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RESUMEN

El objetivo general de la investigacion es analizar la Influencia en las Oficinas
Contables del Municipio Trujillo Estado Trujillo. La investigacion se ubica dentro de
los estudios descriptivos, con disefio de campo. La poblacién se realizard mediante
un levantamiento de censo y estard constituida por las 10 Oficinas Contables del
municipio Trujillo estado Trujillo, a las cuales se les aplicé por medio de la técnica de
la encuesta, un instrumento tipo cuestionario de preguntas cerradas y seleccion
simple. El procesamiento y andlisis de los datos se realizé mediante la estadistica
descriptiva, a través del andlisis cuantitativo, donde los datos procesados fueron
tabulados en los cuales se les calcularon los porcentajes correspondientes para su
interpretacion. Se concluy6 que los estilos de liderazgo aplicados por el Contador
publico son el autocratico, el algunos casos el democrético; se da la comunicacién
formal e informal. En cuanto a las estratégias aplicadas por los Contadores Publicos
para motivar al personal que laboran en las Oficinas Contables se describe las
siguientes: a.) la comunicacién administrativa, b.) la teoria X-Y, c.) disefio de
puestos de trabajo, d.) el sistema administrativo de liker; en atencion a los factores
de efectividad del Trabajo en Equipo se dan: la capacitacibn, comunicacion,
empowerment, d.) Recompensa, e) Gerencia Participativa. En sintesis, el proceso
de influencia en las Oficinas Contables es aceptable y adecuado a la teoria
estudiada en la mayoria de los aspectos.

Palabras clave: Influencia, Oficinas Contables.



INTRODUCCION

Las organizaciones utilizan recursos humanos, materiales, financieros y
tecnoldgicos para llevar a cabo el desempefio de las actividades. El
incremento del conocimiento y las nuevas formas de utilizarlo en la
organizacion han contribuido, ademas, a cambiar la naturaleza del trabajo
individual. El trabajo en los paises desarrollados es cada vez mas inteligente:
el personal maneja informacion, trata con conceptos abstractos y es valorado
por su capacidad para pensar, analizar y resolver problemas. Cada vez hay
menos personas que realizan el trabajo manual embrutecedor y repetitivo
dominante en el escenario laboral tradicional. Son las maquinas las que
realizan hoy estos trabajos que, en algunos casos, ademas han emigrado
hacia economias de bajos salarios.

No obstante es reconocido a nivel mundial, que los recursos humanos
constituyen un factor clave para el logro de los objetivos estratégicos de
cualquier tipo de organizacion. Este recurso ha pasado a denominarse
talento humano, pues se requiere cada vez mas, personal altamente
competente y motivado para poder adaptarse a los constantes cambios del
entorno que influyen en los entes sociales. La empresa necesita buenos
sistemas de organizacién y estilos de organizacion apropiados, admitido
esto, no es sorprendente que se insista cada vez mas en la importancia del
capital humano y que aumente la competencia entre organizaciones por
captar al mas cualificado.

Por otra parte, dentro de las organizaciones, la Gerencia es considerada
como el proceso social que permite articular todas las actividades de la
organizacion de forma coordinada y orientada al logro de los objetivos. El
gerente es el responsable de mantener un desempefio organizacional con
criterios de eficiencia y eficacia. De igual forma, en la practica demuestra los

conocimientos, habilidades y actitudes claves que lo conducen al éxito.



Otro punto basado en la causa de la busqueda de la excelencia describe a
un gestor-lider que tiene una visién de la misidon de la organizacién en el
futuro. El claro objetivo es gestionar mejor con el fin de cumplir esa misién. Al
hacerlo asi, se presume que los mejores niveles de eficacia, niveles mas
altos de moral y productividad de los empleados, y otros resultados
semejantes son consecuencias buenas y naturales para los clientes y para la
gran comunidad.

En el caso de los Contadores Publicos que tienen a su cargo la
conducciéon del negocio independiente, deben poseer conocimientos en el
proceso de Direccion, con el fin de desarrollar la capacidad de influir en las
personas para que contribuyan a las metas de la organizacion y del grupo.
Implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas
esenciales, a través de diferentes aspectos esenciales, como son: el
Liderazgo, la Comunicacion, la Motivacion y el Trabajo en Equipo.

Tomando en cuenta lo anteriormente descrito, se plantea una
investigacion que tiene como objetivo Analizar el proceso de Influencia en las
Oficinas Contables del Municipio Trujillo Estado Trujillo, para lo cual se
desarrollé la siguiente estructura:

Capitulo I: El Problema, en el mismo se expresa claramente el
planteamiento del problema, es la delimitacion clara y precisa del objeto de la
investigacionque servira de base para formular la problematica encontrada;
el objetivos general, del cual se derivan los objetivos especificosde la
investigacion, su respectiva sistematizacion, la justificacion y delimitacion de
la misma.

Capitulo Il: Marco Teorico, es el producto de la revision documental y
bibliografica que consiste en una recopilacion de ideas, posturas de autores
mas relevantes, conceptos y definiciones (antecedentes) que sirven de base
a la investigacion por realizar, puesto que es importante sefalar en el
proyecto la estrecha relacién entre teoria, el proceso de investigacion y la

realidad, el entorno, asi como las bases tedricas y las bases legales que



fundamentan la investigacion, sirviendo de apoyo para la elaboraciéon de la
matriz de operacionalizacion de variables.

Capitulo lll: Marco Metodologico, se refiere con la planeacion de la
manera como se va a proceder en la realizacion de la investigacion, es decir,
el nivel de profundidad al cual se quiere llegar en el conocimiento propuesto,
tipo de estudio, representa el nivel de con el cual el investigador busca
abordar el objeto de estudio, tener claridad acerca del nivel de conocimiento
cientifico (observacion, descripcion, exploracién) al que se espera llegar
sefalando y definiendo el tipo de informacion que se necesita asi como el
nivel de andlisis que debera realizar; el disefio de la investigacion debe
contener informacion sobre el universo de investigacion (poblacion o
muestra) para determinar el tamafio que va a ser aplicado.Con respecto a las
Fuentes o Técnicas para la Recoleccion de Informacion, los cuales son
hechos o documentos a los que acude el investigador y que le permiten
obtener informacién, para esto se debe decidir las fuentes entre las cuales
estan las secundarias y las primarias.

Capitulo IV: Analisis de Datos e Interpretacion de Resultados, en el
mismo se describe el analisis de los resultados obtenidos de la aplicacién del
instrumento, a través de tablas de frecuencia y porcentaje que representan la
totalidad de la poblacion en estudio, asi como su respectivo grafico para una
mejor comprension. De igual manera, se muestra una matriz de opinion con
lo alcanzado en la investigacion.

Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones, una vez analizado e
interpretado los resultados obtenidos del instrumento aplicado en la presente
investigacion, se obtiene respuestas concretas a los objetivos
planteadosdonde se sefialan aspectos relevantes obtenidos del analisis e
interpretacion de resultados, los cuales sirvieron de bases para realizar las
recomendaciones.

Finalmente, se presenta las referencias bibliograficas como sustento de

las teorias planteadas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

A través del desarrollo evolutivo, el ser humano se ha caracterizado por la
interaccion desde tres puntos de vista como lo es la relacion entre lo suyo, su
interior y el medio que lo rodea. Para ello, experimenta numerosos cambios a
partir de su nacimiento, los cuales se reflejan en un constante aprendizaje,
ajustado a aprender desde su etapa inicial valores, principios, estilos y
formas de vida, siendo adquiridos estos por medio de su entorno familiar; asi
como también, la educacion proporcionandole aptitudes, conocimientos,
destrezas en pro de su desarrollo dentro de una sociedad cambiante.

En tal sentido, el individuo se ha fijado la meta de desarrollar toda esta
serie de aptitudes, perfeccionandolas con el pasar del tiempo y de acuerdo a
su madurez, partiendo de estudios académicos, especializaciones y logros
personales; puesto que los cambios se lo han exigido, debido al factor
relevante de la competitividad en el aspecto profesional y por ende laboral,
siendo participes del desempefio excelente del rol como profesionales en
determinadas organizaciones.

Hesselbein, F. Goldsmith, M. y Beckhard R. (2006; 128) expresan que la
generacidn de nuevas ideas desafia las fronteras, las innovaciones surgen
de conexiones mentales inesperadas, sorprendentes e incluso irreverentes.
Para desarrollarlas, se requieren las colaboraciones y ajustes de muchas
partes de la organizacidon y de las redes que las rodean. Las oportunidades
empresariales no respetan territorios. No se presentan en las casillas

establecidas en los organigramas, cuanto mas rigidas son las paredes entre



las funciones o entre las empresas menos probables es que las personas se
aventuren a salir de sus casillas para intentar algo nuevo.

Asi pues, las oportunidades juegan un papel muy importante dentro de
éstas, ya que el personal humano dentro de una organizacién es el motor
fundamental para el desarrollo, cumplimiento y logro de todas las funciones,
actividades, programas, objetivos y metas planteadas para la misma;
tomando como prioridad el factor humano para los logros organizacionales.
Todo ello comienza desde la Gerencia, la cual es considerada como el
proceso social que permite articular todas las actividades de forma
coordinada y orientada al logro de los objetivos. El gerente es el responsable
de mantener un desempefio con criterios de eficiencia y eficacia, de igual
forma, en la practica demuestra los conocimientos, habilidades y actitudes
claves que lo conducen al éxito.

Por tal motivo, es importante que los gerentes conozcan y apliquen las
funciones que forman parte del proceso administrativo, del cual hace
mencién Stoner, L. (1996:10) segun Fayol donde afirma que los clasicos y
neoclasicos adoptan dicho proceso como nucleo de su teoria; con sus cuatro
elementos: Planificar, Organizar, Dirigir y Controlar. Al respecto, este autor
afirma que los procesos administrativos “representan una forma sistematica
de hacer las cosas, a través de la planificacion, organizacién, direccion y
control de las actividades de los miembros de la organizacion y el empleo de
recursos organizacionales, con el propdésito de alcanzar metas establecidas”.

Segun Edward E, Lawler, citado por Bennis W y Cummings T (2006;
28) el nuevo entorno econémico y la importancia de las competencias
criticas, las capacidades organizativas y el capital humano influyen de
varias formas en el disefio de una organizacion eficiente y, por
supuesto, en el tipo de relacion a establecer entre el personal y la
organizacion. La consecuencia mas obvia es que, por fin, se puede

enterrar el modelo tradicional de organizacion burocratica, jerarquica y



basada en los puestos de trabajo que ha dominado la cultura
empresarial durante tanto tiempo.

En este sentido, Francés, A (2008; 069) sefiala que el contraste
entre gerencia vertical y gerencia participativa en el mundo empresarial
tiene su paralelo en la vida politica de un pais, por ser similar al que
establece entre una dictadura y una democracia. En una empresa hay
dictadura cuando, por ejemplo, su unico duefio tiene el objetivo de
maximizar su ganancia, para lo cual utiliza a los trabajadores y a los
clientes como instrumentos, del mismo modo en que usa las maquinas,
la tecnologia y las finanzas. Este enfoque produce un conflicto de
intereses entre el dictador (0 su representante, el gerente) y los
trabajadores y clientes o usuarios y genera la alienacién (desequilibrio)
de clases, donde la idea socialista es eliminar la alienacion para
sustituirla por la alineacion (ordenacion) de intereses de empresas
productivas.

Particularmente, las Oficinas Contables son empresas de servicio que
estan bajo la gerencia de los Contadores Publicos como directivos, los
cuales desarrollan funciones de planificacion, organizacion, direccion y
control de los recursos limitados con los que cuentandichas oficinas, para el
logro de los objetivos propuestos.

Para lo cual es importante destacar el proceso de Influencia requiere que
el Contador Publico posea la capacidad de influir en las personas para que
contribuyan a las metas de la organizacion y del grupo. Implica mandar,
influir y motivar a los trabajadores para que realicen tareas esenciales; por
ello,Stoner, L. (1996:16) afirma que “Una vez constituido el grupo social se
trata de hacerlo funcionar, tal es la misién de la direccién, que consiste para
cada jefe en obtener los maximos resultados posibles de los elementos que
componen su unidad en interés de la empresa, la cual incluye componentes

como el Liderazgo, la Comunicacion, la Motivacion y el Trabajo en Equipo.



El Contador Publico en su desempeio en las Oficinas Contables debe
poseer habilidades en la accion gerencial, que le permita direccionar
adecuadamente, llevando a la practica conocimientos de liderazgo,
motivacion, comunicacion y trabajo en equipo, que constituyen las claves
para alcanzar las metas, donde la calidad del servicio contable, financiero y
administrativo debe revelar la mayor eficiencia y eficacia, tanto para la propia
organizacion como para con sus clientes, rigiéndose por las disposiciones
legales venezolanas, la Ley del Ejercicio de la Contaduria (1973) y su
reglamento segun decreto numero 735 (1975), asi como el Codigo de Etica
Profesional del Colegio de Contadores Publicos (2001).

Sin embargo, esta situacién se ve afectada y la practica no se contrasta
con la teoria de Fayol (1995) citado por Viloria, Eduardo (2008) existen
Oficinas Contables donde hay debilidades en el proceso de Direccion,
también denominada como influencia, tal vez se considera importante cumplir
las labores pero realmente no se toma en cuenta factores que penetran
directamente en el talento humano, tal es el caso, de la comunicacion,
motivacion, liderazgo, trabajo en equipo. Por esta razén, se emprende una
investigacion con el fin de indagar cuales son las debilidades que se
presentan respecto al proceso de Direccidn.

Desde esta perspectiva, se propone realizar un analisis del proceso de
Influencia en las Oficinas Contables; para ello, se considerd necesario
realizar una visita a dichas organizaciones, donde se evidencié por
conversaciones preliminares con algunos Contadores Publicos de estas
oficinas la inexistencia de motivacién por falta de incentivos, ademas, la
inconsistencia en la comunicacion entre los trabajadores y clientes muchas
veces obvia los canales regulares y el trabajo en ocasiones no se realiza en
equipo.

Se presume que la situacion planteada se debe a la falta de conocimiento

por parte del Contador Publico respecto al desempefio Gerencial, en areas



como incentivos e influencia, comunicacién efectiva y coordinaciéon de
equipos humanos, en ocasiones se limitan a formarse en la rama contable,
que constituye su especialidad, obviando informacion relacionada a la parte
administrativa y gerencial. De esta manera, se denota que si el Contador no
se prepara en la parte administrativa — gerencial, no podra llevar a cabo con
éxito el manejo de la organizacion, limitard sus conocimientos, habilidades y
actitudes requeridas para desempefiar funciones administrativas y desplegar
habilidades gerenciales que se requieren exhibir en el comportamiento
gerencial dentro de las oficinas contables.

Por lo antes expuesto, se hace necesario conocer detalladamente las
debilidades que se presentan en las Oficinas Contables, donde una vez
analizado el proceso de influencia de las mismas, se pretende dar paso a
lineamientos gerenciales necesarios y hacerlos saber para el buen
funcionamiento de las Oficinas y asi lograr el mejoramiento profesional de
dicha situaciéon. Se plantea la presente investigacion enfocada en el analisis
del proceso de Influencia en las Oficinas Contables del Municipio Trujillo
Estado Trujillo, como herramienta de informacién y verificacion que permita
medir conocimientos y habilidades del Contador en la parte gerencial, que
repercute en las labores de la organizacion.

En atencién a lo antesexpuesto se presenta la siguiente interrogante.

Formulacioén del Problema
¢, Como se lleva a cabo el proceso de Influencia en las Oficinas Contables

del municipio Trujillo estado Truijillo?

Sistematizacion del Problema

¢,Como son los estilos del liderazgo del Contador Publico en las Oficinas
Contables del municipio Trujillo?

¢ Como es el tipo de Comunicacion Organizacional en las Oficinas

Contables del municipio Trujillo?



¢ Cuales son las estrategias aplicadas por los Contadores Publicos para
motivar al personal que labora en las Oficinas Contables del municipio
Trujillo?

