los cuadros y sus reservas

l

El sistema de talleres como forma de capacitacién

Recursos Humanos

Figura 1.1 Estrategia seguida en la elaboracion del Marco Teérico Referencial.
Fuente Elaboracion propia
1.2 El control interno, Antecedentes. Sus componentes y Normas
La actividad de Control encuentra su mayor desarrollo a partir de la Revolucién
Industrial, en donde se producen cambios profundos que vienen a modificar la
estructura social, Econdmica y Politica de la época.
Entre los principales cambios que se generaron tuvo lugar la sustitucién del trabajo

manual por el mecanizado, la mayor rapidez, cantidad y calidad de la produccién, y la



gran demanda de fuerza de trabajo, todo lo cual provocé la creacion y multiplicacion de
las industrias fabriles. Para que lo anterior fuera posible hubo necesidad de conformar
de manera diferente la organizacion del trabajo, lo que originé la introduccién de nuevos
conceptos, entre los que se encontraban:

e Ladivision del trabajo y su especializacion

e La estandarizacion de las funciones

e Launidad de mando y centralizacion en la toma de decisiones
La aplicacion de dichos conceptos a la industria repercutié en que el control adoptara
nuevas caracteristicas:

¢ Vigilancia del trabajo que se realizaba con la finalidad de aumentar la produccion

y mejorar en calidad al menor costo posible.

e Vigilancia del estricto apego a las reglas
Para desarrollar esta funcidon se hizo indispensable la asignacion de una persona a
quien en ese entonces se le conoci6 como “capataz”’. Este ejercia una autoridad
completa sobre el personal que ejecutaba las tareas: reclutaba, disciplinaba y despedia;
asi mismo, seleccionaba materiales, hacia inventarios, organizaba el lugar de trabajo,
etc.
Con el transcurso del tiempo y debido al crecimiento acelerado de las empresas, asi
como a la necesidad de aumentar la eficiencia y competitividad en las organizaciones,
se desarrollaron técnicas, principios y teorias que transformaron la funcion de control de
una préactica empirica a una labor técnica y especializada.
Relevancia del control
Una de las razones mas evidentes de la importancia del control estriba en que hasta el
mejor de los planes se puede desviar. Ahora bien, las aplicaciones del control todavia
van mas alla, generan multiples beneficios a la organizacion, baste citar algunos de los
mas sobresalientes:

e Genera calidad

e Enfrenta el cambio

e Produce ciclos de gestion mas rapidos

e Agrega valor

e Facilita la delegacion y el trabajo en equipo



Debido a que los controles internos son Utiles para la consecucién de muchos objetivos
importantes, cada vez es mayor le exigencia de disponer de mejores sistemas de
control interno y de informes sobre los mismos. El control interno es considerado cada
vez mas como una solucion a numerosos problemas potenciales.

Por muchos afios la practica contable cubana y sus profesionales gozaron de prestigio y
reconocimiento internacional, ocupando posiciones de avanzada en el continente. Al
triunfo de la revolucion con las transformaciones de la economia cubana se introducen
modificaciones derivadas de la esencia de los procesos econdmicos implantados, los
que quedaron registrados en el Sistema Uniforme de Contabilidad.

A partir de 1967, la eliminacion de las relaciones monetarios mercantiles en nuestra
economia, provoca deterioro en la practica y formacion de los profesionales de la
ciencia contable, situacién esta que inicia su recuperacion con los acuerdos del primer
congreso del partido, entre ellos la implementacion del sistema de Direccion y
Planificacién de la economia que trajo consigo la promulgacion en 1976 del Sistema
Nacional de Contabilidad. Sin embargo se considera que este periodo no se ha
recuperado este deterioro dado el impacto en la cultura de la sociedad de la necesidad
del control interno y la contabilidad.

En la década de los 90 se acentla el proceso de recuperaciéon de las actividades
contables asociadas a las trasformaciones econdmicas y se profundiza en la exigencia
por los controles. La normativa contable nacional adopta estandares internacionales y
se inicia un proceso encaminado a que la contabilidad se convierta en un instrumento
de direccion.

Con la aprobacion de los acuerdos del Comité Efectivo del Consejo de Ministros No
3162 de junio de 1997 y No 3334 de septiembre de 1998, se pusieron en marcha
planes de medidas para el fortalecimiento de la contabilidad y el control interno en todo
el pais.

Sin embargo transcurrido el tiempo de las medidas tomadas se pudo comprobar que los
resultados obtenidos no han respondido a las expectativas a pesar del esfuerzo
realizado, apreciacion que es necesario ajustar a las caracteristicas de esos resultados

y del enfoque del control.



Por mucho tiempo el alcance del sistema de control interno estuvo limitado a las areas
economicas, se hablaba de control interno y se tenia la cultura de que era inherente a
las actividades de contabilidad y finanzas; el resto de las areas operacionales y de
hecho sus trabajadores no se sentian involucrados. No todos los directivos de nuestras
organizaciones veian en el sistema de control interno un instrumento capaz de ser
utilizado para lograr la eficiencia y eficacia de las operaciones que se habian propuesto.
Otro elemento que atentaba contra la eficiencia de los sistemas de control internos era
que las actividades de control ya venian establecidas de forma global para todas las
entidades del pais, minimizando la creatividad de los directivos en el disefio de los
objetivos y actividades de control que fueran mas eficaces segun las caracteristicas de
la entidad. Ademas, no se contaba con elementos generalizadores que le sirvieran de
base a la organizacion para poder disefiar un sistema de control interno a la medida de
sus necesidades.

En la Resolucion Econémica del V Congreso del Partido Comunista de Cuba se
consigna: “...En las nuevas condiciones en que opera la economia, con un mayor grado
de descentralizacion y mas vinculados a las exigencias de la competencia internacional,
el control oportuno y eficaz de la actividad econdémica es esencial para la direccion a
cualquier nivel...” y mas adelante se precisa “...Condicion indispensable en todo este
proceso de transformaciones del sistema empresarial sera la implantacion de fuertes
restricciones financieras que hagan que el control del uso eficiente de los recursos sea
interno al mecanismo de gestion y no dependa Unicamente de comprobaciones
externas...”

El control interno ha sido preocupacién de las entidades, en mayor o menor grado, con
diferentes enfoques y terminologias, lo que ha permitido que al pasar el tiempo se
hayan planteado diferentes concepciones acerca del control interno, sus principios y
elementos que se deben conocer e instrumentar en la entidad cubana actual.

Tal situacién materializé un objetivo fundamental: definir un nuevo marco conceptual del
Control Interno, capaz de integrar las diversas definiciones y conceptos que venian
siendo utilizados sobre este tema, logrando asi que, al nivel de las organizaciones, de la
auditoria interna y externa, o de los niveles académicos o legislativos, se cuente con un

marco conceptual comun, y una vision integradora que satisfaga las demandas de todos



los entes involucrados. En tal sentido, la Contraloria General de la Republica pone en
vigor la Resolucién No. 60 del 2011 que comprende la definicion de Control Interno, el
contenido de los componentes y las normas para su implementacion y evaluacion.

En andlisis efectuados por el Ministerio de Finanzas y Precios con otros Ministerios se
ha podido constatar que la evolucién del Control Interno ha sido positiva y que existe
una situacion cualitativamente diferente a la existente en 1997, aun cuando no existe
una buena correspondencia entre los esfuerzos que ha hecho el pais con los resultados
que se vienen obteniendo por lo que es necesario ajustar a las caracteristicas de estos
resultados y de cambiar el enfoque de Control, pues hasta ahora la aplicacion del
programa de medidas se habia concentrado en el personal técnico, el resto de las areas
operacionales y de hecho sus trabajadores no se sentian involucrados, no todos los
directivos de nuestras organizaciones veian en el sistema de Control Interno un
instrumento de gestion capaz de ser utilizado para lograr la eficiencia y eficacia de las
operaciones que se habian propuesto, ademas no se contaba con elementos
generalizadores que le sirvieran de base a la organizacién para poder disefiar un
sistema de Control Interno a la medida de sus necesidades Yy la practica indica que
resulta imprescindible accionar sobre los principales jefes de las entidades como
responsables maximos del control interno, lo que dio paso al redisefio del enfoque
estratégico que posibilitara revertir la situacion actual y lograr una adecuada
administracion de todos y cada uno de los sistemas de las organizaciones y a su ves los
administradores de estos sistemas juegan un papel de regulacion y ordenamiento que
les corresponde por funciones. (Resolucién No. 63 del 2011)

La definicion de control interno se entiende como el proceso integrado a las
operaciones con un enfoque de mejoramiento continuo, extendido a todas las
actividades inherentes a la gestion, efectuado por la direccion y el resto del personal; se
implementa mediante un sistema integrado de normas y procedimientos, que
contribuyen a prever y limitar los riesgos internos y externos, proporciona una seguridad
razonable al logro de los objetivos institucionales y una adecuada rendicion de cuentas.
La comprension del control interno puede asi ayudar a cualquier entidad publica o

privada a obtener logros significativos en su desempefio con eficiencia, eficacia y
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economia, indicadores indispensables para el analisis, toma de decisiones y
cumplimiento de metas.
El Control Interno constituye un sistema interior de una empresa que esta integrada por
el plan de organizacion, la asignacion de deberes y responsabilidades, el disefio de
cuentas e informes y todas las medidas y métodos empleados para:
e Proteger los activos
e Obtener la mayor exactitud y confiabilidad de la contabilidad y de otros datos e
informes operativos
e Promover y juzgar la eficiencia de las operaciones de todos los aspectos de las
actividades de la entidad
e Comunicar las politicas administrativas, estimular y medir el cumplimiento de los
mismos
El “control” es una actividad que observa los hechos ocurridos y de este ciclo de
control, existe una etapa preliminar que es como se va a realizar dicho control a todas y
cada una de las actividades de la gestion.
Existen otros elementos en el proceso de control:
e El control financiero, que es llevado a cabo a través del seguimiento de la politica
presupuestaria y la correccion de las desviaciones
e El control de personal, para observar el grado de disciplina de los empleados y
la influencia que mantienen los mandos intermedios sobre las distintas
actividades en linea
e EIl control de ventas, para comprobar el rendimiento de las zonas de venta,
vendedores, productos
e El control de produccion, para observar la evoluciéon de los costos, rendimiento de
la maquinaria, productividad, plazos de entrega y la calidad. (Rubio P. 2006)
1.2.1 Definicidon de control interno
El Control Interno se define como un proceso y por lo tanto el mismo podra ser
evaluado en cualquier punto del desarrollo. (Coopers/ librand. 1997)
El control podriamos definirlo como una sintesis critica del funcionamiento de la
gerencia, su personal y demas elementos de la gestibon. La delegacion de

responsabilidad y autoridad a los empleados es visto por muchos gerentes como una
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estrategia que implica cierto riesgo y, para que llegue a funcionar con éxito, los
mecanismos de control deberan ser mas eficientes. (Rubio P. 2006)
El control también es el proceso de "Cuantificar el progreso realizado por el personal en
cuanto a los objetivos marcados".
Kast R. 2001 definio el término control como: “ la fase del proceso de la direccion por la
cual ésta mantiene la actividad de la empresa dentro de los limites establecidos de
acuerdo a las expectativas de la misma dentro de su mercado objetivo”.
Estas expectativas pueden ser:

e Implicitas, es decir, lo que se desea hacer
Explicitas, en términos de: planes, procedimientos y normas reguladoras de la actividad
Existen cuatro elementos dentro de esta definicion:

e Mantener constantemente la actividad de la empresa
Prestar especial atencion a los clientes establecidos
Ejercer algun tipo de medida o contraste

e Comparar los resultados con las expectativas previstas
Aunque el control lo hemos definido hasta ahora de una forma global y estricta, en si,
tiene ciertas connotaciones emocionales. Para muchos significa la dominacion de una
persona sobre otra. Es mas, una de las importantes contribuciones de la Direccién por
Objetivos es que nos permite sustituir “gerencia a través del autocontrol” en vez de
“gerencia por dominacion. (Rubio P.2006)
El control interno comprende el plan de organizacion, asi como los métodos
debidamente clasificados y coordinados, ademas de las medidas adoptadas en la
entidad para proteger sus recursos, proteger a la exactitud y confiabilidad contable,
apoyar y medir la eficiencia de la operaciones y el cumplimiento de los planes, asi
como estimular la observancia de las normas, procedimientos y regulaciones
establecidas. (Colectivo de autores. 2005).
Debido al mundo econémico integrado que existe hoy en dia se ha creado la necesidad
de integrar metodologias y conceptos en todos los niveles de las diversas areas
administrativas y operativas con el fin de ser competitivos y responder a las nuevas

exigencias empresariales, surge asi un nuevo concepto de control interno donde se
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brinda una estructura comun el cual es documentado a nivel internacional en el
denominado informe COSO.
En las condiciones actuales nuestro pais se enfrenta al proceso de Perfeccionamiento
Empresarial, dentro de las tres herramientas fundamentales de este proceso tenemos:

e Ladireccion por objetivos

e La planificacion estratégica

e El empleo eficaz de técnicas adecuadas de contabilidad y finanzas
Para el uso de esta ultima herramienta es imprescindible la existencia de adecuados
sistemas de control interno en nuestras entidades. Haciendo uso de esta informacion la
administracion dirige y controla la empresa y se tiene la idea de los procedimientos y las
politicas dictadas por la gerencia asi como el cumplimiento de los reglamentos
Gubernamentales y de la salud financiera de la empresa.
El control interno comprende el plan de organizacion, asi como los métodos
debidamente clasificados y coordinados, ademas de las medidas adoptadas en una
entidad para proteger sus recursos, propender a la exactitud y confiabilidad de la
informacion contable, apoyar y medir la eficiencia de las operaciones y el cumplimiento
de los planes, asi como estimular la observancia de las normas, procedimientos y
regulaciones establecidas.
El Sistema de Control Interno disefiado por los érganos, organismos, organizaciones y
demas entidades, tiene las caracteristicas generales siguientes:
a) Integral. Considera la totalidad de los procesos, actividades y operaciones con un
enfoque sistémico y participativo de todos los trabajadores.
b) Flexible. Responde a sus caracteristicas y condiciones propias, permitiendo su
adecuacion, armonizacién y actualizacion periédica. En entidades que cuenten con
reducido personal, establecimientos y unidades de base, debe ser sencillo, previendo
gue la maxima autoridad o alguien designado por €l, se responsabilice con la revision y
supervision de las operaciones.
c) Razonable. Disefiado para lograr los objetivos del Sistema de Control Interno con
seguridad razonable y satisfacer, con la calidad requerida, sus necesidades.
(Resolucion 60/2011)
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El control interno constituye un instrumento eficaz para el logro en las entidades de la
eficiencia y eficacia tan necesaria en los momentos actuales, de acuerdo al grado de
implantacion que se alcance en cada una de ellas dependerd en gran medida los
resultados en el cumplimiento de su mision.

