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INTRODUCCION

El libro Desarrollo Empresarial “Tendencias Gerenciales y Tecnoldgicas”
es una obra colectiva producto de la compilacion de los ensayos realizados
por los participantes de diversos grupos de formacion permanente en el area

de Postgrado de la Universidad Bicentenaria de Aragua.

En el proceso globalizador de la economia, las empresas deben
responder a la crisis econdmica y social; asi como a los procesos de apertura
por los que atraviesan. Lo planteado obliga a implementar nuevas estrategias
y métodos en sus organizaciones; asi como estar en capacidad de enfrentar
cambios que permitan lograr la innovacidon en los procesos productivos,

comerciales y financieros, con base a las nuevas tecnologias.

Desde este punto de vista, las nuevas tendencias gerenciales constituyen
un elemento en el entorno cambiante de las organizaciones, que exigen
flexibilidad, adaptacion y disposicidon al trabajo en equipo; desde este punto
de vista deben ser conocidas oportunamente por la gerencia para enrumbar
la organizacion hacia su transformacion mediante la innovacion, conducida

por un liderazgo comprometido con las exigencias del desarrollo empresarial.

Por su parte, el desarrollo empresarial es un concepto integrador que
implica el grado de crecimiento, optimizacion, mejoramiento de la economia,
la proactividad, mejora continua y competitividad de las empresas.
Comprende lo economico, la cultura empresarial, el liderazgo, la gestion del

conocimiento y la innovacion.
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En tal sentido, el texto est4 estructurado en tres partes. La primera,
referida a Personas donde se hace referencia a tres capitulos. El primero,
reflexiona acerca de la gerencia desde la inteligencia emocional de Nahen
Blanco; el segundo, visiona la gestion de talento humano en tiempo de
economia inflacionaria de Maira Arvelo y como tercero, se refiere la

mediacién en la resolucién de conflictos laborales de Maira Méndez.

La segunda parte, Control Empresarial, en la cual se presentan también
tres capitulos. El cuarto, Control y auditoria desde una vision de
complementariedad considerando teorias articuladoras provenientes de la
transcomplejidad de Renné Pérez; en el quinto, el control interno de
inventario bajo la NIIF de German Puerta y en el sexto, la hiperinflacion y

presupuesto anual de gastos operativos de Helen Lopez.

Finalmente, la tercera parte, Tecnologicas, con dos capitulos. El séptimo,
plataformas tecnoldgicas desde una vision de las operaciones electronicas
en Venezuela de Jonathan Pages y en el octavo, Barbara Bettoli, analiza el
impacto de las TIC en la sociedad global. Esperamos que pueda ser util a los
lectores y motivar a profundizar en las tendencias gerenciales y tecnoldgicas

empresariales.
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EL CONTROL Y LA AUDITORIA. UNA VISION DE COMPLEMENTARIEDAD
Renné Pérez!
En el contexto de los tiempos actuales, lo binario, lo lineal, lo estatico no
hace posible la consecucidén de nuevos saberes, asi el control y la auditoria
asumidos bajo enfoques clasicos no han contribuido al desarrollo de las
ciencias contables; surge entonces la necesidad de adoptar visiones, teorias
y principios que reconozcan la complejidad de la realidad de estos procesos.
Es crucial, entonces, que en el desarrollo del control y la auditoria se
incorporen teorias que fundamentan la transcomplejidad, asumida como la
complementariedad entre distintos campos del saber; mas adn si se toma en
cuenta que el control debe ser concebido como sinénimo de mejoramiento a
nivel de la sociedad y que la auditoria tiene como objetivo supremo el logro
de los objetivos institucionales a través de sus recomendaciones, de la
atestacion y el aseguramiento.
Teorias articuladoras del control
Las teorias articuladoras de la transcomplejidad puede sustentar al
control en una visién de complementariedad, entendido este como sinébnimo
de mejoramiento de los sistemas y fundamentalmente de los sistemas
organizacionales empresariales. El control es parte de la administracion de
un determinado sistema y se orienta al logro de los objetivos institucionales.
La teoria general del control esta alineada a la teoria general de los
sistemas; es por ello que es plenamente aplicables al control. La teoria de la
relatividad es de aplicacion en el control debido a que este se halla presente

en los actos administrativos, que se caracterizan por su relatividad e

! Doctor en educacién, doctor en contabilidad, docente ordinario de la Universidad Nacional de San Antonio Abad
del Cusco, email: renne.perez@unssac.edu.pe; cpc_rpv@yahoo.es: Perd.
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interdependencia de un determinado sistema en su modalidad de
organismos publicos o privados; es mas el control es parte del proceso de
administracion de las organizaciones.

Por su parte, el control hace uso del estructuralismo — funcionalismo y
pues, realiza las actividades de control sobre el conjunto de sistemas que
operan en una determinada organizacion; para cuyo efecto se apoya ademas
en herramientas de variadas disciplinas. El control busca el equilibrio entre el
costo beneficio de los acto que se realizan en las organizaciones, sin perder
de vista el mejoramiento continuo de las mismas.

Los modos de hablar y de pensar de las organizaciones se asemejan a
los seres humanos; pues, cada organizacién es un ser viviente, un sistema
complejo que requiere de la teoria de la l6gica borrosa, difusa y multivariada.
El control tiene un alto grado de pertinencia en cualquier sistema
organizacional; ademas, las actividades de control fundamentalmente se
nutren de la experiencia y conocimiento de quienes administran las
organizaciones. El éxito de las actividades de control en gran medida
dependera de la experticia de quienes realizan dichas labores.

En la misma orientacion de Ledn (2017) y Lorenz (1995) en las
organizaciones el control se realiza en base a las teorias que provienen tanto
de las ciencias en formales como empiricas o factuales. Este hecho da
cabida a la ciencia del caos, pues los fendmenos inherentes a la labor de
control y al control en si mismo, que se administran en las organizaciones
deben ser abordados no de manera repetitiva, previsible o determinada,
puesto que esto haria vulnerable al control que tiene un enfoque cadtico e
imprevisible.

La filosofia del control se focaliza en el mejoramiento de las
organizaciones por lo que en esta encaja la teoria del rizoma puesto que en
las actividades de control se hace uso permanente del pensamiento critico y

de la logica del devenir. Su aplicacion es evidente puesto que el
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conexionismo de los denominados agenciamientos esta presente en la
implementacion de controles y en la evaluacion de los mismos.
Teorias articuladoras de la auditoria

Lo expuesto sobre el control y las teorias articuladoras de la
transcomplejidad es de plena aplicacion a la auditoria puesto que esta se
halla inmersa en la teoria general del control. En el Peru, la Constitucion
politica estable en su articulo 82 que la Contraloria General de la Republica
es el 6rgano superior del sistema nacional de control otorgandole facultades
de caracter constitucional para el ejercicio del control. Este organismo define
al control interno como el conjunto de actividades que permiten identificar y
prevenir riesgos, irregularidades y actos de corrupcién; es mediante el control
gue la gestiéon gubernamental se hace eficiente y transparente y se orienta a
satisfacer los requerimientos de los ciudadanos.

El control es tarea de todos los colaboradores de las organizaciones
gubernamentales y la responsabilidad de su implementacién recae en los
niveles ejecutivos del mas alto nivel. El autocontrol, la autorregulacién y la
autogestion es la formula triple del control practicado en el sector publico. En
el sector privado el control es concebido como sindnimo de mejoramiento y la
responsabilidad de su implementacion también recae en quienes administran
las organizaciones privadas.

La auditoria en el contexto de la teoria general del control, es la
encargada de evaluar los niveles de eficiencia, eficacia y efectividad de los
sistemas de control implantados en los sistemas publicos o privados. La
auditoria hace uso de metodologias diversas que provienen de diversas
ciencias; por tanto hace uso de las teorias de la transcomplejidad del control;
pero a nivel de organizaciones, ya sea a nivel de macro sistemas, sistemas o
sub sistemas.. El control es lo general y la auditoria es lo especifico. Lo

planteado se visualiza en la figura 1, seguidamente.
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Teoria de la
Relatividad

Teoria General de
Sistema

Abona al enfoque integrador transcomplejo, debido a que
Einsten desarrolla la relatividad e interdependencia de masa,
espacio y tiempo; ademas concibe a la realidad como compleja

.

GI estructuralismo — funcionalismo impulsa la teoria generah
de los sistemas; en la cual se concebi al sistema como un
conjunto complejo de partes y elementos relacionado que
buscan un objetivo comun. Uzcategui (2020) citando a Jutoran
(1994) sefiala: “el isomorfismo o correspondencia entre los

Teoria de La Légica
Borrosa

modelos permite aplicar las mismas caracteristicas a las mas
variadas disciplinas”. Uzcategui (2020) citando a Von
Bertalanffy y Walter Cannon refiriéndose a la homeostasis
psicoldgica o equilibrio dindmico escribe: “entre entradas y
salidas, que permite en el sistema cambios continuos {(...) es la
tendencia general de todo organismo al restablecimiento del
k equilibrio interno cada vez que éste es alterado” J

fDesde la 6ptica de la légica clasica un elemento pertenece ON
no pertenece a un determinado conjunto; sin embargo al

amparo de la logica difusa y multivariados y considerando los
conjuntos difusos o borrosos conforme a la expuesto por

Teorias Articuladoras
del control

Teoria del Caos

Teoria del Rizoma

-

-

Uzcategui (2020), la légica borrosa se enraiza en los modos de
pensar y de hablar, ademas de proponer un grado de
pertenencia al conjunto. Los sistemas basados en légica
borrosa permiten utilizar el conocimiento que los expertos
disponen sobre un tema; en concreto y en la linea de
Uzcategui (2020) se puede afirmar que ldgica borrosa
k formaliza el conocimiento ambiguo de un experto.

J

Partiendo de la clasificacidn de las ciencias en formales y
empiricas o factuales; en cuya clasificacion aparenemente
existe oposicion y siguiendo el objeto de las mismas tenemos
que las ciencias formales buscan leyes eternas y las ciencias
empiricas buscan relatar acontecimientos; sin embargo, para
la ciencia del caos entre ambas no existe oposicién puesto que
la realidad, los hechos o fendmenos pueden ser investigados
concibiendo al mundo no como un modelo repetitivo,
previsible y determinado, sino como caético e imprevisible. Es
de precisar que los sistemas cadticos tienen espacios comunes
que permiten definir caracterizarlos. El termino caos se utiliza
para referirse “al comportamiento hipercomplejo de la
realidad” (Uzcategui, 2020)

-

amparo del pensamiento critico y de la logica del devenir y su

Figura 1. Teorias articuladoras del control

conexion llamadas agenciamientos, que son descentralizados

En la linea de lo expuesto por Uzcategui, tenemos que

“Rizoma es un nueva manera de entender la filosofia” y al

aplicacion a la ciencia, al sujeto y al deseo en un espacio-
tiempo; tenemos que “todo hecho presenta eslabones de

e interconectados por alguna dimensién en comun y que
interconecta a otro agenciamiento a través de lineas de
territorialidad”

\_

,
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LA GERENCIA DESDE LA INTELIGENCIA EMOCIONAL
Nahem Blanco?

En este mundo globalizado, para que una organizacién logre alcanzar
el éxito, debe trabajar en la conviccion de fomentar su papel en la sociedad,
respetando siempre la condicion humana. De tal manera que para alcanzar
el éxito empresarial, desde el punto de vista personal y de equipos, es
necesario que la organizacion invierta en su mejoramiento mediante la
formacién del talento humano, proporcionando recursos de Optima calidad
independientemente del ramo al cual se dedique la organizacion.