¢ Qué factores de efectividad influyen para el Trabajo en Equipo en las

Oficinas Contables del municipio Trujillo?

Objetivos de la Investigacion
General
Analizar el proceso de Influencia en las Oficinas Contables del municipio

Trujillo estado Trujillo.

Especificos

Identificar los estilos de liderazgo aplicados por el Contador Publico como
Gerente de las Oficinas Contables del municipio Truijillo.

Caracterizar el tipo de Comunicacién Organizacional en las Oficinas
Contables del Municipio Trujillo.

Describir las estrategias aplicadas por los Contadores Publicos para
motivar al personal que laboran en las Oficinas Contables del municipio
Trujillo.

Determinar los factores de efectividad del Trabajo en Equipo en las

Oficinas Contables del municipio Trujillo.

Justificacion de la Investigacion

La Direccion se encarga de orientar, comunicar, capacitar y motivar al
recurso humano de la empresa para que desempefien efectivamente, con
entusiasmo y confianza su trabajo y contribuir asi al logro de los objetivos de
la empresa. Es considerado un ingrediente necesario para la administracion
de éxito y esta estrechamente relacionada con el liderazgo, los cuales

constituyen elementos en el aspecto interpersonal de la administracion.



El pequeio empresario es un lider en su empresa, debe ser una persona
motivadora, curiosa, enérgica y debe reunir todas las energias y recursos
para superar cualquier barrera que le impida alcanzar sus objetivos. Al
mismo tiempo, debe tener la habilidad para que sus subordinados cumplan
adecuadamente sus responsabilidades, realizando las o6rdenes que se
emitan.

De alli, que el gerente debe tener entre sus retos mantener activo su
personal, con el fin de garantizar interacciébn, competencias, uso del
pensamiento estratégico para el logro de objetivos que maximicen los
recursos en funcion de resultados provechosos.

En tal sentido, la investigacion se justifica tedricamente porque permite un
acercamiento a fuentes bibliograficas relacionadas con direccién, a la vez
con sus elementos: liderazgo, motivacion, comunicacion y trabajo en equipo,
lo cual se traduce en conocimientos tedricos que permite comprobarlos con
la realidad en las Oficinas Contables del Municipio Truijillo.

En el aspecto practico se justifica, ya que los resultados obtenidos de la
aplicacion del instrumento permitird contrastar la realidad de las Oficinas
Contables con relacién a las bases teoricas del proceso de influencia,
obteniendo conclusiones precisas que conllevaran a conclusiones de la
investigacion. De alli, orientar a los Contadores Publicos en los aspectos que
se encuentran deébiles en la organizacién, con el proposito de mejorar el
desempefio en sus labores.

Con relacién al aporte metodoldgico, esta orientado a la elaboracion de un
instrumento, que permitira recopilar informaciéon en una investigacion
descriptiva, con estudio de campo, por lo cual se aspira obtener datos
valiosos que conllevan a aportes para el mejoramiento profesional. Ademas,
este trabajo sirve de referencia a otras investigaciones, dando apertura a

otras o a otros contextos.
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Delimitacion de la Investigacion

El proceso de Influencia en las Oficinas Contables del municipio Truijillo
estado Trujillo, se delimita conceptualmente, bajo teorias implantadas por
autores como: Chiavenato (2006), Certo (2001), Viloria (2008), Stoner (1996),
Stephen, R. (1999), relacionadas a la Direccion y sus elementos: Liderazgo,
Motivaciéon, Comunicacion y Trabajo en Equipo. El estudio se inscribe en la
linea de investigacion de Administracion y Gestion.

El espacio viene dado por las Oficinas Contables del Municipio Truijillo,
estado Trujillo. Para la investigacion, se estima una duracién de tiempo de
ocho (08) meses, contados desde el mes de Octubre de 2011 y finalizados

en el mes de Junio de 2012.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

Es el producto de la revision documental y bibliografica que consiste en
una recopilacién de ideas, posturas de autores mas relevantes, conceptos y
definiciones que sirven de base a la investigacion por realizar, puesto que es
importante sefalar en el proyecto la estrecha relacion entre teoria, el proceso

de investigacién y la realidad, el entorno.

Antecedentes

Viloria, E. (2008) elabord un trabajo especial de grado para optar al titulo
de Licenciado en Contaduria Publica en la Universidad de los Andes, Nucleo
Universitario Rafael Rangel, titulado: Necesidades de Entrenamiento en el
Area Gerencial de los Contadores Publicos que dirigen las Oficinas
Contables del Municipio Trujillo, Estado Truijillo; cuyo objetivo de la fue
Diagnosticar las necesidades de entrenamiento en el area gerencial de los
Contadores Publicos que dirigen las Oficinas Contables del Municipio Truijillo,
Estado Trujillo. Se hizo un estudio descriptivo con un disefio de campo, como
instrumento de recoleccién de datos se empled un cuestionario, por lo cual
se generaron tablas y graficos que permitieron la presentacion y el analisis
de los resultados.

Una vez analizados los resultados, se concluyé que los Contadores
Publicos presentan debilidades en el desempefio administrativo, en los casos
de la evaluacion de escenarios alternativos, utilizacion de presupuestos
como instrumento de planificaciéon, asi como descripcion y analisis de cargos,
que influye directamente en la organizacion del trabajo, asignacion de tareas
y responsabilidades del personal; lo cual requiere una especial atencion para
convertirlas en fortalezas y garantizar un buen desempeno de las labores

que se ejecutan.

12



La Variable de la investigacion desarrollada por el autor y su contexto
proporciona un diagnostico en cuanto a las necesidades de entrenamiento en
el area gerencial de los Contadores Publicos que dirigen las Oficinas
Contables, lo cual sirve como referencia para el presente estudio, ya que
constituye una herramienta relevante analizar el proceso delnfluenciaen las
Oficinas Contables del Municipio Trujillo.

Ramirez, A. (2006) elaboré un trabajo de grado para optar al titulo de
Licenciada en Contaduria Publica en la Universidad de Los Andes, Nucleo
Universitario Rafael Rangel, titulado “Accioén Gerencial del Contador Publico
en las Entidades Bancarias del Municipio Truijillo”; el objetivo de la
investigacion fue analizar la accidn gerencial que actualmente ejerce el
Contador Publico en las Entidades Bancarias del Municipio Trujillo, Estado
Trujillo. Para lograrlo se utilizé un disefio descriptivo y de campo, como
instrumento de recoleccién de datos se aplic6 un cuestionario creando
lostablas y graficos que permitieron la presentacion y el analisis de los
resultados.

Luego de haber desarrollados los resultados, se concluyé que las
habilidades conceptuales que manejan los Contadores Publicos que se
desempefian a nivel estratégico en las entidades bancarias del Municipio
Truijillo, les facilita su participacion en la toma de decisiones, las habilidades
humanas los ayuda a proporcionarse como lideres grupales, pero aun les
falta fortalecer los elementos comunicacionales, para asi lograr una mejor
proyeccion durante su accion gerencial y en cuanto a las habilidades
técnicas, la tendencia del ambito en el que se desempefian los induce a
desarrollar competencias en el manejo de sistemas de negociacion, mas que
en las areas de tecnologia o sistema de informacion.

El Antecedente presentado mantiene una estrecha relacion con la
presente investigacion, debido a que estudia las habilidades que desarrollan
los Contadores Publicos en las entidades bancarias del Municipio Trujillo, lo

que constituye un aporte bibliografico y referencial para el presente trabajo
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que se enfoca en analizar el proceso delnfluenciaen las Oficinas Contables
del Municipio Trujillo.

Azuaje, M. (2005) elabor6 un trabajo de grado para optar al titulo de
Licenciada en Contaduria Publica en la Universidad de Los Andes, Nucleo
Universitario Rafael Rangel, titulado “Accién Gerencial de los Contadores
Publicos bajo el enfoque de calidad total en las organizaciones del Sector
Publico Estatal, ubicadas en el Municipio Trujillo del Estado Truijillo. Se
presentd una investigacion de tipo descriptivo, bajo un disefio de campo, el
cual se adaptd a una poblacién de veinticinco (25) Contadores Publicos que
laboran en el Sector Publico Estatal; la técnica de recoleccion de datos fue la
encuesta y se aplicd como instrumento una entrevista semiestructurada con
un total de veintitrés (23) preguntas multiples. Como conclusién general se
obtuvo los siguiente: La accion gerencial de los Contadores Publicos bajo el
enfoque de Calidad Total que laboran en las organizaciones del sector
publico estatal ubicadas en el Municipio Trujillo, Estado Truijillo, es eficiente
ya que segun los resultados obtenidos estos cumplen con las competencias
descritas en el circulo de calidad expuesto por Ishikawa, K. (1994).

La investigacion desarrollada por la autora proporciona un analisis en
cuanto al cumplimiento de la accién gerencial de los Contadores Publicos en
las organizaciones del sector publico, lo cual sirve como referencia para el
presente estudio, ya que constituye una herramienta relevante para analizar
el proceso delnfluenciaen las Oficinas Contables del Municipio Trujillo.

Carrefio, B. (2005) elabord un trabajo de grado para optar al titulo de
Licenciada en Contaduria Publica en la Universidad de Los Andes, Nucleo
Universitario Rafael Rangel, titulado “Competencias Gerenciales de los
Contadores Publicos en las Empresas Manufactureras del Municipio Valera”;
el propédsito de esta investigacion fue determinar las Competencias
Gerenciales del Contador Publico que presta servicios en las Empresas
Manufactureras del Municipio Trujillo. El estudio presentado fue de tipo

descriptivo y se orienta con un disefio de campo para su plan de trabajo. La
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poblacion estuvo conformada por cinco (05) Contadores Publicos que
ocupan cargos gerenciales a nivel estratégico, tactico y operativo en las
empresas antes sefaladas; se utiliz6 como técnica de recoleccién de datos
un cuestionario determinado “Inventario de Competencias”. Una vez
estudiado los datos se elabor6 un perfil de competencias, donde se observo
comportamientos exitosos — competencias, que prevalecen en el nivel de
consecucion, las de nivel personal, las competencias de trabajo en equipo y
acciones estratégicas requieren de programas de desarrollo de personal,
para que puedan proyectarse en el desempefio laboral de los Contadores
Publicos.

La investigacion citada, constituye un aporte teérico — practico al presente
estudio, ya que proporciona recursos fundamentales para llevar a cabo para
el analisisdel proceso de Influenciaen las Oficinas Contables del Municipio

Trujillo.

Bases Teodricas

A continuacion se desarrollan una serie de conceptos, percepciones vy
enfoques relacionados con la variable, objeto de estudio, con el fin de perfilar
la orientacién de la investigacion, brindando una base soélida y pertinente
como sustento de la misma. En este sentido, se denota como primer punto,
lo que es un proceso administrativo, el cual constituye una forma sistematica
de hacer las cosas, a través de la planificacion, organizacion, direccion y

control, con el propédsito de alcanzar las metas establecidas.

Proceso Administrativo

Segun, Chiavenato (2006:72) el proceso administrativo también se le
llama escuela del proceso administrativo porque concibe la administracion de
las organizaciones como un proceso ciclico y continuo que consta de cuatro

funciones administrativas:
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Planeacion: fase del proceso administrativo que establece los objetivos a
alcanzar e identifica las estratégias y acciones que se necesitan para
lograrlos. Los objetivos se definen de forma integrada e indican hacia donde
se dirige la organizacion.

Organizacion: fase del proceso administrativo que define la divisién del
trabajo que sera desempefiado por medio de tareas en distintos 6rganos o
puestos; también se ocupa de coordinar los esfuerzos para garantizar que se
alcance el propésito deseado (integracion).

Direccion: fase del proceso administrativo que coordina y reune los
esfuerzos de todas las personas a efecto de garantizar que desempefien sus
tareas de modo que la organizacidén alcance sus objetivos. Algunos autores
se refieren a esta funcion como liderazgo de la organizacion.

Control: fase del proceso administrativo que evalia el desempeiio,
compara los resultados con los objetivos y aplica medidas correctivas cuando
es necesario.

Para reforzar lo expuesto por el autor las organizaciones son grupos de
personas que colaboran y coordinan sus actividades para alcanzar una
amplia variedad de metas, es decir, los resultados establecidos con
antelacion. Los administradores, son responsables de supervisar el
aprovechamiento de los recursos humanos y otros recursos para conseguir
las metas. Asi la administracion es la planeacion, organizacion, direccion y
control. La presente investigacion se enfoca sobre una de las funciones del
proceso administrativo como lo es la Direccion siendo de gran importancia su

aplicacion en el desempefio administrativo.

Proceso de Direccion

También conocido con el termino de Influencia, ya que es la capacidad de
influir en las personas para que contribuyan a las metas de la organizacion y
del grupo. Implica mandar, influir, liderar y motivar a los empleados para que

realicen tareas esenciales. Las relaciones y el tiempo son fundamentales

16



para las actividades de la direccion; de hecho, la direccion llega al fondo de
las relaciones de los gerentes con cada una de las personas que trabajan
con ellos; ellos dirigen tratando de convencer a los demas, que se les unan
para lograr el futuro que surge de los pasos de la planificacion y la
organizacion.

Para Fayol citado por Viloria, E. (2008:34) la direccién es un solo jefe y un
solo plan para todo grupo de actividades que tengan un solo objetivo, ésta es
la condicidbn esencial para lograr la unidad de accion, coordinaciéon de
esfuerzos y enfoques. Por ello, afirma que “Una vez constituido el grupo
social se trata de hacerlo funcionar, tal es la misibn de la direccion, que
consiste para cada jefe en obtener los maximos resultados posibles de los
elementos que componen su unidad en interés de la empresa”.

Al respecto, Menguzzato (1984:149) citado por Viloria, E. (2008:39)
manifiesta que el término direcciéon “expresa una funcion completa de lo que
significa organizacioén, a saber la coordinacion y el mando del factor humano,
también designa al equipo directivo de una empresa, asi como el local donde
radica el jefe”.

Para complementar lo expresado anteriormente, se puede decir que el
proceso de Direccion esta relacionado directamente con el talento humano
de la organizacién, que representa el capital mas importante de ella, donde
se procura mantener en todo momento buenas relaciones, que permita
realizar un trabajo mas placentero, beneficioso y hacia el logro de las metas.

En este sentido,Bennis W. Spreitzer G. M, y Cummings T. G. (2006; 31)
expresan que en esta época del capital humano hay que elevar la
importancia de los empleados hasta un nivel, al menos equivalente, al de los
directivos. Las organizaciones deben pedirles que evaluen a sus jefes y
despedir a aquellos directivos incapaces de atraer o de conservar a los
mejores empleados.

Es posible que el cambio mas fundamental producido en los empleados

por la era del capital humano sea la apariciéon de una multiplicidad creciente
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de opciones de trabajo; opciones asociadas a la eleccion de empresa, del
lugar de trabajo, de la duracién del empleo y por supuesto, del trabajo a
realizar. Ciertamente las nuevas alternativas de empleo van a estar limitadas
unicamente por la imaginacion y las competencias de los mismos empleados,
si una persona quiere cambiar constantemente de organizacion de una a otra
parte del mundo podra hacerlo. Va a ser frecuente que los profesionales
tengan diferentes profesiones en el sentido de tener que cambiar de area
técnica profesional varias veces a lo largo de su vida laboral, Se trata de una
necesidad real a la vista de la rapidez del cambio tecnoldgico y de la
importancia de que los empleados se adapten permanentemente a las
capacidades organizativas y a las competencias criticas de las
organizaciones.

Por su parte, Guzzo, P. (2007:04) citado por Viloria, E. (2008:40) denota
que la direccién “es la funcion de la administracion que consiste en motivar a
los subordinados, influir en los individuos y equipos mientras hacen su
trabajo, elegir el mejor canal de comunicacion y ocuparse del
comportamiento de los empleados resolviendo los conflictos”.

Al respecto Bennis W y Cummings T (2006; 36) afirman que para que la
capacidad directiva esté realmente incorporada a la organizacion, hay que
extenderla por toda ella, lo que significa formacién y desarrollo de este area 'y
no solo técnicos. Si una organizacion fracasa a la hora de desarrollar la
capacidad directiva en todos sus niveles, hay que dar por seguro que se
desarrollara como una organizacién fuerte en capacidades técnicas, pero

débil en estrategias y enfoques.