En la Resolucion Econdmica del V Congreso del Partido Comunista de Cuba se
consigna: “...En las nuevas condiciones en que opera la economia, con un mayor grado
de descentralizacién y mas vinculados a las exigencias de la competencia internacional,
el control oportuno y eficaz de la actividad econémica es esencial para la direccién a
cualquier nivel...” y mas adelante se precisa “...Condicion indispensable en todo este
proceso de transformaciones del sistema empresarial sera la implantacion de fuertes
restricciones financieras que hagan que el control del uso eficiente de los recursos sea
interno al mecanismo de gestion y no dependa Unicamente de comprobaciones
externas...”

El Control Interno ha sido preocupaciéon de las entidades, en mayor o menor grado, con
diferentes enfoques y terminologias, lo que ha permitido que al pasar del tiempo se
hayan planteado diferentes concepciones acerca del Control Interno, sus principios y
elementos que se deben conocer e instrumentar en la entidad cubana actual.
Componentes del sistema de control interno

El Sistema de Control Interno esta formado por cinco componentes interrelacionados
entre si, en el marco de los principios basicos y las caracteristicas generales; estos son

los siguientes: Ambiente de Control, Gestion y Prevencion de Riesgos, Actividades de

Control, Informacion y Comunicacién y Supervision y Monitoreo, los que se encuentran

estructurados en normas. (Resolucién No. 63 del 2011)
La propia resolucién establece como normas de cada componente las siguientes:

a) planeacion, planes de trabajo anual, mensual e

individual

b) integridad y valores éticos

Ambiente de control c) idoneidad demostrada

d) estructura organizativa y asignacion de autoridad y

responsabilidad

e) politicas y préacticas en la gestion de recursos
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humanos

y » a) identificacion de riesgos y deteccién del cambio
Gestién y prevencion de

b) determinacién de los objetivos de control

riesgos _ :
C) prevencion de riesgos

a) coordinacién entre areas, separacion de tareas,

responsabilidades y niveles de autorizacién

b) documentacion, registro oportuno y adecuado de

las transacciones y hechos

o C) acceso restringido a los recursos, activos y
Actividades de control _
registros

d) rotacién del personal en las tareas claves

e) control de las tecnologias de la informacién y las

comunicaciones

f) indicadores de rendimiento y de desempefio

a) sistema de informacion, flujo y canales de

., L comunicacion
Informacién y comunicacién

b) contenido, calidad y responsabilidad

c) rendicién de cuentas

a) evaluacion y determinacion de la eficacia del

Supervision y monitoreo Sistema de Control Interno

b) comité de prevencion y control

La implementacién del control interno implica que cada uno de sus componentes estén
aplicados a cada categoria esencial de la empresa convirtiéndose en un proceso
integrado y dinamico permanentemente, como paso previo cada entidad debe
establecer los objetivos, politicas y estrategias relacionadas entre si con el fin de
garantizar el desarrollo organizacional y el cumplimiento de las metas corporativas;
aunque el sistema de control interno debe ser intrinseco a la administracion de la
entidad y busca que esta sea mas flexible y competitiva en el mercado se producen
ciertas limitaciones inherentes que impiden que el sistema como tal sea 100% confiable
y donde cabe un pequefio porcentaje de incertidumbre, por esta razén sea hace
necesario un estudio adecuado de los riesgos internos y externos con el fin de que el
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control provea una seguridad razonable para la categoria a la cual fue disefiado, estos
riesgos pueden ser atribuidos a fallas humanas como la toma de decisiones erréneas,
simples equivocaciones o confabulaciones de varias personas, es por ello que es muy
importante la contratacion de personal con gran capacidad profesional, integridad y
valores éticos asi como la correcta asignacion de responsabilidades bien delimitadas
donde se interrelacionan unas con otras con el fin de que no se rompa la cadena de
control fortaleciendo el ambiente de aplicacion del mismo, cada persona es un eslabén
gque garantiza hasta cierto punto la eficiencia y efectividad de la cadena, cabe destacar
que la responsabilidad principal en la aplicacién del control interno en la organizacion
debe estar siempre en cabeza de la administracién o alta gerencia con el fin de que
exista un compromiso real a todos los niveles de la empresa, siendo funcién del
departamento de auditoria interna o quien haga sus veces, la adecuada evaluacién o
supervision independiente del sistema con el fin de garantizar la actualizacion, eficiencia
y existencia a través del tiempo, estas evaluaciones pueden ser continuas o puntuales
sin tener una frecuencia predeterminada o fija, asi mismo es conveniente mantener una
correcta documentacion con el fin de analizar los alcances de la evaluacién, niveles de
autorizacion, indicadores de desempefio e impactos de las deficiencias encontradas,
estos analisis deben detectar en un momento oportuno como los cambios internos o
externos del contexto empresarial pueden afectar el desarrollo o aplicacion de las
politicas en funcién de la consecucion de los objetivos para su correcta evaluacion.
1.2.2 Sistema de control interno en el CAl Arrocero Sur del Jibaro.

El CAIl Arrocero presta especial interés en el funcionamiento del sistema de control
interno maxime que es una empresa que se encuentra en perfeccionamiento
empresarial, tiene creado su comité de control a nivel de empresa y cada unidad
subordinada tiene a su vez el suyo, cuanta ademas con un grupo de auditoria y una
asociacion de base de la ANEC.

Como sistema de trabajo se realizan como minimo tres controles integrales a cada
unidad al afio por la direccion del CAl, una auditoria por el grupo del CAl y se controla
la aplicacion de las guias de autocontrol mensualmente, ademas se realiza una reunion

mensual con todos los econémicos y contadores donde se dan las nuevas orientaciones
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que surjan y se aclaran las dudas que en materia de control interno existan por parte de
los participantes.
Actualmente se encuentra en fase de implementacién la resolucion 60 del 2011 la que
desde diciembre del propio afio se completé en cada unidad y en estos momentos se
reajusta todo su contenido.
1.3 La capacitacion como subsistema de la Gestion de los Recursos Humanos
El Sistema de Gestion de los Recursos Humanos como organismo complejo creado en
determinado marco (espacio temporal) segun determinados objetivos, formado por
elementos interrelacionados con cualidades diferentes , permite elaborar y desarrollar
acciones y alcanzar determinados objetivos, e interaccion con elementos de los
recursos materiales y financieros que facilitan la innovacién y alcanzar una mayor
eficiencia empresarial. Todo ello requerira de la homogeneidad, de la actualizacion, de
la coordinacion y el perfeccionamiento continuo del sistema.
Por lo anterior, el Sistema de Recursos Humanos debe entenderse desde una
perspectiva dinamica, es decir, a partir de su trayectoria. Esto significa, que se tiene que
analizar y entender a partir de los términos de donde bienes y que se ha hecho en el
pasado en cuanto a momentos y ritmos de innovacion en Gestion de Recursos
Humanos, cuales son los obstaculos y problemas enfrentados, que direcciones de
innovacion esta siguiendo, cuales fueron los fracasos, cuales lo éxitos. En este sentido,
el perfeccionamiento del sistema no es absoluto sino, debe entenderse como dinamico
y siempre temporal y limitado; se determina y a su vez influye en la cultura de la
organizacion.
Teniendo en cuenta la experiencia internacional se ha considerado que el conjunto de
acciones estratégicas que permiten materializar la politica organizativa-laboral en su
integracion con la nueva gestion de las entidades o lo que es lo mismo el SGRH, puede
estar compuesto por los subsistemas siguientes

e Organizacion

¢ Planificacion

e Seleccion del Personal

e Formacién y Superacion

e Evaluaciéon del Desempefio
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e Desarrollo y Promocién

e Retribucién y Estimulacion

e Seguridad, Salud y Condiciones de Trabajo

e Comunicacion e Informacion

¢ Negociacion y Solucién de los Conflictos

e Atencion Integral al Hombre
1.3.1 El subsistema de formacion y superacion.
Vale la pena destacar que existen varios modelos de GRH donde el subsistema de
formacion y superacién ocupa un lugar preponderante en la integracién del sistema ya
gue este comprende un conjunto de acciones estratégicas para el ajuste e impulso de
los aprendizajes de los trabajadores en concordancia a las necesidades de formacion
propias al desarrollo, y especialmente la innovacion, de la actividad laboral de la
entidad. Estara articulado al desarrollo de los otros subsistemas de recursos humanos
al mejor desempefio de un trabajador en su puesto de trabajo, asi como para su
insercion mas oportuna en el mercado de trabajo.
En la basqueda de mayores niveles de eficiencia econdmica y social la entidad necesita
de personal calificado, con un amplio perfil ocupacional e integrado a la nueva cultura
de la organizacion. Para ello es necesario asegurar que los trabajadores desarrollen
funciones mas alla de las tareas que comprende un solo puesto, pero desarrollen de
forma competente en correspondencia con las exigencias del rol que tiene asignado o
gue cada uno asume. Con ello, la formacion y superacion por competencia y orientado
al desempefo efectivo, se exige como base y garantia de los modos de actuacion
diferentes que se requieren en el desarrollo del SGRH que se va diseilando para la
unidad.
En nuestro pais no es poco el esfuerzo que se ha hecho por las entidades, organismos
y el estado en materia de Capacitacion y formacion profesional; sin embargo no siempre
los resultados han estado en correspondencia con las necesidades de las empresas. Es
comun que se impartan cursos y entrenamientos sobre temas que no son los que
verdaderamente se necesitan 0 que no existan las personas que realmente deben

asistir, la capacitacion y formacion ha sido mas un gasto que una inversion.
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La capacitacion que se da, esta centrada en las tareas fragmentadas y mas bien es una
instruccion en el trabajo (adiestramiento). No se ha pasado todavia a una formacion
para ocupar funciones o roles, ni tampoco se le da al operario informacién y una vision
amplia para que esté en condiciones de responder adecuadamente a los eventos o los
imprevistos, producto de las contingencias que constantemente ocurren en la empresa.
Hace falta que los contenidos de capacitacion partan de un diagnéstico de problemas y
la forma de resolverlos, que estos se plasmen en contenido de cursos y materia
didactico. Para esto es necesario que las empresas tengan mayor claridad sobre cual
es el costo de la produccion, cual son las variables que mas inciden en él. Por otra parte
con relacion al personal, tendran que complementarse la formacion basica y la
formacion ocupaciones por competencia.

En el empeiio de que los esfuerzos que se realicen se materialicen en un desarrollo en
los recursos humanos acorde a las necesidades de la entidad. Se hace imprescindible
que esta, teniendo en cuenta sus planes de desarrollo y la caracterizacion de sus
trabajadores, determinen las necesidades de cada uno y programen las acciones
necesarias para garantizar la formacion y superacion de todos.

Por tanto, para el presupuesto dedicado a la formacién y superacion sea mas una
inversion que un gasto, se requiere que la determinacion de las necesidades (DNFS), y
las acciones que se programen permita ir estrechando la brecha entre el estado
deseado y el necesario, y el real de cada trabajador. Para que la formacion-Capacidad
sea por competencia, es decir, que el personal posea un repertorio de conocimientos,
destrezas y habilidades para aplicarlos en una variedad de contextos orientada a
impulsar el desempeiio efectivo del personal, la SNFS no se puede hacer de manera
tradicional, a partir de un andlisis ocupacional de un inventario y clasificacién de tareas
por presupuesto. Se requiere por un lado, partir de la identificacion de disfunciones y
problemas que la organizacion (pedagogia de la disfuncionalidad), considerar que las
percepciones y la concepcién de las tareas que realizan las personas son diferentes y
por otro lado, hacer un diagnéstico integrado de la trayectoria de innovacion seguida
por la empresa

El Plan de formacién que de esta manera emerge tiene que considerar y facilitar que se

concreten los eventos formativos en el trabajo, que el trabajo sea formador en si mismo,
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que se den los momentos de reflexion colectiva sobre desempefio realizado y que
existan momentos de transferencia de conocimientos, habilidades y actitudes en
contexto de aulas. Debe acompafarse de un plan de evaluacion del personal, lo que
requiere a su vez la formacion de evaluados internos basados en criterios y evidencias
de desempefio y conocimientos.

Uno de los obstaculos para avanzar en un concepto de competencia basada en
funciones y roles, radica en la organizacién del trabajo prevaleciente en la empresa
cubana que pocas veces contempla explicitamente el desarrollo y aprovechamiento de
las capacidades innovadoras del personal, lo que lleva a situaciones donde el personal
no siempre resulta idéneo para las funciones a desempefiar dificultando el desarrollo de
la competencia de las mismas, por otra parte se dificulta también porque los
trabajadores no perciben que le va a servir y en que grado le permitird cambiar su
actividad.

Otro problema es la deficiente vision y experiencia por parte de la gerencia de Recursos
Humanos en las empresas para desarrollar un curriculo de formacién-capacitacion en el
trabajo para el personal, y con ello, la modificacion obligada del rol del supervisor
(dirigente directo de Produccién), el que como facilitado e instructor en el proceso es
una figura poco desarrollada en la empresa

Un problema adicional es el calificador nacional, que rige en buena medida la estructura
de ocupaciones en las empresas y que tiene como limitacion, que los criterios de
asignacion estan fundamentalmente basados en una referencia de educacion formal, de
conocimientos basicos y de afios de experiencias en situaciones de trabajo similares,
pero no en funcion de estandares de desempefio demostrado. Implicito esta el transitar
de un clasificador por puesto o cargo, compuesto por tareas, a un clasificador por sub
procesos de sistemas productivos de una empresa basada en funciones.