Motivo por el cual el capitulo analiza los elementos emocionales que
se deben considerar en la gerencia actual. En este punto, vale decir que la
configuracion de los elementos emocionales, individuales y gerenciales se
traducira en el éptimo desenvolvimiento de los equipos de trabajo.
Inteligencia emocional

La inteligencia emocional es un término relativamente reciente, que
hace referencia a un concepto que complementa al tradicional de
inteligencia, enfatizando las contribuciones emocionales, personales y
sociales a la conducta inteligente, pero es necesario aclarar que la
inteligencia académica tiene poco que ver con la vida emocional, las
personas mas brillantes pueden hundirse en el peligro de las pasiones
desenfrenadas y de los impulsos incontrolables, es por ello, que personas
con un coeficiente intelectual elevado pueden ser pilotos increibles, pero
pésimos pilotos de sus vidas privadas. Goleman (1998) propone que “es la
capacidad que tiene un sujeto para percibir las emociones suyas y de los

demas procesarlas y aflorarlas de forma adecuada” (p.12).

2 Licenciado en Psicologia. Especialista en Gerencia de RRHH. Magister en Ciencias Forenses y Criminalistica, Magister en Desarrollo Personal
Autoestima e Inteligencia Emocional. Magister en Ciencias mencién Orientacién de la Conducta. Magister en Alta Direcciéon General y Gerencia estratégica

Empresarial. Doctor en Ciencias de la Educacion.
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En este contexto, es importante resaltar que la inteligencia emocional
segun Salovey y Mayer (1997) consta de la “percepcion emocional, que se
caracteriza porque las emociones son percibidas, identificadas, valoradas y
expresadas, lo que se refiere a si mismo” (p.40). Estas percepciones se
realizan a través de los sentidos y afloran a través del lenguaje, conducta,
obras de arte y musica. Ademas de la capacidad para expresar las
emociones adecuadamente y la capacidad de discriminar entre expresiones
precisas e imprecisas, honestas o deshonestas.

Para los autores es el grado en el que los individuos pueden identificar
convenientemente sus propias emociones, asi como los estados vy
sensaciones fisioldgicas y cognitivas que éstas conllevan y “hace énfasis en
la habilidad para interpretar el significado de las emociones complejas”
(p.43). De ahi que contiene la competencia para reconocer las transiciones
de unos estados emocionales a otros y la aparicibn de sentimientos
simultdneos y contradictorios, por otra parte comprender y analizar las
emociones empleando el conocimiento emocional y las sefiales emocionales
en las relaciones interpersonales.

Igualmente, la regulacién emocional de acuerdo a los autores citados
“abarca el manejo de nuestro mundo intrapersonal y también el
interpersonal” (p.44). En ese sentido, se infiere la capacidad para regular las
emociones de las demas, poniendo en practica diversas estrategias de
regulacion emocional que modifican tanto los propios sentimientos, como los
de los otros, que alcanzaria los procesos emocionales de mayor complejidad.
Es decir, la regulacion reflexiva de las emociones promueve el crecimiento
emocional, intelectual y personal para hacer posible la gestion de las
emociones en las situaciones de la vida.

La inteligencia emocional, la auto motivacién y el auto control, llevaran
al éxito, porque una persona con estas caracteristicas manifiesta persistencia

frente a las decepciones; control del impulso y expresion de la gratificacion,
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regulacion del humor y evitacion de trastornos que alteren la capacidad de
pensar; mostrar empatia y abrigar esperanza. Al respecto, Cooper y Sawaf
(1998) plantean los cuatro pilares de la inteligencia emocional: conocimiento,
aptitud emocional, profundidad emocional y alquimia emocional.

El primer pilar del conocimiento emocional “proviene de las
divagaciones del intelecto abstracto, cual proviene la energia de los
individuos que los hace reales y motiva para identificar y perseguir el
potencial unico” (p.10). Crea un espacio de eficiencia personal y confianza
mediante la honestidad emocional el cual ataca frontalmente la afirmacion
comunmente difundida de que no se debe confiar en las propias
percepciones y sentimientos, el conocimiento emocional tiene que ver con la
intuicién, para soportar lo cual es necesario ser capaces de reconocer los
sentimientos, de distinguir en el interior la verdad de la mentira, la verdad del
sentimiento.

La energia emocional consiste en “reconocer la energia (emocional)
con la que se cuenta y el ser capaces de aceptar los momentos de debilidad
y de fortaleza y actuar en consecuencia” (p.11). Hace parte del conocimiento
emocional, la retroinformacidon emocional “hace referencia a recibir
informacion de nosotros mismos, de nuestras emociones, de nuestros
estados emocionales en determinado momento” (p.11), Se debe reconocer
honestamente las propias emociones en lugar de negarlas o ignorarlas o
minimizarlas; escuchar atentamente la informacion que estas transmiten.

La intuicidn consiste en “percibir continuamente las oportunidades vy
resolver los problemas utilizando un liderazgo empético, es otro de los
elementos en que se basa el conocimiento” (p.12). Sirve para la creatividad,
la fomenta y la alimenta, cuando esta acompafiada de la honestidad puede
ser un elemento impulsor de las organizaciones y de la vida personal de

cada uno.
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El segundo pilar, aptitud emocional, forma la autenticidad del
individuo, su creatividad y flexibilidad, ampliando su circulo de confianza y
capacidad de escuchar, manejar conflictos y sacar el mejor partido del
descontento constructivo. Cuando la “aptitud emocional es adecuadamente
dirigida, crece el entusiasmo por lo que se hace y hay mejores posibilidades
frente a los retos y las dificultades” (p.13).

Este segundo pilar esta integrado por los siguientes elementos:
presencia auténtica: “la autenticidad se ha convertido en una caracteristica
admirada y buscada entre los lideres de negocios y los directivos” (p.13). El
radio de confianza...que se inspira en un grupo es buena” (p.13). Son
mayores los aportes de la creatividad.

Descontento constructivo es un “llamado al aporte oportuno y
constructivo, a convertir el desacuerdo en un medio mas para el progreso”
(p.14). Se requiere habilidad y persistencia para no caer en disputas y
enfrentamientos, para que a pesar de los desacuerdos se dé la escucha,
evitar la parcializacion y la defensa de intereses personales.

El ultimo elemento, es la flexibilidad y renovacion es una “forma de
enfrentar el hecho de que todo cambia. Y tal vez lo que mas cambia somos
los seres humanos” (p.14). Es por ello, que las circunstancias nos cambian
de una manera favorable o desfavorable, premeditada, planeada o fortuita,
aceptar esto es el primer paso para usar esas propias circunstancias, asi
sean adversas, de una manera constructiva y de apoyo a la vida, lo Unico
constante es el cambio y se debe ser lo suficientemente flexible para
adecuarse y al mismo tiempo renovarse.

El tercer pilar, la profundidad emocional, explora las maneras de
conformar la vida y trabajo con el potencial y de respaldar esto con
integridad, compromiso y responsabilidad, que a su vez aumentan la
influencia sin autoridad. Este pilar fundamental de la inteligencia emocional

permite crear caracter, fortalecerlo de forma individual y colectiva, por cuanto,
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es el producto de un esfuerzo consciente y deliberado por conocer y corregir
las debilidades.

Un elemento de este pilar es el potencial emocional que se “plantea
que el ser humano quisiera dedicar la vida a las cosas que son importantes,
gue son profundas” (p.16). Esto requiere en primer término llegar a conocer
los verdaderos talentos y ponerlos al servicio de la vocacion.

La Integridad aplicada, muchos dicen que a veces hay que posponer
integridad y ética a las conveniencias del momento y las utilidades; otros
sostienen que el propdsito del liderazgo no es escuchar y servir sino adquirir
poder y privilegios, pero en la “vida la integridad requiere comprometerse a
dialogar y evaluar lo que es correcto, no lo rutinario” (p. 17). Por lo tanto,
equivale a ser auténtico consigo mismo y con los demas, y hacer las cosas
que dice que va a hacer.

Influencia sin autoridad, esta facultad se refiere a la “influencia ejercida
por el lider sin abusar ni manipular” (p.17). Por lo tanto se establecen
relaciones basadas en obtener influencia mediante intercambios que
estimulan el respeto y valor en las personas, estas relaciones son
indispensables no solo para la vida propia, sino también para resolver
problemas urgentes en el mundo como la desigualdad de oportunidades,
violencia, hambre, miseria y la desesperanza.

Compromiso, responsabilidad y conciencia. Implica la “capacidad de
introducir esperanza o teoria en accién e ideas abstractas en realizaciones
practicas” (p.18). Inspiran igualmente la resolucién de dirigir a los demas en
tiempos dificiles, de entrar en territorio inexplorado y aprender cuando
proseguir la accion.

El cuarto pilar, alquimia emocional es la capacidad de influir y de
competir por el futuro, construyendo capacidades de percibir y tener acceso
a soluciones ocultas y nuevas oportunidades. Los elementos que integran

este pilar son: flujo intuitivo: segun Cooper y Sawaf, (1998) “cuando la
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intuicion se ha desarrollado grandemente, las personas no necesitan
activarla: permanece activa, fluye” (p.17). Es parte de la manera como el
corazén reacciona ante toda experiencia y circunstancia.

La percepcion de oportunidades se refiere a que cada problema o
posibilidad genera una linea principal de fuerza que o bien esta dirigida hacia
el individuo, como es el caso si se trata de un problema, critica personal o
ataque de un competidor o bien es dirigido por el individuo como cuando esta
activamente buscando conocimientos, soluciones u oportunidades.

Creacion del futuro, segun Cooper y Sawaf (1998) es “descartar la zona
de confort y certidumbre, tener el valor de asumir riesgos creativos” (p.18).
Permitiéndose y permitiendo a los demas cometer errores y explorar nuevos
territorios, se refiere por lo general al incrementar, resultado del analisis
racional y planeacion ordenada.

Por ultimo, se tiene el cambio de tiempo reflexivo que es “utilizar el
propio sentido del tiempo y dirigir a voluntad la intuicién creativa llevandola a
experiencia pasada o futura” (p.18).Para aplicarla finalmente a la experiencia
presente, el manejo del tiempo es una habilidad muy preciada y no muy facil
de adquirir, las vivencias pueden pasar a la biblioteca personal y poder
utilizarlas en un futuro al antojo de uno, el pasado se reflejara en el futuro y
siempre se podra aplicar en el presente. Lo planteado se muestra, a

continuacion en la figura 2.
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Figura 2. Los cuatro pilares de la inteligencia emocional
Fuente: Blanco, N. (2019)

Gerencia emocionalmente exitosa
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En la figura 2 se conjugan los planteamientos de los péarrafos
anteriores, sin embargo es importante inferir algunas consideraciones
correspondientes a cada pilar, en el caso del primero: conocimiento
emocional, refiere que siempre se deben tomar las situaciones con buen
humor y sin estar preocupados, ocurre que cuando se estd preocupados no
se enfoca bien los elementos a considerar para tomar las decisiones
correcta. Otro detalle que es importante, es el hecho de que cuando se esta
bajo la activacibn de una emocién negativa, no es recomendable tomar
decisiones por cuanto en su gran mayoria las consecuencias seran acciones
equivocadas.

En el segundo pilar, aptitud emocional, resalta el hecho que se debe
aprender a decir que no cuando es realmente necesario, es importante no
andar con rodeos ante determinadas situaciones por temor al qué diran, las
medias palabras suponen entredichos e inseguridades y chismes, por lo
tanto es importante ser claro y conciso al momento de tomar o informar
alguna decision.

En cuanto al tercer pilar, profundidad emocional, es determinante por
cuanto hay que crear una elasticidad emocional a fin de evitar que se pueda
contagiar emocionalmente con los demas, esto permitira una especie de
inmunizacion contra los aspectos perjudiciales presentes en los sujetos y de
esta manera manejar de forma eficiente e inteligente los posibles conflictos
gque puedan presentarse en las organizaciones.