Principios generales de Administracion aplicados a la Direcciéon
Segun Certo, S. (2001:319) son los siguientes:
a.) Principio de la Unidad de Mando: hace énfasis en que cada

subordinado debe rendir cuenta a un solo superior, cuya finalidad es evitar
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posibles conflictos, resultantes de la delegacion simultanea de las funciones
de varios superiores.

b.) Principio de Delegacion: es una técnica especifica de direccion, abarca
asignaciéon de tareas, delegacion de autoridad y exigencia de
responsabilidad.

c.) Principio de la amplitud de control: se refiere a la cantidad de personas
que un jefe puede supervisar y en las cuales puede delegar su autoridad.

d.) Principio de Autoridad y Poder: para que la empresa pueda realizar lo
que se plane6 dentro del esquema organizado para alcanzar sus objetivos
las personas deben ser dirigidas y esto implica un proceso en el cual se
influencian a las personas.

La autoridad y el poder constituyen medios de influencia, la cual se refiere
a cualquier comportamiento por parte de una persona que altera el
comportamiento, las actitudes o sentimientos de otra persona y puede
hacerse mediante varias acciones: por la persuasion, coaccion, sanciones y
recompensas. El poder significa potencial para intervenir, una persona puede
tenerlo para influenciar a otras personas y nunca haberlo hecho.

La autoridad es el concepto mas controvertido, su significado es mas
restringido y representa el poder que es inherente a una posicion dentro de la
organizacion; ella se delega a través de la descripcion de cargos, titulos
organizacionales, politicas y procedimientos de la empresa. De hecho, es la
clave del proceso administrativo y representa el poder legal o el derecho de
mandar o hacer. Entonces, la autoridad proporciona el poder de mandar,
mientras el poder no siempre proporciona autoridad.

Al respecto Bennis W y Cummings T. (2006; 53) sefialan que a pesar de
todos los cambios, la direccion tendra en el futuro un papel importante, si
bien diferente. El factor unitario que esta provocando los cambios mas
importantes en la funcién directiva es el crecimiento y la generalizacion del
trabajo del conocimiento. No es facil, desde luego, definir un trabajador del

conocimiento, ya que todos los trabajadores utilizan en mayor o menor grado
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el conocimiento, por lo que hay que clasificarlo segun el tiempo relativo que
dedican a este aspecto de su trabajo; de ahi que haya diferentes tipos de
trabajadores del conocimiento. Los creadores son aquellos trabajadores que
generan ideas innovadoras y nuevos métodos para su aplicaciéon en las
organizaciones, también estan los trabajadores de grandes ideas y pequefias
ideas.

Si resulta dificil encontrar un buen trabajador del conocimiento aun resulta
mas dificil encontrar a un buen directivo. El conflicto de funciones que implica
hacer y dirigir trabajo inteligente, la necesidad de equilibrar autonomia y
creatividad con burocracia.

Ahora bien, la Direccion incluye Liderazgo, Comunicacion, Motivacion,

Trabajo en Equipo.

Liderazgo

Es una de las cuatro principales actividades interdependientes del
subsistema de Influencia y se logra en cierta medida, comunicandose con
otros. Asi, siempre se ha considerado un requisito previo para el éxito de una
empresa y hoy dia debido a la creciente capacidad de la tecnologia mejorada
de las comunicaciones y al auge de los negocios internacionales, es mas

importante que nunca.

Segun Certo, S. (2001:320) el liderazgo

Es el proceso de dirigir la conducta de otros hacia el alcance de
algun objetivo. Dirigir significa hacer que los individuos actuen en
cierta manera, o sigan un rumbo particular, idealmente este rumbo
es coherente con factores como las politicas establecidas por la
organizacion, los procedimientos y la descripcion de las funciones.
El tema central de liderazgo es lograr que se alcance las cosas por
medio de la gente.

Con relacion a lo expuesto por el autor, se puede denotar que el liderazgo

permite el logro de objetivos organizacionales, por medio del trabajo que
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ejecuta las personas y dirigidas principalmente por un lider, que tiene la
facultad de motivar al personal para que desempefien cada vez mejor sus
labores.

Bennis Wy Cummings T (2006; 100) expresan que para ser lider hay que

ser uno mismo y esa es una de las recomendaciones mas dificiles de seguir
en la vida, porque mientras uno no se conozca a si mismo, no conozca sus
fortalezas y debilidades, no sepa lo que quiere hacer y porque quiere
hacerlo, es imposible triunfar en cualquier aspecto de la vida salvo en los
massuperficiales.Los lideres nos conducen a lugares que no hemos visitado
jamas pero, antes de embarcar a otras personas en un viaje, tienen que estar
convencidos ellos mismos de que quieren seguir adelante, tienen que saber
qué es lo que es realmente importante para ellos, lo que les preocupa;
Aprender forma parte esencial del proceso de liderazgo, lo que nos hace
avanzar en la vida es nuestra capacidad de crecer, de descubrir nuevas
posibilidades en nosotros mismos, en los demas y en nuestro mundo.
Los triunfadores, sean artistas, inventores, cientificos, directivos o lideres,
nunca pierden este espiritu, cuando no saben lo que estan haciendo se
agarran de la experiencia, reconociendo con todas las fibras de su ser que
estan aprendiendo y que la vida no es otra cosa que aprendizaje. El
liderazgo trata de desarrollo de nosotros mismos para convertirnos en
instrumentos de diferenciacion y esos principios seguiran siendo validos
cualesquiera que sean los cambios que el futuro nos tenga reservados.

Ralph Stogdell citado por Stoner, (1996) sefiala que existen tantas
definiciones del liderazgo como personas que han tratado el concepto. Se
entendera el liderazgo gerencial como el proceso de dirigir las actividades
laborales de los miembros de un grupo y de influir en ellas. Esta definicion
tiene cuatro implicaciones importantes:

a.) En primer término, el liderazgo involucra a otras personas, a los
empleados o seguidores. Los miembros del grupo dan su voluntad para

aceptar las 6rdenes del lider.
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b.) En segundo lugar, el liderazgo entrafia una distribucién desigual del
poder entre los lideres y los miembros del grupo, éstos no carecen de poder,
pueden dar forma y de hecho lo hacen a las actividades del grupo de
distintas maneras. Sin embargo, por regla general el lider tendra mas poder.

c.) El tercer aspecto, es la capacidad para utilizar las diferentes formas del
poder, para influir en la conducta de los seguidores de diferentes maneras.

d.) El cuarto término es una combinacién de los tres primeros pero
reconoce que el liderazgo es cuestion de valores.

Por su parte, Mc GregorBuins citado por Viloria, E. (2008) argumenta que
el lider que pasa por alto los componentes morales del liderazgo pasara a la
historia; el liderazgo moral se refiere a los valores y requiere que se ofrezca a
los seguidores suficiente informacion para el momento de la propuesta, con

el fin que elijan con inteligencia.

Caracteristicas de los Lideres

a.) Inteligencia, en habilidad verbal para emitir juicios.

b.) Logros académicos y atléticos.

c.) Madurez y estabilidad emocional.

d.) Confiabilidad, resistencia y continua sed de logros.

e.) Habilidad de participar socialmente y adaptarse a varios grupos.

f.) Deseo de tener un estatus y una posicién socioeconémica.

¢ Coémo tomar decisiones como Lider?

Segun Certo, S. (2001:330) las tres fuerzas que influyen en la
determinacion de un gerente, sobre qué conducta de liderazgo ejercer para
tomar decisiones son las siguientes:

a.) Fuerzas en el Gerente: la primera influencia se refiere a los valores de
los gerentes, la relativa importancia del gerente para la eficiencia de la
empresa, el crecimiento personal, el crecimiento de los subalternos y la

rentabilidad de la compafia; la segunda es el nivel de confianza en los
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subalternos y la tercera son las fortalezas de liderazgo personal. Algunos
gerentes son mas eficaces para dar érdenes que para dar discusiones en
grupo y viceversa.

b.) Fuerza en los subordinados: para liderar con éxito, el gerente necesita
tomar en cuenta que los subalternos son diferentes o algo similares, sin
embargo, los gerentes pueden aumentar el éxito como lideres al permitirles a
los subalternos mayor libertad en la toma de decisiones, cuando
tienen:unaalta necesidad de independencia, disposicibn para asumir una
responsabilidad por la toma de decisiones, alta tolerancia por la ambigtedad.
Interés en el problema y creen que es importante resolverlo, compresion e
identificacion con las metas de la organizacién.conocimiento necesario y la
experiencia para tratar el problema y aprendizaje para compartir la toma de
decisiones.

Si los subordinados no poseen estas caracteristicas, el gerente adoptara
un enfoque mas centrado en el jefe para la toma de decisiones.

c.) Fuerzas en la Situacion: la primera es el tipo de organizacion en la que
el lider trabaja de acuerdo al tamafo de los grupos de trabajo y su
distribucién geografica. La segunda es la eficacia de un grupo, los gerentes
deben evaluar temas como la experiencia y el grupo de confianza que tiene
en su capacidad para resolver problema como grupo. Los gerentes asignan
responsabilidades de toma de decisiones, unicamente a los grupos de
trabajo eficaces.

La tercera es el problema que se va a resolver, antes de decidir actuar
como un lider centrado en los subordinados, un gerente debe asegurarse
que el grupo tiene el conocimiento necesario para tomar una decision acerca
del problema en cuestion; si no, debe moverse hacia un estilo mas centrado
en el jefe. La cuarta es el tiempo disponible para tomar una decision, cuanto
menos tiempo disponible, menos practico sera determinar la asignacion a un

grupo, ya que tarda mas tiempo que un individuo para alcanzar una decision.
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Los gerentes tendran éxito en la toma de decisiones solo si el método que
utiliza para tomarlas, refleja adecuadamente el lider, los seguidores y la
situacion.

Segun Hesselbein, F Goldsmith, M y Beckhard, R (2006; 81) estamos
acostumbrados a pensar en los altos directivos como en los que toman
decisiones clave, como la gente mas visible y con mayor poder de las
organizaciones. Aunque no cabe duda de que algunas decisiones claves se
toman siempre en la cumbre, las culturas no se modifican con decisiones
singulares, y el poder de la toma de decisiones no produce nuevas aptitudes

de aprendizaje.

Estilos de Liderazgo

Segun Chiavenato, |. (2006:349) En la década de 1930, Kurt Lewin y un
grupo de colaboradores realizaron los primeros estudios e identificaron tres
estilos de liderazgo:

a) Liderazgo Autocratico: el lider fija las directrices y centraliza el poder y
toma de decisiones: En pocas palabras, decide, informa al grupo lo que debe
hacer y lo supervisa de cerca. El lider es dominante y personal en los elogios
y las criticas al grupo.

b) Liderazgo Liberal: el lider tiene una participacion minima, su
supervision es muy distante, otorga total libertad para las decisiones grupales
o individuales y no inventa evaluar o regular las acciones del grupo.

c) Liderazgo Democratico: el lider esboza las directrices, fomenta la
discusiéon y la participacion del grupo en las decisiones y descentraliza la
autoridad. El lider conduce y orienta al grupo y se limita a los hechos cuando
los hace elogios o criticas.

Esta clasificacion simple de los estilos de liderazgo presenta variantes,
algunos lideres autocraticos se les considera autécratas benevolentes, son
aquellos quienes toman las decisiones, pero antes de hacerlo escuchan

atentamente las opiniones de sus seguidores. Aun asi, y aunque quizas
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estén dispuestos escuchar y considerar las ideas e inquietudes de sus
subordinados, es probable que al tomar una decisibn se muestren mas
autocraticos que benevolentes.

Una variante del lider participativo o democratico es el caso de la persona
que presta apoyo puede ser que los lideres de esta categoria conciban sus
funciones no como reducidas a la consulta de sus seguidores y a la atenta
consideracion de sus opiniones, sino también como hacer todo lo que esta a
su alcance por apoyar a sus subordinados en el cumplimiento de sus
deberes. El uso de un estilo u otro dependera de la situacién, un
administrador puede ser sumamente autocratico en una emergencia, es
dificil imaginarse que el jefe de un cuerpo de bomberos sostenga con estos
una larga reunion para discutir la mejor manera de combatir un incendio, un
lider puede hacerse de gran numero de conocimientos y obtener un
compromiso mas firme de las personas involucradas en sus operaciones si
consulta a sus subordinados.

Segun Chiavenato, |. (2006:350) White y Lippitt realizaron un estudio para
verificar el impacto causado por estos tres estilos, en el autocratico el
comportamiento de los grupos indico fuerte tension, frustracion y agresividad,
por el otro lado ausencia de espontaneidad, de iniciativa y de grupo de
amigos. A pesar de que en apariencia les gustaban las tareas, no
demostraron satisfaccion frente a la situacién, ya que el trabajo solo se
desarrollaba cuando el lider estaba presente.

En el Liberal las tareas se desarrollaban al azar, con muchos altibajos y se
perdia mucho tiempo en discusiones personales, no relacionadas con el
trabajo en si, notandose individualismo y poco respeto al lider.Y finalmente
en el Democratico el trabajo se realizéa un ritmo uniforme y seguro, sin
alteraciones, incluso cuando el lider se ausentaba. Hubo un claro sentido de
responsabilidad y de compromiso personal, ademas de una impresionante

integracion grupal en un clima de satisfaccion.
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Los grupos sometidos al liderazgo autoritario produjeron mayor cantidad
de trabajo, bajo el liderazgo liberar los resultados fueron pobres en cuanto a
calidad y cantidad, bajo el liderazgo democratico, el nivel de produccion fue

igual al autoritario, aunque la calidad de trabajo fue superior.

Estilos de Liderazgo basados en el Comportamiento Estructural y el
Comportamiento de Consideracion

Segun Chiavenato, . (2006:355)Los Estudios de liderazgo en la direcciéon
de investigaciéon de la Ohio de empresa StateUniversity produjeron un
modelo que muestra cuatro estilos fundamentales de liderazgo. Un estilo de
liderazgo es el comportamiento que muestra al lider al guiar a los miembros
de la organizacién en direcciones apropiadas, cada uno de los cuatro estilos
de este modelo es en realidad una combinacion diferente de comportamiento
estructural y comportamiento de consideracién. Cada estilo representa un
lider que pone de relieve el comportamiento estructural en una forma distinta
al comportamiento de consideracion. Por ejemplo, el estilo de liderazgo de
alta estructuracion y baja consideracion representa a un lider que da mayor
importancia al comportamiento estructural y menor al comportamiento de
consideracion.

Hesselbein, F Goldsmith, M y Beckhard, R (2006; 153) sefialan que el lider
de hoy y del futuro se centrara en el cobmo ser, como perfeccionar la calidad,
el caracter, la manera de pensar, los valores, los principios y la valentia; sabe
que las personas son el activo mas importante de la organizacién, y en la
palabra, el comportamiento y las relaciones demuestra esta filosofia de gran

influencia.

Efectividad de diversos estilos de Liderazgo
Una investigacion realizada por los superintendentes de escuelas
preparatorias concluyd que el estilo de liderazgo mas deseable parece estar

asociado con una gran atencion del lider tanto al comportamiento
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estructuralcomo al de consideracion, mientras que el comportamiento menos
deseable de liderazgo parece estar con una escasa atenciéon de esas dos
dimensiones.

La situacion gerencial de liderazgo es tan compleja que el sefalar un estilo
de liderazgo como el mas efectivo parece ser un exceso de simplificaciéon. De
hecho, los administradores en lo individual encontraran probablemente que
un estilo de liderazgo exitoso en una situacion es inefectivo en otra situacion.

Al respecto Hesselbein, F Goldsmith, M y Beckhard, R (2006; 111)
expresan que cuando se habla de la efectividad, se esta hablando en
realidad de vision y orientacion, la efectividad tiene que ver con el centrar la
energia de la organizacién en una direccion en particular. El lider del futuro
tiene que dirigir el viaje hacia la efectividad y la eficiencia para crear una
organizacion definitiva que sabe a donde va y en la que todo el mundo esta
comprometido, organizado vy listo para la puesta en practica de una vision
consensuada.