La entidad estudia las necesidades de capacitacion las cuales parten de un diagnéstico
de problemas vy las formas de resolverlos, estos se plasman a través de cursos,
postgrados, encuentros de conocimientos, competencias de conocimientos desde en el
ambito de Unidad Empresarial de Base hasta nivel nacional, talleres, asesoramientos,

entrenamientos, etc. como forma de necesidad de personal calificado en busca de
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mayores niveles de eficiencia econ6mica y productiva como estamos llamados a
cumplimentar desde la implantacion del perfeccionamiento empresarial.
La empresa cuenta con programas de capacitacion tanto para el personal de direccién
como para los ejecutivos en materia de aseguramiento de la calidad encontrandose
recogido en la matriz de competencia que existe en cada unidad empresarial de base y
en el &mbito de direccion de empresa.
Efectivamente, todos los ejecutivos y trabajadores se encuentran implicados en la
evaluacion de los conocimientos y logro de la calidad diariamente, muestra de ello lo
constituye el hecho de que en cada evaluacién al desempefio es preciso evaluar el
estado y comportamiento de la calidad del trabajo de cada uno de los trabajadores con
independencia de la categoria ocupacional que desarrolle el trabajador.
Existe un programa de entrenamiento para todo el personal que ingresa a la entidad, en
primer orden si es técnico o dirigente se rota por varias Unidades Empresariales de
Base para la adquisicion de nuevos conocimientos practicos y obtencién de nuevas
experiencias y en el caso del resto de los obreros se adiestra en los habitos préacticos
en una disciplina especifica para un mejor desempefio de sus tareas laborales
acompafando a este trabajador por espacio de |5 dias segun lo establecido en la
organizacion por otro trabajador de mas calificacion o un técnico especifico.
A tales efectos se requerir4 de una transformacion cualitativa de las vias, métodos, y
contenido de la capacitacion a tenor de que el certificado de saber, solo adquirira real
valor en la demostracion practica y ante su colectivo de trabajadores. Saber hacer
significar4: Demostrar saber hacer.
1.3.2 Principios fundamentales que rigen la formacion y superacion;
e La formacién y superacion debe considerarse como un proceso continuo y
permanente, flexible y dinamico
e La formacion requiere en primer lugar la creacion de un ambiente propicio para el
aprendizaje; una organizacion de trabajo basada en funciones amplias y
enriguecidas, practicas de comunicacién entre el personal y los gerentes o
directivos, cierto grado de autonomia para que el personal pueda aprender.
e La formacion debe contemplar no solo las acciones necesarias para dotar a los

trabajadores de los conocimientos y habilidades que necesita en lo inmediato,
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sino que debe anticiparse a los cambios que deben llevarse a cabo en la
empresa, de ahi la consideracion de la superacion.

La Formacion y superacion para el cambio de actitudes se va erigiendo como
base de las nuevas practicas organizativa y de gestion.

La formacion y superacion debe abarcar a todos los trabajadores. Los esfuerzos
en la superacion de los directivos no son suficientes para provocar los cambios
cualitativos de forma y de contenido que se requieren en cada una de las
entidades.

Los actos formativos deben basarse en la relacibn tedrico-practica,
introduciendo problemas del proceso productivo en el aula y acercando la
curricular a lograr un desempefio efectivo en la organizacion. Requiere que se
incluyan temas relacionados con la comprension del proceso productivo en su
conjunto, con aspecto estratégico de la empresa y a la vez, con temas técnicos
vinculados a la gestiéon del proceso.

La figura central en el proceso de formacion es el jefe directo y el jefe de planta o
Brigada, quienes tendran que encargarse de formar colectivamente e
individualmente al personal, acompafiado a su vez por actos formativos en el
aula, donde pueden apoyarse en instructores externos esto requiere la
formacion de formadores en la empresa como parte de su estrategia de
capacitacion.

Se tendra que establecer un plan de formacion basado en resultados o
desempeiios demostrables, materiales o guias didacticas en apoyo al auto
aprendizaje y un plan de evaluacién que contemple los diversos mecanismos y

condiciones bajo las cuales se evaluara el personal.

El proceso de la formacién y superacién debe basarse en la determinacion de las

necesidades para garantizar la integracion del trabajador a la entidad, su adaptacion al

proceso, la actualizacion de sus conocimientos y el continio desarrollo

A tales efectos, determinar las necesidades de formacion y superacion es determinar

Qué capacidades y actitudes se necesitan.
Qué personal requiere este contenido.

De qué forma se puede incorporar ese contenido al personal que lo requiere.
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La determinacion de necesidades de formacién y superaciéon DNFS debera
acometerse de manera organizada recomendando seguir los siguientes pasos:
Identificacion con los objetivos y la estrategia de la entidad. Aplicacion de los
procedimientos o técnicas para detectar y diagnosticar la situacion actual y la necesaria,
identificacion de las disfunciones y problemas que se presentan. Plantear en la
organizacion del trabajo el perfil del personal requerido a mediano plazo (por ejemplo 5
afos) .Determinacion de los requerimientos de contenidos de las formaciones
superaciéon de cada trabajador. Delimitacién de la brecha. Establecimiento de las
prioridades para ir cubriendo las brechas segun las posibilidades reales de la entidad
para cubrirlas. Definiciébn de los modos, métodos, vias y procedimientos de formacion y
superacion. Vincular la pedagogia formativa con los problemas y situaciones reales en
planta. Delimitacion de las acciones de formacién y superacion, internas y externas.
Evaluacion de la marcha de dichas acciones. Retroalimentacion.

La formacion y superacion debe considerarse no como un gasto sino como una
inversién, que reportard sus beneficios en la medida que se logre estimular la
creatividad y encaminarla hacia los objetivos de desarrollo tanto de la entidad como de
los Recursos Humanos. Para garantizar la efectividad de la inversion en personal, se
deben guiarse en desempefios demostrables y criticos para los objetivos de la
organizacion.

Se debera promover la integracion entre la entidad y el MINED y el MES y las &reas de
capacitacion de los organismos ramales con el fin de perfeccionar el proceso de
formacion, capacitacion y superacion profesional enriqueciéndolo con las experiencias
de avanzadas.

Historicamente, los modelos de organizacion empresarial han ido sufriendo
transformaciones, que van desde el enfoque de la empresa orientada hacia la creacion
de un producto o la prestacion de un servicio que satisfaga plenamente las necesidades
del cliente y proporcione la mayor cantidad de beneficios financieros, hasta el mas
moderno, en el cual la empresa y el entorno se funden en un sélo objetivo: satisfacer a
tres tipos de clientes: los internos, compuestos por los miembros de la entidad; los

externos, que representan al cliente en su concepto tradicional de persona que

23



demanda un producto o servicio y los duefios (publicos o privados) que por su papel e
intereses se agrupan en una categoria particular.

Este cambio de enfoque, motivo el desarrollo e introduccién en la préactica diaria de un
nuevo concepto: «capital humano», como expresion y reconocimiento de que en
cualquier empresa el factor decisivo en su desempefio es la acciéon del hombre.
Los aspectos antes mencionados evidencian la necesidad de una alta flexibilidad
organizacional y elevada preparacion del personal, tanto en el plano profesional como
en el dominio de aspectos organizativos y metodoldgicos que rigen en la empresa, que
contribuyen a consolidar su imagen en el mercado a partir de la claridad, rapidez y
grado de certeza de las respuestas que brindan a los clientes, en particular, ante
preguntas sobre productos, servicios o formas de pago poco usuales.

Primeramente definamos algunos conceptos.

Segun el diccionario Larousse plantea [1996] en su forma digital, se define como
modelo (Del ital. modello < lat. vulgar modellus.)

Cosa que ha de servir de objeto de imitacion: modelo de escritura; modelo de factura.
Persona o cosa que, por su perfeccion, es digna de ser imitada: su valentia es un
modelo para nosotros. Figura de barro, yeso o cera que después se reproduce en
esculturas de madera, marmol o metal. Representacion de alguna cosa en pequefio
tamafio: tiene una vitrina con modelos de barcos antiguos. Pieza o conjunto de ellas
que sirven para hacer el molde en el que se vaciaran los objetos. Prenda u objeto
disefiado y confeccionado por una modista, un taller de costura o un disefiador: lleva un
modelo exclusivo de un disefiador francés. Objeto, construccion u otra cosa con un
disefio del que se reproducen mas iguales: se hizo una falda a partir de un modelo muy
actual. Esquema teérico de un sistema o de una realidad compleja que se elabora para
facilitar su comprension y estudio: presentdé un modelo de la economia nacional para
explicar su teoria.

1.4 Laformacion y superacion de los cuadros y sus reservas

Dentro de las empresas es la alta direccion quien decide el camino de la actividad de
formacion y superacion profesional al definir la mision, los objetivos y el perfil de los
trabajadores que desea a alcanzar, de lo que logicamente depende la formacion y

desarrollo de los Recursos Humanos, condicionado a los cambios estructurales en la

24



empresa, la adquisicién de nuevos equipos y tecnologias, la deteccion de necesidades,
entre otros aspectos.
En tal sentido es categdrica Mace (1990) con la siguiente afirmacion:
“El objetivo de la tarea del ejecutivo, en otras palabras, la tarea de ensefar, es utilizar
las facultades y capacidades de otras personas. Utilizacion efectiva significa desarrollar
el potencial latente de los subordinados. Por consiguiente, el adiestrar a los
subordinados no es una técnica que haya de ser adoptada y empleada por los
administradores como un instrumento, un método, un invento, sino que es un modo de
administrar: es administracion.”
Peter Drucker, 1985: “desde mediados de los afios 70, lo que conociamos sobre
administracion ya no nos sirve... en el futuro inmediato, los gerentes tendran
gue ser capaces de olvidar lo que hacian, tan rapido como aprendan las cosas
nuevas que tienen que hacer...”
Por otra parte se tiene que en el V Congreso del Partido se decidié extender el proceso
de perfeccionamiento a todo el sistema empresarial, cuyo objeto central es el logro de la
eficiencia y la competitividad de la Empresa Estatal Socialista. Dicho proceso se basa
en un principio importante referido a que “los cuadros de direccidn juegan un papel
fundamental en la consecucion de los objetivos en el proceso de implantacién del
Sistema de Gestion Empresarial dado que sus habilidades, constante preparacion,
entrenamiento para el cambio, (...) contribuyen al logro de las metas propuestas.”
Ademas la alta direccién es conocedora de la razén de ser de la Estrategia Nacional
para la Preparacion y Superacion de los Cuadros del Estado y sus Reservas, la cual
consiste en garantizar la formacién continua del personal de direccién para cumplir sus
funciones ejecutivas en la gerencia empresarial y lograr que sean capaces de dirigir
profesionalmente colectivos cohesionados, eficientes y competentes.
La Direccion debe contribuir a la formacién de un Clima Organizacional favorable para
gue el cuadro y sus reservas se desempefien correctamente. Cuando se habla de Clima
Organizacional se entiende por la percepcion que tienen los trabajadores del ambiente
donde laboral (P. Goncalves 2000), el mismo influye en el desempefio de los
trabajadores segun criterio de P. Goncalves (2000); Ferreira (2003); Carvajal (2000);
Hall (1996) y Davis (1985).
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Es necesario que se capaciten tanto los directivos de nivel primario, nivel intermedio y
los nivel primario, asi como los trabajadores, si se capacita la alta direccién solamente,
es dificil la aplicacion de los cambios y si se capacita a los mandos intermedios o
primarios y trabajadores no va a existir un entendimiento con la alta direccion y tampoco
ocurrird el cambio. En Almaguer L M. (2002) se argumenta lo anterior mediante dos
criterios, uno es el llamado "efecto salidero”, consiste en la falta de relacion entre la
preparacion del equipo de direccion, y los demas dirigentes y trabajadores en
conocimientos y habilidades. El esfuerzo directivo se desvia al no existir una
correspondencia entre todos, con respecto a conocimientos y habilidades, tales como:
trabajo en equipo, negociacion, solucion de conflictos, comunicacién, etc. Y el otro es el
"efecto de prensa”, se da cuando se prepara al personal de primera linea o de los
mandos intermedios, y la alta direccion no se prepara o se preparan algunos
companeros, y no hay una toma de conciencia en la aplicacion del nuevo conocimiento
y/o habilidad. Por lo general haciéndose inaplicable por la presion de los mandos
superiores.

Queda claro que la direccién juega un rol principal en la empresa cubana actual, siendo
la responsable de la formacion y superacion de los cuadros y sus reservas.

El concepto superacion es identificado muchas veces con otros, como capacitacion,
formacién y desarrollo. Afiorga y otros (2000) en su Glosario de Términos de Educacion
Avanzada lo definen como: "Figura dirigida a diversos procesos de los recursos
laborales, con el propdsito de actualizar y perfeccionar el desempefio profesional actual
ylo perspectivo, atender insuficiencias en la formacién, o completar conocimientos y
habilidades no adquiridas anteriormente y necesarias para el desempefio.” Valiente P. y
M. A. Alvarez (2004). A partir del andlisis de diferentes definiciones pueden establecerse
los rasgos fundamentales que expresan su contenido como concepto y lo distinguen de
los otros con los que se confunde o identifica: la superacién es un proceso, tiene un
caracter continuo, prolongado, permanente y transcurre durante el desempefo de
las funciones docentes o directivas, a diferencia de la formacion que constituye una
etapa inicial, de preparacion, en el desarrollo del docente o directivo que puede
anteceder al momento de asumirlas, su finalidad es el desarrollo del sujeto para su

mejoramiento profesional y humano, sus objetivos son de caracter general: ampliar,
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perfeccionar, actualizar, complementar conocimientos, habilidades y capacidades, y
promover el desarrollo y consolidacion de valores. Lo cual distingue la superacién de la
capacitacion, que tiene un significado mas técnico o practico y comprende las acciones
encaminadas a que todo trabajador, una vez incorporado a la entidad, conozca las
perspectivas que ésta le ofrece para su desarrollo y realizacion profesional dentro de la
organizacién, y que generalmente estan asociadas a sus expectativas de progreso
hacia posiciones de mayor calificacion, responsabilidad, reconocimiento social vy
remuneracion.
También se plantea que la capacitacion es:
1) Medio para desarrollar la fuerza de trabajo en cargos particulares. Dale y Arder
(1950).
2) Se debe distinguir entre educacion y capacitacion y la Gltima es la preparacion de
una persona para el cargo y la primera, para la vida. Whitehill (1953).
3) Es una necesidad, porque las personas aprenden de todos modos en el gjercicio
de sus funciones, la capacitaciones una guia o ayuda. Mace (1990)
En la presente investigacion se asume que la preparacion tiene los mismos objetivos
que la formacion, preparar al cuadro para ocupar el puesto de trabajo que se le asigne,
se hablara de ambos términos en igual sentido, no siendo asi con la superacién, la cual
es considerada la etapa siguiente donde se amplian, completan, actualizan, etc. los
conocimientos, habilidades y demas.... segun lo planteado en el resumen anterior el
cual se confecciono6 con ayuda de Valiente P. y M. A. Alvarez (2004).
Formas de Capacitacion
Se afiade ademas las distintas formas de capacitacion que propone Rabaza Pefalver F.
et al. (2000).
e Individual: reunion de personas de diversas empresas y niveles de direccion.
e Agrupaciéon vertical: personas de la misma organizacion pero de diferentes
niveles de direccion
e Agrupaciéon horizontal: personas de la misma organizacion y de igual nivel de
direccion.
e Agrupacion de familia: personas de la misma organizacion, que trabajen en

equipos lo cual incluye jefes y subordinados.
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En muchas ocasiones se comete el error de no adiestrar juntos a los que trabajan
juntos. Se trata de capacitar Blake M. (1962) al equipo para accionar y decidir en
conjunto. El jefe debe saber, ensefar, demostrar y acompafar, esto supone la
existencia de estrategia y sobre todo enfoque estratégico en su ejecucion.
1.4.1 Métodos que pueden ser adoptados para desarrollar la capacitacion.
Los métodos para el desarrollo de cuadros son muy variados y, en alguna medida,
estan sujetos a circunstancias particulares de la propia organizacién y del individuo en
Si.
Se aceptan como positivo los métodos siguientes:

e El aprendizaje mediante el estudio sistematico.
Las posibilidades de que el cuadro pueda ejercer cada vez con mejor desemperio el
papel correspondiente al puesto que ocupa y se prepare, ademas, para empefos
superiores, viene dado en buena medida, por su participacién en actividades de
estudios sistematicos sobre todo en cursos de perfeccionamiento y mediante el estudio
individual, estable y organizado.

e El aprendizaje mediante la practica.
En el presente aspecto desempefia un papel muy importante el superior jerarquico del
desarrollo. ElI papel del superior jerarquico como formador es insustituible; el
aprendizaje mediante la practica y el estudio tedrico se complementan y se influyen
reciprocamente. Mendoza (1990).
Cualquier variante para capacitar debe partir por el diagnostico de las necesidades de
aprendizaje, sucede que los cuadros y sus reservas se capacitan en ocasiones sin
realizarse un diagnostico previo, lo cual trae consigo la desmotivacién por los cursos
recibidos, convirtiendo el conocimiento impartido en tiempo perdido. Por tanto es
importante resaltar el lugar cimero que tiene la determinacion de las necesidades de
capacitacion en todo el proceso de ensefianza-aprendizaje. De acuerdo con Tom. H.
Boydell la palabra necesidad implica que algo falta, que hay una limitacién en alguna
parte.
Por su parte La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
(UNECA) sefala: "...enmarcando la palabra necesidad, esta siempre nos da la idea de

una carencia o ausencia de algun elemento para el funcionamiento de un sistema. Se
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refiere a las carencias que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de manera
adecuada dentro de la organizacion.