El cuarto pilar, alquimia emocional, resalta el hecho de aprender a
dejarse sorprender todos los dias por algo nuevo, dice Cooper, hay que
dejarse sorprender por lo que a diario se aprende de los semejantes, ademas
no es recomendable cefiirse a la rutina porque cuando se hace se pierde las
posibilidades de percibir todas las riquezas del alrededor.

Un gerente debe gozar, al menos en teoria, de diversas caracteristicas

gue son basicas para que una organizacion tenga éxito durante la gestion
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gerencial, el liderazgo es importante, un elemento preponderante que se
gana con el trabajo, el tiempo y la confianza, trabajando la buena
comunicaciéon y fomentando los valores en funcion de la mision y vision de la
organizacion.

En segundo término el gerente debe tener conocimientos sobre los
procesos administrativos que involucran el crecimiento vertiginoso de una
institucion, lo cual debe ir de la mano con el autocontrol emocional y la
paciencia necesaria para entender que toda la gama de profesionales,
administrativos y obreros, que no tienen las mismas capacidades, la idea
radica en hacer que todos desde sus aéreas y de acuerdo a sus
potencialidades individuales puedan aportar para contribuir al desarrollo y al
éxito de la empresa de la mano de su gerente.

Se configura de esta manera, un equipo de trabajo multidisciplinario, en
donde el gerente o los gerentes funjan como coaching, capaces de fomentar
el acompafamiento necesario para el Optimo desempefio de todos los
actores de la organizacibn para lograr el éxito. De esta integracion
dependeran muchos resultados dentro de cada institucién, por cuanto el
propdsito consiste el lograr que todos los trabajadores de la empresa se
identifiquen con la vision de la misma, de tal manera que la masa laboral sea
la punta de lanza para que los propésitos de la organizacion sean
cristalizados de forma coherente y con el beneficio integral de toda la
comunidad trabajadora, como equipo de trabajo aporta al servicio de unos
objetivos comunes.

Todo gerente debe ser capaz de modelar y manejar las emociones
presentes en su cumulo de trabajadores, a fin de que puedan ser procesadas
y manifestadas de forma coherente en favor de las decisiones adecuadas
gue se necesiten para conformarse en una organizacion inteligente.

La inteligencia emocional, la constituyen habilidades que desarrollan

algunos sujetos para poder convivir en la sociedad de forma adecuada,
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ahora bien, estos elementos pueden ser utilizados en todas las areas del
conocimiento e incluso en el ambito laboral y gerencial, lo cual quiere decir
que en todas las organizaciones deben manejarse las emociones a fin de
obtener resultados interesantes no solo desde el punto de vista econémico,

sino social, cultural y personal.
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GESTION DEL TALENTO HUMANO: UNA VISION EN TIEMPOS DE
ECONOMIA INFLACIONARIA

Maira Arvelo

La administracion de talento humano debe considerar al trabajador
como pieza fundamental el cual posee conocimientos, aptitudes para poder
desarrollarse y crecer dentro de la organizacion, por lo que es importante
conocer cual es el personal estratégico, clave que no se puede dejar ir ante
la situacion critica del pais que actualmente padecen todos los venezolanos.
Frente a esta realidad disefiar estrategias que permitan palear la situacion

actual que atraviesan las organizaciones en el pais.

Uno de los aspectos criticos en el area lo constituye la retencién del
talento, en el cual habr4 de ser asertivos si se quieren obtener resultados
excelentes. Establecer un plan de mejoras donde incluya salarios o
bonificaciones atractivos, disefiar un plan de capacitacion que permita que
este personal quiera continuar en la organizacion y en el pais. Si es un
personal clave para la empresa y dependiendo del area es de vital
importancia el desarrollo de actividades y programa de formacion para evitar

la fuga del personal.

En un estudio cuidadoso de los requerimientos del puesto de trabajo
sugerird las cualidades humanas necesarias para ejecutarlo con éxito. La
seleccion cientifica exige que al demostrar los métodos de evaluacion
desarrollados para medir cualidades humanas, estan relacionados realmente
con la ejecucion eficiente del puesto. En las organizaciones existen muchos
puestos de alta importancia que si no estad el personal calificado se ve

comprometido la gestion de la organizacion.

La administracién de talento humano en tiempo de crisis
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En la actualidad, la fuga de talento hacia otros paises y la rotacion
laboral son algunos de los problemas que enfrentan las empresas con
operaciones en Venezuela. Sobrevivir ante la situacion de escasez por falta
de materia prima, el flujo de caja limitado, la caida de las ventas, debido a la
gran inflaciébn y un personal desmotivado, el cual no puede satisfacer sus
necesidades basicas para sobrevivir ante una crisis econdémica y social. Son

los principales problemas que atraviesan las empresas privadas en el pais.

Es muy cuesta arriba para las organizaciones privadas hoy dia disefar
estrategias atractivas de compensacion que permita atraer y retener talento
humano clave para la organizaciéon, ya que se debe evaluar los riesgos
vinculados que pueda poner en juego la estabilidad financiera de la

compainiia en el corto y largo plazo.

En efecto, Martin (2018) citando a la ONU sefiala que son 2,3 millones
los venezolanos que salieron de su pais. Entre 2015 y 2017 la migracion de
venezolanos a todas partes del mundo se incrementd en 132%. Hace énfasis
gue el venezolano al perder la calidad de vida, la estructura sentimental de la
familia, pierde también parte de la magia de sofar, empieza a tener una

conducta conformista que se aleja del progreso.

En la migracion venezolana, en una primera fase se fueron los talentos,
los estudiados, médicos, ingenieros, contadores, entre otros. Posteriormente
los jovenes con la ilusion de poder encontrar a un pais que lo reciban con
millones de oportunidades de crecimiento, un buen trabajo y sobre todo una
buena remuneracién que les permita satisfacer sus necesidades primarias y

posterior autorrealizacion.

Mejorar la calidad de vida es lo que todos los venezolanos emigrante

buscan y los que se quedan hay que enamorarlos implementando estrategias
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de remuneracién rapidas y que sean eficientes, de manera de no dejar que
lleguen a un extremo que tomen decisiones desacertadas, por lo cual existe
numerosas estrategias y beneficios que implican un esfuerzo econdémico
importante, donde se incluye en muchas empresas pagos en moneda

extranjera o calculos de bonificaciébn tomando referencia el valor del délar.

De acuerdo a lo antes sefalado, la revision de los beneficios existente
en la organizacion para potenciar y generar mayor bienestar en sus
colaboradores; implica examinar con las gerencias de administracion,
finanzas y contabilidad en conjunto con la gerencia de talento humano y la
gerencia general para determinar la viabilidad de estos pagos de
bonificaciones especiales, ayuda econdmica, bono de asistencia econémica
o bono talento, estos son algunos nombres que le dan la empresas privadas
a este incentivo para retener su talento, donde existe variedades de opciones
que las compafias pueden contemplar y que no impactan considerablemente

en sus finanzas y provisiones.

Uno de los beneficios sociales de caracter no salarial y que representa
una herramienta atractiva para la retencion de personal es las pdlizas de
seguros, con una cobertura atractiva si fuera posible en délares que permita
que el trabajador y su grupo familiar se sienta protegido por algun siniestro
que se le pueda presentar. Otro beneficio atractivo seria bonos de
alimentacion, entrega de bolsas de alimentos como ayuda social. Por lo tanto
se puede decir que hay una lucha permanente tanto de los empleadores para
mantener sus negocios activos y los empleados en conseguir el sustento del dia
a dia para sobrevivir con su grupo familiar ante la situacién critica, desde el

punto de vista econdmico y emocional, que se vive en Venezuela.

Garcia (2009) director de DTG Consultores C.A, en el programa radial

Hablemos de Negocio, menciono que emprendedores exitosos relatan como
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comenzaron sus proyectos en tiempo de crisis, solo hay que tener una gran
vision, energia, ganas para ver en el horizonte oportunidades donde otros
solo ven obstaculos y trabas. Solo son circunstancia que se dan en un
momento determinado, que si se las asume con entereza se convierten en
oportunidades para triunfar, donde la mayoria solo ve crisis y problemas. De
igual forma, Garcia (ob. cit) menciona que en China:

La palabra crisis tiene dos acepciones inmersas en ella. Por un
lado el termino crisis y por el otro lado completandolo, el termino
oportunidad...indica que cada crisis que vivamos, tenemos
implicita una gran oportunidad para aprovecharla y convertirla en
fortaleza (p. 5).

Ser optimista es la mejor herramienta ante la crisis, reconocer las
dificultades y afrontarlas con energia positiva para lograr grandes cambios
para transformar la circunstancia que parece negativa en una verdadera

oportunidad. Esa seria las mejor herramientas de los lideres hoy en dia.
El reto de retener el talento en hiperinflacion

Para retener el talento no basta una buena compensacion, es vital
generar nuevas estrategias creativas que incluya el desarrollo profesional del
colaborador, otorgar beneficios tangibles e intangibles, que permitan captar y
retener al talento, de acuerdo a lo planteado por Vergara (2019). Los
esquemas de contratacibon van cambiando en la medida en que los
candidatos lo hacen. Ahora los aspirantes también evallan a la empresa e
incluso también entrevistan previamente para indagar los retos del cargo, la
proyeccion que tendran en los proximos tres afos, la disponibilidad de un

plan de carrera y la oferta de formacion.

La nueva generacion millennials o generacion Y se puede definir como

los jovenes nacidos entre los afios 1980 y 2000 y los mismo lleva ese
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nombre porque se referia especificamente a la generacion que iba a
graduarse durante y después del afio del cambio de milenio, el afio 2001.
Estos jovenes se ven atraido por aquel empleo con flexibilidad en el horario

de trabajo, nuevos roles en un corto o mediano plazo.

Es por ello, que son los primeros en emigrar a otros paises en busca de
empleos que le satisfaga sus necesidades, o empleos part time o bajo el
modo free lance, ya que estos empleos le ofrece tiempo para realizar otras
cosas personales o atender otro negocio; que es muy usual en estos tiempo
de crisis en Venezuela que las personas hagan varias cosas a la vez para
poder generar el dinero suficiente para el sustento de su hogar, ya que la

hiperinflacion devora todo ahorro en bolivares soberanos.

En este sentido, Le6n (2018) director de la encuestadora Datanalisis,
menciona que una de las recomendaciones para el 2019 es no mantener
bolivares en las cuentas, ya que los mismos perderan mas de 10% de su
valor diariamente. Recomienda hacer tesoreria y adelantar compras, canjear

por activos y divisas. La inversion sera mucho mas ventajosa.

Por tal razon el empleado ve mas atractivo empleos flexibles para
aprovechar el maximo de su tiempo en realizar otras actividades que les
sean mas rentables. Cada dia se hace mas dificil la captacién de estos
talentos, por lo que se dificulta conseguir y retener a los colaboradores que la
organizacion necesita. Cargos muy dificiles de encontrar actualmente es los
especialista en el area de informatica, programadores, soporte técnicos,
mecanicos Yy electricistas, son puesto que hoy dia es mas lucrativo trabajar
por su cuenta que atado en una organizacion por ocho horas 0 mas y un

salario quince y ultimo.
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En consecuencia, se evidencia la necesidad de darle mas flujo de caja
al empleado al cancelar semanalmente bonificaciones especiales, como
incentivos para retener al talento; al igual que bonificaciones por objetivos,
asistencia, entre otros con el fin de motivar al trabajador. Por otro lado, esta
la formacién y desarrollo del personal el cual debe ir de la mano con el
programa de compensacion salarial de manera que se pueda cubrir las
expectativas de este personal ya identificado, clave para el buen desarrollo

de los procesos operativos de la organizacion.
Compensacién en tiempo de crisis y retencién de talento

Al respecto, LLovera (2016) menciona la importancia de resaltar la
necesidad de crear soluciones que se adapten a lo que se vive en las
empresas privadas internamente en el pais. Algunas herramienta que
muestra la autora es explorar el uso de la formacion y desarrollo del
trabajador como instrumento de retencidon de este personal valioso para la
organizacién, complemento del salario, la revision de los aspectos no
salariales utilizando estos recursos para brindar al trabajador incentivos de

caracter no salarial, otorgar ayudas sociales a lo interno de la empresa.

