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Resumen
El proceso de implementacion de las Normas Internacionales de Informacion Financiera es
el resultado del dinamismo constante y los nuevos retos a los que se enfrentan las
organizaciones. Por ello, el conocimiento del comportamiento organizacional, asi como los
aspectos clave en la evaluacion de un proyecto tan relevante como es el de implementacion
de Normas Internacionales de Informacién Financiera, permite la identificacion de
oportunidades de mejora ante la ejecucién de cambios futuros en las organizaciones.
El objetivo de este trabajo es realizar un anélisis de conceptos, modelos y herramientas que
permiten analizar el comportamiento organizacional ante el proceso de implementacién de
Normas Internacionales de Informacion Financiera.
Como resultado de la investigacion, se identifican las herramientas asociadas a la
evaluacion de factores organizacionales que inciden en la implementacion de las Normas

Internacionales de Informacién Financiera en PYMES.

Palabras clave: factores organizacionales, herramientas, PYMES.

!Contadora Publica. Analista de Auditoria. Compensar. Correo electrénico
claudia.ruiz02@est.uexternado.edu.co

2 Contadora Publica. Accounts Payable Analyst. BNP Paribas Colombia Corporacién Financiera. Correo
Electrénico viviana.gonzalez03@est.uexternado.edu.co

3 Doctora en Administracién. Docente investigadora de la Facultad de Contaduria Publica. Universidad
Externado de Colombia. Correo Electrénico marisleidy.alba@uexternado.edu.co

Fecha de recepcion: Enero de 2018 / Fecha de aceptacion en forma revisada: Diciembre 2018

AGLALA ISNN 2215-7360
2019; 10 (1): 340-364


mailto:claudia.ruiz02@est.uexternado.edu.co
mailto:viviana.gonzalez03@est.uexternado.edu.co
mailto:marisleidy.alba@uexternado.edu.co

341

Abstract

The process of implementing International Financial Reporting Standards is the result of
constant dynamism and the new challenges that organizations face. Therefore, the
knowledge of organizational behavior, as well as the key aspects in the evaluation of such a
relevant project such as the implementation of International Financial Reporting Standards,
allows the identification of opportunities for improvement in the execution of future
changes in organizations.

The objective of this work is to perform an analysis of concepts, models and tools that
allow analyzing organizational behavior before the implementation process of International
Financial Reporting Standards.

As a result of the research, the tools associated with the evaluation of organizational factors
that affect the implementation of the International Financial Reporting Standards in PYMEs

are identified.

Keywords: Organizational factors, tools, PYMEs.

Introduccion

El mundo se encuentra en constante movimiento y asi mismo las organizaciones se
ven inmersas en un contexto dinamico y en permanente desarrollo. Segun Chiavenato,
existen nuevas realidades: cambios en el entorno de los negocios, en la fuerza de trabajo, en
las expectativas de los clientes y competidores, en las organizaciones, en los gerentes y
directores y asi mismo la naturaleza del trabajo dentro de las organizaciones esta
experimentando cambios vertiginosos e intensos, lo que conlleva a plantear nuevas maneras
de tratar con las personas y administrar las organizaciones (2009).

Frente al dinamismo evidente en las regulaciones, las administraciones Yy
negociaciones en general, los conocimientos en el campo del comportamiento
organizacional (en adelante CO), como lo plantea Gordon ayudan a identificar los
problemas, la manera de corregirlos y saber si los cambios efectivamente convendran
(1997).

Uno de los retos mas importantes a los que se han enfrentado las empresas en

Colombia es el proceso de convergencia al nuevo marco normativo aplicable de
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informacién financiera. Mediante la ley 1314 de 2009 se dio comienzo al cambio,
decretando la nueva Implementacion de Normas Internacionales de Informacion Financiera
(NIIF) en todas las empresas. Asi mismo, la implementacion de este nuevo marco
normativo en las pequefias y medianas empresas (PYMES) se define en el decreto 3022 de
2013, por el cual se reglamento la ley 1314 de 2009 sobre el marco técnico normativo para
los preparadores de informacion financiera que conforma el Grupo 2.