1.5 El sistema de talleres como forma de capacitacion

La seleccion de este tipo de resultado obedece a las posibilidades que ofrece para
contribuir a la preparacion de los sujetos desde un rol protagoénico, si se tiene en cuenta
que propicia el debate, la discusion y el analisis desde posiciones diversas. La
consideracion anterior y las posibilidades del taller para lograr el vinculo teoria —
practica lo convierten en una importante alternativa en la solucién del problema que se
aborda en esta investigacion.

Asumir una posicién en relacion con este tipo de resultado, exigio el andlisis de diversos
criterios, ya que esta categoria ha sido tratada desde muchas y muy variadas
experiencias. En el taller se pone de manifiesto la investigacion participativa, al buscar
un conocimiento objetivo de la realidad individual, grupal y social emprendido por los
propios actores que aceptan la responsabilidad de la reflexion sobre su propia préactica.
El taller transforma y produce nuevos conocimientos y valores para una mejor
actuacion.

Muchas veces resulta complejo utilizar los talleres en forma de sistema y con mucha
mas razén en la preparacion de los cuadros, pero por la importancia que ello tiene en su
aprendizaje para el futuro desempefio se ha tenido en cuenta esta caracteristica al
concebir la propuesta.

A tales efectos se recurrio a una revision bibliografica en busca de definiciones del
concepto de “sistema”:

Segun el diccionario filoséfico (1984) es un: “Conjunto de elementos que tienen
relaciones y conexiones entre si y que forman una determinada integridad, unidad (...)
El sistema se caracteriza no solo por la existencia de conexiones y relaciones entre sus
elementos (determinado grado de organizacion), sino también por la unidad indisoluble
con el medio (en las relaciones mutuas con el mismo), el sistema manifiesta su
integridad”

En 1954 surge la Teoria General de Sistemas (1954: 43), la cual a partir de ese

momento, ha sido objeto de estudio por una gran cantidad de investigadores los cuales
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se han dedicado a destacar sus rasgos esenciales, recogiéndolas en definiciones como
las siguientes:
Beer lo define como: “...cualquier coleccion cohesiva de cosas que estan
dinamicamente relacionadas.” (1983:73)
Dada su relacion con el objetivo de la investigacion, se asume la formulada por el
mexicano Lara Lozano (1990) segun el cual: [...] un sistema es un conjunto de
elementos que cumple tres condiciones:
1. Los elementos estan interrelacionados.
2. El comportamiento de cada elemento o la forma en que lo hace afecta el
comportamiento del todo.
3. La forma en que el comportamiento de cada elemento afecta el comportamiento
del todo depende al menos de uno de los demas elementos.
A partir del concepto de sistema que anteriormente se asume, se define el sistema de
talleres dirigido a la preparacion de los cuadros del CAl Arrocero para la capacitacion en
control interno como un conjunto de talleres subordinados a un objetivo general que
satisface las particularidades siguientes:
e El contenido de cada taller se subordina a su objetivo especifico.
e Entre los talleres que conforman el sistema existen relaciones de precedencia,
de coordinacion y de complementacion.
¢ Ninguno de los talleres por si solo satisface el objetivo general.
En consonancia con lo anterior, la autora de este trabajo considera que un
sistema de talleres lo constituyen varios elementos o0 componentes
interrelacionados entre si, que estan dirigidos a cumplir un objetivo determinado
donde se integra la teoria con la practica, propicia y enriquece los espacios de
reflexion y debate en aras de tomar decisiones, proyectar alternativas y
estrategias de trabajo que eleven la calidad del proceso educativo.
Segun esta definicion, el sistema de talleres que se propone se distingue por las
siguientes caracteristicas:
e Propician el rol protagonico de los participantes.
e Utilizacion de dinamicas grupales.

e Uso de la autoevaluacién como componente para orientar la transformacion.
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A continuacion se fundamentan las caracteristicas antes mencionadas.
El rol protagénico de los participantes se expresa en las oportunidades que tienen
los sujetos para participar con independencia en cualquiera de las etapas del taller,
estara dado tanto por el nivel de implicacion en la busqueda del conocimiento y las
exigencias de las tareas para adquirirlo y utilizarlo, como por las propias exigencias de
las tareas que deberan propiciar un rico intercambio y comunicacién de los sujetos entre
si, la seleccion de alternativas de solucion, emision de juicios, valoraciones, todo lo cual
fomenta el compromiso con la actividad que desarrolla.
Utilizacion de dinamicas grupales como procedimientos que se aplican para motivar,
animar e integrar a los participantes en el tratamiento del tema, a fin de que venzan
temores e inhibiciones, eliminen tensiones, ganen en confianza y seguridad para ser
mas sencillos y comprensibles los contenidos que se trabajen.
La autoevaluacibn como componente para orientar la transformacion. La
autoevaluacion se aplica a partir de la autovaloracién, implicando a los sujetos en la
toma de conciencia de sus posibilidades y limitaciones, potenciando su desarrollo
personal y profesional, por tanto su autoperfeccionamiento, constituye el recurso que
debe impulsar la transformacion de la preparacion de los cuadros desde una posicion
autocritica y participativa. Durante los talleres se debe sistematizar la practica de la
evaluacion logrando transitar por formas como la autoevaluacién y la coevaluacion.
El concepto de zona de desarrollo proximo (ZDP) sintetiza esta concepcion cuando
plantea, ... la ZDP es la distancia entre el nivel de desarrollo actual que se determina
con ayuda de tareas que se solucionan de manera independiente y el nivel de
desarrollo posible, que se determina con ayuda de tareas, que se solucionan bajo la
direccion de los adultos y también en colaboracion con los condiscipulos mas
inteligentes. (Gonzalez S., A. M. y Reinoso C., C.2002:178).
La utilizacién de estos criterios generales en acciones de preparacion de los cuadros
puede tener muy diversas formas de expresion. En el marco de la propuesta de esta
tesis, se priorizan como aspectos a considerar en la dinAmica de funcionamiento de los
talleres:

e El reconocimiento del valor que para el bienestar emocional de los sujetos que

aprenden puede tener el establecimiento de un estilo de comunicacion
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democratica, cada vez mas horizontal, en el marco de una atmosfera interactiva
sana, que estimule el respeto, la motivacion y la aceptacion reciproca de
busqueda y reflexiébn conjunta.

La comprension de que en cada taller se propicie la actitud colaborativa de los
actores implicados, basadas en el respeto, el dialogo, la reflexion, la autocritica,
que propicie su implicacion en el proceso como via para lograr el desarrollo de la
autorreflexion, la autovaloracion, la autodeterminacion, la postura activa y
reflexiva hacia la realidad y hacia si mismo, el compromiso y la implicacion

personal en su proceso de autoperfeccionamiento.

El Marxismo Leninismo, desde la consideracion del sistema de la dialéctica materialista

teniendo en cuenta sus propias leyes considera la practica social como punto de

partida, la representacion de la relacibn entre hombre y sociedad en un proceso

histérico concreto como maxima de cualquier empefio educativo, esto obliga a analizar

la educacion como medio y producto de la sociedad, donde se observa la necesidad del

profesional en su preparacion sistematica para estar acorde con la dinamica del

desarrollo social, y poder cumplir la funcion social que exige la sociedad.

La intencion fundamental es presentar el sistema de talleres, los objetivos, contenidos,

métodos y formas fundamentales de evaluacion, entre otros aspectos. Para el

cumplimiento de esta aspiracion se procedera a partir de los siguientes procedimientos:

Exposicion reflexiva por parte de la coordinadora acerca de la problematica del
control interno , importancia de su estudio bien dirigido, para que repercuta en la
formacion profesional del cuadro

Explicacion acerca de la importancia de los talleres en funcion de la solucion del
problema e informacion general acerca de la concepcién de los mismos.
Presentacion y debate grupal con los agentes participantes para la aprobacion y
adecuacion de los objetivos, contenidos, métodos, procedimientos, medios,
instrumentos a emplear y tiempo de duracién de los diferentes talleres que se
proponen.

Precision del cronograma para el desarrollo de los talleres.

Autorreflexién y analisis colectivo acerca de las metas individuales y grupales a

las que se aspira.
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Conclusiones parciales del capitulo
e El analisis de la bibliografia permitié la creacion del marco tedrico para esta
investigacion
e Se demostré las ventajas de aplicar el sistema de talleres sobre las demas

formas de capacitacion.
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Capitulo Il Fundamentacion, presentacion y evaluacién de la efectividad sistema
de talleres para la capacitacion de los cuadros del CAl Arrocero en control interno
2.1 Introduccion al capitulo

En este capitulo se realiza una Caracterizacion del CAIl Arrocero Sur del Jibaro y su
consejo de direccion, seguidamente de realiza la fundamentacion y presentacion del
sistema de talleres para la capitaciéon de los cuadros en control interno vy al final se
evalla de la efectividad del sistema de talleres.

2.2 Caracterizacion del CAl Arrocero Sur del Jibaro

Esta entidad esta situada en la parte sur de la provincia de Sancti Spiritus, tiene una
extension de 6250 caballerias, equivalente a 83 875 hectareas (ha), de las cuales
dedica al cultivo del arroz 27 217 ha, 20 130 ha a la ganaderia mayor y menor y
2050 ha a los cultivos varios. El resto es superficie no agricola, entre ellas canales de
riego, viales e instalaciones.

El mismo surge como resultado de la fusion de las siguientes empresas:

Empresa Arrocera Sur del Jibaro.

Empresa Pecuaria Sur del Jibaro.

Empresa Industrial Sancti Spiritus.

Empresa Municipal de Cultivos Varios.

Actualmente el CAIl Arrocero se encuentra en la etapa de ajuste del proceso de
perfeccionamiento empresarial, siendo aprobada su implantacién en el afio 2001.

A partir de entonces la entidad se organiza quedando conformada por diecinueve
Unidades Empresariales de Base, dos de las cuales se dedican a la actividad
ganadera, dos a cultivos varios, cinco al beneficio del arroz y el resto funcionan como
unidades de apoyo y comercializacion.

Su base productiva esta estructurada en cinco UBPC (Unidad Basica de Produccion
Cooperativa) y siete CCS-F (Cooperativa de Créditos y Servicios) productoras de
arroz, ganaderia y cultivos varios.

De los 3485 trabajadores, 1409 pertenecen a las UBPC y 2079 al sector estatal. De
ellos 617 son mujeres y el 18.4 % tiene un nivel medio y nivel superior.

El mismo se cre6 mediante la resolucion 530-86 de fecha 30 de diciembre de 1986

perteneciente al Ministerio de la Agricultura, teniendo como mision fundamental:
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Producir, beneficiar, procesar industrialmente y comercializar de forma mayorista, arroz
y los subproductos de éste, carne, leche y sus derivados, huevos, plumas, hielo,
productos agricolas y pieles.

Prestar servicios de la industria mecanica, molineria, secado, transporte y suministro de
insumos para la produccion agropecuaria a las distintas formas de produccion.
Comercializar de forma minorista, en moneda nacional los productos autorizados por
los organismos facultados y con la correspondiente licencia para esta actividad.
Producir productos alimenticios para la venta de forma minorista, en moneda nacional a
los trabajadores de las Cooperativas de Producciéon Agropecuaria (CPA), Cooperativas
de Créditos y Servicios (CCS), Unidades Basicas de Produccion Cooperativa (UBPC) y
productores privados.

Prestar servicios de alquiler de equipos y locales de cocina comedor, casas de visitas y
de transito y la villa vacacional “La Boca” para la recreacion de los trabajadores
arroceros y del sistema del MINAGRI, todo esto en moneda nacional.

Construir y reparar viviendas y otras edificaciones menores, de sistemas de riego y
drenaje, viales, a ejecutar dentro y fuera del sistema empresarial del Ministerio de la
Agricultura.

Efectuar actividades de acopio, beneficio y comercializacion de las producciones de
arroz popular y los subproductos de este para incorporarlo al balance alimentario.
Efectuar ventas de forma mayorista en moneda nacional y moneda libremente
convertible al turismo y al mercado interno de sus producciones.

El consejo de direccién del CAl Arrocero Sur del Jibaro esta compuesto por:

Director General

Director Adjunto

Director Contabilidad y Fianzas

Director Capital Humano

Director Técnico Productivo

Director Industrial

Los 15 Directores de las UEB

Otros especialistas
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Asi como invitados permanentes los 7 administradores de las UBPC y los 7 presidentes
de las CCS F.

Para contactar el conocimiento que presentaban los cuadros sobre el control interno y
como lo llevaban a la practica en sus unidades se aplicaron varios méetodos entre ellos
una encuesta que se aplicé a la muestra (anexo 1) y la revisibn documental, ademas se
empled una guia previamente elaborada (anexo 2), se reviso el expediente de acciones
de control en las unidades y el de la direccion del CAl, lo cual arrojé como resultado los
siguientes.

2.2.1 Determinacién de la poblacion y seleccion de la muestra

De los 46 cuadros que conforman el consejo de direccidén del CAl arroceros se decidio
utilizar como muestra a los 28 que son directores de unidades pues los demas
compaferos en sus funciones diarias tienen responsabilidad con el control interno pero
no inciden directamente en él.