Los lideres verdaderamente efectivos de los anos futuros tendran
personalidades determinadas por fuertes valores y tendran fe en la
capacidad de los individuos para crecer. Tendran una imagen de la sociedad
en las que les gustaria que vivieran sus organizaciones y ellos mismos, seran
visionarios estaran convencidos de que pueden y deben conformar el futuro y
actuaran con arreglo a esas creencias a través de su comportamiento
personal.

En este sentido Bennis W y Cummings T (2006; 260) expresan que los
lideres actuales se enfrentan a un entorno caracterizado por su incertidumbre
e impredicibilidad. Es dificil describir el contexto especifico en el que mueve
un lider, porque es como cruzar un rio: nunca pisamos en el mismo lugar
porque la corriente lo cambia constantemente. De ahi que una de las tareas
mas importante del lider sea escrutar continuamente el entorno y tratar de
encontrarle sentido. Los lideres que solo se encuentran comodos y seguros

en situaciones estables tendran dificultades para sobrevivir. Los lideres
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futuros por el contrario deben aceptar gustosos la consigna “el cambio es

una realidad constante”.

Comunicacién

Segun Certo, S. (2001:337) es la segunda de las principales actividades
interdependientes de la funcidon de direccion, las instituciones educativas
como organizaciones sociales estan formadas por personas que se
interrelacionan con ideas, intenciones, informaciones, cuyo objetivo es
comunicarse; de alli la importancia de que los directivos escolares
desarrollen una comunicacién abierta, flexible y bidireccional para mantener
una interrelacion positiva entre él y el personal que dirige, creando asi un
clima de confianza para construir una unidad funcional de dependencia
mutua, de manera que el personal a su cargo pueda cumplir con los roles
que le corresponden a cada ente involucrado dentro de un ambiente
adecuado y de franca armonia, donde la comunicacién sea indispensable en
el funcionamiento de una organizacion.

En este sentido, la comunicacion es entendida como el intercambio de
informacién entre personas, significa volver comun un mensaje o
informacién, constituye uno de los procesos fundamentales de la experiencia
humana y organizacion social, la cual tiene como propdsitos proporcionar la
informacién y explicacion necesaria para que las personas puedan
desempefar sus tareas y adoptar las actitudes necesarias que promuevan la
motivacion, cooperacion y satisfaccion en los cargos.

Sobre este aspecto, Certo, S. (2001), plantea que la comunicacién es:

El proceso de compartir informacion con otros individuos, la
informacion se utiliza aqui para describir cualquier pensamiento o
idea que los gerentes desean compartir con otros, implica una
persona que envia un mensaje a una o mas personas, sin duda
que todos lleguen a una comprension comun del mensaje.(p.38).

Al respecto, el objetivo de la comunicacibn en una organizacion es

promover un cambio, mover a la accion para el bien de la compadia; es
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esencial para el funcionamiento interno porque integra las funciones
administrativas. La comunicacion se necesita para: a.) fijar y difundir las
metas de la empresa, b.) trazar los planos para conseguirlas, c.) organizar
los recursos humanos y materiales de la manera mas eficiente y eficaz
posible, d.) elegir, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacién, e.)
dirigir, orientar, motivar y crear un ambiente en el que las personas quieran
dar un aporte, f.) controlar el desempefio.

Asi pues, las actividades de comunicacion de los gerentes, por lo general,
implican la comunicacién interpersonal, es decir, compartir informaciéon con
otros miembros de la organizacion; para ello, es esencial que la persona
conozca como funciona este tipo de comunicacion, la relacién entre
retroalimentacion y comunicacion interpersonal y los tipos de ésta (forma
verbal y no verbal).

Hesselbein, F.Goldsmith, M. y Beckhard, R (2006; 166) expresan que la
comunicacion ineficaz o no existente especialmente en tiempo de guerra, da
por resultado un enorme aumento de desconfianza, la confusion y el cinismo
y un gran debilitamiento de la moral, de la fe en la organizacion y de la
confianza en el liderazgo. Ese es el motivo de que la necesidad de la
comunicacion persuasiva sea especialmente critica en periodos de una
amenaza importante y de cambios.

Durante los periodos de cambio importante, la mayoria de las organizaciones
envian demasiadas comunicaciones porque quieren evitar todas las
consecuencias negativas que resultan cuando las personas no saben lo que
va a sucederles. Pero cuando se envian demasiados mensajes o el nivel de
ansiedad es alto, no se consigue gran cosa. Por consiguiente las
organizaciones tienen que limitar el numero de sus comunicaciones Yy
simplificar los mensajes que envian, ya que la comunicacion mas eficaz es la

que se hace personalmente y en forma de dialogo.
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Comunicacion Interpersonal en las Organizaciones

Este aspecto estd relacionado con la comunicacion organizacional,

incluyendo las metas, funciones y estructura de las organizaciones humanas.
Consiste en el proceso de emision y recepcion de mensajes dentro de una
compleja organizacion, puede ser interno, es decir, basado en relaciones
dentro de la organizacién, o externo (por ejemplo, entre organizaciones).
La comunicacion dentro de una empresa adquiere un caracter jerarquico,
basado en érdenes y mandatos, aceptacién de politicas, entre otros; es por
ello, que hay que destacar la importancia de la relaciéon individual frente a las
relaciones colectivas y la cooperacion entre directivos o altos mandos y
trabajadores. La efectividad y buen rendimiento de una empresa depende
plenamente de una buena comunicacion organizacional, la cual estudia las
formas mas eficientes dentro de una organizacion para alcanzar los objetivos
esperados y proyectar una buena imagen empresarial al publico externo.

En tal sentido, la comunicacién organizacional se centra en dos aspectos
fundamentales:

a.) Comunicacion Organizacional Formal: es la comunicacién que sigue
las lineas del organigrama de la organizacion, se efectua y se transmite por
canales concebidos para que sea recibida por un publico y que responda
aunos objetivos o pretensiones, sirve para llevar a cabo una mayor eficacia
organizativa. Dentro de este tipo de comunicacidon se encuentran:
comunicacion descendente, ascendente, lateral.

Comunicacion Descendente: es la comunicacion que fluye de un nivel del
grupo a un nivel mas bajo, se relaciona con la direccién y el control de los
empleados; es utilizado por los lideres de grupos y gerentes para asignar
metas, dar a conocer problemas que necesitan atencidon y proporcionar
instrucciones.

Comunicaciéon Ascendente: esta comunicacion fluye en forma opuesta a
la anterior, es decir, de los empleados o subordinados hacia la gerencia. Se

utiliza para proporcionar retroalimentacion a los de arriba, para informarse
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sobre los progresos, problemas, cdmo se sienten los empleados en sus
puestos, con sus comparferos de trabajo y en la organizacion, para captar
ideas sobre como mejorar cualquier situacion interna en la organizacion.
Dentro de este de tipo de comunicacion se utilizan los informes de
desempefio preparados por supervisores, buzones de sugerencia, encuesta
de actitud de los empleados, entre otros.

Comunicacion Lateral: este tipo de comunicacién se da cuando dos o mas
miembros de una organizacién, cuyos puestos estan al mismo nivel,
intercambian informacién. Por ejemplo: comunicaciones entre supervisores
de varias plantas o departamentos.

b.) Comunicacién Organizacional Informal: es la que no sigue las lineas
del organigrama, este tipo de comunicacién sigue el patron de las relaciones
personales de los miembros de una organizacion y posee las siguientes
caracteristicas:

Se usa regularmente y surge dentro de la organizacion.

No es controlada por los altos ejecutivos, quienes ni siquiera pueden llegar
a influirla.

Existe para servir los intereses propios de la gente que esta en ella.

Con relacion a esto, la comunicacion informal fluye dentro de la
organizacion sin canales preestablecidos y surge de la espontaneidad de los
empleados. Este tipo de comunicacién es conocida popularmente como
‘rumores” y sirve para que los altos niveles jerarquicos conozcan las

condiciones personales de los empleados y del entorno de la empresa.

Motivacion

Segun Chiavenato, I. (2006:125) es un término genérico que se aplica a
una amplia serie de impulsos, necesidades, deseos, anhelos y fuerzas
similares; decir que los gerentes motivan a sus subordinados es decir que
realizan las cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e

inducir a los trabajadores a actuar de manera determinada.
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Por su parte,Certo, S. (2001:379) expresa que la motivaciéon “es el estado
interior que hace que el individuo se comporte de una manera que le asegure
el alcance de algun logro”. De alli, la importancia que el gerente conozca la
conducta del personal de la empresa, esto le permitira dirigir para el alcance
de las metas de la organizacion.

En tal sentido, para el estudio de la motivacion se debe tomar en cuenta

las teorias de proceso y las teorias humanistas.

Estrategias para motivar a los miembros de una Organizacion

Una vez estudiadas las teorias de las necesidades humanas, el autor
Certo, S. (2001; 385) afirma que existen varias estrategias a disposicion de
los gerentes, con el fin de motivar a los miembros de una organizacion y
satisfacer sus necesidades. Estas estrategias se sintetizan a continuacion:

a.) La comunicacién administrativa

b.) La teorias X - Y
c.) El disefio del puesto de trabajo.
d.) La modificacién de conducta.
e.) Los sistemas administrativos de Likert.

Comunicacion Administrativa

Tal vez la estrategia mas basica de motivacion con la que cuentan los
administradores sea la que consiste sencillamente en comunicarse con los
miembros de la organizacion. Como resultado de esta comunicacion con los
administradores, los miembros de la organizacibn pueden satisfacer
necesidades humanas basicas tales como el reconocimiento, un sentido de
pertenencia y seguridad.

Como regla general los administradores deben hacer un gran esfuerzo
por comunicarse en forma frecuente con otros miembros de la organizacion,

no solamente porque éste es el medio basico de conducir las actividades
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organizacionales, sino porque también es una herramienta basica para

satisfacer necesidades de los miembros de la organizacion.

Teoria X y Teoria Y

Otra estrategia que el administrador puede usar para motivar a los
miembros de la organizacion implica las suposiciones que el administrador
tiene acerca de la naturaleza de las personas. Douglas McGregor identificd
dos conjuntos de estas suposiciones y las denominé teoria X y teoria Y. La
teoria X incluye las suposiciones que segun McGregor los administradores
utilizan frecuentemente como base para tratar con las personas, mientras
que la teoria Y representa las suposiciones que segun McGregor son las

que la administracion debera esforzarse por utilizar constantemente.

Teoria X

Es la concepcion tradicional de la administracion y se basa en las
convicciones incorrectas sobre la conducta humana que son: las personas
son perezosas por naturaleza, evitan el trabajo o trabajan lo minimo posible,
a cambio del salario o material. Les falta ambicién, no les gusta asumir
responsabilidades y prefieren ser dirigidas y sentirse seguras en esa
dependencia, su propia naturaleza las lleva a resistir a los cambios, pues
buscan su seguridad y prefieren no asumir riesgos.

Esta teoria refleja un estilo de administracién duro, rigido y autocratico que
hacen que las personas trabajen dentro de esquemas planeados, tomando
en cuenta el alcance de los objetivos de la organizacion. Se visualiza a las

personas como recursos o medios de produccion.

Teoria Y
Es la moderna concepcion de administracidon segun la teoria conductista.
Se basa en concepciones y premisas actuales sobre la naturaleza humana,

que son: las personas no tienen disgusto de trabajar, el trabajo puede ser
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fuente de satisfaccion y recompensa (cuando se desempefia
voluntariamente) o fuente de sancién (cuando se evita siempre que sea
posible.

Las personas no son pasivas ni se resisten a las necesidades de la
empresa, tienen motivacion, potencial de desarrollo, patrones de conducta
adecuados y capacidad para asumir responsabilidades.

La teoria Y muestra un estilo de administracion abierto, dinamico y
democratico, a través del cual administrar se convierte en un proceso, para
motivar el crecimiento individual.

En este sentido, Francés, A (2008; 082) expresa que es comun observar
gue algunos trabajadores se preocupan solo por ser remunerados y tratan de
hacer el minimo esfuerzo en su trabajo. En muchos casos sucede que
ocultan detalles sobre la cantidad y la calidad del esfuerzo de los
trabajadores a la gerencia, ya que no hay incentivos para no hacerlo, si no
hay manera de constatar lo que realmente hicieron, aunque sea de forma

indirecta, estos trabajadores tienden a realizar el minimo esfuerzo posible.

Teoria de diseno del puesto de trabajo

Esta tercera estrategia se relaciona con el disefio de los puestos de
trabajo que han de cubrir los miembros de la organizacion entre las primeras
estrategias para el disefio del puesto estan: la rotacion de puestos, que
implica el desplazamiento de los individuos de puesto en puesto o bien el
gue no se requieran que los individuos ejecuten tan solo un trabajo sencillo y
especializado en el largo plazo. Aunque se ha sabido que los programas de
rotacion de puestos elevan la rentabilidad organizacional, tipicamente son
inefectivos porque con el tiempo los individuos se aburren en todos los
puestos a los que son rotados.

La ampliacion de puesto es otra estrategia que se ha desarrollado para

superar la monotonia de los trabajos mas sencillos y mas especializados, es
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decir los puestos se vuelven mas satisfactoriamente a medida que aumenta

el numero de operaciones que ejecuta un individuo.

Estrategias Modernas para el disefio de puestos

Dos de estas estrategias mas recientes son el enriquecimiento de trabajo
y el tiempo flexible. El enriquecimiento del trabajo Frederick Herzberg
concluye en sus investigaciones que el grado de satisfaccion y el grado de
insatisfaccion que sienten los miembros de la organizaciones como resultado
de ejecutar un trabajo son dos variables diferentes determinadas por dos
conjuntos diferentes de elementos. El conjunto de elementos que influye el
grado de satisfaccidon se conocen como factores, o motivadores, mientras
que el conjunto de elementos que influye el grado de insatisfaccion se
conocen como factores de higiene o factores de mantenimiento.

Las Necesidades de la Jerarquia de las necesidades de Maslow que
generalmente son satisfechas por los factores de higiene y los factores
motivadores, es decir, en la medida en que las primarias queden mas o
menos satisfechas, una persona se concentra en las secundarias; asi centro

su teoria en cinco niveles, que se representan continuacion:
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Grafico N° 01: Jerarquia de las necesidades segun Maslow
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Como se evidencia en el grafico, los niveles de necesidades fisiologicas,
de proteccion y seguridad pertenecen a la categoria de orden inferior; las
necesidades sociales, de estima y autorrealizacion corresponden a las de
orden superior. Esta distincién la realiza porque intuyé que las necesidades
de orden superior quedan satisfechas intrinsecamente, mientras que las de
orden inferior quedan satisfechas principalmente en lo externo.

Necesidades fisiologicas: estas necesidades constituyen la prioridad del
individuo, constituyen el nivel primario de todas las necesidades humanas.
Aqui se incluyen las necesidades de alimentacion, suefo, reposo, abrigo,
deseo sexual, entre otros.

Estas necesidades nacen con el individuo, cuando una de estas
necesidades no se satisface, ésta domina la direccion de la conducta, por
ejemplo si el ser humano tiene suefo, no tiene otra preocupacion mayor que
satisfacer en ese momento que dormir; sin embargo, cuando duerme
regularmente, el suefio deja de ser una motivacion importante.

Necesidades de seguridad: es el segundo nivel de necesidades humanas.
Con su satisfaccion se busca la creacién y mantenimiento de un estado de
orden y seguridad, en las cuales se encuentran la necesidad de estabilidad,
la de tener orden y proteccion ante sucesos o entornos amenazadores, entre
otras. Estas necesidades se relacionan con el temor de los individuos a
perder el control de su vida y estan intimamente ligadas al miedo.