Este proceso obligatorio, constituye una experiencia de cambio que involucra a toda
la organizacién, por lo que la manera de asumirlo constituye un gran reto y por tanto la
forma de administrar y capacitar el personal, la identificacion y control de impactos en cada
area de la organizacion, son aspectos que juegan un papel importante en el éxito de su
implementacion.

Ante una economia global de cambio constante, es importante que las organizaciones
cuenten con un plan de accion que les permita tomar acciones oportunas y adaptables a las
necesidades que surgen en los negocios. Es asi, como ante la modificacion del marco
normativo aplicable de informacion financiera en Colombia, las organizaciones efectuaron
un cambio en la realizacion de sus procesos administrativos y contables que condujeron a
que algunas llevaran a cabo este proceso con ciertos inconvenientes.

Para el desarrollo de esta investigacion se ha disefiado una metodologia de trabajo, la
cual recoge aspectos como: problematicas, objetivo que se persigue en la investigacion,

enfoque que se desarrolla en la investigacidn, categorias y dimensiones de estudio.

Metodologia
De acuerdo a la investigacion realizada por (Beltran, 2006) existen diferentes
problematicas particulares a las empresas PYME, por lo cual la metodologia de trabajo en
esta investigacion parte de la identificacion de dichas problematicas presentes en la
empresa observada:

e Lainexistencia de un plan estratégico que permita a las empresas definir objetivos

para el desarrollo de misiones gerenciales enfocando sus esfuerzos en el dia a dia.

e La falta de una estructura tecnificada y organizada evidenciando una limitacién en

las negociaciones estratégicas con proveedores y clientes.
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e El bajo nivel de optimizacién de la capacidad productiva e inversion tecnol6gica por
la realizacion intuitiva e informal de estas labores.

e Desarrollo del proceso contable con el Unico propdsito de dar cumplimiento a una
obligacion fiscal y no como medio de informacion Gtil para la toma de decisiones y
proyecciones para el mediano y largo plazo.

¢ Nivel de endeudamiento elevado con dificultad de acceder a los créditos.

e El bajo involucramiento de la alta gerencia en el proceso de convergencia a NIIF
(Ruiz & Gonzélez, 2017)

Por lo que en esta investigacion se analiza el comportamiento organizacional ante la
implementacion de las Normas Internacionales de informacion Financiera. En este estudio
se ha determinado como enfoque de investigacion el interpretativo, el cual busca interpretar
el comportamiento organizacional ante la implementacién de las NIIF.

Como guia para el desarrollo del proceso investigativo se ha construido la Figura 1
que permite identificar para cada una de las categorias de estudio y sus dimensiones.

Figura 1. Categorias y dimensiones de estudio

Dimension
de estudio

Conceptos

Comportamiento
Organizacional

Modelos

|

Normatividad

las NIIF

Herramientas
asociadas a la

evaluacion

Logros e ineficiencias en

Fuente: elaboracién propia
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A continuacion, se presentan los resultados y discusion los que permiten mostrar las
relaciones entre las categorias de estudio y sus dimensiones (figura 1) Resultados.
Esta seccion se compone de tres apartados, en los cuales se abordan los resultados

con su respectiva discusion, en coherencia con la categorizacion presentada en la tabla 2.

Resultados y discusion

Las organizaciones, como grupos de personas que comparten metas y objetivos
comunes, se comportan dependiendo de los grupos e individuos que la conforman, por lo
que estas son parte fundamental en su desarrollo. Es asi como el estudio del CO, conforme
lo plantea Gordon, “puede servir a los miembros de las organizaciones para comprender
mejor las situaciones que enfrentan en el centro de trabajo y para encontrar la manera de
cambiar su comportamiento con el fin de mejorar los resultados y aumentar la eficiencia
organizacional” (1997, pag. 3)

Para llegar a comprender las situaciones y las causas de los problemas
administrativos es importante analizar el CO, asi como sus proyecciones y formas de

manifestacidn en las organizaciones.