Recomienda el disefio de Politicas de Responsabilidad Social
Empresarial que van hacia lo interno de la compafiia y menos hacia lo
externo, como se veia en el pasado. Por otro lado, al hacer una revision del
ordenamiento juridico venezolano; especificamente la Ley Organica del
Trabajo, los Trabajadores y Trabajadoras (LOTTT) en el articulo 105
menciona los beneficios sociales de caracter no remunerativo, donde
enumera diferentes opciones de beneficios entre los cuales se puede
mencionar: bono de alimentacion, gastos médicos, farmacéuticos,
odontologico, vestimenta, Uutiles escolares, becas de estudio, son

considerados no remunerativo, es decir que no se da como pago de salario.
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Este articulo de la ley representa una ventana de oportunidades para el
empleador otorgarle a sus trabajadores incentivos sin que este afecte los
pasivos laborales. Permitiendo verdaderas estrategias que antes no eran
tomadas en cuenta, pero que en la actualidad se requiere de un verdadero
equipo de trabajo para retener y atraer trabajadores medulares o talento a la

organizacion.

Es hora de ser creativo, innovadores. La oficina de gestion de talento
humano debe reinventar politicas, estrategias el cual todas los gerentes de
las diferentes areas apoyen, como un verdadero equipo que remen hacia el
mismo fin de retener a esa mano de obra calificada, talento que son
venezolanos que merecen una Venezuela de oportunidades como hace afios
brindaba este hermoso pais, donde todos los jovenes sofiaban laboral en
Grupo Polar, Alfonzo Rivas, empresas automotriz, el cual tenian muy buenos
paquetes salariales y beneficios extraordinarios, PDVSA la principal empresa

del pais.

Rendirse no es una alternativa, ahora mas que nunca se requiere
trabajo en equipo, optimismo y ganas de seguir adelante. Motivando al
personal a no perder la esperanza que esta situacion es circunstancial y que
mas temprano que tarde pasara y hay innumerables oportunidades que no
se ven. Por tal razén es el momento de brindarles seguridad a los

trabajadores paso a paso creando seguridad y confianza en un futuro mejor.

En el afio 2018, un grupo empresas de las zonas del Estado Aragua
especificamente: Palo Negro, Santa Cruz, La Villa, Cagua, preocupados por
sus trabajadores y en busca de otorgar beneficios sociales que permitan
retener al personal, decidieron crear un grupo de profesionales de talento
humano, con la intencidon de poder intercambiar informacion acerca de los

sueldos y salarios de trabajadores de ndémina diaria, mano de obra
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especializada, y en némina mensual cargos como: analistas, supervisores,
coordinadores, jefes, gerentes, con el fin de ver que hacen las otras
empresas de la zona y ser competitivos con el resto del mercado. En sus
politicas salariales estan incluyendo bonificaciones especiales vy

complementos que permitan la retencion de los talentos claves.

La gerente de recursos humanos de Industrias Iberia, menciono que si
los organismos sindicales se reunen para estar enterados de como es el
movimiento de las diferente empresas, en cuanto a los beneficios aplicados,
salarios, entre otros, con mas razon los gerentes de la zona deben
establecer alianzas con las otras empresas para tener informacion de manejo
de personal, aplicacion de estrategias, permitiendo la permanencia de estas

pequefia, medianas y grandes empresas, en el mercado.

Este grupo busca alianzas con las empresas de la zona de manera de
estar informados mes a mes de incrementos salariales y acuerdos sindicales,
para luego cada empresa establecer sus propias estrategias de acuerdo a
sus ingresos. Cada mes revisan los salarios actuales y que estan haciendo
adicional. Estas reuniones cada dia se esperan mas ya que es el indicador
del comportamiento del resto de las empresas para la toma de decisiones. A
continuacion se detallan las empresas que actualmente integran el grupo de

empresas para la revision de encuesta salarial y otros beneficios.

Cuadro 1
Empresas en estudios de beneficios sociales no remunerativo
N° Tipo Otorgan Beneficios
Iltems Empresa Trab Aumento Especiales de Ayuda
Otorgados Econdmica
1. |Granja Alconca 36 Extra Sl
Contractual
2. |GRAINCECA 36 Extra S|
Contractual
3. | Alfonzo Rivas C.D. 48 Extra S|
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Contractual

4. | Celoven 75 Extra S|
Contractual

[ Extra Sl
> |Abna 120 Contractual

6. |Ovomar 148 Extra S|
Contractual

7. | Del Monte Andina 179 Extra SI
Contractual

4 i Extra

8. | Nestlé (Purina) 190 Cortagual o

9. |Industrias Iberia 277 Extra Sl
Contractual

10. |Inversiones Selva 282 Extra Sl
Contractual

11. |Alimentos Difresca 286 Extra Sl
Contractual

12. | Acumuladores Titan 331 Extra Sl
Contractual

13. | Pepsico Alimentos 378 Extra S|
Contractual

14. | Alfonzo Rivas Planta 808 Extra Sl
Contractual

Extra S
15| Grupo Purolomo 1389 Contractual

16. | Plumrose 1863 Extra S
Contractual

Fuente: Elaboracion propia (2019)

Cada empresa sea de este grupo o el resto de empresa a nivel nacional

estan atravesando por uno de los momentos mas dificiles de todos los

tiempo, que es atraer y retener al talento en tiempo de crisis. Venezuela

atraviesa por problemas energéticos, inflacionario, de agua, carencias que

imposibilita que el venezolano continle subsistiendo y lo obliga a tomar

decision de emigrar.

Cada mes es mas cuesta arriba, no existe una formula secreta de

mantener equilibrado los salarios que le gane la carrera a la inflacion; por lo
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que las empresas buscan aplicar nuevas tendencias: se habla de la
uberizacibn del empleo para referirse a modalidades de trabajo
independiente, freelance o por proyectos. Esto permite reduccion de costos
de mantenimiento de planta fisica, este tipo de trabajos se le estan
ofreciendo a los departamentos de tecnologia e informacion, departamento
legal, contadores, estos cargos que actualmente lo estan contratando de esta
manera, permite al trabajador realizar otras actividades como alternativa de

vida

Se puede concluir que las empresas en Venezuela presenta un gran
problema de retencidn y atraccion personal calificado en diferentes areas,
personal joven, técnicos, que sin ellos es imposible mantenerse en el
mercado por muchos afios mas. Conquistar y retener a los colaboradores
hoy dia es complejo, mas si no se tiene las herramientas adecuadas. Para
ello se requiere que cada empresa realice un check up (evaluacion) y

diagnéstico de que personal es talento y hacia dénde quiere ir.

Establecer estrategias claras y transparente va a dar al empleado mas
seguridad, no es solo dedicar el mayor tiempo en establecer salarios
atractivos y bonificaciones desafiantes; debe ser revisada con el
departamento de finanzas para saber hasta dénde puede llegar la compafiia
desde el punto de vista de ofrecer atractivos ingresos, sin comprometer
financieramente a la organizacion. Pero mas alld de eso, la generacion
compuesta de jovenes que no superan los 30 afios de edad no se
deslumbran por solo una buena remuneracion, aunque el mayor problema
que atraviesa Venezuela es que no hay salario que satisfaga las

necesidades primarias del venezolano.
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Por lo antes sefialado se hace necesario realizar programas para
desarrollar lideres en todos los niveles, crear compromiso entre los
colaboradores para enfrentar un escenario dificil; pero no siempre es
necesario la estrategia mas costosa, se puede empezar con herramientas
mas econdmicas, pero que su efecto sea de accion prolongada. Dedicar
tiempo a nuevas propuestas, permitiendo que el empleado colabore con
nuevas ideas. En fin darle participacion, indicarle instrucciones claras y
empoderarlo de la situacion actual de la empresa, de manera que sienta que

es parte del equipo de trabajo, que es sea tomado en cuenta.

Otra herramienta para la retencion de personal es no aumentar el
salario de manera lineal por inflacién esto desmotiva aquel trabajador que se
destaca 0 que es un talento en la organizacion; hay que establecer
diferencias muy marcadas y premiar al que lo merezca y al que no se quiera
perder. Si es posible otorgarles incentivos atractivos de acuerdo a cada
requerimiento, como se ha dicho anteriormente cada empleado tiene
necesidades distintas. Este es el momento de romper los paradigmas, las
famosas escalas que encierran las posibilidades de realizar otras estrategias

mas poderosas para atraer a ese talento que se requiere.

Muchas empresas pierden a ese colaborador clave y terminan
contratando a una persona por proyecto y resulta 10 veces mas costoso que
invertir en el personal que se fue. Termina la empresa realizando una
inversion en formacion y desarrollo y se dejo ir por no tener un buen plan de
desarrollo de carreras, e ideas claras. En fin se trata de cultivar a
colaboradores que se fortalezcan con la organizacion, que sean escuchado,
gue no se le hagas promesas falsas que posterior no se puedan cumplir, que

exista programa de desarrollo de carrera, una atractiva politica salarial de
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acuerdo al alcance de cada organizacion y de tratar cada caso

individualmente, ya que todos los niveles no tienen las mismas necesidades.

Todos los colaboradores requieren del reconocimiento en publico, de
valorar sus trabajos, de una buena poliza de salud que hoy dia seria una
excelente herramienta, estas son solo algunas estrategias que puede tomar
en cuenta el empresario hoy dia. En un tiempo no muy lejano se volvera a
ser la Venezuela que tanto se anhelan pero ahora mas fortalecida y con
nuevas raices, reenamorando al talento y trabajar en un verdadero equipo de

trabajo.
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MEDIACION COMO ESTRATEGIA DE RESOLUCION DE CONFLICTOS
LABORALES EN VENEZUELA

Maira Méndez Anato

La mediacion es un mecanismo que esta enmarcado en la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela y méas especificamente con la Ley
Orgénica Procesal del Trabajo. Para el Tribunal Supremo de Justicia la
mediacién ha tenido una importancia inmensa en la nueva forma de llevar los
juicios laborales en el pais, a través del uso de los medios alternos de
resolucién de conflictos que trae la Ley Orgéanica Procesal Laboral, que ha

permitido reducir notablemente la duracién de los juicios.

Al mismo tiempo, en materia laboral se considera novedoso y de mucho
aporte a los procesos laborales. En tal sentido, el capitulo analiza la
importancia que tiene este medio de resolucién y los beneficios puede
aportar al proceso laboral venezolano; de ahi que es importante resaltar que
la mediacién no se tenia como una instancia necesaria en el proceso laboral
sino hasta que entr6 en vigencia la Ley Organica Procesal del Trabajo (2002)
que prevé en su articulado una instancia que es la primera ante el Tribunal

de Sustanciacion Mediacion y Ejecucion.

Por lo tanto quien ejerce el rol de mediador es el Juez de Sustanciacion
Mediacion y Ejecucién en la audiencia preliminar y tiene por finalidad que las
partes lleguen a un acuerdo a través de este medio de resolucion de
conflictos para asi evitar llegar a un procedimiento de juicio, con el fin de
gozar de esos beneficios que brinda este medio de resolucion de conflicto
como la economia procesal y la satisfaccion de las partes involucradas en el

mismo.