Necesidades sociales: una vez satisfechas las necesidades fisiolégicas y
de seguridad, la motivacion se da por las necesidades sociales. Estas tienen
relacion con la necesidad de compainia del ser humano, con su aspecto
afectivo y su participacion social. Dentro de estas necesidades tenemos la de
comunicarse con otras personas, establecer amistad con ellas, manifestar y
recibir afecto, vivir en comunidad, pertenecer a un grupo y sentirse aceptado
dentro de él, entre otras.

Necesidades de estima: son conocidas como las necesidades del ego o

de la autoestima; este grupo radica en la necesidad de toda persona de
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sentirse apreciado, tener prestigio, destacar dentro de su grupo social, de
igual manera se incluyen la autovaloracion, el respeto a si mismo como
factores internos, asi como el status, reconocimiento y atencibn como
factores externos.

Necesidades de autorrealizacion: ocupa el mas alto nivel en la jerarquia
de necesidades, se refiere al deseo de maximizar cualquier potencial que
posea un individuo. La persona busca experimentar sentimientos de que ha
desarrollado todo el potencial que posee, hacer aquello para lo que cada
persona esta especialmente capacitada.

Segun esta teoria, las necesidades se articulan en importancia jerarquica
creciente ascendente, es decir, una necesidad inferior debe estar lo
suficientemente cubierta antes de que la siguiente pueda empezar a actuar
como motivadora.

Otra estrategia mas reciente de disefio de puestos para motivar a los
miembros de la organizacion se basa en un concepto denominado tiempo
flexible, donde el principal propésito de estas innovaciones en los horarios no
consiste en reducir el numero total de horas durante las cuales los miembros
de la organizaciéon ejecutan los trabajos, sino en proporcionar a los
trabajadores mayor flexibilidad en cuanto al horario exacto durante el cual
deben ejecutar sus trabajos, la intension del tiempo flexible es permitir a los
trabajadores completar su trabajo en una semana de cuarenta horas que
ellos mismos puedan organizar y las elecciones de inicio o de terminacion

pueden ser tan flexibles como lo permita la situacién.

Los Sistemas Administrativos de Likert

Certo, S. (2001; 396) Likert concluyo que los estilos administrativos en las
organizaciones pueden clasificarse en los siguientes sistemas:

Sistema 1. Este estilo de administracion implica que no se tenga confianza
en los subordinados. Los subordinados no se sienten libres de discutir sus

trabajos con sus superiores y estdan motivados por el temor, las amenazas,
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los castigos y por las ocasionales recompensas organizacionales. El flujo de
informacién se dirige principalmente hacia abajo, y la comunicacién hacia
arriba es vista con grandes sospechas. La parte principal de la toma de
decisiones se encuentra en el cima de la organizacion.

Sistema 2. Este estilo de administracién implica tener una confianza (como
la de maestro a alumno) en los subordinados. Los subordinados no se
sienten muy libres de discutir sus trabajos con los superiores y estan
motivados con las empresas y por algun castigo potencial o real. La
informacién fluye principalmente hacia abajo, mientras que la comunicacion
hacia arriba puede o0 no ser vista con sospechas. Aunque las politicas no son
formuladas principalmente por la alta direccidn, las decisiones restringidas a
un marco prescrito son tomadas en niveles mas bajos.

Sistema 3 .Este estilo de administraciéon implica tener una confianza
sustancial pero no total en los subordinados. Los subordinados se sienten
mas o menos libres de discutir su trabajo con los superiores y estan
motivados por las recompensas, por castigos ocasionales y por alguna
participacion. La informacion fluye hacia arriba y hacia abajo, aunque la
comunicacion hacia arriba es frecuentemente aceptada pero en ocasiones
puede ser vista con sospechas. Aunque las grandes lineas politicas y las
decisiones de nivel generales son tomadas en la parte superior de la
organizacion, las decisiones particulares a un area se toman en niveles mas
bajos.

Sistema 4. Este estilo de administracion implica tener completa confianza
en los subordinados. Los subordinados se sienten completamente libres de
discutir su trabajo con los superiores y estdn motivados por factores tales
como recompensas economicas basadas en un sistema de compensacion
desarrollado a través de participar en el establecimiento de metas. La

informacién fluye hacia arriba, hacia abajo y horizontalmente.
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Trabajo en Equipo

Segun Chiavenato, |. (2006:152) un Equipo esta conformado por grupos
maduros cuyos miembros tienen cierto grado de interdependencia y
motivacion, que les permite alcanzar metas comunes, ya que comparten
muchas caracteristicas. En tal sentido, ofrecen estructura para el trabajo y la
interaccibn de sus miembros, sus integrantes desempefian funciones
especificas en términos técnicos, liderazgo, resolucidén de problemas y
emocionales.

Al respecto, Stephen, R (1999:323) afirma que los equipos “unen
esfuerzos que dan como resultado un desempefio mayor que la suma de sus
aportes individuales”. A nivel institucional el esfuerzo de sus miembros en
avanzar significativamente es primordial, ya que se obtiene de manera eficaz
y eficiente los objetivos establecidos. Bajo la perspectiva de la definiciéon
anterior cabe considerar que el talento humano cada dia exige mayor
participacion en las organizaciones, al integrarse para trabajar en equipo
contribuyen responsable y entusiastamente en el ejercicio de sus funciones,
promueve que todos estén al tanto de las metas organizacionales y de lo que
se espera de cada uno de ellos; ademas, es fuente dinamica de informacion
comparativa entre el desempefio real y las metas o expectativas.

Segun Francés, A (2008; 087) el trabajo en equipo requiere compartir
ideas de manera que se complementen, que se depuren y surjan las mejores
para impulsar los objetivos de la organizacién. Con frecuencia ocurre que se
oculta informacién sobre lo que se es y lo que se hace. También suceden
que los trabajadores se guardan las criticas sobre ideas, programas,
procesos y procedimientos, por motivos egoistas o por temor a una

retaliacion personal.
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Con relacién a esto, Certo (2001) define el trabajo en equipo como:

Un modelo de participacion en el trabajo que se asienta sobre una
base de confianza mutua interpersonal, de comunicacion fluida,
sinceridad, apoyo mutuo, respeto por las personas y que supera las
formas tradicionalmente rigidas, jerarquizadas, desmotivantes y no
pocas veces ineficientes de la organizacion vertical y tradicional

(pag. 25).

Segun lo planteado por el autor, se puede acotar que hoy dia las
organizaciones deben promover el trabajo en equipo como aspecto
fundamental para contribuir al logro de objetivos, ya que a través de dicho
modelo, las personas articulan esfuerzos, responsabilidades, basado en el
respeto, la comunicacion, entre otros, para garantizar que el trabajo en
equipo sea eficaz y eficiente. Asi, trabajar en equipo implica compromiso, no
es solo la estrategia y el procedimiento que la empresa lleva a cabo para
alcanzar metas comunes. También es necesario que exista liderazgo,
armonia, responsabilidad, creatividad, voluntad, organizacién y cooperaciéon
entre cada uno de los miembros; bajo la supervision de un lider, el cual debe
coordinar las tareas y hacer que sus integrantes cumplan con ciertas reglas.

En tal sentido, los equipos son responsables internamente entre si y las
habilidades de cada uno de sus integrantes complementan las de los
miembros del otro equipo, comparten una cultura, una serie de rituales y
procesos, asi como la filosofia de trabajar en conjunto. Asimismo, los equipos
durante cierto tiempo desarrollan una sinergia o energia especial en la que
se combinan las acciones y comportamientos de los miembros. La sinergia
significa que el resultado alcanzado por el trabajo de varias personas es
superior a la simple suma de las aportaciones de cada una de ellas; por lo
cual se entiende que esto constituye el objetivo del trabajo en equipo.

Aunado a esto, los equipos son capaces de hacer varias cosas, como
brindar servicios, coordinar proyectos, dar asesoria, tomar decisiones, entre

otros.
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En este orden de ideas, el trabajo en equipo tiene sus beneficios tanto
para los individuos como para las organizaciones, que segun Frances, A
(2008;089) para el caso del recurso humano se tienen los siguientes:

a.) Se trabaja con menos tension al compartir los trabajos mas duros y
dificiles.

b.) Se comparte la responsabilidad al buscar soluciones desde diferentes
puntos de vista.

c.) Es mas gratificante por ser participe del trabajo bien hecho.

d.) Se comparten los incentivos econdmicos Yy reconocimientos
profesionales.

e.) Puede influirse mejor en los demas ante las soluciones individuales
que cada individuo tenga.

f.) Se experimenta de forma mas positiva la sensacion de un trabajo bien
hecho.

g.) Las decisiones que se toman con la participacion de todos los
miembros del equipo tienen mayor aceptacion que las decisiones tomadas
por un solo individuo.

h.) Se dispone de mas informacion que cualquiera de sus miembros en
forma separada.

i.) Permite distintos puntos de vista a la hora de tomar una decision, esto
enriquece el trabajo y minimiza las frustraciones.

j-) Se puede intercambiar opiniones respetando las ideas de los demas.

k.) Logra una mayor integracion entre las personas para poder conocer las
aptitudes de los integrantes.

Por su parte, para las empresas y organizaciones los beneficios son los
siguientes:

a.) Aumenta la calidad del trabajo al tomarse las decisiones por consenso.

b.) Se fortalece el espiritu colectivista y el compromiso con la

organizacion.
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c.) Se reducen los tiempos en las investigaciones al aportar y discutir en
grupo las soluciones.

d.) Disminuyen los gastos institucionales.

e.) Existe un mayor conocimiento e informacién.

f.) Surgen nuevas formas de abordar un problema.

g.) Se comprenden mejor las decisiones.

Sin embargo, los autores que expresan las ventajas del trabajo en equipo,
consideran que existen desventajas, las cuales se sintetizan a continuacion:

a.) Tomar las decisiones de forma prematura.

b.) Que impere el dominio de pocas personas, en particular el de un lider.

c.) Consumir mucho tiempo en reuniones discutiendo soluciones vy
acciones, retrasando su puesta en marcha.

d.) Que existan presiones sobre miembros del equipo para aceptar
soluciones.

e.) Responsabilidad ambigua porque queda diluida en el grupo.

Como complemento de lo citado, se puede denotar que en el desarrollo
del trabajo en equipo se den tomar en cuenta las ventajas y desventajas de
tal aspecto, con el fin de fluctuar las situaciones de la organizacién, es decir,
aprovechar los beneficios y estar atento a las dificultades que se puedan
presentar.

Por lo expuesto anteriormente, es importante que las organizaciones
tomen en cuenta las capacidades intelectuales de sus miembros, sus
caracteristicas socio-psicolégicas y de personalidad, fomentando en el
equipo el compaferismo, respeto, comunicacion, compromiso, con el fin de

facilitar el alcance de los objetivos organizacionales.
Factores de Efectividad del Trabajo en Equipo

La efectividad se traduce en la capacidad de lograr un efecto deseado,

esperado o anhelado y en el caso del trabajo en equipo se deben tomar en
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cuenta factores que contribuya al desarrollo de equipos efectivos y logro
organizacional, para lo cual Certo (2001:398) mencionan los siguientes:

a.- Capacitacion

Los equipos efectivos ademas de sus habilidades y capacidades en
relacion a la tarea, también deben saber funcionar bien como integrantes de
un equipo, es por ello, que las investigaciones indican que las siete
habilidades siguientes son muy deseables para la efectividad de los
miembros: mente abierta, que permite a los integrantes de un equipo
manejar los cambios que exigen nuevos proyectos; estabilidad emocional, ya
que cuanto mas estable es una persona, mas rapido cabe esperar que se
adapte a las diferentes situaciones que enfrentan los equipos;
responsabilidad social, porque cuando los miembros de un equipo en lo
individual aceptan la responsabilidad de su propio desempeio vy
contribuciones, aumenta la efectividad del equipo.

Asi mismo, las capacidades de resolucion de problemas, donde los
integrantes de un equipo deben estar en posibilidades de analizar los
problemas y crear alterativas de solucion; habilidades para la comunicacién
para facilitar un intercambio abierto de ideas y la creacibn de mejores
soluciones; la confianza, que debe estar presente para que el grupo funcione

en un nivel elevado de desempefio.

b.- Comunicacién

Los miembros del equipo requieren informacién para asi intercambiar
ideas y lograr sus objetivos, representa el fluido vital de una organizacién,
simboliza la hebra comun para las funciones administrativas. Los gerentes
preparan planes hablando con otras personas, para encontrar la mejor
manera de distribuir la autoridad y los trabajos. De igual manera, las politicas
motivacionales, el liderazgo, grupos y equipos se pueden perfeccionar

enfrentando los retos que representa.

43



La comunicacion conduce a transacciones entre personas, mediante un
proceso de pasar informacion y comprension de un individuo a otro, es
esencialmente, un puente de significados entre las personas. Toda
comunicacion incluye por lo menos a dos personas: la que envia y la que
recibe. Una persona sola no puede comunicarse, solamente puede hacerlo
mediante una receptora que puede completar el acto de la comunicacion, por
ello, se entiende que el proceso de comunicacidén esta compuesto por cinco
elementos que son: el emisor del mensaje; el transmisor o equipo que une la
fuente al canal; este ultimo como la parte del sistema referente al transporte
de alguna forma de mensaje entre puntos fisicamente distantes; El receptor
entre el canal y el destino y el destino a los cuales se envia el mensaje.

Existen diferentes formas que identifican la comunicacién. En algunas
organizaciones, los individuos se interrelacionan profundamente unos a
otros, posibilitando que la informacién transmitida sea compartida los
mensajes simples adquieran significacion y circulen libremente; en el otras,
las personas estan levemente involucradas entre si y se caracterizan por ser
individualistas y fragmentadas, lo que trae como consecuencia distorsion en

el mensaje y por lo tanto inconvenientes comunicacionales.

c.- Empowerment

Ademas de informacién los equipos deben contar con autoridad, para
tomar decisiones y actuar de forma auténoma. El empowerment una
estrategia gerencial que ayuda a enfrentar retos y desafios en la direccion y
administracion moderna, en especial del talento humano, fortalece el
quehacer del liderazgo, dando sentido al trabajo en equipo, poder a las
personas para actuar con responsabilidad y compromiso.

En tal sentido, parte del supuesto que los individuos deben participar y
cooperar consciente y activamente en cambiar las circunstancias sociales y
organizacionales para llegar a tener mayor control sobre el presente y futuro

de la construccién de la organizacién. Es todo un concepto, una filosofia, una
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nueva forma de administrar la empresa que integra todos los recursos,
capital, manufactura, produccién, ventas, mercadotecnia, tecnologia, equipo,
gente, entre otros, haciendo uso de comunicacion efectiva y eficiente para
lograr asi los objetivos de la organizacion.

La herramienta del empowerment amerita la unificacion del trabajo de las
diferentes personas que laboran en una institucion, para contribuir de esta
manera al éxito organizacional, mediante el logro de metas propuestas. De
igual manera, requiere de un alto nivel de cohesidn, apoyo y lealtad por parte
de los empleados, asi como un proceso de transformacién de las personas,
para lo cual es importante considerarlas de manera individual, la forma como
adquieren nuevos habitos y comportamientos, donde amerita esfuerzos y
conocimientos. El empowerment se basa en la confianza, capacitacion y
buenas relaciones, los empleados deben sentirse bien con ellos mismos, con
sus colegas y con la organizacién, realizar sus actividades con absoluto
conocimiento para mostrar de esta forma receptividad a los cambios

significativos e incremento de responsabilidades.

d.- Recompensas

Este aspecto debe basarse en el desempefio colectivo, por su aportacion
a los objetivos organizacionales, disefio de trabajo, estrategia de desarrollo
organizacional, entre otros.

Desde esta perspectiva, los gerentes deben tomar en cuenta los factores
del trabajo en equipo antes descritos, con el fin de contribuir con la
efectividad organizacional; ellos son responsables de administrar con
eficiencia, por tanto deben luchar por la satisfaccion laboral, mediante
estimulos motivacionales de trabajo en equipo, obteniendo un profesional de
carrera eficiente, comenzando por hacer de él, un trabajador humano,
calificado y consciente de su responsabilidad con la organizacién, con el
usuario y consigo mismo, para lograr que sea fiel cumplidor de sus funciones

asignadas y responsabilidades.
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Al respecto Francés, A. (2008; 291) sefiala que dado que la gerencia la
hace gente que maneja gente, el fracaso o el éxito de las organizaciones
depende de la capacidad de quienes las dirigen para que las personas y
grupos que las integran den lo mejor de si y trabajen todos en la misma
direccion. Contar con una buena idea de negocio, tener objetivos claros,
trazar una buena estrategia y disponer de financiamiento oportuno es
indispensable, pero de poco serviran estos elementos si directores, gerentes,
profesionales u obreros no cooperan ni trabajan con ganas vy
coordinadamente.