Conceptos del comportamiento organizacional

Para este estudio se comenzard analizando los principales conceptos del
comportamiento organizacional, mediante las diferentes definiciones generadas por
investigadores en el tema a lo largo del tiempo, entre los que destacan Bardn vy
Greenberg ,1990; Judith R. Gordon,1997; Keith Davis y John W. Newstrom,2000; John
Schermerhorn,2004; Andrew Dubrin,2004; Martha A. Alles,2007; Rosendo E.
Romero,2008; Eduardo Amor0s,2008; Idalberto Chiavenato,2009; Don Hellriegel y John
Slocum,2009; Gibson J., lvancevich J., Donnelly J. y Konospake R.,2009; John W.
Newstrom,2011; Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge,2013; Ricky W. Griffin, Jean M.
Phillips, Stanley M. Gully,2017; como se evidencia en la Tabla 1 y Figura 2.
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Tabla 1

Conceptos de comportamiento organizacional.
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ANO AUTOR DEFINICION CATEGORIA
Es el estudio que busca el conocimiento de todos los L
R X Actuacion de las personas en las
aspectos del comportamiento en los ambientes N
. - - . " organizaciones.
Barény organizacionales mediante el estudio sistemdatico de procesos o
1990 s o . Procesos individuales, grupales y
Greenberg individuales, grupales y organizacionales; el objetivo .
oo . organizacionales.
fundamental de este conocimiento consiste en aumentar la o | I efectividad
L - s ara lograr la efectivida
efectividad y el bienestar del individuo. P . .g
organizacional.
“Son los actos y las actitudes de las personas en las L
L Actuacion de las personas en las
organizaciones. El campo del CO es el acervo de .
conocimientos que se derivan del estudio de dichos actos y organizaciones.
1997 Judith R. Gordon . , . Lo L El CO se sustenta en diversas
actitudes. Sus raices estan en las disciplinas de las ciencias T
R . . . . . disciplinas.
sociales, a saber: Psicologia, sociologia, antropologia,
economia y ciencias politicas”
Es el estudio y la aplicaciéon de conocimientos relativos a la
manera en que las personas acttan en las organizaciones. Se
trata de una herramienta humana para beneficio de las
. . ersonas y se aplica de un modo general a la conducta de L
Keith Davis y P v P .g . R Actuacion de las personas en las
personas en toda clase de organizaciones, como por ejemplo o
2000 John W. . . X organizaciones.
empresas comerciales, gobierno, escuelas y agencias de .
Newstrom - . ) o Estudia recursos y procesos.
servicios. En donde quiera que exista una organizacion se
tratara la necesidad de comprender el CO. Los elementos
claves del CO son: las personas, la estructura, la tecnologia y
el ambiente exterior en el que funciona.
Es el estudio de los individuos y grupos dentro de las
organizaciones. El aprendizaje sobre el CO ayuda a
comprender mejor el contexto del trabajo en relacién con el Actuacion de las personas en las
2004 John individuo y otras personas. También puede ampliar las organizaciones.
Schermerhorn posibilidades de éxito en su proyeccién profesional en los CO para lograr la efectividad
nuevos lugares de trabajo en un contexto més dindmico, organizacional.
cambiante, complejo y desafiante como el que se presenta
hoy...asi como el reto del mafiana.
“ - -
. Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de e
2004 Andrew Dubrin R . » .g i Actuacion de las personas en las
trabajo, la interaccion entre las personas y la organizacion o
organizaciones.
En cualquier tipo de organizacidn interactian personas; no
importa su nimero, pueden ser muchas o pocas; cada una de
ellas cumple un rol, desde simples empleados hasta jefes o
directivos. Muchas veces son al mismo tiempo, jefes y
2007 Martha A. Alles empleados. Todas estas personas tienen determinados Actuacion de las personas en las
comportamientos, no siempre los mismos, segun las organizaciones.
circunstancias y sus roles. A la suma de todos estos
comportamientos, sus causas y motivos, sus interrelaciones,
etc., a todo este conjunto de temas, se los denomina CO.
. . . CO para lograr la efectividad
El CO tiene como objetivos generales predecir, controlar y organizacional
mejorar el desempefio de las personas; la interaccidn entre . ’
R o . Herramientas y modelos para la
los integrantes de las organizaciones se convierte en el L L .
Rosendo E. PR R . - administracion del capital humano.
2008 Aditivo” que obstaculiza o facilita las actividades, por lo que o .
Romero Objetivos o metas del CO: describir,

las herramientas y modelos para administrar el capital
humano ofrecen mecanismos para explicar en qué forma se
afectan los resultados de la organizacion.

comprender, predecir, controlar,
mejorar.