Mediacién como via complementaria de resolucién de conflictos
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La mediacion es una via de solucién de conflictos que no ha sido lo
suficientemente explotada en el ordenamiento juridico venezolano, sin
embargo, puede resultar adecuada para resolver muchos de estos ya que
puede solucionar un gran numero de conflictos de una forma mas rapida,
econdmica y ajustada al caso concreto, que la solucion impuesta por el juez.
Ademas el acuerdo alcanzado, si éste se logra, es mas facil que sea

cumplido por ser fruto de la voluntad de ambas partes.

Urquidi (1999) sefala que la mediacion constituye una variable del
proceso de negociacion, con la particularidad de la entrada de un tercero
imparcial o mediador, el cual aplica las técnicas de negociacion,
traduciéndose en una negociacion asistida. En este orden de ideas, puede
ser concebida como una coleccion de técnicas de negociacién que permite
restablecer o reforzar la confianza y respeto entre los participantes. Ademas,
fortalece la autodeterminacion y, en su caso, ayuda a minimizar los efectos

adversos de una ruptura definitiva de relaciones. Para Gonzalez (2005):

La mediacion es un proceso en el cual una tercera persona ayuda

a los participantes a manejar el conflicto. El acuerdo resuelve el

problema con una solucibn mutuamente aceptada y se estructura

de modo que ayuda a mantener la relacion entre las partes

implicadas.

Es decir es una forma de negociar un arreglo en la cual, una tercera
persona, entrenada y neutral interviene a peticion de las partes a una disputa
para guiar y facilitar las negociaciones de las partes hacia un acuerdo que

resuelva la disputa.

Asimismo, la mediacion es un mecanismo que estd enmarcado en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y mas
especificamente con la Ley Organica Procesal del Trabajo. Para el Tribunal

Supremo de Justicia la mediacion ha tenido una importancia inmensa en la
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nueva forma de llevar los juicios laborales en el pais, a través del uso de los
medios alternos de resolucion de conflictos que ha permitido reducir

notablemente la duracion de los juicios

Ahora bien, frente a los problemas que ha presentado la administracion
de justicia, los medios alternativos de resolucién de conflictos constituyen
mecanismos alternos a los procedimientos judiciales de la jurisdiccion
ordinaria, que permiten la resolucion expedita de conflictos surgidos entre las
partes en una determinada relacion juridica. Los mas conocidos y utilizados

son: la negociacion, la conciliacion, la mediacion y el arbitraje.

Sin lugar a dudas, una de las herramientas comunicacionales que esta
siendo mas utilizada es la mediacion. Esta se utiliza con gran frecuencia en
las disputas interpersonales, organizacionales, en el seno de las
comunidades nacionales e internacionales. Los métodos y procedimientos
de la misma han sido soportados en las implementaciones de vivencias
especificas, los analisis y las especificaciones de las estrategias y tacticas
utilizadas por las personas que fungen como mediadores. Al mismo tiempo,
el proceso de mediacibn es una herramienta estratégica muy importante,
debido a que generalmente se cree que el conflicto es tan destructivo que la
meta de cualquier lider debe ser reducir las fricciones al minimo entre las

partes.

Por lo tanto, se estima que el éxito de la mediacién laboral contemplada
en la Ley Organica Procesal Laboral es un ejemplo de que existen leyes que
funcionan, ya que definitivamente deviene en un proceso positivo, que le
ofrece satisfacciones tanto a trabajadores como a patronos. En la legislacion
venezolana la mediacion se ha concebido como una etapa obligatoria del
proceso, a diferencia de otras legislaciones del mundo en donde se realiza

antes de que comience el juicio y como un requisito pre procesal; esta dentro
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del mismo, es decir, la primera etapa de un juicio en Venezuela es la

mediacion.

Ahora bien, en la mediacion la figura del juez juega un papel distinto
gue en la resolucion del conflicto mediante un procedimiento con culminacion
de sentencia. En este ultimo, el juez, luego de la posicién de las partes
avaladas por las pruebas aportadas al juicio, tiene necesariamente que dictar
sentencia dirimiendo el conflicto, dira quién tiene la razén total o parcialmente
y dictaminard en consecuencia. En cambio, cuando de mediacion se trata, la
funcion del juez es homologar aquello que las partes han acordado
previamente, dentro del marco de la legalidad.

Es por ello, que entrando en el terreno de las relaciones laborales, esta
disponibilidad de las partes a mediar su conflicto y someterlo a la
homologacién del tercero se ve limitada. Como todos conocen, existe un
derecho laboral de naturaleza tuitiva, es decir, existe un derecho laboral que

protege a la parte débil de la relacion, el trabajador.

Por lo tanto, esta proteccién se traduce en principios como el de la
Irrenunciabilidad de los derechos con un minimo de derechos establecidos
por ley el cual el trabajador no puede renunciar, aun si quisiera y lo firmara
expresamente, atento que dicha renuncia no es valida y el acuerdo es nulo.
De alli que un trabajador no pueda someter a mediacién su conflicto y en el
marco de la mediacién encuentre mayor respuesta para evitar el litigio,
porque el tercero (homologador) es quién controlara que dicho acuerdo no

vulnere los derechos del trabajador.

Asimismo el mecanismo de la mediacion ha sido considerado por
quienes entienden que implica, en la mayoria de los casos, una renuncia

encubierta a sus derechos. Sus detractores opinan que se pretende justificar
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por razones de conveniencia, un trasfondo abusivo de la necesidad
econOmica del trabajador. Por el contrario, sus defensores encuentran en
este proceso un modo dinamico de resoluciéon de conflictos, una buena
herramienta para asegurar la paz social en un marco de justicia, objetivo final

del orden juridico.
Mediacion en el proceso laboral

La mediacidén es un mecanismo que esta respaldado por la Constitucion
de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999) y por una experiencia
universal y nacional, especificamente con la Ley Organica Procesal del
Trabajo (2002). Para el Tribunal Supremo de Justicia la mediacion ha tenido
una importancia inmensa en la nueva forma de llevar los juicios laborales en
el pais, a través del uso de este método como uno de los medios alternos de
resolucién de conflictos que trae la Ley Orgénica Procesal Laboral (LOPT),
que ha permitido reducir notablemente la duracion de los juicios.

Ademas, antes de la entrada en vigencia de esta normativa los juicios
laborales duraban en promedio de 4 a 6 afios, con la mediacion (cuando ésta
resulta efectiva) se tiene la posibilidad de resolver el conflicto laboral hasta
en un maximo de cuatro meses. La solucion por medios alternos ha tenido un
éxito en el 87%, de los casos que son resueltos antes de los cuatro meses.
La mediacidon es un sistema de negociacion asistida, mediante el cual las
partes involucradas en un conflicto intentan resolverlo por si mismas con la
ayuda de un tercero imparcial, quien actia como conductor de la sesion,
ayudando a las partes a encontrar una solucion que les sea satisfactoria.
Para Gonzéalez (2004):

Es una negociacion facilitada donde un tercero imparcial asiste a
las partes en la busqueda de un acuerdo...es un medio legal de
solucion de conflictos a través del cual las partes resuelven sus
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disputas en forma pacifica con la intervencion de un tercero
capacitado profesionalmente que facilita la comunicacién entre
ellas para que logren solucionarlo mediante un convenio escrito

(p. 51).

En otras palabras, es una forma de negociar, un proceso donde
interviene una tercera persona para facilitar el acuerdo a peticion de las
partes y promover el dialogo y asi resolver el conflicto. De los conceptos
precedentes, se puede afirmar que por mediacion puede entenderse, en
general, la participacion en una disputa entre dos partes de una tercera
persona neutral, 0 mas. En concreto, un método alternativo de resolucion de
conflictos no adversaria en el cual, un tercero, ajeno al problema, procura el
acercamiento entre las partes facilitando su comunicacion, para que, en

forma cooperativa, arriben a un acuerdo que las satisfaga.

Ahora bien, la solucién de conflictos entre particulares puede venir dada
por dos tipos de decisiones: (a) por una decisién parcial, es decir, que
dependa de la voluntad de una o de ambas partes en conflicto auto tutela y
autocomposicién y (b) por una decision imparcial, es decir, originada por un
tercero ajeno al conflicto denominada heterocomposicion. Tal y como lo
seflala el maestro Carnelutti (1997:24) “...la autocomposicidon es la
composiciéon del litigio que efectian las partes y la heterocomposicidon es la

que lleva a cabo el juez”.

En este sentido, la auto tutela llamada, también autodefensa, consiste
en la imposicion de la pretension propia en perjuicio del interés ajeno. Se
caracteriza por dos aspectos: En primer lugar, un objetivo, que consiste en la
imposicion de un interés en prejuicio del otro. En segundo, que no interviene
un tercero ajeno a las partes. Aun cuando se encuentre ante la legitima
defensa por un tercero, éste no actlia en interés propio, sino de una persona

gue, muy probablemente desconoce.
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Por otro lado la autocomposicion es la renuncia del derecho propio en
beneficio del interés ajeno. Al igual que la autodefensa sus manifestaciones
pueden ser unilaterales o bilaterales, segun provengan de ambas partes del
litigio o de una de estas. Las manifestaciones unilaterales de Ila
autocomposicion son: el desistimiento, el allanamiento, la mediacion y el
perdon del ofendido. La forma bilateral de la autocomposicion es la
transaccion, definida como un contrato en el cual las partes se hacen
reciprocas concesiones a fin de resolver una disputa (litigio) presente o

futura.

Sin embargo, en la heterocomposicién la solucién del litigio viene dada
por un tercero ajeno al problema, entonces, no sélo es requisito la presencia
de un tercero, sino que este resuelve de forma vinculativa el litigio. Se tiene
como formas clasicas de la heterocomposicién al arbitraje y al proceso
judicial. En este sentido, la sociedad ha reconocido en los medios
alternativos de resolucion de conflictos una herramienta de inmensa utilidad,
qgque no es propiedad absoluta de las disputas de origen legal. Ademas
existen areas especializadas de mediacion, tales como corporativa o

gerencial, educativa, familiar y comunitaria, entre otras.

En la actualidad se distinguen tres tendencias definidas en tres grandes
grupos que sefialan que la mediacion puede ser: facilitadora, evaluadora y
transformadora. La mediacién facilitadora y evaluadora se basan en
conceptos distintos en cuanto al abordaje de la mediacion, hay quienes
piensan, que no es necesario y puede ser hasta inconveniente que el
mediador tenga conocimientos especificos sobre la materia objeto del
conflicto ya que la neutralidad e imparcialidad del mediador puede verse
comprometida, puesto que analiza condiciones, circunstancias y hasta

responsabilidades en el proceso de negociacién que esta facilitando.
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Asimismo existe el riesgo que un mediador evaluador se transforme en
juez o en érbitro, dentro del proceso y no pueda evitar la tentacién de verse
conminado a emitir una opinién que influya para que las partes adopten la
solucion que el mediador considere la mas acertada. No es dificil concluir
que mediante la aplicacion de esta forma de mediar, las partes pierden
precisamente lo que la mediacion como proceso debe garantizarles, es decir,
su autodeterminacion o sea la capacidad que tienen de tomar su propia

decision.

No obstante, cuando los interesados exigen que dentro de la mediacién
este presente un experto en la materia, se puede acudir a un co-mediador,
es decir, una persona no necesariamente entrenada como mediador y que
coopera para dirigir el proceso. Por ultimo, la mediacion transformadora o
terapéutica, que profundiza el papel facilitador del mediador, ya que éste no
sélo le reconoce a las partes su capacidad para resolver, sino que les insta a
reconocer y aceptar las necesidades, peticiones y puntos de vista de la
contraparte, como validas y como consecuencia de la naturaleza intima del

conflicto.