De estos 28 cuadros tienen nivel superior 16 para un 57.1 % de ellos son master 8 que
representan el 50 % y del los 12 que tiene nivel medio 4 se encuentran estudiando en

carreras universitarias.

Nivel Escolar
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Grafico 1 Nivel escolar de los cuadros que conforman la muestra.
Dentro del estudio se busco los perfiles de las carreras de los cuadros y los resultados
obtenidos son que el 21 % corresponden a ciencias de la economia, el 29 % a carreras

agropecuarias y el 50 % a otras especialidades. Esto es importante pues a mayor nivel
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escolar y mientras mas relacionado estén con temas econdémicos mejor  sera su

incidencia en el control interno de las unidades bajo su mando.

Especialidad

Ciencias
Agronomas; 8;
29%

Otras; 14; 50%

Ciencias
Econdmicas; 6;
21%

Grafico 2 Especialidad de los cuadros

Con el objetivo de conocer en que medida los cuadros implementan en sus planes de
trabajo y en los de sus subordinados tareas relacionadas con el control interno se
revisaron los meses comprendidos desde junio 2011 a diciembre 2011 tomando estos
como afo base y el periodo enero 2012 a abril 2012 como afio actual y los resultados
se aprecian en la siguiente grafica.

La que demuestra como a partir de la implementacion de la resolucién 60 y de la
aplicacion del sistema de talleres solo dos cuadros no son sistematicos en la
incorporacion de tareas de control interno en sus planes de trabajo.

Con respecto al analisis de la idoneidad demostrada de los trabajadores 19 cuadros no
realizaron un estudio objetivo y profundo en sus unidades mientras que en los primeros
meses del 2012 el 100 % lo realizd segun se aprecia en la siguiente grafica.

2.3 Fundamentacién y presentacion del sistema de talleres

La seleccion de este tipo de resultado obedece a las posibilidades que ofrece para
contribuir a la preparacion de los sujetos desde un rol protagonico, si se tiene en cuenta
que propicia el debate, la discusion y el andlisis desde posiciones diversas. La
consideracion anterior y las posibilidades del taller para lograr el vinculo teoria —
practica lo convierten en una importante alternativa en la solucién del problema que se

aborda en esta investigacion.
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Asumir una posicién en relacion con este tipo de resultado, exigio el andlisis de diversos
criterios, ya que esta categoria ha sido tratada desde muchas y muy variadas
experiencias. En el taller se pone de manifiesto la investigacion participativa, al buscar
un conocimiento objetivo de la realidad individual, grupal y social emprendido por los
propios actores que aceptan la responsabilidad de la reflexion sobre su propia préactica.
El taller transforma y produce nuevos conocimientos y valores para una mejor
actuacion.

Muchas veces resulta complejo utilizar los talleres en forma de sistema y con mucha
mas razén en la preparacion de los cuadros, pero por la importancia que ello tiene en su
aprendizaje para el futuro desempefio se ha tenido en cuenta esta caracteristica al
concebir la propuesta.

Los seis talleres que componen el sistema fueron concebidos con una estructura Unica
y comun para todos ellos, lo cual permitié que la experiencia adquirida en los primeros,
facilitara el desarrollo de los ultimos. Fueron distribuidos con una frecuencia mensual,
durante seis meses, uno por mes, realizandose éstos en la primera semana del sistema

de trabajo.
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En cada uno de los talleres debe tenerse siempre presente el tratamiento individual a
las necesidades de los participantes en toda su diversidad, lo que contribuira a resolver
las carencias que posean. A tales efectos se debe tener en cuenta la utilizacién de
procedimientos como: la consulta personalizada, la diversificacion de las fuentes de
informacion y de los roles asignados dentro de la actividad, asi como de la concepcion
de la evaluacion.

Los talleres fueron planificados y organizados, a partir de la determinacion de
necesidades que demandaron su elaboracién en seis sesiones de trabajo, cada una de
ellos con una determinada finalidad. En la tabla 2, se presentan los contenidos

jerarquizados para cada taller.

Componentes del sistema de talleres

Taller 1 Ambiente de control

Taller 2 Gestion y prevencion de riesgos

Taller 3 Actividades de control

Taller 4 Informacion y comunicacion

Taller 5 Supervision y monitoreo

Taller 6 Generalizacion

Tabla 1: Contenidos a trabajar en cada taller
El perfeccionamiento profesional de las personas que participan en el taller, se concibe
en la actividad y la comunicacion, en las relaciones interpersonales que establecen los
sujetos objeto de transformacion, constituyendo ambas (actividad y comunicacién) los
agentes mediadores en el proceso de apropiacion de la cultura que van adquiriendo los
directivos.
2.3.1 Estructura de los talleres
Cada uno de los talleres se estructuré del siguiente modo: titulo, objetivo, sesidén de
inicio, discusion, evaluacion, preparacion para el proximo taller y el cierre del taller.
La sesién de inicio persigue tres objetivos:

e Movilizar a los asistentes para promover ideas variadas, con el propésito de

lograr que sean lo mas imaginativos y originales posibles.

e Crear un clima de libertad y espontaneidad de expresiones.
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e Preparar a los cuadros asistentes para la sesion de discusion.
La discusidon se organiza en pequefios grupos y en sesién plenaria. Tiene como
finalidad:
e Valorar los aciertos, posibilidades y limitaciones que poseen los asistentes sobre
si mismos y a traveés de la comunicacion con otros.
o Crear ambientes donde se incrementen las expectativas de cada asistente ante
las interrogantes y se generen variadas alternativas para su solucion.
La sesion de evaluacion tiene como finalidad que:
e Cada asistente se compare con otro del grupo y con el nivel de preparacion
refrendado en el objetivo.
e El grupo emita juicios de valor sobre la participacion de los asistentes incluyendo
el reconocimiento del desempefio de los méas destacados.
e El coordinador emite un juicio valorativo de la evaluacion realizada.
En los talleres, la evaluacion proviene del consenso que se establece entre el
coordinador y los asistentes, transitando por formas como la autoevaluacion y la
coevaluacion.
La preparacion para el proximo taller tiene como propdsito la orientacion de tareas a
ejecutar por los asistentes, dirigidas al aseguramiento del nivel de partida para el
proximo taller. Esta sesion puede cumplirse de forma colectiva o individual y para lograr
una mayor independencia en la realizacion de las tareas es necesario que disminuyan
los niveles de ayuda de un taller a otro, observando el principio de las exigencias
decrecientes.
La evaluacion de esta etapa se realizara esencialmente de forma sistemética y continua
a traveés de la interaccion de los representantes del grupo en préoximos talleres.
En el cierre del taller se aplican técnicas e interrogantes dirigidas a medir el estado de
satisfaccion que sienten los cuadros en la realizacion de las actividades.
Los seis talleres que componen el sistema fueron concebidos con una estructura Unica
y comun para todos ellos, lo cual permitié que la experiencia adquirida en los primeros,
facilitara el desarrollo de los ultimos. Fueron distribuidos con una frecuencia mensual,
durante seis meses, uno por mes, realizandose éstos en la primera semana del sistema

de trabajo.
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Antes de iniciar el taller 1, con el que se da inicio al sistema, se incluye una sesion
previa al mismo, considerando la necesidad de intercambiar con los cuadros que
participan en la experiencia.

La intencion fundamental es presentar el sistema de talleres, los objetivos, contenidos,
métodos y formas fundamentales de evaluacién, entre otros aspectos. Para el
cumplimiento de esta aspiracién se procedera a partir de los siguientes procedimientos:

e Exposicion reflexiva por parte de la coordinadora acerca de la problematica del
control interno , importancia de su estudio bien dirigido, para que repercuta en la
formacién profesional del cuadro

e Explicacién acerca de la importancia de los talleres en funcién de la solucion del
problema e informacién general acerca de la concepcion de los mismos.

e Presentacion y debate grupal con los agentes participantes para la aprobacion y
adecuacion de los objetivos, contenidos, métodos, procedimientos, medios,
instrumentos a emplear y tiempo de duracion de los diferentes talleres que se
proponen.

e Precision del cronograma para el desarrollo de los talleres.

e Autorreflexion y analisis colectivo acerca de las metas individuales y grupales a
las que se aspira.

2.4 Evaluacion de la efectividad del sistema de talleres.

El cuarto objetivo especifico de esta tesis esta vinculado con la determinacion de los
resultados que se obtienen al aplicar el sistema de talleres. Para dar respuesta al
mismo se desarroll6 la tarea de investigacion relacionada con la validacion de su
efectividad para elevar el nivel de preparacion de los cuadros del CAl Arrocero en
control interno.

En el presente epigrafe se expone el modo en que se organizé y los principales
resultados que se obtuvieron. El estudio se desarroll6 en una poblacion determinada
por los 28 los cuadros que laboran en el CAl Arrocero en el espacio programado para la
capacitacion de los mismos en las secciones previas a los consejillos semanales.

Las cuestiones mas significativas de la busqueda de informacién realizada se exponen

en el capitulo primero de este informe.
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En la direccién referida resultaron de gran valor los saberes declarados por la

UNESCO: saber, saber hacer, saber ser y saber convivir (Delors, J., 1995), a los que

recientemente se agrega el saber crear. En direccion similar se orientan los estudios de

autores latinoamericanos que al clasificar los contenidos que se ensefian y aprenden,

distinguen los conceptuales, procedi mentales y actitud inhales.

En esta investigacion se han tomado como referencia las posiciones de autores

cubanos como Labarrere y Valdivia (1988) que hacen referencia a los conocimientos,

las habilidades y el sistema de normas, valores y relaciones con el mundo. En

consecuencia, se asume la unidad que se manifiesta, entre lo cognitivo y lo afectivo en

la determinacién del grado de preparacion que poseen los sujetos.

En la tabla 2 se precisan cada una de las componentes y normas

Componente

Normas

Ambiente de control

a) planeacion, planes de trabajo anual, mensual e

individual

b) integridad y valores éticos

c) idoneidad demostrada

d) estructura organizativa y asignacion de autoridad y

responsabilidad

e) politicas y practicas en la gestion de recursos

humanos

Gestion y prevencion

de riesgos

a) identificacién de riesgos y deteccion del cambio

b) determinacion de los objetivos de control

C) prevencion de riesgos

Actividades de control

a) coordinacién entre areas, separaciéon de tareas,

responsabilidades y niveles de autorizacion

b) documentacion, registro oportuno y adecuado de las

transacciones y hechos

C) acceso restringido a los recursos, activos y registros

d) rotacién del personal en las tareas claves

e) control de las tecnologias de la informacion y las
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comunicaciones

f) indicadores de rendimiento y de desempefio

a) sistema de informacién, flujo y canales de

Informacion y | comunicacion

comunicacion b) contenido, calidad y responsabilidad

c) rendicion de cuentas

a) evaluacion y determinacion de la eficacia del
Supervision yl
. Sistema de Control Interno
monitoreo

b) comité de prevencion y control

Tabla 2: Componentes y normas

2.4.1 Procesamiento estadistico de los datos.

A continuacion se presenta una descripcion de los resultados obtenidos en la medicion
de los componentes y de cada una de las normas

Componente 1: Ambiente de control

Como se puede comprobar, a partir de los datos expuestos en las referidas tablas, al
analizar de manera detallada los resultados alcanzados en el componente uno, pueden
notarse transformaciones positivas en los sujetos implicados en la poblacion, ya que en
todas las normas se produjeron transformaciones de tendencia positiva.

Norma 1, a) planeacion, planes de trabajo anual, mensual e individual

La maxima autoridad de los 6rganos, organismos, organizaciones y demas entidades
debe integrar a su Sistema de Control Interno, el proceso de planificacion, los objetivos
y planes de trabajo, para relacionarlo con los procesos, actividades y operaciones en el
interés de asegurar el cumplimiento de su mision y de las disposiciones legales que le
competen.

En este indicador se tuvo en cuenta el analisis de los planes de trabajo de los cuadros
para verificar cuantas tareas se planifican en funcién del control interno, se consideré
como siempre aquellos que mensualmente planifican varias actividades de control
interno propias de la unidad que dirigen y que no son las indicadas por la direccion del
CAl. Como se aprecia en el grafico este indicador cambié radicalmente a partir del

sistema de talleres, ya que se logré una mejor compresion por parte de los cuadros de
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la importancia de planificar y cumplir actividades de control interno. Aunque al finalizar

la investigacion aun 2 caso no lo realizan constantemente.

planeacion, planes de trabajo anual, mensual e individual
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Gréafico 4 comportamiento de los planes de trabajo
En el caso de la normas 1 b) el analisis previo no arrojo la existencia de dificultades por
lo que no se trabajo intencionalmente en el sistema de talleres solo se vio de forma
superficial.
Norma 1 c): idoneidad demostrada.
La idoneidad demostrada del personal es un elemento esencial a tener en cuenta para
garantizar la efectividad del Sistema de Control Interno, lo cual facilita el cumplimiento
de las funciones y responsabilidades asignadas a cada cargo.
En un analisis inicial esta norma parecia que no presentaba problemas pues los
cuadros respondieron que esto estaba bien en sus unidades, sin embargo se comprobdé
que el proceso de seleccion y aprobaciéon del personal, no siempre aseguraba que el

candidato seleccionado posea el nivel de preparacién y experiencia en correspondencia
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con los requisitos y competencias exigidos; una vez incorporado a la entidad, no
siempre se consultan los manuales de funcionamiento y técnicos, los cuales se
aprueban por la maxima autoridad, ni reciben la orientacién, capacitacion y

adiestramiento necesarios para desempeiiar su trabajo.

c) idoneidad demostrada
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Gréfico 5 Valoracion de la idoneidad del personal

La grafica muestra como este indicador de 20 que no lo hacian de forma sistematica
cambié para un 100% después de la calificacion de los cuadros en el sistema de
talleres.

Norma 1 d) estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad

Se comprobd que antes de la aplicacion del sistema de talleres las unidades contaban
con el organigrama pero no siempre este se ajustaba a las caracteristicas actuales de la
entidad sino que fue elaborado hace varios afios y no se le habian realizado las
adecuaciones necesarias, con respecto a las atribuciones y obligaciones de los
cargos, que constituyen el marco formal de autoridad y responsabilidad, asi como las
diferentes relaciones jerarquicas y funcionales en correspondencia con los procesos,

actividades y operaciones que se desarrollan de los 9 que no presentaron evidencias
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documentales al finalizar en estudio solo quedaron 2 cuadros con algunas deficiencias

en este sentido.

d) estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad
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Grafico 6 estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad

El componente Gestion y Prevencion de Riesgos establece las bases para la
identificacion y andlisis de los riesgos que enfrentan los O6rganos, organismos,
organizaciones y demas entidades para alcanzar sus objetivos. Una vez clasificados los
riesgos en internos y externos, por procesos, actividades y operaciones, y evaluadas las
principales vulnerabilidades, se determinan los objetivos de control y se conforma el
Plan de Prevencion de Riesgos para definir el modo en que habran de gestionarse.
Existen riesgos que estan regulados por disposiciones legales de los organismos
rectores, los que se gestionan segun los modelos de administracion previstos.