Si alguna actividad humana ha demostrado que la voluntad no basta, que
la frase “querer es poder” engafa, es la de los negocios. Quienes gerencian
una organizacion o quienes la integran, ademas de empefio y deseo de
triunfar, necesitan saber como hacer para que las intensiones se traduzcan
en hechos. Esto se logra mediante el compromiso y la motivacién de la
gente, el manejo de inevitables conflictos y la capacidad para que todos
aprendan de la practica.

Segun Bennis W y Cummings T. (2006; 172) los futuros empleados,
partidarios del trabajo flexible, esperan una cultura corporativa que valore al
maximo el espiritu de equipo, en un ambiente mas relajado que valore
menos las titulaciones formales. El lider puede crear un ambiente que
estimule el trabajo en equipo, que anteponga el éxito colectivo al individual,
conseguido a base de maniobras oportunistas. Por otro lado, en la medida en
que el trabajo sea mas flexible y descentralizado, resulta mas dificil trabajar
en equipo. Si bien los miembros de esta generacion valoran una cultura mas
relajada, colectiva y colaboradora, son también conscientes de los problemas

que esta cultura va a plantear a los lideres.

e. Gerencia Participativa
Segun Francés, A (2008:71) en general la gerencia participativa

aprovecha las ventajas propias de la conciencia y el conocimiento de las
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personas que actuan en una organizacion. En contraste, se usa como
paradigma de comparacion, en su version mas radical, la gerencia vertical, la
cual se basa en el método de un dictador central: Las organizaciones con
gerencia vertical tienden a tener una estructura mecanicista, mientras que las
participativas tienen una estructura organica, de acuerdo a la terminologia
usada en la literatura gerencial.

Por ello, la planificacion estratégica debe hacerse con la participacion de
quienes disponen de la informacién imprescindible para planificar: acerca de
lo que se tiene (interna y externamente), lo que se quiere (fines, mision,
vision y objetivos) y como se llega a lo que se quiere de la mejor manera a
partir de lo que se tiene (estrategia 6ptima). Para planes muy flexibles, en
entornos complejos y muy cambiantes como el venezolano es imprescindible
la participacion de las personas que hacen dentro y fuera de la organizacion,
ya que son quienes detectan, de manera sistematica, en cada momento y en
sus multiples manifestaciones, las contingencias no contempladas.

En la Gerencia Participativa cada trabajador se concibe a si mismo como
miembro de un equipo, con un objetivo comun, y esta presto a realizar tareas

no previstas cuando surgen, con la moral en alto.

Oficinas Contables

Son instituciones formadas por profesionales de la Contaduria Publica,
cuyo fin es proporcionar servicios a la sociedad, mediante la satisfaccion de
las necesidades de sus clientes; por ello, es indispensable contar con un
Capital Humano que posea caracteristicas idoneas para el desempefo de
sus funciones, sin obviar la importancia de este profesional contable en la
Gerencia de estas oficinas. En tal sentido, la fortaleza de las oficinas
contables radica en la calidad del personal que labora, para lo cual es
necesario establecer un desarrollo organizacional, humano, profesional,
tecnolodgico, intelectual y de servicio a los clientes.

Segun Viloria, E. (2008:68) las oficinas contables:
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Sonsociedades civiles, que se rigen por las disposiciones legales
venezolanas, la Ley del Ejercicio de la Contaduria y su
reglamento, el Cédigo de Etica Profesional, por las normas y
estipulaciones establecidas en el documento de constitucién de
las mismas, cuyo proposito es prestar servicios que se encuentren
enmarcados dentro del ejercicio de la profesion.

En concordancia con lo expuesto por el autor y tomando en cuenta el
articulo 12 de la Ley del Ejercicio de la Contaduria Publica: “cualquier
contador publico podra establecer una firma u organizacién profesional,
asociandose con otro u otros contadores publicos, la cual podra dedicarse al
ejercicio de actividades propias de esta profesion, de conformidad con esta
ley. La asociacién asi constituida, debera contener los nombres de los socios
y tendrd caracter civil, pero en todo caso la responsabilidad por sus
actuaciones siempre estara a cargo de los asociados, quienes
necesariamente deberan estar inscritos en el Colegio Profesional de la
Entidad Federal donde esté domiciliada la firma o empresa”.

Ahora bien, Murrieta (1999) citado por Viloria, E (2008:59) afirma que las
oficinas contables deben reunir los siguientes elementos:

a.-Tener una clara concepcion de los principios de la organizacién y darlos
a conocer a los clientes, conforme a las modalidades que las regulaciones
nacionales de la practica profesional lo permita.

b.- Enfasis en la capacitacion técnica y la educacién en general, ya que el
capital mas valioso es el humano, considerando que la organizacion sera
mas productiva mientras el personal esté mejor capacitado. Esta
capacitacion proporciona el crecimiento profesional y humano, contribuyendo
a fortalecer la oficina y a promover la creatividad.

c.- Enfoque al trabajo en equipo de los miembros de la oficina contable,
considerando que la unién del personal, la comunicacidén y organizacion de
recursos son factores que tienen gran influencia en la excelencia y calidad
del trabajo realizado.

d.- Adecuada organizacion administrativa, mediante la implementacion de

politicas y reglamentos que permita un eficiente desarrollo del trabajo, siendo
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importante la elaboracion de manuales, organigramas, administracién por
objetivos, por areas de responsabilidad, por procesos, entre otros.

Desde esta perspectiva, las oficinas contables deben conducirse al logro
de objetivos, ya que estos muestran lo que se espera alcanzar en un futuro y
constituye una ayuda para seguir los cursos de acciéon, tomando en cuenta el
criterio, participacion de los socios y gerentes, respecto al bien comun, la
estabilidad y el ambiente social. Asi pues, los objetivos deben estar
enfocados en la estructura de organizacién adecuada, con delegacién de
autoridad, lineas de comunicacion, requerimientos de informacion, fijacién de
politicas y procedimientos apropiados que permitan el mejor desempefio
organizacional.

Es oportuno denotar, que la Federacion de Colegios de Contadores
Publicos, emitié en el afio 1996 el Cédigo de Etica Profesional del Contador
Publico Venezolano, donde se establecen las disposiciones éticas que debe
observar el contador publico con relacion a los clientes, a los colegas y al
gremio; asi como también esta trabajando con las normas de calidad, que
ayuden a fortalecer la confianza del publico en general de esta profesion,
dentro de las cuales se encuentra la Declaracion sobre Normas vy
Procedimientos de Auditoria N°12 (DNA-12), referente al control de calidad
en el ejercicio profesional.

Esta DNA-12 constituye una guia para las oficinas de contadores publicos
y profesionales independientes que presten sus servicios en forma individual,
con relacién a las politicas y procedimientos sobre el control de calidad. En
esta declaracion se establece que las oficinas de contadores publicos
deberan implementar politicas y procedimientos de control de calidad
debidamente enfocados para asegurar que todos los trabajos son ejecutados
de acuerdo con las normas y procedimientos de auditoria. Esta declaracion
no difiere mucho de lo planteado en el Boletin 3020 emitido por el Instituto
Mexicano de Contadores Publicos (IMCP, 2004) en cuanto a los aspectos

que deben ser considerados para definir los objetivos de las politicas y
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procedimientos de control de calidad, estos son: requisitos profesionales,
habilidades y competencia, asignacion del personal, delegacion, consultas,
aceptacion y retencion de clientes, monitoreo de la eficiencia del control de
calidad y otras que sean aplicables especificamente al area de auditoria y en

las etapas de direccion, supervision y revision.

Contador Publico

La evolucion de la Contaduria se encuentra enmarcada dentro de los
principios empiricos, y a pesar que parecia de poca importancia social,
empez6 a tomarse en serio debido a que servia como especie de
recordatorio para aquellas personas que necesitaban memorizar
transacciones tanto en el presente, pasado y futuro. Posteriormente, al pasar
de los afios se une la parte técnica a la Contaduria, donde cumple un papel
preponderante, por permitirle realizar diferentes proyecciones unido a la
investigacion de las diferentes situaciones contables presentadas.

En tal sentido, es una profesion que se ha venido fortaleciendo al pasar de
los afos; desde el punto de vista econdmico, politico y social sucedieron
fendmenos que realizaron y marcaron de una manera fulminante, hechos y
negociaciones que hicieron historia y todo eso gracias al asiento contable
que siempre estuvo presente como forma de recordar y formalizar cualquier
acuerdo monetario o de transaccion.

Cuando una persona se situa en la actividad contable, practicamente se
remonta a la necesidad imperiosa que se tenia para registrar transacciones
en términos de dinero que permitieran reforzar negociaciones y fortaleciera el
mercado; el trueque o cambio es reemplazado en primera instancia por los
registros contables, lo que evidencia un avance en el mercado porque el
comerciante no era obligado a escoger mercancia que posiblemente era
innecesaria, pero si se podia negociar otros valores o dejar registrado que la
transaccidon se completaria de otra forma, con la intencién de igualar sus

ganancias.
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Para Guajardo, Gerardo (2000) citador por Bricefio, Z. (2008:15) la
profesion de contador publico especificamente, es el ofrecimiento al publico
de las habilidades contables profesionales independientes, consistentes de
modo principal en planeamiento e instalacion de programas de sistemas de
contabilidad financiera y de costos, auditorias, investigaciones, informes
basados en auditorias practicadas, asesoramiento sobre la estructura
administrativa y politicas financieras, asi como servicios relacionados con los
impuestos.

Con relacion a lo antes expuesto por Bricefio, Z. (2008:15) expresa en su
libro que “el actuar del contador publico esta influenciado por una
combinacién de educacién y experiencia que le brinda una estructura mental,
lo suficientemente sélida para evaluar situaciones de cualquier naturaleza, en
especial de las caracteristicas contables, administrativas, econémicas y
financieras”.

Especificamente en la parte administrativa el Contador Publico debe estar
preparado para cumplir con las funciones que amerita el ejercicio de sus
labores, tal como la planificacidén, la organizacion, la direcciéon y el control,
que permiten mediante la coordinacion de los recursos humanos y materiales
esenciales, alcanzar sus objetivos de una manera efectiva y eficiente.

En el caso de los profesionales que dirigen las Oficinas Contables deben
estar capacitados para cumplir con su rol en la Gerencia de las mismas, el
cual es un cargo que ocupa el director de una empresa, que tiene dentro de
sus multiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros
ycoordinar todos los recursos a través del proceso administrativo, con el fin
de lograr objetivos establecidos.

En este orden de ideas, Lundgren (1986) citado por Jiménez (2000:35)
expresa que en las organizaciones se pueden presentar tres niveles de
gerencia, que son:

a.-Nivel Estratégico: comprende el nivel mas elevado de la organizacion,

conformado por los directores, propietarios, accionistas y altos ejecutivos;
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donde se toman las decisiones sobre politicas corporativas, se establecen
los objetivos de la organizacion, asi como también, las estrategias para
alcanzarlos.

b.- Nivel Intermedio: llamado también nivel mediador o programador, es el
nivel ubicado entre el nivel estratégico y operacional, sirve de articulaciéon
entre los dos niveles, se dedica a la seleccién de los recursos necesarios,
distribucién y colocacion de lo producido por la empresa en los diferentes
segmentos del mercado. Esta compuesto por la administracion media de la
empresa, en este nivel se encuentran las personas que transforman las
estrategias elaboradas por la alta gerencia, para alcanzar los objetivos
empresariales en planes de accion.

c.- Nivel Operativo: también llamado nivel técnico, es el nivel inferior de la
organizacion; esta relacionado con los problemas derivados de la ejecucion
cotidiana y eficiente de las tareas — operaciones de la organizacién; implica
el trabajo basico relacionado directamente con la produccién de los bienes o
servicios de la empresa.

Independientemente del nivel de gerencial, deben estar enfocados a los
objetivos planteados en la organizacién, que segun Viloria, E (2008:82) son:
posicibn en el mercado, innovacién, productividad, recursos fisicos,
financieros, rentabilidad (rendimientos de beneficios),
actuacion,desarrollogerencial, actuacion, actitud del trabajador,
responsabilidad social.

Para el logro de los objetivos expuestos es necesario que el Contador
Publico asuma su funcion de gerente, que segun Stoner, L. (1996) “es un
término que se ha usado para referirse a quien sea responsable de cumplir
con las actividades basicas de la administracion en el desarrollo de sus
relaciones”. Para ello, el gerente de las Oficinas Contables debe poseer y
manejar habilidades que le permitan actuar y desempefarse

profesionalmente orientando conocimientos y destrezas para la obtencion de
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resultados conjuntos, donde a su vez determinan las necesidades,

capacidades y oportunidades de la organizacion, a la cual forma parte.

Particularmente, las habilidades son capacidades especificas que resultan
del conocimiento, la informacién, la practica, la aptitud y segun Ramirez, A.
(2006) existen tres tipos de habilidades relacionadas con lo conceptual, lo
humano y lo técnico. En esta investigacion se sintetiza los aspectos
relacionados a las habilidades humanas, que tiene relacion directa con la
Direccién como funcion gerencial.

Segun Stoner, L. y Otros (1996:19) expresan que las habilidades humanas
“son destrezas para trabajar con otros, entenderlos y motivarlos, sea en
forma individual o grupal’. Son aquellas que desarrollan la cooperacion
dentro del grupo que esta siendo dirigido; implican el trabajo con actitudes,
comunicacion, individuos y con grupos.

En este sentido, estas habilidades tienen que ver con las habilidades
interpersonales, puesto que influyen en la capacidad del gerente para
trabajar bien con las personas, punto vital para un Contador Publico que se
desenvuelva, en funcién del camulo de informacion que este debe generar y
comunicar a la organizacion.

En lineas generales, puede decirse que las habilidades humanas, son
aquellas que desarrollan la cooperacién dentro del grupo que esta siendo
dirigido y que tiene relacién directa con el trabajo con personas, punto
relevante durante el desempefio eficiente de los Contadores Publicos en las
Oficinas Contables. Asi mismo, Ramirez, A. (2006), sefiala que “la aptitud
que adopte el contador publico como profesional en su tarea directiva, debe
estar encaminada a crear el ambiente propicio para la labor colectiva, de
manera que cada trabajador contribuya a conseguir los fines comunes de la
organizacion".

Para ello, el contador publico debe desarrollar tres elementos o medios
directivos, que son: Motivacion, Liderazgo y Comunicacion, los cuales estan

incluidos en la funcién de Direccién, que el autor explica que “es parte del
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proceso administrativo que vigila el rumbo a donde se encamina la
organizacion por medio de dichos elementos, que en conjunto logran la

competitividad de la organizacion.
Bases Legales

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999)
Articulo 105: La Ley determinara las profesiones que requieren titulo y las

condiciones que deben cumplirse para ejercerlas, incluyendo la colegiacion.

Ley del Ejercicio de la Contaduria Publica (1973)

Capitulo Ill del Ejercicio Profesional

Articulo 12: Cualquier contador publico podra establecer una firma u
organizacion profesional, asociandose con otro u otros contadores publicos,
la cual podra dedicarse al ejercicio de actividades propias de esta profesion,
de conformidad con esta Ley. La asociacién asi constituida, debera contener
los nombres de los socios y tendra caracter civil, pero en todo caso la
responsabilidad por sus actuaciones siempre estara a cargo de los
asociados, quienes necesariamente deberan estar inscritos en el Colegio
profesional de la Entidad Federal donde esté domiciliada la firma o la

empresa.