Ahora bien, la mediacién tiene caracteristicas muy claras: es un sistema
de resolucion de conflictos en el que las partes se someten voluntariamente y
el cual puede ser abandonado en el momento en que el o los participantes lo
estimen conveniente y al ser un sistema no adversaria, las partes entienden
que la cooperacion en la busqueda de alternativas de solucion al conflicto es
fundamental para llegar a acuerdos consensuales, en donde el beneficio es

mutuo.

Asimismo, la necesidad de confidencialidad como una forma de dar
eficacia al proceso de mediacion, donde el mediador debe guardar los

secretos que las partes le confien y s6lo aprovecharse de estos siempre que

=]




DESARROLLO EMPRESARIAL
“TENDENCIAS GERENCIALES Y TECNOLOGICAS”

el objetivo sea la solucién del conflicto. La necesidad de homologacién, una
vez logrado el acuerdo entre las partes, producto de la mediacion, que para
ser exigible requiere de una homologacion por parte del juez. Consiste,
entonces, en aquel acto juridico procesal del tribunal, en virtud del cual al

acuerdo logrado por las partes se le otorga fuerza de sentencia definitiva.

En este orden de ideas, es preciso sefialar que la mediacion tiene
fundamento constitucional en Venezuela a partir de la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (1999) en su articulo 258 en su segundo
aparte “La ley promovera el arbitraje, la conciliacion, la mediacion y

cualesquiera otros medios alternativos para la solucion de conflictos”.

Del mismo modo, instrumentos legales como la Ley Organica Procesal
del Trabajo se han tomado en serio este mandato constitucional; ya que el rol
del mediador en la materia procesal laboral lo desempefia el Juez de
Sustanciacion, Mediacion y Ejecucién segun lo establecido en el articulo 133

de la Ley Organica Procesal del Trabajo:

En la audiencia preliminar el Juez... debera, personalmente,
mediar, y conciliar las posiciones de las partes, tratando con la
mayor diligencia que estas pongan fin a la controversia, a través
de los medios de autocomposicion procesal. Si esta mediacion es
positiva, el juez daré por concluido el proceso, mediante sentencia
en forma oral, que dictara de inmediato, homologando el acuerdo
de las partes, la cual reducir4d en acta y tendra efecto de cosa
juzgada.

Igualmente de la misma manera, la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras en su articulo 19 establece "En ningln caso
seran renunciables los derechos contenidos en las normas y disposiciones

de cualquier naturaleza y jerarquia que favorezcan a los trabajadores y a las

trabajadoras.
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En este orden de ideas, las transacciones y convencimientos solo
podran realizarse al término de la relacion laboral y siempre que versen
sobre derechos litigiosos, dudosos o discutidos, consten por escrito y
contengan una relacion circunstanciada de los hechos que la motiven y de
los derechos en esta comprendidos. En consecuencia, no serd estimada
como transaccién la simple relacion de derechos, aun cuando los
trabajadores hubiesen declarado su conformidad con lo pactado. Los
funcionarios del trabajo en sede administrativa o judicial garantizaran que la
transaccion no violente de forma alguna el principio constitucional de

Irrenunciabilidad de los derechos laborales.

Los medios de resoluciéon de conflictos han tenido una importancia
inmensa en la nueva forma de llevar los juicios laborales en el pais, a través
del uso de este método como la mediacion se ha podido reducir
notablemente la duracién de los juicios ya que es un procedimiento por el
cual un tercero ayuda a dos o mas partes a lograr su propia solucion en una
0 mas cuestiones, es decir que es una negociacion facilitada donde ese

tercero imparcial asiste a las partes en la busqueda de un acuerdo.

Ahora bien, antes de la entrada en vigencia de la Ley Organica
Procesal del Trabajo de 2002 los juicios laborales duraban en promedio de
cuatro a seis afos, con la mediacion se tiene la posibilidad de resolver el
conflicto laboral hasta un méaximo de cuatro meses. Son importantes,
también, los beneficios economicos que traen consigo los medios de
resolucién de conflictos en el proceso laboral, puesto que con la utilizacién
de estos no es necesario llegar a la instancia de juicio oral y publica en la
cual se invierte mucho capital econdémico por todo lo que se necesita para la
resolucion de una controversia a traveés de un juicio. También hay beneficios

personales porque a través de una mediacién se puede mantener una buena
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relacion laboral que es pilar fundamental para el buen desempefio del
derecho al trabajo.

Es por ello que, en vista de todos los beneficios antes mencionados que
aportan tanto a la vida juridica, que con el pasar del tiempo han sido
integrados al marco legal venezolano haciéndolo de obligatorio cumplimiento
como se evidencia en el proceso laboral el cual es uno de los tantos
requisitos procesales para llevarse a cabo permitiendo estos poner fin a una

controversia con mayor celeridad y mayor economia procesal.

Como sugerencia necesaria es menester hacer referencia a la
importancia de la culturizacion hacia la resolucion de conflictos de manera
armonica donde no sea la confrontacién el primer objetivo sino todo lo
contrario, donde se pueda resolver una controversia en una ambiente
armoénico donde la buena comunicacion sea la protagonista y donde el
criterio y las necesidades de las partes sean atendidas con la importancia
gue se merecen.
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Segunda Parte

CONTROL EMPRESARIAL

CONTROL INTERNO DE INVENTARIO SEGUN LAS NIIF
German Puerta

En la actualidad se divisan cambios estructurales que afectan el
aspecto econdmico que solo se circunscribe al &mbito mundial, ejemplo de
ello es la implementacion de la tecnologia en todos los procesos, la
globalizacion de los mercados, entre muchos otros, que emergen como la
génesis del desarrollo. De ahi que, toda empresa demanda necesariamente
la implementacién de procedimientos que le permitan adaptarse a dichos
cambios a los fines de aumentar el nivel de competitividad y asi garantizar su

permanencia en el transcurso del tiempo.

En este sentido es evidente, que en las empresas del sector nacional
presenta debilidades en el proceso de control interno, particularmente el
referido al inventario, asi como limitantes en la capacitacién técnica de
trabajadores, carencia de herramientas tecnoldgicas e incluso debilidades en
la formacién de profesionales de planta y aquellos dedicados a la asesoria

externa.
Control Interno

Para Ferretti (2010) el control interno representa el conjunto de
elementos, normas y procedimientos a lograr, a través de una efectiva
planeacion, ejecucion y control, el ejercicio eficiente de la gestion, para el

logro de los fines de la organizacion y comprende el plan de organizacién y el
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conjunto coordinado de métodos y medidas adoptadas dentro de una
empresa para salvaguardar sus activos, verificar la exactitud y confiabilidad
de la informacion contable, promover la eficiencia operativa y alentar la
adhesion a las politicas prescriptas por la Direccion Superior. Por su parte,

Del Toro y col (2005) define el control interno como:

El proceso integrado a las operaciones efectuado por la direccion
y el resto del personal de una entidad para proporcionar una
seguridad razonable al logro de los objetivos siguientes:
Confiabilidad de la informacion...eficiencia y eficacia de las
operaciones...cumplimiento de las leyes, reglamentos y politicas
establecidas...control de los recursos, de todo tipo, a disposicion
de la entidad (p. 3).

Se interpreta de lo anterior que el control interno como sistema
representa el conjunto de operaciones, estrategias, normas y procedimientos
aplicados por las organizaciones empresariales con la finalidad de obtener
informacion confiable que permita la toma de decisiones acertadas dirigidas
a obtener una maxima rentabilidad, a menor costo y en el minimo tiempo

posible.
Control Interno de Inventario

Un inventario es definido por Gaither y Frazier (2000) como la relacion
detallada, ordenada y valorada de los elementos que componen el
patrimonio de una empresa 0 persona en un momento determinado. Es
detallada porque se especifican las caracteristicas de cada uno de los
elementos que integran el patrimonio. Es ordenada porque agrupa los
elementos patrimoniales en sus cuentas correspondientes y las cuentas en
sus masas patrimoniales y se considera valorada porque se expresa el valor

de cada elemento patrimonial en unidades monetarias.
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De acuerdo a Muller (2005) un inventario representa la existencia de
bienes almacenados destinados a realizar una operacion, sea de compra,
alquiler, venta, uso o transformacion. Est4 constituido por las materias
primas, los productos en proceso, los suministros que utiliza una
organizacién en sus operaciones y los productos terminados que posea y

debe aparecer, contablemente, dentro del activo como un activo circulante.

Concuerda Diaz (2014) quien por su parte afirma que la base de toda
empresa comercial es la compra y venta de bienes o servicios, de alli que el
inventario y su adecuado manejo sean considerados parte fundamental de
las organizaciones. Opina el autor que, en este escenario, el control exitoso
de inventarios permitira a la empresa conocer su situacion econémica real al

final del periodo contable.

Sobre el tema, explica Tovar (2014) que el control interno de inventarios
hace referencia al “conjunto de procedimientos de verificacion automatica
gue se producen por la coincidencia de los datos reportados por diversos
departamentos o centros operativos” (p. 1). Siendo el renglén de inventarios
generalmente el de mayor significacion dentro del activo corriente no solo en

Su cuantia, sino porque de su manejo proceden las utilidades de la empresa.

Ahora bien, los procedimientos de control interno en la actualidad,
indican claramente los pasos que deben ser ejecutados para que las
operaciones con el inventario sean consideradas exitosas. En este orden de
ideas, Villamil (2015) indica como los mas relevantes “la autorizacion en la
ejecucion de las transacciones, la adecuada segregacion de funciones, el

control en la documentacién y los chequeos selectivos en el inventario”
(p.12).
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Establece igualmente el autor mencionado que deben tomarse en
cuanta los riesgos asociados con el control interno de inventarios,
relacionados con la declaracién incorrecta material, en el supuesto que no
existan procedimientos y politicas de estructura relacionados, deteccion no
oportuna de una declaracion incorrecta relevante en los registros o en los

estados financieros y fallas en la evaluacion de los riesgos.
Normas Internacional de Informacion Financiera (NIIF)

De acuerdo con Organizacion Interamericana de Ciencias Econémicas
(OICE, 2016) las Normas Internacionales de Informacion Financiera (NIIF),
también conocidas por sus siglas en inglés como IFRS (International
Financial Reporting Standards) son estandares técnicos contables adoptadas
por el IASB (International Accounting Standards Board) institucién privada
con sede en Londres. Constituyen los estandares Internacionales o normas
internacionales en el desarrollo de la actividad contable y suponen un manual
contable de la forma como es aceptable en el mundo, las normas se conocen

con las siglas NIC y NIIF dependiendo de cuando fueron aprobadas.

Explica Torres (2015) que estas normas se desarrollaron con el
propdsito de uniformizar la aplicacion de normas contables en el mundo, de
manera que sean globalmente aceptadas, comprensibles y de alta calidad y
transparencia en la informacion compartida, faciltando el comercio
internacional y la expansion global de las unidades empresariales. Bajo esta
premisa, han sido adoptadas por la mayoria de los paises del mundo,
reconociéndose los beneficios que su implementaciébn trae a las
organizaciones, contandose entre estos que permiten que la informacién de
los estados financieros sea comparable y clara, o que ayuda a los inversores
y participantes de los mercados de capitales de todo el mundo a tomar sus

decisiones.
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Igualmente, ofrece una oportunidad para mejorar la funcion financiera a
través de una mayor consistencia en las politicas contables, obteniendo
beneficios potenciales de mayor transparencia, incremento en la
comparabilidad y mejora en la eficiencia, destacando entre sus beneficios
igualmente el acceso a mercados de capital, transparencia en las cifras de
los Estados Financieros, informacion consistente y comparable, mismo
lenguaje contable y financiero, reduccion de costos, herramienta para la alta
gerencia en la toma de decisiones, modernizacion de la informacion

financiera y simplificacion de la preparacion de los estados financieros.