Norma 2 a) identificacion de riesgos y deteccion del cambio.

En la identificacion de los riesgos, se tipifican todos los que pueden afectar el
cumplimiento de los objetivos. La identificacion de riesgos se nutre de la experiencia
derivada de hechos ocurridos, asi como de los que puedan preverse en el futuro y se

determinan para cada proceso, actividad y operacion a desarrollar. Esta horma se partid
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del analisis realizado por cada unidad en su plan de prevencién de riesgos y se llevé al
andlisis cruzado ya que se intercambiaron los mismos para que se le hicieran los
seflalamientos segun la experiencia personal, los resultados antes de la experiencia
dieron que 13 no tenian una identificacién correcta de los riesgos y al final el sistema

de talleres esto se redujo a solo 3 compafieros aunque con solo algunos sefialamientos

menores.
a) identificacion de riesgos y deteccion del cambio
30
25
25 4
20 1
15
15 4
11

10

5 -

2 2
1
0
Siempre ‘ Nunca ‘ A veces Siempre ‘ Nunca ‘ A veces
Antes Después

Gréfico 7 identificacion de riesgos y deteccion del cambio

Norma 2 c) prevencion de riesgos
Esta norma constituye un conjunto de acciones o procedimientos de caracter ético-
moral, técnico- organizativos y de control, dirigidas de modo consciente a eliminar o
reducir al minimo posible las causas y condiciones que propician los riesgos internos y
externos, asi como los hechos de indisciplinas e ilegalidades, que continuados y en un
clima de impunidad, provocan manifestaciones de corrupcién administrativa o la

ocurrencia de presuntos hechos delictivos.
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El Plan de Prevencidon de Riesgos se estructura por areas o actividad y el de la entidad.
En su elaboracion se identifican los riesgos, posibles manifestaciones negativas;
medidas a aplicar; responsable; ejecutante y fecha de cumplimiento de las medidas.

El autocontrol se considera como una de las medidas del Plan de Prevencion de
Riesgos para medir la efectividad de estas y de los objetivos de control propuestos.

Como se puede apreciar en la grafica en el momento inicial no existia una compresiéon
cabal de como realizar un andlisis de riesgo, estos se realizaban de forma casi
automatizada siguiendo patrones anteriores, luego de la capacitacion se logré que los
cuadros dominaran como hacer correctamente una valoracion de los riegos y como

evitarlos.

c) prevencién de riesgos
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Gréfico 8 Prevencion de Riesgos

Norma 3 a) coordinacion entre areas, separacion de tareas, responsabilidades y niveles
de autorizacion.

El Sistema de Control Interno para que sea efectivo requiere de una adecuada
interrelacion y coordinacién de trabajo entre las areas que ejecutan los procesos,

actividades y operaciones; cada operacion necesita de la autorizacion de la autoridad
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facultada y debe quedar especificamente definida, documentada, asignada vy
comunicada al responsable de su ejecucion.

Se establece un balance entre la separacion de tareas y responsabilidades y el costo
de dividir las funciones o tareas asignadas, lo cual debe quedar documentado en caso
de no poderse cumplir e implementar controles alternativos que aseguren
razonablemente el adecuado desempeiio de los responsables.

Este aspecto aparentemente estaba bien en todas las unidades, pero cuando se
particularizé con varios ejemplos se demostré que en algunas unidades la coordinacién
entre areas, aunque esta establecida por directivas del nivel central, en la practica no
existe la documentacion que la establezca y regule esta interrelacion. Con respecto a la
separacion de tareas Yy niveles de autorizacion sucede algo similar pues se demostrd
COMO en ocasiones una misma persona ejecuta acciones de otra por alguna causa.
Como se aprecia en la grafica se produjo un cambio cuantitativamente superior al lograr

una mayor compresion de lo establecido por parte de los cuadros.

a) coordinacion entre areas, separacion de tareas, responsabilidades y niveles de autorizacién
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Grafico 9 coordinacidén entre areas, separacion de tareas, responsabilidades y niveles
de autorizacion.

Norma 3 d) rotacion del personal en las tareas claves

La rotacion del personal, siempre que sea posible y acordado por el érgano colegiado
de direccion, puede ayudar a evitar la comision de irregularidades, permitir mayor
eficiencia y eficacia de las operaciones e impedir que un trabajador sea responsable de
aspectos claves inherentes a sus funciones por un excesivo periodo de tiempo en la
funcion o cargo. Los trabajadores a cargo de dichas tareas se emplean periédicamente
en otras funciones. En el caso de aquellas unidades organizativas que por contar con
pocos trabajadores, se dificulte el cumplimiento de esta norma, es necesario aumentar
la periodicidad de las acciones de supervisién y control.

Como se ilustra en la gréfica la mayoria de las unidades no cumplen de forma
sistematica con esta normativa, pues se comprob6 que las personas permanecen por
varios afios en una misma actividad fundamentalmente cajeras, almaceneras, etc. Lo
cual era visto como una fortaleza por los directivos y que una vez comprendida la
importancia de la rotacion fue trasformandose positivamente. Aunque al termino de la

investigacion no se lograba un 100 % de cumplimiento.
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d) rotacién del personal en las tareas claves
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Grafico 10 rotacion del personal en las tareas claves

Norma 3 e) control de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones

Las unidades del CAI deben integrar y conciliar el Plan de Seguridad Informatica con su
Sistema de Control Interno, en el que se definen las actividades de control apropiadas a
partir de la importancia de los bienes e informacion a proteger, en correspondencia con
la legislacién vigente, considerando los riesgos a que estan sometidos; los permisos de
acceso a los diferentes niveles de informacién automatizada, que deben quedar
registrados mediante el documento que corresponda, debidamente firmado.

Con este estudio se logré que el 100 % de los cuadros comprendieran cabalmente su
responsabilidad en la seguridad informatica y que esta no es tarea solo del informatico
de la entidad, que ellos deben dirigir el proceso de elaboracion del Plan de Seguridad

Informatica y exigir por su cumplimiento.
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e) control de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones
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Gréfico 11 control de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones

Norma 3 f) indicadores de rendimiento y de desempefio

Las entidades establecen sus indicadores de rendimiento y de desempefio de tipo
cualitativos y cuantitativos de acuerdo con sus caracteristicas, tamafio, proceso
productivo de bienes y servicios, recursos, nivel de competencia y demas elementos
que lo distingan, con el fin de evaluar el cumplimiento de los objetivos fijados.

En 10 unidades se contactd que los indicadores de rendimientos y desempefio se
realizaron por los especialistas de la empresa ya que entre otras causas los de la
unidad no tenian la suficiente preparacion para realizarla. Constituyendo esto algo no
positivo pues un especialista externo nunca va a dominar las particularidades de un
puesto de trabajo con la profundidad que lo puede hacer el de la entidad, por lo cual se
trabajo con los cuadros la ventaja de que en vez de solicitar el trabajo a otro
especialista lo que soliciten sea la capacitacion de los responsable de actividad.

Al concluir la investigacion solo una entidad no estaba en condiciones de definir sus

propios indicadores de rendimiento y desempeifio.
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f) indicadores de rendimiento y de desempefio
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Gréfico 12 indicadores de rendimiento y de desempeiio

Componente Informacién y comunicacién

El componente Informacion y Comunicacion precisa que los 6rganos, organismos,
organizaciones y demas entidades deben disponer de informacién oportuna, fiable y
definir su sistema de informacion adecuado a sus caracteristicas; que genera datos,
documentos y reportes que sustentan los resultados de las actividades operativas,
financieras y relacionadas con el cumplimiento de los objetivos, metas y estrategias,
con mecanismos de retroalimentacion y la rendicién transparente de cuentas. La
informacion debe protegerse y conservarse segun las disposiciones legales vigentes.

En el caso de las normas a) y b) se comprob6 que estas no presentan dificultades pues
a nivel de base hasta el CAl esta estructurado el sistema de informacién, flujo y
canales de comunicacion asi como su contenido, calidad y responsabilidad:
Norma 4 c) rendicién de cuentas

Los directivos superiores, directivos, ejecutivos y funcionarios, tienen el deber legal y

ético de responder e informar acerca de su gestion, administracion, manejo y
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rendimiento de fondos, bienes o recursos publicos asignados y los resultados en el
cumplimiento del mandato que le ha sido conferido, asi como otros aspectos de interés
que resulten necesarios, ante sus rganos superiores, consejo de direccién y colectivo
de trabajadores.

El sistema de rendicion de cuentas diseflado por los 6rganos, organismos,
organizaciones y demdas entidades debe incluir todos los elementos que permitan
conocer el destino de los recursos y les garanticen el mejor uso posible de estos para
satisfacer las necesidades publicas. Con la rendicién de cuentas debe lograrse que toda
persona asuma con plena responsabilidad sus actos, informando no solo de los
objetivos a que se destinaron los recursos que le fueron confiados, sino también de la
forma y resultado de su aplicacion, sin olvidar la importancia del componente ético en

su actuacién y conducta.

c) rendicion de cuentas
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Grafico 13 rendicion de cuentas
Como se aprecia en la grafica en 14 de las unidades nunca se habian realizado

rendiciones de cuantas del director o jefes de departamentos de recursos humanos,
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economia o produccion y 5 solo lo realizaron en alguna ocasion, una vez comprendido
la importancia de estas por los cuadros de produjo un cambio significativo.

Componente Supervisiéon y Monitoreo: esta dirigido a la deteccion de errores e
irregularidades que no fueron detectados con las actividades de control, permitiendo
realizar las correcciones y modificaciones necesarias.

Esta se realiza mediante dos modalidades de supervision: actividades continuas que
son aquellas que incorporadas a las actividades normales generan respuestas
dindmicas, entre ellas el seguimiento sistematico realizado por las diferentes estructuras
de direccidn y evaluaciones puntuales que son ejecutadas por los responsables de las
areas, por auditorias internas y externas. Se estructura en las siguientes normas:
Norma 5 a) evaluacién y determinacion de la eficacia del Sistema de Control
Interno.

El Sistema de Control Interno es objeto de evaluacién para conocer la eficacia de su
funcionamiento y permitir su retroalimentacion y mejora continua; la evaluacion
comprende un conjunto de actividades de control incorporadas a los procesos,
actividades y operaciones que se llevan a cabo mediante el seguimiento de sus
resultados.

Cuando se detecte alguna deficiencia en el funcionamiento del Sistema de Control
Interno, los jefes de los 6rganos, organismos, organizaciones y demas entidades
emprenden oportunamente las acciones preventivas y correctivas pertinentes para su
fortalecimiento, de conformidad con los objetivos y recursos disponibles. También
verifican de manera sistematica, los avances y logros en la implementacion de las
acciones adoptadas.

Los 6rganos, organismos, organizaciones y demas entidades mediante la aplicacion del
autocontrol sistematico garantizan su funcién de control, adecuan, actualizan y gradtan
la aplicacion de la Guia de Autocontrol emitida por la Contraloria General de la
Republica en correspondencia con su actividad y sus caracteristicas. A partir de los
resultados obtenidos se elabora un plan de medidas, el que debe ser evaluado por el

organo colegiado de direccion.

55



a) evaluacion y determinacion de la eficacia del Sistema de Control Intemo
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Gr
afico 14 evaluacion y determinacion de la eficacia del Sistema de Control Interno.
Como tendencia antes de la aplicaciéon del sistema de talleres los directivos se limitaban
a realizar el autocontrol a través de la guia y a evaluar sus aspectos de forma
automatica, o sea no se hacia un analisis profundo de cuéales son las caracteristicas
propias del control en la unidad, qué y como hacer para mejorar su eficacia, después
del sistema de capacitacion se logré que los cuadros comprendieran que el autocontrol
es una herramienta mas de direccion que le permite al directivo saber como esta su
unidad al detalle, y facilita la toma de decisiones oportunas antes de que ocurran
hechos delictivos.
Se puede afirmar que el 82,1 % comprendid la importancia de evaluar su sistema de
control interno y solo el 7,1 % aun no ha dado muestras de receptividad ante esta
normativa.
Norma 5 b) comité de prevencion y control
Entre sus funciones fundamentales se encuentran: conocer las disposiciones legales

relativas al Sistema de Control Interno, con el propdsito de formular propuestas, auxiliar
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a la direccion en el diagnéstico de los objetivos de control; en la organizacion,
conduccion y revision del proceso de elaboracion del Plan de Prevencidon de Riesgos y
Su posterior seguimiento, a partir del analisis integral de los resultados de acciones de
control y la evaluacién de las causas y condiciones que generan las deficiencias
detectadas y propone las acciones y recomendaciones que considere necesarias para
el mejor funcionamiento y eficacia del Sistema de Control Interno; coordinar y orientar la
divulgacién de informacion y capacitacion a los trabajadores acerca de politicas,
disposiciones legales y procedimientos emitidos por la entidad o de caracter vinculante,
apoyando a la direccion; asi como otras funciones que se consideren necesarias por los
organos, organismos, organizaciones y demas entidades para la gestion de riesgos y el

cumplimiento de su mision y objetivos.

b) comité de prevencién y control
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Gréfico 15 comité de prevencion y control.
Las revisiones de las actas de los diferentes comités de Prevencion y control
evidenciaron que estos no estaban funcionando acorde a lo establecido, en muchas

ocasiones funcionaban de modo esquematico y sin brindar los frutos que de este se
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requieren, aplicado el sistema de talleres se logré una mejor compresion de como hacer
gue el comité se convierta de una reunidbn mas en una necesidad del sistema de control
interno de la entidad.
2.4.2 Valoracién del impacto del sistema de talleres.
A manera de sintesis puede afirmarse que de modo general el sistema de talleres
contribuye a la preparacion de los cuadros del CAIl Arrocero Sur del Jibaro en materia
de control interno ya que en todos los indicadores evaluados se observaron
transformaciones de tendencia positiva, evidenciado en:

e El dominio de los conocimientos tedrico — conceptuales basicos sobre el control

interno.

e Compresion del papel real del cuadro en funcion del control interno.
Al finalizar el sistema de talleres se les solicité a los participantes que de forma anénima
hicieran por escrito una valoracion sobre el mismo atendiendo entre otros aspectos a
los siguientes:

e Comparacion con otras capacitaciones recibidas sobre el tema.

e Su criterio sobre la utilidad de tiempo invertido en esta actividad.

e Realizarse una valoracion personal estado de preparacion sobre el control

interno antes y después del sistema de talleres.

De forma mayoritaria los participantes consideraron que este sistema de capacitacion
es mas provechoso que los anteriores pues permite el debate, la interaccion y
comunicacion, se trabajoé con ejemplos reales y se logré que los participantes fueran
capaces de detectar sus propios errores y corregirlos.