Cédigo de Etica Profesional del Contador Publico Venezolano

Segun Blanco. (2003) el Contador Publico defiende la buena fe, y ésta
hace presumir que un acto publico esta conforme a la ley y las buenas
costumbres, y es por ello que el Estado definid el Codigo de Etica para
definirle al Contador Publico un perfil de alta calidad humana, es el hombre
que da su palabra y la sostiene.

El Contador Publico estd cefiido a los siguientes principios éticos:

integridad, objetividad, independencia, responsabilidad, confidencialidad,
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observancia de las disposiciones y normativas legales, competencia y
actualizacién profesional, difusién y colaboracion, respeto entre colegas y
conducta ética.

a.) Integridad: es cumplir todos principios éticos que siguen a
continuacién e inclusive cumplir mas alla de lo que la ley exige. Integridad es
ser recto, sincero y justo. Es ser honesto con el medio ambiente.

b.) Objetividad: es utilizar la razén, la lé6gica para tomar decisiones y no el
corazon, ni mucho menos los sentimientos. Es sincerizarse con uno mismo y
los demas; objetividad es ser equitativo.

c.) Independencia: es sincerizarse con los demas, dandoles a entender a
ellos que no existen lazos familiares, amistosos ni mucho menos intereses
particulares que hagan inclinar las opiniones a favor o en contra.
Independencia es tener criterio limpio de ataduras sociales.

d.) Responsabilidad: Se relaciona con dar Fe Publica, por ello se debe
estar calificado para aceptar semejante responsabilidad y el no cumplirla
correctamente implica sanciones. Responsabilidad es también cumplir los
compromisos adquiridos en una forma satisfactoria para todos, se falta a este
principio si se cumple a medias dichos compromisos.

e.) Confidencialidad: Ser prudente, la confidencialidad se relaciona con la
reserva profesional. Hay que tener confidencialidad tanto con el usuario
como con el personal que se tiene a cargo.

f.) Observaciones de las disposiciones normativas: Hay que cumplir
las normas que promulgue el Estado, hay que cumplir lo que dicte la
Federaciéon de Colegios de Contadores Publicos, hay que cumplir inclusive lo
que diga el usuario siempre y cuando esto no atente contra las leyes y las
buenas costumbres.

g.) Competencia y Actualizacion Profesional: hay que ser responsables
con la carrera y mas aun con la universidad a la cual pertenecemos, esto
indica que debemos especializarnos para realizar las tareas de una manera

eficiente y satisfactoria.
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h.) Difusién y Colaboracioén: los contadores publicos deben convertirse
en profesores permanentes lo que implica compartir los conocimientos y
experiencias.

i.) Respeto entre Colegas: es fundamental trabajar con respeto hacia los
colegas, pues esto garantiza que se cumple entre otras cosas el cddigo de
ética.

Los anteriores principios deben ser aplicados por el contador publico en el
trabajo mas sencillo, como en el mas complejo, sin ninguna excepcion. Los
principios basicos de la ética son aplicables a todo el contador publico por el
solo hecho de serlo, sin importar la indole de su actividad o la especialidad
que cultive, tanto en el ejercicio independiente o dependiente, en cuanto sea
compatible con sus funciones; de esta manera contribuira al desarrollo de la

contaduria publica a través de la practica cotidiana de su profesion.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGIGO

Los aspectos metodologicos estan referidos a la planeacion de la manera
como se va a proceder en la realizacion de la investigacion, es decir, el nivel
de profundidad al cual se quiere llegar en el conocimiento propuesto, tipo de
estudio, método de investigacion, técnicas que han de utilizarse en la

recoleccién de la informacién y tratamiento de la informacion.

Tipo de Investigacion

El Tipo de Estudio representa el nivel de profundidad con el cual el
investigador busca abordar el objeto de conocimiento, tener claridad acerca
del nivel de conocimiento cientifico (observacion, descripcion, exploracion) al
que se espera llegar sefalando y definiendo el tipo de informacién que se
necesita asi como el nivel de analisis que debera realizar.

Este estudio se enmarcd dentro de una investigacion descriptiva, la cual
permitié identificar elementos, componentes y su interrelacion; asi como
también en el Analisis del Proceso de Influencia en las Oficinas Contables
que laboran los Contadores Publicos del municipio Trujillo, estado Truijillo.

Segun Méndez, C. (2001:136) la investigacién de tipo descriptivo “son
caracteristicas del universo de investigacion (numero de poblacion,
distribucién por edades, niveles de educacién, estado civil), sefiala formas de
conducta y actitudes de las personas (sociales, preferencias de consumo,

aceptacion de liderazgo, motivacion y decisiones de compra).
Diseno de la Investigacion

Segun Mendez, C. (2001:75) el disefio de la investigacion corresponde a

la estructura de la investigacion, a la forma cémo la investigacion sera
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desarrollada, a la manera como la indagacion es concebida a fin de obtener
respuestas a las interrogantes.

En primer lugar, se identificaron variables especificas que parecen ser
determinantes en caracteristicas complejas o en patrones de comportamiento
a ser estudiados. El proximo paso fue la seleccion de los sujetos que van a
ser medidos en las variables bajo investigaciéon (Contadores Publicos que se
desempefan en las Oficinas Contables del municipio Truijillo).

El disefio de la investigacion se orientd hacia un disefio de campo, donde
se recogeran directamente los datos de interés y luego seran analizados con
la intencién de describirlos e interpretarlos. Segun Arias, F. (1999:31) la
investigacion de campo “consiste en la recoleccion de datos directamente de
los sujetos investigados, o de la realidad, donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar variable alguna, es decir, el investigador no altera las

condiciones existentes”.

Técnicas e Instrumento de Recoleccién de Datos

Segun Méndez, C. (2002:156) las Fuentes o Técnicas para la Recoleccion
de Informacién” son hechos o documentos a los que acude el investigador y
que le permiten obtener informacion, para esto se debe decidir las fuentes
entre las cuales estan las secundarias y las primarias”.

Para esta investigacion se elaborard un cuestionario contentivo de (40)
items con preguntas cerradas y de seleccion simple, el cual fue aplicado a
los Contadores Publicos de las Oficinas Contables del municipio Truijillo; con

el objeto de recolectar datos para el analisis. (Ver Anexo A).

Poblacion
Segun Tamayo y Tamayo, (1995:196) una poblacién esta determinada por
sus caracteristicas definitorias, por lo tanto, el conjunto de elementos que

posea esta caracteristica se denomina poblacion ouniverso.
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La poblacién es la totalidad del fenémeno a estudiar, donde las unidades
poseen una caracteristica comun, la que se estudia y da origen a los datos
de la investigacion, Entonces, una poblacion es el conjunto de todas las
cosas que concuerdan con una serie determinada de especificaciones.

En esta investigacion la poblacibn se obtuvo por medio de un
levantamiento de censo por la investigadora a partir del 03 de mayo de 2011,
la cual estuvo conformada por los Contadores Publicos que dirigen las
Oficinas Contables del Municipio Trujillo, las cuales representan un total de
diez (10) oficinas de acuerdo al Colegio de Contadores Publicos y se

constato por la investigadora.

Validez

Segun Mendez, C. (2001:203), “la validez se refiere al grado en que un
instrumento realmente mide la variable que pretende medir”.

El instrumento que se elaboré para efectos de la presente investigacion,
estuvo sometido a la revisién de expertos en el tema, los cuales presentaron
las respectivas observaciones, en cuanto a los items, objetivos, pertinencia.
Luego de las opiniones y correcciones de los expertos, se aplico el

cuestionario. (Ver Anexo B).

Analisis e Interpretacion de Resultados

Segun Méndez, C. (2001:159) sefala que el analisis de resultados debe
especificar los parametros de posicién o de dispersién que utilizara y luego
hacer la Presentacion de la Informacion de los datos, representacion escrita,
semitabular, tabular y el uso de los graficos, entre otras técnicas utiles para
mostrar la informacién recopilada por el investigador.

Luego de la aplicaciéon del cuestionario a los Contadores Publicos de las
Oficinas Contables del municipio Trujillo, que conforman la poblacién de la
investigacion, se procedido al analisis e interpretacion, items por items,

mediante la representacién de estadistica descriptiva, en cuadros donde se
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calcula la frecuencia y el porcentaje, asi mismo la representacion de esos
porcentajes en graficos para luego analizar los datos obtenidos por el

investigador.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

Analisis de los Resultados

El presente trabajo de investigacion se basa en Analizar el proceso de
Influencia en las Oficinas Contables del municipio Trujillo estado Truijillo, para
tal fin, se disefid un instrumento en la escala tipo Lickert, con alternativas de
S=siempre, CS= casi siempre, O= ocasionalmente, RV= rara vez y N=
nunca, conformadas por items de preguntas cerradas y seleccién simple,
dirigido a los Contadores de las Oficinas Contables del municipio Trujillo. El
instrumento esta referido a la variable Influencia, de cuarenta items, de
acuerdo a la tematica que corresponde a cada uno de los indicadores y

dimensiones.

Variable: Influencia
Dimension: Estilos de Liderazgo
Indicador: Liderazgo Autocratico

Tabla 1. Liderazgo Autocratico

Alternativas de Respuestas

Siempre Casi Ocasionalmente Rara Nunca

items Siempre Vez

F %% F % F % F % F %

1. Usted como
Contador Publico
que dirige la
Oficina Contable
fija las directrices,
centraliza el
poder y toma
decisiones de

07 70 03 30
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manera unilateral

2. ElI Contador
Publico le informa
al personal lo que
debe hacer

03 30 07 70

Fuente: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2012).

Grafico 1: Liderazgo Autocratico
Fuente: Tabla 1. Liderazgo Autocratico
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De acuerdo con la informacién presentada en la Tabla 1 relacionada con
el liderazgo autocratico, en el item 1, el 70% de los Contadores Publicos
afirman que siempre fija las directrices, centraliza el poder y toma decisiones
de manera unilateral, mientras que el 30% expresa que casi siempre. Con
relacion al item 2, el 70% manifestd que casi siempre le informa al personal
lo que debe hacer y el 30% siempre lo hace. Segun los resultados obtenidos,
se observa que concuerda con lo expresado por Chiavenato, . (2006), quien
afirma que en el liderazgo autocratico el lider fija las directrices, centraliza el
poder y toma de decisiones, decide, informa al grupo lo que debe hacer y lo

supervisa de cerca.
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Indicador: Liderazgo Democratico

Tabla 2. Liderazgo Democratico

Alternativas de Respuestas

Siempre Casi Ocasionalmente Rara Nunca
items Siempre Vez

F % F % F % F % F %

5. Proyecta las
directrices,
fomentando la
participacién del
grupo en las
decisiones.

06 60 04 40

6. Usted como
Contador Publico

de la Oficina 10100
orienta al
personal que

dirige.

Fuente: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2012).

Grafico 3: Liderazgo Democratico
Fuente: Tabla 3. Liderazgo Democratico
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Como se observa en la tabla 03, relacionada con el liderazgo democratico,
el 60% de los Contadores Publicos denotan que ocasionalmente proyecta las
directrices, fomentando la participacion del grupo en las decisiones, el 40%
rara vez lo hace. El items 06 esta representado por el 100% donde los

Contadores expresan que siempre orienta al personal que dirige. Tomando
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en cuenta los resultados, se evidencia que en el items 05 no concuerda con
lo expresado por Chiavenato, |. (2006), mientras que en el item 06 si. El
autor expresa que el lider esboza las directrices, fomenta la discusion y la
participacion del grupo en las decisiones, conduce y orienta al grupo y se

limita a los hechos cuando los hace elogios o criticas.

Dimension: Tipos de Comunicaciéon Organizacional
Indicador: Comunicacion Organizacional Formal (descendente,
ascendente, lateral).
Tabla 3. Comunicacion Organizacional Formal (descendente,

ascendente, lateral).

Alternativas de Respuestas

Siempre Casi Ocasionalmente Rara Nunca

items Siempre Vez
F % F % F % F % F %
7. La
Comunicacion de
la Oficina 10 100

Contable  sigue
las lineas de
mando de la
organizacion,

llevandose a cabo

con mayor
eficacia.
8 La

Comunicacion

fluye de un nivel 10 100
de grupo alto a un

nivel mas bajo.

9. La

Comunicacién la

utiliza para 8 80 2 20
asignar metas,

conocer

problemas y

proporcionar

instrucciones.

10. La

Comunicacion

fluye desde los 10 100
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empleados hacia

la Gerencia.

11. Usted como
Gerente es
informado  sobre 10 100
progresos,
problemas o]
cualquier
situacion que se
amerite.

12. En la Oficina
Contable se
intercambia

informacion entre

dos o mas 4 40 6 60
miembros de la

organizacién que

ocupan puestos

de un mismo

nivel.

Fuente: Aplicaciéon del instrumento de recoleccion de datos (2012).

Grafico 4: Comunicacién Organizacional Formal
Fuente: Tabla 4. Comunicacién Organizacional
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Se visualiza en la tabla 04 los siguientes resultados: en el items 07 el
100% de los Contadores Publicos afirman que siempre la comunicacion de la
Oficina Contable sigue las lineas de mando de la organizacion, llevandose a
cabo con mayor eficacia, en el items 08 el 100% manifiesta que siempre la
comunicacion fluye de un nivel de grupo alto a un nivel mas bajo. Respecto
al items 09, el 80% afirma que siempre la Comunicacioén la utiliza para
asignar metas, conocer problemas y proporcionar instrucciones, mientras que

el 20% lo hace casi siempre; en el items 10 se muestra que el 100% de los
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encuestados afirman que nunca la comunicacion fluye desde los empleados
hacia la Gerencia. Con relacién al items 11, el 100% afirma que como
Gerente rara vez es informado sobre progresos, problemas o cualquier
situacidn que se amerite; en el items 12, el 60% de la poblacion manifiesta
que casi siempre en la Oficina Contable se intercambia informacion entre dos
0 mas miembros de la organizacién que ocupan puestos de un mismo nivel y
el 40% dice que siempre.

De alli, se puede acotar que en algunos de los aspectos estudiados existe
concordancia con lo expuesto por Certo (2001) de la siguiente manera: La
comunicacion organizacional formal es la que sigue las lineas del
organigrama de la organizacion, se efectia y se transmite por canales
concebidos para que sea recibida por un publico y que responda a unos
objetivos o pretensiones, sirve para llevar a cabo una mayor eficacia
organizativa. Se lleva a cabo el tipo de comunicacion descendente, la cual es
utilizada para asignar metas, dar a conocer problemas que necesitan

atencion y proporcionar instrucciones.

Dimension: Estrategias para motivar al personal
Indicador: La comunicaciéon administrativa

Tabla 4. La comunicacion administrativa

Alternativas de Respuestas

Siempre Casi Ocasionalmente Rara Nunca
items Siempr Vez

e

F % F % F % F % F %

15. Se utiliza en
la Organizacion

... 07 70 03 30
la comunicacion

como
herramienta para
satisfacer las

necesidades del
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personal.

16. La
Comunicacion
bilateral
Gerente- 10 100
Empleado,
Empleado-
Gerente se da
en la
Organizacién
como estrategia
de motivacion

Fuente: Aplicaciéon del instrumento de recoleccion de datos (2012).

Grafico 6: La comunicacion administrativa
Fuente: Tabla 6. La comunicaciéon administrativa
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Respecto a la tabla 6, en el items 15, el 70% de los Contadores Publicos
afirman que en las oficinas siempre se utiliza la comunicacibn como
herramienta para satisfacer las necesidades del personal, el 30% dice que
casi siempre; en el items 16 el 100% manifiestan que casi siempre la
Comunicacién bilateral Gerente-Empleado, Empleado-Gerente se da en la
Organizacibn como estrategia de motivacion. Tomando en cuenta los
resultados obtenidos, se puede decir que coinciden con lo expuesto por
Certo (2001), quien describe que la comunicacién administrativa tal vez es la
estrategia mas basica de motivacion con la que cuentan los
administradores,para comunicarse con los miembros de la organizacion.

Como resultado de esta comunicacion con los administradores, los miembros
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de la organizacién pueden satisfacer necesidades humanas basicas tales

como el reconocimiento, un sentido de pertenencia y seguridad.