Concuerda Peia (2010) afirmando por su parte que la necesidad de
comunicacién entre los diferentes paises del mundo, asi como de un
lenguaje financiero y contable comun impulsa la creacion de estas normas
donde todos deban regirse por un mismo patrén contable. Superando
limitantes como la falta de un Unico criterio internacional para interpretar la
informacion financiera, la diversidad de leyes, normas e indicadores que
dificultan la comprensién y el analisis de la informacién y la comparacién de
los estados financieros entre paises. En este escenario, surgen normas
internacionales aplicables a grandes empresas y aquellas definidas como

pequefias y medianas entidades.
Control interno de inventario bajo NIIF en la pyme venezolana

Segun el articulo 5 del Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley para
la Promocion y Desarrollo de la Pequefia y Mediana Industria y Unidades de
Propiedad Social (2008), vigente en Venezuela, este sector puede ser
definido como el integrado por unidades de explotacion econdmica
realizadas por una persona juridica que efectie actividades de produccion de
bienes industriales y de servicios que cuenten con una planta de entre 50 y

100 trabajadores y ventas anuales entre 100.000 y 250.000 unidades

=]




DESARROLLO EMPRESARIAL
“TENDENCIAS GERENCIALES Y TECNOLOGICAS”

tributarias. Explica Camacho (2013) que este sector de la economia cumple
un papel fundamental en el aparato productivo interno, representando cerca

del 70% de la fuerza productiva nacional.

Con lo anterior coincide Rodriguez (2013) quien afirma que lo anterior
se debe a la gran capacidad del mencionado sector para generar empleos,
absorber parte importante de la poblacibn econémicamente activa, asimilar y
adaptar con facilidad tecnologias de diverso tipo, surtir los mercados locales
con bienes de consumo basico, establecerse en diversas regiones
geograficas, contribuyendo al desarrollo regional y manteniendo una gran
flexibilidad por lo que se adaptan con facilidad al tamafio del mercado,

aumentando o reduciendo su oferta cuando se hace necesario.

Sin embargo y aun con su indudable importancia estratégica, las pymes
presentan serias limitantes que afectan considerablemente su desarrollo,
eficiencia econdmica e incluso su sobrevivencia en el mercado. Cedefio y
Giménez (2013) establecen que la pyme nacional enfrenta en la actualidad
limitaciones relacionadas con la capacidad técnica, tecnolégica y formacién

del talento humano, poniendo en riesgo su operatividad.

Indican igualmente los autores que las pequeias y medianas entidades
en Venezuela son realmente vulnerables y existiendo limitaciones
gerenciales evidentes, relacionadas con un trabajo meramente operativo,
limitado acceso al financiamiento, lentitud de los procesos administrativos,
falta de integracién de sus aspectos institucionales a través de una filosofia
de gestion congruente, ausencia del fundamento para las prioridades,
estrategias y planes, débil cultura organizacional, resistencia al cambio y
deficientes sistemas de registro y manejo de informacion financiera contable

que permita formular estrategias para obtener ventajas competitivas.
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Asimismo, Barreno (2014) coinciden en que las estrategias de control
interno financiero y contable, particularmente aquellas aplicadas a los
inventarios, son consideradas ineficientes afirmando que existen “fallas en
los mecanismos de supervision de la mercancia y sistemas utilizados, como
en la documentacibn manejada por los trabajadores al realizar las

actividades necesarias en el flujo de mercancia” (p. 12).

Mejias (2013) coincide y afirma por su parte que se evidencian
limitantes en la existencia y ejecuciéon de los manuales de normas y
procedimientos para el control de los almacenes, generandose diferencias
entre el inventario fisico y el registro teorico llevado en el sistema contable, lo

que indica fallas evidentes en los sistemas de control” (p. 11).

Por su parte, Hidalgo y Betancourt (2013) igualmente sustentan las
fallas mencionadas y afiaden que es comlUn en pequefias y medianas
entidades encontrar errores en el control interno de inventarios relacionados
con inadecuada planificacion de compras, almacén y despacho, registro
inapropiado de producto y errores en la fijacion de costos, precios y
descuentos, labor que generalmente esta en manos de personal escaso y

poco capacitado.

En este sentido, los autores citados sefialan fallas en el registro de las
mercancias, las discrepancias con el inventario fisico y el inadecuado manejo
de la informacién como limitantes de peso. Es en este escenario, que la
pyme nacional debe enfrentar la adopcion de las VEN NIIF, incluyendo la
seccion 13 relacionada con inventario, vigente en el pais desde hace algunos

afios. Explica Omafia (2011:05) que

Es logico suponer que estas empresas a pesar de la importancia
que revisten, tienen serias limitaciones para la adopcion de las
Normas Internacionales de Informacién Financiera y mas aun la
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incorporacion de los elementos dentro de estas que afecten los
estados financieros.

Aun asi, es determinante “realizar alguna reclasificacién de las partidas
en su plan de cuentas, y sin duda, reforzar los departamentos de contabilidad

con personal actualizado en normas internacionales” (p. 6).

Indica Gil (2009) que, aun con las limitantes descritas, las pymes
venezolanas deben asumir las diferencias fundamentales entre las normas
financieras internacionales y su adaptacién por parte de la Federaciéon de
Colegios de Contadores Publicos de Venezuela, especificamente los
cambios sustanciales en la valoracién de los inventarios, donde “debera ser
valorado por el método primero en entrar primero en salir o por costo
promedio” (p. 43). Excluyendo el procedimiento cominmente utilizado Ultimo
en entrar, primero en salir, empleado como estrategia por muchas empresas
nacionales; asi como la aplicacién del principio de uniformidad, es decir, la
obligaciéon de aplicar la misma férmula de costo a todos los inventarios que

tengan naturaleza y uso similares en la empresa.

Se deduce, entonces, la necesidad de adopcién de las VEN NIIF,
incluyendo aquellas relacionadas con inventarios, por parte de la pymes,
independientemente de las limitantes técnicas y organizacionales que
presente. Lo anterior permite entonces inferir la urgente necesidad de
presentar lineamientos que permitan realizar este proceso, lo cual redundaria
en un manejo ajustado a los estandares exigidos por la gerencia de hoy y en
consecuencia niveles de productividad y rentabilidad lo mas cercanos posible

al punto optimo.

Se concluye que el manejo de los inventarios debe ser realizado
siguiendo una serie de pautas y normas que incluyen el reconocimiento de

materias primas, productos en proceso, productos terminados, el costo de
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cada fase del proceso, las formulas para el calculo de dicho costo; asi como
el deterioro de las mercancias, la entrada y salida de estas, informacion que

debe ser revelada en los estados financieros.

Es notorio entonces que el tratamiento dado a los inventarios bajo la
norma analizada, se aleja del esquema tradicional e incorpora elementos
especificos que permitirdn, al ser aplicados, conocer con detalle no solo las
existencias, sino los movimientos e incluso el nivel de pérdidas y/o ganancias

en esta fase del proceso productivo.

Por otra parte, en Venezuela se ha establecido una normativa contable
de cumplimiento obligatorio basada en las NIIF (VEN NIF) y los Boletines de
Aplicacion (BA), emitidos por la Federacion de Colegios de Contadores
Publicos de Venezuela. Sin embargo, estas normas estan condicionadas o
con reservas, lo cual implica que den ser sometidas a un exhaustivo analisis
y posterior aprobacion de su contenido, garantizado que se adecuen al
ordenamiento juridico venezolano y a las condiciones econdémicas existentes

en el pais.

En este escenario, si bien la norma internacional, incluyendo aquella
relacionada con inventarios, presenta alguna diferencia con los reglamentos
locales, estos no son considerados como significativos. En este sentido, en la
actualidad las empresas pertenecientes al sector de la pequefia y mediana
industria que hagan vida en el pais, deben cumplir con lo expuesto por las
VEN NIF vigentes en Venezuela.
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HIPERINFLACION Y PRESUPUESTO ANUAL DE GASTOS OPERATIVOS
Heelen Lépez

La hiperinflacion ha tocado paises de Europa y América Latina, en éste
altimo se pueden citar Panama, Paraguay, Brasil y actualmente Venezuela.
La situacion economica en el pais es bastante critica y para las empresas
privadas, en todos sus ramos, aun mas cuando se trata de planear y
planificar sus finanzas. De igual manera, dependen de ello para tener una
guia de si estan marginando algun tipo de rentabilidad, y contar con un
presupuesto financiero es fundamental y bésico para cualquier organizacion

a pesar de estar en una época de hiperinflacion.

Por lo cual, la necesidad que hoy dia les surge a las empresas del
sector licorero es la de comparar sus nameros reales con un presupuesto
que se ajuste a unas caracteristicas de hiperinflacion y que le permitan
aterrizar ain mas sus cifras a la realidad financiera que atraviesan. Es asi
como planificar a corto plazo e incluir premisas actuales de hiperinflacion que
calculen costos y gastos a valores de reposicion, incluso no mayores a un
afo, pueden determinar con mayor precision el valor del dinero en el tiempo

a pesar que la inflacion arrope dia a dia sus finanzas.

El contexto de la hiperinflacién

[

Para Marrero (2017:25) la hiperinflacion es “una variable
macroecondémica que indica el aumento generalizado de los precios, tanto de
bienes como de servicios, en un periodo determinado de tiempo,
generalmente un afno”. En efecto, Blanco (2017) indica que el crecimiento

acelerado de la inflacion, tiene una incidencia directa en el desempefio de las
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empresas, pues acarrea el aumento de los costos de produccion, laborales,
de materias primas, de mantenimiento y servicios. En fin, todos los gastos
operativos, por lo cual se les hace cuesta arriba realizar proyecciones

basadas en estos indicadores.

En este sentido, Arias (2013) expone que las consecuencias del
proceso inflacionario afectan la estructura financiera de los presupuestos
establecidos por las empresas, por cuanto la contabilidad se basa en costos
histéricos y en términos de unidades monetarias constante, lo cual no tiene
validez en una economia inflacionaria con moneda heterogénea, porque al
aumentar los precios los valores se distorsionan lo cual evidentemente

requiere de un ajuste que modifique su valor en sintonia con la realidad.

Por lo tanto, la definicién de hiperinflacién la expone Ortiz (2016) como
‘un ciclo inflacionario sin tendencia al equilibrio”. En economia, la
hiperinflacion es una inflacion muy elevada, fuera de control, se da cuando
los precios pueden alcanzar el 100% anual y aumentan rapidamente al
mismo tiempo que la moneda pierde su valor real y la poblacién tiene una
evidente reduccion en su patrimonio monetario, suponiendo una grave crisis
econdémica. Los procesos de hiperinflacion se caracterizan por seguir un

patrén que puede describirse, de forma simplificada, de la siguiente manera:

1. Expansion y burbuja. Crecimiento econémico, auge de los mercados

y burbujas de valoracién de activos.

2. Contraccion y crisis. Panico en el sector financiero, contraccion
econdémica, inflacion negativa. Reaccién de Bancos Centrales (reduccion

tipos de interés, inyecciones monetarias).

3. Burbuja y deuda. Expansion de la deuda publica y corporativa. Tipos

de interés excepcionalmente bajos.
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4. Estabilizacién. Recuperacion de mercados de activos, estabilizacion
de la deuda y disminucion de la volatilidad.

Presupuesto de Gastos Operativos

De acuerdo a Sarmiento (1999) el presupuesto es un plan de accién
dirigido a cumplir una meta prevista, expresada en valores y términos
financieros que, debe cumplirse en determinado tiempo y bajo ciertas
condiciones previstas, este concepto se aplica a cada centro de

responsabilidad de la organizacion.