Actuacion de las personas en las
organizaciones.
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ANO AUTOR DEFINICION CATEGORIA
Este consultor comparte su definicion desde las metas del
comportamiento organizacional de la siguiente manera: L
Actuacion de las personas en las
- organizaciones.
- Describir: Es el modo en que se conducen las g . e
, Objetivos o metas del CO: describir,
2008 Eduardo Amorés personas. .
. , comprender, predecir, controlar,
- Comprender: éPor qué las personas se comportan )
mejorar.
como lo hacen? .
X Herramientas y modelos para la
- Predecir: La conducta futura de los empleados. o o :
. L administracidon del capital humano.
- Controlar: Al menos parcialmente las actividades
humanas.
“El CO retrata la continua interaccién y la influencia reciproca
entre las personas y las organizaciones”.......”Es una disciplina L,
Idalberto - P y' . & . . o .p Actuacion de las personas en las
2009 . académica que surgié como un conjunto interdisciplinario de o
Chiavenato . . . organizaciones.
conocimientos para estudiar el comportamiento humano en
las organizaciones”
Actuacion de las personas en las
“Es el estudio de los individuos y los grupos dentro del organizaciones.
2009 Don Hellriegel y contexto de una organizacién y el estudio de los procesos y Estudia recursos y procesos.
John W. Slocum las practicas internas que influyen en la efectividad de los CO para lograr la efectividad
individuos, los equipos y las organizaciones” organizacional.
Procesos individuales, grupales y
organizacionales.
El CO se sustenta en diversas
Campo de estudio que se sustenta en la teoria, métodos y disciplinas.
Gibson J principios de diversas disciplinas para aprender acerca de las Actuacion de las personas en las
Ivancevich.’J percepciones, valores, capacidades de aprendizaje de los organizaciones.
2009 Donnelly J v individuos mientras trabajan en grupos y dentro de la Procesos individuales, grupales y
Konos a‘ll(e‘l‘tl organizacién y para analizar el efecto del ambiente de la organizacionales.
P : organizacién y sus recursos humanos, misiones, objetivos y Herramientas y modelos para la
estrategias. administracion del capital humano.
CO para lograr la efectividad
organizacional.
“Es el estudio y aplicacion sistemdtica del conocimiento sobre L,
I , Actuacion de las personas en las
John W. la forma en que la gente — como individuos y grupos — actua o
2011 L . e organizaciones.
Newstrom en las organizaciones. Se esfuerza por identificar formas en .
e CO para lograr la efectividad
las que la gente puede actuar con mayor eficacia L
organizacional.
Es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen los L
o . Actuacion de las personas en las
individuos, grupos y la estructura sobre el comportamiento o
Stephen P. L L . organizaciones.
N dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar o
2013 Robbins y X o : . Procesos individuales, grupales y
. dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las L
Timothy A. Judge o organizacionales.
organizaciones. El CO se ocupa de lo que hacen las personas .
R . R CO para lograr la efectividad
en una organizacion y de cdmo su comportamiento afecta el o
= organizacional.
desempefio de esta.
El CO es el estudio del comportamiento humano en contextos L
o . . Actuacion de las personas en las
organizacionales, la interfaz entre el comportamiento o
R AR organizaciones.
. ee humano y la organizacién, y la organizaciéon misma. EI CO o
Ricky W. Griffin, A K Procesos individuales, grupales y
e ayuda a explicar y predecir la forma en que las personas y los o
2017 Jean M. Phillips, grupos interpretan los acontecimientos, reaccionan y se organizacionales.
Stanley M. Gully A S L Objetivos o metas del CO: describir,
comportan en las organizaciones, asi como a describir el -
. o comprender, predecir, controlar,
papel de los sistemas organizacionales, las estructuras y los R
- ) mejorar.
procesos en la conformacién del comportamiento. .
Estudia recursos y procesos.
Fuente: elaboracion propia.
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Figura 2. Concepciones principales del comportamiento organizacional.