Por unanimidad consideraron que el tiempo invertido fue provecho.

La mayor parte de los compafieros expresaron que este sistema de talleres les permitié
comprender cabalmente la importancia del dominio de las legislaciones sobre el control
interno, enfatizando una compresion generalizada de la necesidad que ellos tienen
como cuadro de que el control interno funcione correctamente para ser mas eficientes

en el cumplimiento de sus funciones administrativas.
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Conclusiones parciales del capitulo
e Se demostro que los cuadros conocen las resoluciones que norman el control
interno pero con grandes dificultades en su realizacion practica.
e Con la aplicacién del sistema de talleres se logr6 una mayor realizacion

practica de las normativas del control interno
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CONCLUSIONES
1. El analisis de la bibliografia permitio la creaciéon del marco teérico para esta
investigacion abordando lo referido al control interno, la capacitacion, sus

métodos y las ventajas que entre ellos ofrece el sistema de talleres.

2. El diagndstico inicial demostré que los cuadros conocen las resoluciones que
norman el control interno pero presentan dificultades a la hora de su realizacién

practica.

3. La implementacion del sistema de talleres se caracteriz6 por: propiciar el rol
protagénico de los participantes, Utilizacion de dinamicas grupales y el uso de la

autoevaluacion como componente para orientar la transformacion.
4. Con la implementacién del sistema de talleres se logré que los cuadros

alcanzaran mayor conocimiento sobre el Sistema de Control Interno y de como

llevarlos a la préactica diaria.
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RECOMENDACIONES

® Aplicar este sistema de talleres a los consejos de direccion de las unidades que
conforman el CAl Arrocero Sur del Jibaro.

® Sugerir a la direccién de la ANAP en el municipio La Sierpe que coordine la
implementacion del sistema de talleres a los presidentes de las CCS F del
territorio.

® Proponer al departamento de capacitacion del CAl Arrocero Sur del Jibaro que

incluya este sistema de talleres en los planes de superacion de la empresa.
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Anexo 1. Encuesta a los cuadros.

ENCUESTA

Obijetivo: conocer el estado inicial de los conocimientos sobre control interno de los cuadros del
CAI Arrocero Sur del Jibaro

1.

Cuestionario

Nivel Escolar (Marcar con X)
Superior Master
Medio Estudia Universidad
Primario Estudia

Especialidad cursada
Agronomia
Economia

Otras

Conoce usted los establecido en la resolucion 60 del 2011 de la Contraloria General de la
Republica.
e Si__ No
En su unidad el autocontrol se realiza mensualmente
e Si__ No

En el componente ambiente de control se verifica que los planes de trabajo anual,
mensual e individual permitan la realizacion de tareas de control interno.
o Si No A veces

Se valora periddicamente la idoneidad demostrada de todos los trabajadores de la entidad
. Si No A veces

La estructura organizativa y asignacion de autoridad y responsabilidad se corresponde con
la realidad existente en la unidad
e Si__ No A veces
Se valoran periddicamente la identificacion de riesgos y deteccidn del cambio
e Si__ No A veces
Se valoran periodicamente la determinacion de los objetivos de control
e Si_ No A veces
Existe de forma documental evidencia de las acciones de coordinacion entre areas,
separacion de tareas, responsabilidades y niveles de autorizacion
e Si__ No A veces
Se toman medidas para la elaboracion correcta de la documentacion, registro oportuno y
adecuado de las transacciones y hechos:
o Si__ No A veces



10.

11.

Existe evidencia de la rotacion del personal en las tareas claves:

o Si No A veces

A los directivos en sus rendiciones de cuentas se le analiza la responsabilidad con
respecto al control interno.

Si No A veces

Existe evidencias de la evaluacion y determinacion de la eficacia del Sistema de Control
Interno:

Si No A veces

Funciona en su unidad el comité de control.

Si No



Anexo 2. Sistema de talleres.
Preparacion del sistema de talleres

En un encuentro previo con no menos de una semana de antelacion al comienzo del sistema de

talleres se debe reunir al grupo para:

1. Explicar el objetivo general que se pretende con el sistema de talleres: “Dotar a los
participantes de los conocimientos necesarios para llevar al practica cotidiana elementos
del sistema de control interno”

2. Explicar las modalidades del sistema de talleres

3. Conformacion de los subgrupos de trabajo.

4. Orientar la documentacion necesaria a traer y la fecha del taller inicial

En este caso se crearon 4 subgrupos de 7 compafieros, se tratd de agrupar por afinidades en

cuanto al tipo de unidad.

Se les solicito traer los planes de trabajo de los Gltimos 5 meses, el organigrama de su unidad, asi
como alguna evidencia donde se compruebe idoneidad de los trabajadores.



Subgrupo # 1

NogakowhE

Aseguramiento
Comercializadora
Alfredo T Calzada
Serv. Técnicos I.
Toricuba

Centro de Gestion
Dtor. Econ6mico

Subgrupo # 4

NogakrowhE

Mapos

Peralejos

Cedro

Sur

Las Nuevas Arroz
Las Nuevas C. V.
San Carlos

Noook~owhE

Subgrupo # 2

Tamarindo

Los Esparioles

Las Nuevas

M. Solano

A. Montejo

Dtor. Industrial

Dtor. R. humanos

Subgrupo # 3

Botijuela

H. Orellanes
Natividad

G. Urbana

Dtor General

Dtor adjunto

Dtor Tec. Productivo

NogakowhE



TALLER 1
TITULO: “Ambiente de control”
OBJETIVO: Analizar y debatir sobre como llevar a la practica las diferentes normas del
ambiente de control.
SESION DE INICIO: se entrega a cada subgrupo un plan de afectaciones del director del CAl y
se les orienta hacer un plan de trabajo mensual por equipo.
La coordinadora expone en la pantalla una diapositiva con el organigrama de la empresa.
Para la observacion se utiliza la siguiente guia:

1. Precise en su Cuaderno de sistematizacién, ;considera usted este como el organigrama

ideal para el funcionamiento de la empresa?
2. Analicen por equipo y propongan un nuevo organigrama que haga mas funcional la
empresa.

SESION DE DISCUSION: Se inicia la sesion presentandoles a los participantes las siguientes
palabras: Ambiente de control.
Se les orienta que cada uno de ellos escriba en su registro de sistematizacion ideas relacionadas
con esta palabra. A continuacién la coordinadora auxiliandose de la técnica participativa: “Lluvia
de ideas”, escribira en el pizarron algunas de esas ideas dadas por los participantes y orientara la
realizacion de un analisis autoral a partir de la consulta a la bibliografia que al tema se refiere.
Cada cuadro expone de forma oral sus consideraciones.
Seguidamente muestra una diapositiva con conceptos de ambiente de control dados por diferentes
autores y se orienta que emitan sus criterios sobre las semejanzas y diferencias entre lo aportado
por ellos y lo definido por los especialistas. La coordinadora modera el debate teniendo en cuenta
el criterio de los autores y sus posiciones personales.
Concepto 1
Se establece al ambiente de control como el primero de los cinco componentes y se refiere al
establecimiento de un entorno que estimule e influencie las actividades del personal con respecto
al control de sus actividades. (Informe COS0.1992)
Concepto 2

El ambiente de control es un elemento que proporciona disciplina y estructura, el ambiente de

control se denomina en funcion de la integridad y competencia del personal de una



organizacion; los valores éticos son un elemento esencial que afectan otros elementos del
control. (Informe COS0.1992)
Concepto 3

El componente Ambiente de Control sienta las pautas para el funcionamiento legal y armonico de
los érganos, organismos, organizaciones y demas entidades, para el desarrollo de las acciones,
reflejando la actitud asumida por la maxima direccién y el resto del colectivo en relacion con la
importancia del Sistema de Control Interno. Este puede considerarse como la base de los deméas
componentes. Conforma el conjunto de buenas practicas y documentos referidos a la constitucion
de la organizacion, al marco legal de las operaciones aprobadas, a la creacion de sus érganos de
direccién y consultivos, a los procesos, sistemas, politicas, disposiciones legales y
procedimientos; lo que tiene que ser del dominio de todos los implicados y estar a su alcance.
(Res. 60/2011)

La coordinadora modera el debate teniendo en cuenta los criterios de los autores y sus posiciones

personales.

Seguidamente muestra en diapositiva las normas de ambiente de control y da una breva
explicacion de cada una de ellas, propone para el analisis las normas a), ) y d) que son las que
dificultades arrojaron en el diagnostico inicial.

Norma a) planeacion, planes de trabajo anual, mensual e individual

Cada equipo expone el plan de trabajo realizado y los demés equipos aportan sus ideas segln sus
conocimientos.

Al final se hace una variante de plan de trabajo segun los criterios del grupo.

Con respecto a la norma c) idoneidad demostrada.

Se pide que cada integrante exponga como realiza el proceso de evaluacion de la idoneidad de
sus trabajadores antes del ingreso a la unidad y durante su permanencia.

Se solicita la directora de capital humano que haga un resumen de cada criterio y conforme un
informe con las experiencias vertidas y al final se somete a consideracion de los participantes.
SESION DE EVALUACION:

+ La coordinadora garantiza el desarrollo de recursos para la autovaloracion a partir de
regular el proceso de autoevaluacién con interrogantes y reflexiones que permitan corregir
criterios inadecuados por sobrevaloracion o subvaloracion.

+ Se les dara la oportunidad de que expresen desde su experiencia practica, cuales son las
principales barreras e insuficiencias que obstaculizan la eficiencia en la implementacion
del ambiente de control en sus unidades

PREPARACION PARA EL PROXIMO TALLER:



En funcién de asegurar el nivel de partida para el proximo taller se orienta una guia de auto
preparacion.

1. Estudie lo referente a Gestion y prevencion de riesgos que expresa la resolucion 60 del

2011 de la contraloria.

2. Traer para el proximo taller el plan de prevencion de riesgo de su unidad.
Durante su estudio debe profundizar en la bibliografia que a continuacién se le sugiere,
elaborando fichas bibliograficas y de contenido en su registro de sistematizacion que le permitan
contar con un material de consulta para su desempefio.
CIERRE DEL TALLER
Para culminar el taller se orienta la precision en el registro de sistematizacion de los aspectos mas
sobresalientes que puedan resultar Utiles para el perfeccionamiento de su practica cotidiana.
Se les pide a los participantes que expresen su motivacién por el tema abordado, a partir del
impulso:
Si fuera a darle un color a la actividad le daria el....
BIBLIOGRAFIA BASICA

e Resolucion No 60 del 2011, Contraloria General de la Republica, “NORMAS DEL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO”
e Benitez Miranda, Miguel Angel-Maria Victoria Miranda Dearribas- Contabilidad y

Finanzas para la formacion economica de los cuadros de direccion.

e Guia de Control Interno actualizada, para la verificacion de la implementacion de la
Resolucion 60,

e Pérez Betancourt, Armando- Moya, Rogelio- Gonzélez Sanchez, Berto-Caceria de

Errores- Editorial ciencias Sociales.



TALLER 2

TITULO: “Gestion y prevencion de riesgos”

OBJETIVO: Analizar y debatir sobre como llevar a la practica las diferentes normas de la
Gestion y Prevencion de Riesgos.

SESION DE INICIO: La coordinadora entrega a cada grupo un plan (ficticio) de prevencion de
riesgo de la empresa. Del cual se excluyeron intencionalmente varios elementos y muestra una
diapositiva con el siguiente texto extraido de la resolucion 60 del 2011.

Identificacidn de riesgos y deteccion del cambio: en la identificacion de los riesgos, se tipifican
todos los que pueden afectar el cumplimiento de los objetivos. La identificacion de riesgos se
nutre de la experiencia derivada de hechos ocurridos, asi como de los que puedan preverse en el
futuro y se determinan para cada proceso, actividad y operacion a desarrollar.

EI autocontrol se considera como una de las medidas del Plan de Prevencion de Riesgos para
medir la efectividad de estas y de los objetivos de control propuestos.
Para la observacion se utiliza la siguiente guia:
1. Analicen por equipo el presente plan y propongan si consideran incluir o excluir algin
elemento.

SESION DE DISCUSION: En esta fase del taller se trabajara utilizando el procedimiento de
ponencia y oponencia. Cada participante presenta los resultados de la aplicacion de su
diagndstico y el resto de sus compafieros asumird la funcién de oponentes realizando las
preguntas que considere necesarios.
La coordinadora sugiere a los participantes la organizacion en equipos para el abordaje de las
cuestiones referidas a:

+ Conceptualizar la Identificacion de riesgos y deteccion del cambio.

+ Relacién entre el concepto abordado y el diagndstico aplicado.

+ Elaborar un cuadro sindptico que resuma las principales manifestaciones de riesgos y las

posibles manifestaciones.

Al culminar el participante designado por el equipo expone los principales resultados de la
actividad realizada para que puedan ser escuchados por todos. Durante la exposicion, el resto de
los miembros podran realizar precisiones, sugerencias y generalizaciones propiciandose asi el
intercambio de opiniones e ideas.
SESION DE EVALUACION:

Cada asistente evalla su participacion y se somete a la consideracién de los demas.



La coordinadora garantiza el desarrollo de recursos de autovaloracion y metacognicion al
reflexionar en casos de sobrevaloracion o subvaloracion, no impone criterios sino que lo hara a
partir de la emision de interrogantes reflexivas.
Se precisan las necesidades de profundizacion en el tema de manera individual o grupal y se
orienta actividades a desarrollar por consulta o autopreparacion segun corresponda, de acuerdo a
las necesidades individuales y grupales que aun subsistan.
PREPARACION PARA EL PROXIMO TALLER:
En funcién de asegurar el nivel de partida para el proximo taller se orienta una guia de auto
preparacion.

1. interprete la siguiente afirmacion:

Las actividades de control son aplicables a las operaciones de todo tipo, las que tributan a la
fiabilidad de la informacién financiera y al cumplimiento de las disposiciones legales
correspondientes al marco de desarrollo de la actividad, asi como a la comprobacion de las
transacciones u operaciones econémicas que le dan cobertura a los objetivos y metas en cuanto a
su exactitud, autorizacion y registro contable conforme a las normas cubanas establecidas al
efecto, con un enfoque de mejoramiento continuo.

Durante su estudio debe profundizar en la bibliografia que a continuacién se le sugiere,
elaborando fichas bibliograficas y de contenido en su registro de sistematizacion que le permitan
contar con un material de consulta para su desempefio.

CIERRE DEL TALLER

Se aplicara un PNI (positivo, negativo e interesante), en el que cada participante revelara los
aspectos mas significativos que considere sobre el taller, en cualquiera de las tres proposiciones.
BIBLIOGRAFIA BASICA

e Resolucion No 60 del 2011, Contraloria General de la Republica, “NORMAS DEL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO”
e Benitez Miranda, Miguel Angel-Maria Victoria Miranda Dearribas- Contabilidad y

Finanzas para la formacion econdémica de los cuadros de direccion.

e Guia de Control Interno actualizada, para la verificacion de la implementacion de la
Resolucion 60,

e Pérez Betancourt, Armando- Moya, Rogelio- Gonzalez Sanchez, Berto-Caceria de

Errores- Editorial ciencias Sociales.