De acuerdo a lo expuesto por Stonich (2004) cuando se habla de un
presupuesto de gastos se debe tener en cuenta la clasificaciéon mas sencilla
gue se tiene de estos, como lo son los gastos fijos y los variables. Los
primeros estan asociados con lo que la empresa tiene que pagar,
independientemente del volumen que vende. No importa cuanto venda o no,
el caso es que se tendran que pagar. Los gastos fijos incluyen el alquiler, las

noéminas, los seguros, los suministros (agua, luz, telefonia), entre otros.

Los gastos variables estan directamente relacionados con las ventas,
es decir, cuando las ventas suben, también lo hacen los gastos variables y
cuando las ventas bajan, los costes variables disminuyen. Generalmente son
los costos de mano de obra o el coste de los materiales, que cambian con las

ventas.

Una forma de ahorrar dinero que tienen las empresas es reducir sus
gastos variables. A veces, el calculo de éstos es tan simple como mirar los
gastos de los bienes vendidos en su cuenta de resultados. Algunos ejemplos
de gastos variables son las materias primas que intervienen en la fabricacion
de productos y la mano de obra que la empresa utiliza. Otros ejemplos son

los costes de los bienes vendidos, comisiones de ventas, gastos de envio,
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los salarios y el numero de empleados temporales o de media jornada, asi

como las bonificaciones a los empleados.

Los gastos operativos los define Burbano (2005:152) como “aquellos
gue permiten mantener la actividad diaria de una compaiiia, que no suelen
estar vinculadas de manera directa con la produccion. Suele utilizarse tanto
el término gastos operativos como gastos operacionales”. Un presupuesto de
gastos operativos es un documento que recoge, en términos econémicos, la
prevision de la actividad productiva de la empresa en un futuro. Suele

incluirse como parte del presupuesto econdmico.

El entorno econdmico que hoy dia vive el pais ha hecho que las
empresas adopten estrategias basadas en una planificacion orientada al
corto plazo. Para muchas organizaciones, el objetivo primordial ya no es ser
competitivas mediante el logro de determinada posicion en el mercado o el
desarrollo de ventajas competitivas. Ahora su mayor ambicién es resultar

aptas para la supervivencia.

Asi como también el planificar a largo plazo ya no es el norte a
perseguir sino mas bien hacerlo a periodos cortos, no mayores a un afio,
para poder determinar con mayor precision el valor del dinero en el tiempo a
pesar que la hiperinflacion arrope dia a dia sus finanzas. Sélo asi se pueden
lograr las metas y objetivos trazados de maximizacion de la eficiencia de sus
recursos, los cuales siempre van a ser finitos y no dependen de una variable

tan volatil para poder precisar sus planes y perspectivas financieras.
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PLATAFORMAS TECNOLOGICAS: UNA VISION DE LAS OPERACIONES
ELECTRONICAS EN VENEZUELA

Jonathan J. Pages A.

Hoy en dia Venezuela se esta enfrentando, en un estado precario, a la
cuarta revolucion industrial y el desarrollo de plataformas tecnoldgicas. Ya no
se esta en la vision de la tercera revolucion industrial, donde basicamente
todo era maquinas o industria. Ahora se esta en una sociedad digital, de la
tecnologia, la informacion y la validacién de la data a través de internet. En el
caso de Venezuela, en estos ultimos 19 o 20 afios, basicamente lo que se
ha vivido es una destruccién del aparato productivo, una desinversién en

areas estratégicas.

Este pais es elque tiene el internet mas lento del hemisferio.
Todos conocen y saben las probleméticas que presentan dia a dia las
plataformas bancarias, gobierno, operadoras telefénicas, electricidad.
Estamos hablando de una sociedad digital, donde todo se mediatiza desde el
punto de vista de la tecnologia y de la energia; la discordancia como

concepto estd muy presente en esta nacion.

En la actualidad la escasez de efectivo presente desde hace dos afio y
la hiperinflacion han disparado el namero de operaciones electronicas
provocando la saturacion de los sistemas porque no aguantan el elevado
namero de transacciones. Lo peor es que el aumento diario de precios
conduce a que el pago de las compras se haga por partes, ya que existen
topes en los puntos de venta fiscales, limites diarios por cada banco que

contribuyen de alguna manera a colapsar las plataformas.

En consecuencia, el tema no es de aumento de dispositivos, sino de la

plataforma existente, operadoras de telefonia que no soportan la enorme
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cantidad de transacciones y usuarios. De acuerdo con la data de junio 2019
de la Superintendencia de Instituciones del Sector Bancario (SUDEBAN),
existian 389.068 puntos de venta en todo el pais. No obstante, la cifra es
mayor porque no todos reportan sus equipos y una de las causas es que los
diferentes sectores no tienen los incentivos para hacer cuantiosas
inversiones y actualizar los sistemas. Las tarifas de prestacion de servicios
bancario, telefénicos, entre otras, se mantienen reguladas y en consecuencia

dificultan cualquier posibilidad.
Plataforma Tecnoldgica

Se entiende la plataforma tecnolégica como una accidén estratégica
orientada el adecuado desarrollo y utilizacion de las tecnologias,
aplicaciones, servicios y contenidos de la sociedad de la informacion para
contribuir al éxito de un modelo de crecimiento econdémico basado en el
incremento de la competitividad y la productividad, la promocion de la
igualdad social y regional, la accesibilidad universal y la mejora del bienestar

y la calidad de vida de los ciudadanos.

Las plataformas tecnoldgicas también son conocidas como LMS
(Learning Management Systems) son programas de computadoras que se
utilizan, para la creacion, gestion y distribucion de actividades informaticas, a
través de la web, en la combinacién adecuada y perfectamente integrados,
para ofrecer una informacion mas atractiva al usuario. Debido al auge de
laweb 2.0y el incremento de la velocidad del desarrollo que ha llevado a
cabo el mundo actual en el ambito tecnolégico, las plataformas hoy en dia
son herramientas cuyo objetivo es ofrecer al usuario una serie de recursos y
servicios mostrando sus multiples usos tales como la comunicacion,
interaccion, transmision de datos e informacion, paquetes multimedia, entre

otras utilidades.
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Se utilizan en medios educativos, recreativos y laborales, brindando
mejoras y generando impactos positivos sin embargo lo verdaderamente
importante de una plataforma no reside tanto en las posibilidades que tenga
sino en el uso que se haga de las mismas. La mayor parte de este tipo de
aplicaciones coinciden en la prioridad de mostrar un gran ndmero de
funciones (fruto de las presiones de los usuarios, las continuas tablas
comparativas entre estas) en lugar de diferenciarse por estructuras y
conceptos distintos. En la actualidad existe un niumero bastante amplio de
plataformas, las cuales pueden agruparse en comerciales, de software libre y
desarrollo propio.

Tipologias de plataformas tecnoldgicas

Una plataforma tecnolégica es aquella que estaformada por los
diferentes servidores de internet y programas de desarrollo propio que
permiten integrar todos los servicios que ofrece en un Unico entorno de
trabajo y de acuerdo a su funcionamiento, pueden ser educativas,

comerciales y empresariales.

Una plataforma educativa es un software de Internet, es decir, un
sistema operativo de programas y procedimientos de Internet necesarios
para hacer posible la realizacion de una tarea especifica, ademas que facilita
la interaccion con los componentes fisicos y el resto de las aplicaciones. Este
sistema operativo crea un Entorno Virtual de Aprendizaje (EVA) que incluye

recursos tecnologicos adaptados a las necesidades educativas.

Las plataformas empresariales satisfacen los requerimientos del entorno
e-business actual de una forma absolutamente flexible, ademas, su caracter
modular y escalable le permite ser la base de cualquier solucién,

adaptandose a las necesidades especificas del negocio en cada
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momento. La principal ventaja es que retne en un solo producto todas las

funciones que necesita una empresa para poder ser lider en el mercado.

Las plataformas comerciales son herramientas que han evolucionado
rapidamente en su complejidad ante el creciente mercado de actividades
formativas a través de Internet. En general, todas han mejorado en
operatividad y han generado sucesivas versiones que incorporan
herramientas y aplicaciones cada vez mas versatiles, completas y complejas
qgue permiten una mayor facilidad en el seguimiento de un curso virtual y en
la consecucion de los objetivos que pretende, tanto académicos como

administrativos y de comunicacion

En este sentido, Castellano (2018) expresa que el ejecutivo no esta
invirtiendo en el desarrollo de plataformas tecnoldgicas, en una red eléctrica
gue se mantenga; ni en equipos inteligentes, lo cual es negativo. El tema no
es de aumento de dispositivos, sino de la plataforma existente (Cantv y
operadoras de telefonia movil) que no soportan la enorme cantidad de
transacciones. La falta inversion no solo en la banca, también por parte de
las empresas de telecomunicaciones; asi como el hecho que lo poco que se
invierte se hace una parte en bolivares y la otra en moneda extranjera con

todas las dificultades que ello representa.

El sector no tiene los incentivos para hacer cuantiosas inversiones y
actualizar los sistemas. Las tarifas de prestacién del servicio bancario se
mantienen reguladas en 0,15% la tasa promedio por transaccion con tarjetas

de débito y en consecuencia dificultan cualquier posibilidad.

Es por esta razén que hoy en dia es casi una mision imposible poder
encontrar un punto de venta. Las entidades bancarias ya no tienen oferta y

los nuevos proveedores de estos dispositivos, distintos a los bancos, hacen
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esfuerzos para poder traerlos. Eso si, un punto de venta (POS) se puede
conseguir desde 350 délares, dijo un empresario vinculado a la cadena de

comercializacion.

De acuerdo con la data de junio de la Superintendencia de Instituciones
del Sector Bancario (SUDEBAN, 2019) existian 389.068 puntos de venta en
todo el pais. No obstante, segun Credicard (2018) la cifra es mayor porque
no todos reportan sus equipos. Segun la informacién que maneja, se trataria

de 420.000 POS a nivel nacional entre bancos publicos y privados.

Un examen retrospectivo permite afirmar que desde la irrupcién de
Venezuela en el contexto mundial, los Estados nacionales de turno asi como
la sociedad venezolana en general no evidenciaron interés alguno por la
gestacion de innovaciones tecnoldgicas de origen nacional y esta condicion
se mantiene casi de forma invariable (con escasas excepciones) hasta los

actuales dias.

Asi puede afirmarse que no hay visibilidad de la innovacién tecnol6gica
en Venezuela como producto generado internamente en el pais y por ende
aln espera por acontecer su necesaria aplicacion como elemento practico
inherente a los procesos productivos nacionales y como factor de desarrollo
econdémico y social. Ello se deriva del hecho que los factores produccién e
innovacion local aun permanecen desarticulados, debido a que (salvo casos
excepcionales) el tema de las innovaciones generadas en el pais es omitido

de las agendas de casi todas las empresas nacionales publicas y privadas.

Tal situacion puede explicarse toda vez que las empresas venezolanas
y las organizaciones en general, no exhiben un potencial innovador derivado
de unos valores individuales y colectivos proclives a estos aspectos. Lo cual

hace visible el poco aprecio por la produccion de innovaciones con sello
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venezolano. Vale decir, que puede apreciarse una débil y casi inexistente
cultura innovadora en la generalidad de organizaciones de la cual no
escapan las empresas, toda vez que el empresario en general no vincula la
productividad con el esfuerzo innovador propio ni con el dominio tecnoldgico,
manteniéndose auln una gran dependencia tecnoldgica hacia los suplidores
de tecnologia foraneos e incluso hacia productos de consumo basico.
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