Indicador: Las teorias X -Y
Tabla 5. Las teorias X - Y

items

Alternativas de Respuestas

Siempre

Casi

Siempre

Ocasionalmente Rara

Vez

Nunca

F

%

F %

%

F

%

F

%

17. Se resiste el
personal a los
cambios por la
gerencia para no
asumir riesgos.

10

100

18. El personal de
la Oficina es
dependiente del
Gerente

05 50

05

50

19. El Desempeno
del personal de la
Oficina se basa
en esquemas
planeados.

10

100

20. ElI desempeiio
del personal de la
organizacion  se
traduce en fuente
de satisfaccion y
recompensa.

05 50

05

50

21. El personal de
la Oficina posee
capacidad de
asumir

responsabilidades
y adaptarse a los

cambios que
amerite su
desempefio.

10

100

Fuente: Aplicacidn del instrumento de recoleccion de datos (2012).
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Grafico 7: Las teorias X - Y
Fuente: Tabla 7. Las teorias X - Y
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Se observa en el items 17 que el 100% de los encuestados nunca se
resiste a los cambios por la gerencia para no asumir riesgos, en el items 18
el 50% expresa que casi siempre el personal de la Oficina es dependiente
del Gerente y el otro 50% ocasionalmente. Asi mismo, en el items 19, el
100% expresa que siempre el Desempefio del personal de la Oficina se basa
en esquemas planeados; en el 20 el 50% manifiesta que casi siempre el
desempefio del personal de la organizacion se traduce en fuente de
satisfaccidn y recompensa, mientras que el 50% denota que ocasionalmente;
por ultimo en el item 21, el 100% dice que el personal de la Oficina siempre
posee capacidad de asumir responsabilidades y adaptarse a los cambios que
amerite su desempefio.

Por ello, se acota que existe heterogeneidad en los resultados, segun la
teoria de Certo (2001), quien afirma que en la teoria X las personas por
naturaleza se resisten a los cambios, pues buscan su seguridad y no asumir
riesgos, prefieren ser dirigidas, esta teoria refleja un estilo de administracion
duro, rigido y autocratico que hacen que las personas trabajen dentro de

esquemas planeados, tomando en cuenta el alcance de los objetivos de la
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organizaciéon. Se visualiza a las personas como recursos o medios de
produccion. En la teoria Y las no tienen disgusto de trabajar, el trabajo puede
ser fuente de satisfaccion y recompensa (cuando se desempefia
voluntariamente) o fuente de sancion (cuando se evita siempre que sea
posible. Las personas no son pasivas ni se resisten a las necesidades de la
empresa, tienen motivacion, potencial de desarrollo, patrones de conducta

adecuados y capacidad para asumir responsabilidades.

Indicador: Los sistemas administrativos de likert

Tabla 6. Los sistemas administrativos de likert

Alternativas de Respuestas

Siempre Casi Ocasionalmente Rara Nunca

items Siempre Vez

F % F % F % F % F %

24. El personal
de la Oficina
Contable siente

de parte de 10 100
usted como
Gerente

desconfianza en
las labores que
realiza.

25. El personal
de la Oficina
Contable siente
temor de su

10 100

desempefio.
26. En la Oficina
Contable los

subordinados

discuten los 10 100
trabajos con los
superiores.

27. Usted como
Gerente
muestra
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confianza en los 10 100
subordinados y

se sienten
motivados  por

las

recompensas

recibidas.

Fuente: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2012).

Grafico 9: Los sistemas administrativos de likert
Fuente: Tabla 9. Los sistemas administrativos de
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Las respuestas obtenidas en esta tabla muestran los siguientes
resultados: en el items 24 el 100% de los Contadores encuestados afirman
que nunca el personal de la Oficina siente de parte de él como Gerente
desconfianza en las labores que realiza, en el items 25 expresan que el
personal nunca siente temor de su desempefio. El items 26 muestra que el
total de los encuestados manifestaron que siempre los subordinados
discuten los trabajos con los superiores y en el items 27 expresan que
siempre como Gerente muestra confianza en los subordinados y se sienten
motivados por las recompensas recibidas.

Esto se traduce en aspectos positivos, puesto que coincide con lo
expuesto por Certo (2001) en el sistema 4, el cual es un estilo de
administracion implica tener completa confianza en los subordinados. Los
subordinados se sienten completamente libres de discutir su trabajo con los

superiores y estdan motivados por factores tales como recompensas
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econodmicas basadas en un sistema de compensacion desarrollado a través

de participar en el establecimiento de metas.

Dimension: Factores de Efectividad del Trabajo en Equipo
Indicador: Capacitacion

Tabla 7. Capacitacion

Alternativas de Respuestas

Siempre Casi Ocasionalmente Rara Nunca

items Siempr Vez
e
F % F % F % F % F %
28. En el
Desarrollo del

Equipo de 08 80 02 20

Trabajo en |la
Organizacion, los

integrantes

poseen mente

abierta.

29. En el

Desgrrollo del 10 100
Equipo de

Trabajo en la
Organizacién, los
integrantes
tienen
responsabilidad.

30. Los Miembros

de 10 100
Organizacién que

trabajan en

Equipo poseen

capacidad de

resoluciéon de

problemas.

Fuente: Aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2012).
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Grafico 10: Capacitacion
Fuente: Tabla 10. Capacitacion
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De la totalidad de los Contadores encuestados, en el items 28, el 80%
afirma que siempre en el desarrollo del Equipo de Trabajo en la
Organizacion, los integrantes poseen mente abierta, el 20% casi siempre; en
el items 29, el 100% expresa que siempre en el desarrollo del Equipo de
Trabajo en la Organizacion, los integrantes tienen responsabilidad y en el
items 30 manifiesta el 100% que los miembros de la Organizacién casi
siempre que trabajan en Equipo poseen capacidad de resoluciéon de
problemas.

Estos resultados conllevan a deducir que son favorables, puesto que
concuerdan con lo expuesto por Certo (2001) quienes afirman que los
equipos efectivos ademas de sus habilidades y capacidades, también deben
saber funcionar bien como integrantes de un equipo, es por ello, que las
investigaciones indican que deben tener mente abierta, que permite a los
integrantes de un equipo manejar los cambios que exigen nuevos proyectos;
responsabilidad, porque cuando los miembros de un equipo en lo individual
aceptan la responsabilidad de su propio desempefio y contribuciones,
aumenta la efectividad del equipo. Asi mismo, las capacidades de resoluciéon
de problemas, donde los integrantes de un equipo deben estar en
posibilidades de analizar los problemas y crear alterativas de solucién, entre

otros aspectos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los resultados obtenidos en la investigacion permiten dar respuestas a los
objetivos planteados y de esta manera concluir lo siguiente:

Con relacion a los estilos de liderazgo aplicados por el Contador Publico
como Gerente de las Oficinas Contables del municipio Trujillo, se identifico el
liderazgo autocratico, en el sentido que él fija las directrices, centraliza el
poder y toma decisiones de manera unilateral, decide, informa al grupo lo
que debe hacer y lo supervisa de cerca. También en algunos casos el
liderazgo democratico, cuando orienta al personal que dirige.

Respecto a los tipos de Comunicacion Organizacional en las Oficinas
Contables del Municipio Trujillo, se da la comunicacién formal en los
siguientes aspectos: la comunicacion sigue las lineas del organigrama de la
organizacion y se da el tipo descendente, la cual es utilizada para asignar
metas, dar a conocer problemas que necesitan atencion y proporcionar
instrucciones. También se da la comunicacién informal, ya que surge de la
espontaneidad de los empleados.

En cuanto a las estrategias aplicadas por los Contadores Publicos para
motivar al personal que laboran en las Oficinas Contables del Municipio
Trujillo, se describe las siguientes: a.) la comunicacion administrativa,
considerada como la estrategia mas basica de motivacion con la que cuentan
los administradores,para comunicarse con los miembros de la organizacion;
b.) la teoria X — Y, en los aspectos que trabajan con esquemas planeados,
posee capacidad de asumir responsabilidades y adaptarse a los cambios que
amerite su desempefo, c.) disefio de puestos de trabajo, considerando la

rotacion de puestos inefectiva y afirmando que los puestos se vuelven aun
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mas satisfactorios a medida que aumenta el numero de operaciones que
ejecuta un individuo, d.) el sistema administrativo 4 de lickert, el cual es un
estilo de administracibn implica tener completa confianza en los
subordinados y se sienten completamente libres de discutir su trabajo con los
superiores.

En atencidén a los factores de efectividad del Trabajo en Equipo en las
Oficinas Contables del Municipio Trujillo, se deduce que se dan: a.) la
capacitacion, donde los integrantes poseen mente abierta, tienen
responsabilidad y poseen capacidad de resolucibn de problemas; b.)
comunicacion, donde se intercambian ideas que facilitan el logro de
objetivos;c.) Empowerment, considerada como una estrategia gerencial,
donde el personal al trabajar en equipo acepta la responsabilidad de su
propio desempefio y contribuciones, los integrantes analizan problemas,
crean alternativas de solucion.

Asi mismo, se les otorga a los miembros autoridad para tomar decisiones
en forma auténoma y participan en el cambio de circunstancias sociales para
tener mayor control; d.) Recompensa, por el desempefio colectivo, por su
aportacion a los objetivos organizacionales, disefio de trabajo, estrategia de
desarrollo organizacional, entre otros; e.) Gerencia Participativa,
aprovechandose el conocimiento de las personas que actuan en una
organizacion y la planificacién estratégica debe hacerse con la participacion
de quienes disponen de la informacién imprescindible para planificar.

En sintesis, el proceso de influencia en las Oficinas Contables es

aceptable y adecuado a la teoria estudiada en la mayoria de los aspectos.

Recomendaciones

Luego de culminar la investigacion y presentar las respectivas
conclusiones, es posible establecer sugerencias que vaya en beneficio del
desempefio profesional de los Contadores Publicos de las Oficinas

Contables del Municipio Truijillo, las cuales se sintetizan a continuacion:
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Estimular al personal que labora en las Oficinas Contables, a la
preparacion profesional en diversas areas de la rama contables: financiera,
tributaria, auditoria, gerencia; con el fin que estén preparados para un futuro
desempefio como Gerente.

Fortalecer el trabajo que se lleva a cabo en las Oficinas Contables, con el
fin de ofrecer el mejor servicio posible.

Promover la participacién activa de la Universidad en la formaciéon
profesional de los estudiantes, a través de la inclusion de materias en el area

gerencial para el futuro desempefio del Contador Publico.
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ANEXOS



ANEXO A

] UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO “RAFAEL RANGEL”
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL QUE DIRIGEN EN LAS
OFICINAS CONTABLES DEL MUNICIPIO TRUJILLO

El presente cuestionario tiene por objeto solicitar su valiosa colaboracion,
con la finalidad de obtener informacion de interés relacionada con el proceso
de Influencia en las Oficinas Contables, del Municipio Trujillo Estado Trujillo.
Los datos que se alcancen en esta encuesta seran manipulados con

absoluta confidencialidad, ya que solo serviran para fines de investigacion.

Fecha Oficina Contable

Sin otro particular y agradeciendo su cooperacién

Br. Ana Maria Valera
C.116.014.994
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CUESTIONARIO

Instrucciones. A continuacion usted encontrara una serie de
proposiciones, vinculadas con el Analisis del proceso de Influencia en las
Oficinas Contables del Municipio Trujillo Estado Truijillo, cada una con cinco
alternativas, ninguna es correcta, ni incorrecta, simplemente es su opinion.
Responda marcando con una “X”, la opcién que considere conveniente,
segun la escala que se indica a continuacion S = siempre, CS = casi

siempre, O = ocasionalmente, RV = rara vez y N = nunca.

PROPOSICIONES S |CS| O |RV|N

1.- | EI Contador Publico que dirige la Oficina
Contable fija las directrices, centraliza el
poder y toma decisiones de manera
unilateral.

2.- | El Contador Publico le informa al personal lo
que debe hacer

3.- | EI Contador Publico otorga libertad al
personal para las decisiones que se toman,
sin evaluar las acciones del grupo.

4.- | EI Contador Publico que dirige la Oficina
tiene una participacion minima en las
decisiones del grupo

5.- | El Contador Publico proyecta las directrices,
fomentando la participacion del grupo en las
decisiones.

6.- | El Contador Publico orienta al personal que
dirige

7.- | La Comunicacion de la Oficina Contable
sigue las lineas de mando de Ila
organizacion, llevandose a cabo con mayor
eficacia.

8.- | La Comunicacién fluye de un nivel de grupo
alto a un nivel mas bajo
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PROPOSICIONES

SC

RV

La Comunicacion se utiliza para asignar
metas, conocer problemas y proporcionar
instrucciones.

10.-

La Comunicacioén fluye desde los empleados
hacia la Gerencia

11.-

Se le informa al gerente sobre progresos,
problemas o cualquier situacibn que se
amerite.

12.-

En la Oficina Contable se intercambia
informacion entre dos o mas miembros de la
organizacion que ocupan puestos de un
mismo nivel.

13.-

La Comunicacion entre el personal que se
desempefa en la Oficina Contable surge de
la espontaneidad de los empleados

14 .-

En el intercambio de informacién existen
rumores para que el Gerente conozca sus
condiciones personales.

15.-

Se utiliza en la Organizacion la comunicacion
como herramienta para satisfacer las
necesidades del personal.

16.-

La  Comunicacion  bilateral  Gerente-
Empleado, Empleado-Gerente se da en la
Organizacién como estrategia de motivacion.

17 .-

se resisten el personal a los cambios por la
gerencia para no asumir riesgos.

18.-

El personal de la Oficina es dependiente del
Gerente

19.-

El Desempefio del personal de la Oficina se
basa en esquemas planeados.

20.-

.El  desempefio del personal de Ia
organizacion se traduce en fuente de
satisfaccion y recompensa.

21.-

El personal de la Oficina posee capacidad de
asumir responsabilidades y adaptarse a los
cambios que amerite su desempefo.

22.-

En la organizacion se da la rotacion de
puestos entre el personal que labora.
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PROPOSICIONES

CS

RV

23.-

El personal de la organizacion considera que
los puestos son mas satisfactorios a medida
que aumenta su desempefio en el trabajo.

24 -

El personal de la Oficina Contable siente de
parte del Gerente desconfianza en las
labores que realiza

25.-

El personal de la Oficina Contable siente
temor de su desempefio.

26.-

En la Oficina Contable los subordinados
discuten los trabajos con los superiores.

27 .-

El Gerente muestra confianza en los
subordinados y se sienten motivados por las
recompensas recibidas.

28.-

En el Desarrollo del Equipo de Trabajo en la
Organizacion, los integrantes poseen mente
abierta

29.-

En el Desarrollo del Equipo de Trabajo en la
Organizacién, los integrantes tienen
responsabilidad

30.-

Los Miembros de la Organizacion que
trabajan en Equipo poseen capacidad de
resolucién de problemas

31.-

Los Miembros de la Organizacion que
trabajan en  Equipo tienen  buena
Comunicacion.

32.-

En el Trabajo en Equipo en la Oficina
Contable, se intercambian ideas que faciliten
el logro de objetivos.

33.-

En el Trabajo en Equipo aceptan la
responsabilidad de su propio desempefio y
contribuciones

34 .-

En el Trabajo en Equipo de la Organizacion,
los integrantes analizan problemas

35.-

En el Trabajo en Equipo de la Organizacion,
los integrantes crean alternativas de
solucion.
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36.-

Se les otorga a los miembros que conforman
el trabajo en equipo autoridad para tomar
decisiones en forma autbnoma.

37 .-

Los miembros de la organizacién participan
en el cambio de circunstancias sociales para
tener mayor control.

38.-

La organizacién recompensa el trabajo en
equipo por el desempefio colectivo.

PROPOSICIONES

CS

RV

39.-

La Gerencia participativa aprovecha el
conocimiento de las personas que actuan en
una organizacion.

40.-

La planificacién estratégica debe hacerse
con la participacion de quienes disponen de
la informacion imprescindible para planificar.
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