TALLER 3
TITULO: “Actividades de control”

OBJETIVO: dominar como llevar a la practica las normas del componente actividad de control.
SESION DE INICIO: Para iniciar el taller la coordinadora invita a los participantes a que
analicen detenidamente una diapositiva presentada en Power Point donde aparece.

Las actividades de control son aplicables a las operaciones de todo tipo, las que tributan a la
fiabilidad de la informacion financiera y al cumplimiento de las disposiciones legales
correspondientes al marco de desarrollo de la actividad, asi como a la comprobacion de las
transacciones u operaciones econdmicas que le dan cobertura a los objetivos y metas en cuanto
a su exactitud, autorizacién y registro contable conforme a las normas cubanas establecidas al

efecto, con un enfogue de mejoramiento continuo.
Sus normas son:

a) coordinacion entre areas, separacion de tareas, responsabilidades y niveles de autorizacion

b) documentacién, registro oportuno y adecuado de las transacciones y hechos

C) acceso restringido a los recursos, activos y registros

d) rotacion del personal en las tareas claves

e) control de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones

f) indicadores de rendimiento y de desempefio

A partir del analisis de la expresion se les pide que listen las fortalezas y debilidades que existen
con respecto a lo que se aborda en las palabras analizadas y lo aportado en estudios anteriores y
el diagnostico realizado en su autopreparacion.

Garantizar la profundidad en el andlisis y las reflexiones.

SESION DE DISCUSION:

En esta fase del taller se trabajaré utilizando la técnica “Combate amistoso”. Se organizan los
participantes en dos equipos y cada miembro interrogara a otro del equipo contrario sobre el
diagnostico realizado. Durante la presentacion de sus consideraciones debera utilizar la
presentacion electronica realizada. El participante interrogado hard preguntas al que interrogo.
Pueden presentarse varias rondas hasta agotar el tema.

SESION DE EVALUACION:

Cada participante realiza una valoracion del dominio del contenido que demuestra el resto en su

exposicion y seguidamente desarrolla una autorreflexion mediante una escala valorativa



ascendente del 1 al 10, en la que exprese el nivel en que considera se encuentra su dominio del
contenido.
Posteriormente la coordinadora presenta una comparacion entre valoracion y autovaloracion,
convocando a los participantes a que debatan los puntos en que no coincidan.
Todo el grupo hace valoraciones acerca de la importancia del contenido trabajado y de los
procedimientos que siguieron en el taller.
PREPARACION PARA EL PROXIMO TALLER:
En funcién de asegurar el nivel de partida para el proximo taller se orienta una guia de auto
preparacion.
1.Conciba un flujo informativo que abarque desde el centro de costo como unidad menor y
llegue hasta la direccion del CAIl. Para ello debe tener en cuenta los canales de
comunicacion y la periodicidad de la informacién.
2.Apunte en su cuaderno ¢qué aspecto usted considera que se le debe exigir a los siguientes
miembros de su consejo de direccion que aborden en sus rendiciones de cuenta.
e Jefe de produccién
o Jefe de Recursos Humanos
e Especialista de Maquinaria o0 Mantenimientos.

e Jefes de autoconsumo.

CIERRE DEL TALLER

Se culmina con al técnica participativa “La frase falsa”

Se le entregan frases derivadas de las principales reflexiones de los talleres anteriores, se les
explica que se trata de descubrir una frase falsa 0 més de una, en cada parrafo, Cuando hayan
terminado de subrayar las frases falsas, las van leyendo y explican como llegaron a saber que era
falsa

BIBLIOGRAFIA BASICA

e Resolucion No 60 del 2011, Contraloria General de la Republica, “NORMAS DEL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO”
e Benitez Miranda, Miguel Angel-Maria Victoria Miranda Dearribas- Contabilidad y

Finanzas para la formacion economica de los cuadros de direccion.
e Guia de Control Interno actualizada, para la verificacion de la implementacion de la

Resolucion 60,



e Pérez Betancourt, Armando- Moya, Rogelio- Gonzalez Sanchez, Berto-Caceria de
Errores- Editorial ciencias Sociales.

TALLER 4
TITULO: “Informacién y comunicacion”
OBJETIVO:
SESION DE INICIO: Se inicia la actividad presentando por la coordinadora la técnica
participativa “Se habla de....”, consistente en presentar acciones para evaluar como los directivos
no relacionados directamente con la economia cumplen y hacen cumplir con el control interno y
los participantes deberan identificar a cual se le esta dando tratamiento, a partir de completar la
frase Se habla de...
SESION DE DISCUSION:
Para la concrecion de esta sesion estan invitados algunos especialistas que funcionaran como
oponentes.
+« Se orienta a los participantes la presentacion de sus apuntes sobre los factores a evaluar en las
rendiciones de cuentas de sus especialistas.
Los invitados haran su funcion de oponentes
SESION DE EVALUACION:

+« La coordinadora garantiza el desarrollo de recursos para la autovaloracion a partir de
regular el proceso de autoevaluacidn con interrogantes y reflexiones que permitan corregir
criterios inadecuados por sobrevaloracion o subvaloracion.

+ Se les daré la oportunidad de que expresen desde su experiencia practica, cuales son las
principales barreras e insuficiencias que obstaculizan la eficiencia en la implementacion
del ambiente de control en sus unidades

PREPARACION PARA EL PROXIMO TALLER:

CIERRE DEL TALLER

Para culminar el taller se orienta la precision en el registro de sistematizacion de los aspectos mas
sobresalientes que puedan resultar Utiles para el perfeccionamiento de su practica cotidiana.

Se les pide a los participantes que expresen su motivacién por el tema abordado, a partir del
impulso:

Si fuera a darle un color a la actividad le daria el....

BIBLIOGRAFIA BASICA



e Resolucion No 60 del 2011, Contraloria General de la Republica, “NORMAS DEL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO”
e Benitez Miranda, Miguel Angel-Maria Victoria Miranda Dearribas- Contabilidad y

Finanzas para la formacion econémica de los cuadros de direccion.

e Guia de Control Interno actualizada, para la verificacion de la implementacion de la
Resolucion 60,

e Pérez Betancourt, Armando- Moya, Rogelio- Gonzalez Sanchez, Berto-Caceria de

Errores- Editorial ciencias Sociales.

TALLER 5

TITULO: “Supervision y monitoreo”

OBJETIVO: Analizar y debatir sobre como llevar a la préactica las diferentes normas de la
Gestion y prevencion de riesgos.

SESION DE INICIO: La coordinadora presentara un poster con las reflexiones siguientes:

El Sistema de Control Interno es objeto de evaluacion para conocer la eficacia de su
funcionamiento y permitir su retroalimentacion y mejora continua; la evaluacion
comprende un conjunto de actividades de control incorporadas a los procesos, actividades y
operaciones que se llevan a cabo mediante el seguimiento de sus resultados.

Funciones del comité de prevencion y control:

1. conocer las disposiciones legales relativas al Sistema de Control Interno, con el
proposito de formular propuestas.

2. auxiliar a la direccion en el diagndstico de los objetivos de control; en la
organizacion, conduccién y revisién del proceso de elaboracién del Plan de
Prevencion de Riesgos y su posterior seguimiento, a partir del andlisis integral de los
resultados de acciones de control y la evaluacion de las causas y condiciones que
generan las deficiencias detectadas.

3. propone las acciones. recomendaciones que considere necesarias para el mejor
funcionamiento y eficacia del Sistema de Control Interno; coordinar y orientar la
divulgacion de informacion y capacitacion a los trabajadores acerca de politicas,
disposiciones legales y procedimientos emitidos por la entidad o de caracter
vinculante,

A partir del andlisis se les pide que la elaboren en colectivo un decalogo acerca de la necesidad

del empleo del método a que se esta haciendo referencia.

Se analizan las ideas expuestas en el decalogo y se comprueba el proceso seguido durante la
ejecucion de la guia de preparacion previa.

SESION DE DISCUSION:



La coordinadora sugiere a los participantes la organizacion en equipos para el abordaje de las
cuestiones referidas a:

1. Pasos a seguir para la evaluacion del sistema de control interno.

2. Acciones didécticas a desarrollar en cada momento.

3. Precisar cuales de las acciones contribuyen al correcto desarrollo del sistema de control

interno de forma comun para todas las unidades del CAl.

4. Funcionamiento de los diferentes comité de control y prevencion
Al culminar el participante designado por el equipo expone los principales resultados de la
actividad realizada para que puedan ser escuchados por todos, durante la exposicion el resto
puede aportar nuevas ideas y experiencias.
SESION DE EVALUACION:
Cada miembro dara su opinion sobre cudl fue el trabajo mejor presentado y por qué. Se hacen
valoraciones grupales acerca de las ideas mas valiosas que se aportaron en el taller, teniendo en
cuenta la tematica, las limitaciones y las potencialidades que poseen los sujetos.
Se definen nuevas acciones, en correspondencia con las necesidades y posibilidades de cada uno,
que se concretaran a través de la autopreparacion y la consulta.
PREPARACION PARA EL PROXIMO TALLER:
La coordinadora orienta que el proximo taller por ser el ultimo se convertird en una jornada
cientifica donde cada participante a partir de una ponencia expondra las experiencias adquiridas
en los talleres. Cada cuadro debera utilizar las notas acopiadas en su registro de sistematizacion.
+ Seguidamente explica que cada uno traera una iniciativa para amenizar la actividad y esta
iniciativa debera responder a:
Cuadro 1: Creara un area de exposicion que recoja las mejores experiencias relacionadas con el
tema abordado en los talleres.
Cuadro 2: Confeccionara un poster donde quede plasmada una de las reflexiones analizadas en
los talleres anteriores.
Cuadro 3y 4: Presentaran una técnica participativa.
Cuadro 5: (De resultados mas sobresalientes) Disertard con una conferencia que aborde los
referentes tedricos abordados en los talleres.
Cuadro 6: Invitara a especialistas relacionados con la materia, garantizara que algunos de ellos a

partir de una pequefia exposicion exponga sus criterios acerca del tema y recogera las opiniones



de cada participante sobre los talleres realizados y presentara una valoracion para el final de la
actividad.
CIERRE DEL TALLER
+ Se realizaran conclusiones de los contenidos tratados a partir de las interrogantes formuladas
por la coordinadora.
+ Se ajustaran todos los detalles para el préximo taller y cada participante expondra sus dudas
sobre lo que acontecera.
BIBLIOGRAFIA BASICA

¢ Resolucion No 60 del 2011, Contraloria General de la Republica, “NORMAS DEL
SISTEMA DE CONTROL INTERNO”
e Benitez Miranda, Miguel Angel-Maria Victoria Miranda Dearribas- Contabilidad y

Finanzas para la formacion econémica de los cuadros de direccion.

e Guia de Control Interno actualizada, para la verificacion de la implementacion de la
Resolucion 60,

e Pérez Betancourt, Armando- Moya, Rogelio- Gonzélez Sanchez, Berto-Caceria de

Errores- Editorial ciencias Sociales.

Taller 6
TITULO: Jornada cientifica
OBJETIVO: Valorar la pertinencia de los talleres desarrollados y la necesidad de la preparacion
de los cuadros para esta arista de su desempefio. Divulgar las experiencias en relacién al tema
abordado.
SESION DE INICIO:
La coordinadora anuncia lo que ocurrird en este taller y propone la materializacion de las
iniciativas traidas por los participantes.
SESION DE DISCUSION:
Los cuadros 3 y 4 presentaran la técnica participativa que da inicio a la jornada.
El cuadro 5 ofrecera su conferencia.
La coordinadora anuncia las caracteristicas que tendra esta sesion:
+ Presentacion de experiencias relevantes sobre los temas abordados por parte de cada docente.
+ Existencia de un tribunal integrado por especialistas y cuadros) de mayor experiencia,

presidido por la coordinadora, que evaluaran:



a. Dominio del contenido que exponen.
b. Habilidades comunicativas.
c. Originalidad y creatividad en la exposicion.
+ Seleccion de los mejores trabajos.
+ Los especialistas invitados dara sus criterios sobre lo ocurrido y expondrd algunas ideas
acerca del tema.
SESION DE EVALUACION
Durante esta sesion los participantes volveran a transitar por la autoevaluacion y la coevaluacion,
porque de manera autocritica cada uno determinard sus logros y limitaciones. Estos criterios
seran sometidos a la valoracion del grupo y la coordinadora hara las precisiones correspondientes
para corregir cualquier desacierto. De manera grupal se seleccionara al cuadro mas integral,
exponiendo las razones por lo que lo seleccionan.
CIERRE DEL TALLER Y DEL SISTEMA DE TALLERES
El cuadro seis expondra los criterios recogidos sobre los talleres efectuados. La coordinadora
expresa sus consideraciones acerca de como se ha sentido y lo que le ha aportado cada taller para

su desempenio profesional e invita a los cuadros para un nuevo sistema de talleres.



Anexo 3. Resumen del comportamiento de las Normas

Antes Después
A A
Componente Normas Siempre | Nunca | veces | Siempre | Nunca | veces
Ambiente de |a) planeacion, planes de trabajo anual, mensual e
control individual 14 6 8 26 0 2
b) integridad y valores éticos 0 ol 28 ol 28
c¢) idoneidad demostrada 8 19 1 o8 0 0
d) estructura organizativa y asignacion de
autoridad y responsabilidad 19 2 7 26 0 2
e) politicas y practicas en la gestion de recursos
humanos 0 0| 28 0 0| 28
Gestiony |a) identificacién de riesgos y deteccion del cambio 15 11 5 o5 1 5
prevencion de [b) determinacién de los objetivos de control 28 28
resgos C) prevencion de riesgos 20 8 26 5
Actividades |a) coordinacion entre areas, separacion de tareas,
de control responsabilidades y niveles de autorizacion 9 17 2 26 2 0
b) documentacion, registro oportuno y adecuado
de las transacciones y hechos 28 28
) acceso restringido a los recursos, activos y
registros 28 28
d) rotacion del personal en las tareas claves 5 26 0 21 7 0
e) control de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones 20 7 1 28 0
f) indicadores de rendimiento y de desempefio 18 5 5 o5 1 5
Informacion y a) sistema de informacion, flujo y canales de
comunicacign | comunicacion 28 28
b) contenido, calidad y responsabilidad 28 28
¢) rendicién de cuentas 9 14 5 24 4
Supervisién y a) evaluacion y determinacion de la eficacia del
monitoreo Sistema de Control Interno 8 14 6 23 2 3
b) comité de prevencién y control 19 9 o8 0
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Anexo 4 Organigrama general del CAl
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