6
5 El CO se sustenta en diversas
disciplinas.
N 4
5 Herramientas y modelos parala
2 3 administracién del capital humano.
2 .
O 2 - u Estudia recursos y procesos.
1 u
0 - u Objetivos o metas del CO: describir,
comprender, predecir, controlar,
L LTS LR ejorar. .
N «'\ A S R 0,‘], v o,'], MU N R A ) ] E'r&cesos individuales, grupales y
¢ & ,¢0® {\0‘0 \30\\0 ?;\‘2’% @%‘ c,&b@ & o‘:'\)@ é\f&' éo@ \)bcf’ ?}’f} organizacionales.
& O e & & @S T & v o
0@@ o & & Q ¥ \('\\'27“ Q}% ,900 ‘\e«“\ 6‘& .\‘° B CO para lograr la efectividad
® NS O c§'\ o® & & organizacional.
< ® 9 \{\2’ &
o i Qg} & ® Manera como las personas acttian en

las organizaciones.

Fuente: elaboracion propia

De acuerdo a las definiciones de los principales autores en el campo del
comportamiento organizacional, se identifican categorias o ideas principales en el concepto
(figura 2) que son comunes entre los autores estudiados, lo cual fue posible a través de la
aplicacion de la técnica andlisis de contenidos.

Es importante resaltar que todos coinciden en que el CO es el estudio de la manera
como las personas actuan en las organizaciones, algunos contintan esta definicion haciendo
énfasis en que dicho estudio conlleva al logro de la efectividad organizacional y otros
destacan su analisis a nivel individual, grupal y organizacional. Asi mismo, pero en menor
cantidad, algunos de ellos coinciden en que el CO involucra el estudio de recursos y
procesos de la organizacion, en el uso herramientas y modelos de administracién y en el
apoyo de diversas disciplinas sociales para su estudio.

Dejando claro las categorias que inciden en la concepcién de CO, a continuacién, se
analizan las diferentes proyecciones que en la literatura se presentan sobre CO.

Modelos de comportamiento organizacional

Con el propésito de comprender la forma por medio de la cual las personas que
conforman las organizaciones interactian entre si y ante las situaciones que se presentan en

un ambiente laboral, se estudiaran los modelos de CO.
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Un modelo como lo plantea Robbins & Judge “es una abstraccion de la realidad, es
decir, una representacion simplificada de algiin fenémeno del mundo real” (2013, pag. 23).
Asi como también Chiavenato expresa que las ciencias suelen utilizar modelos, es decir,
representaciones de hechos o abstracciones de la realidad para representar conceptos y
facilitar la comprension de fendmenos complejos, por lo que los modelos del CO permitiran
comprender de manera més sencilla la realidad de una organizacion (2009).

Los modelos que a continuacion se analizan, son propuestos por diferentes autores en
el campo del CO, los cuales se utilizaran como bases tedricas en la comprension del tema
de estudio.

En primera instancia, se hace referencia a los cinco modelos del CO (Tabla 2), los
cuales constituyen la evolucion histérica de las creencias que dominan el pensamiento de la
administracion durante los ultimos 100 afios 0 mas (Newstrom, 2011, pag. 32).

Newstrom analiza estos cinco modelos de comportamiento organizacional y dentro de
las conclusiones destaca las siguientes:

e Douglas Mc Gregor estimul6 a que las generaciones siguientes reflexionaran sobre
sus sistemas de creencias y los modelos de administracion, por lo que fue uno de los
primeros analistas sobre los modelos del comportamiento organizacional en 1957.
Afirma gue la filosofia de la administracion controla la préactica.

e Los modelos han sido una evolucion histérica por lo que cada modelo se construye
sobre los logros de otro.

¢ Ningun modelo es suficiente para describir todo lo que sucede en una organizacion,
pero identificar un modelo contribuye a distinguir una forma de vida organizacional.

e El modelo a llevar a cabo en una organizacion es determinado por diversos factores:
filosofia, valores, misidn, vision y metas prevalecientes de los administradores.

e Latendencia es a seguir un modelo reciente, sin embargo, puede aplicar con éxito
cualquiera de los modelos en algunas situaciones.

e Esimportante identificar el modelo de CO de la organizacion, evaluar su eficacia en

la actualidad y modificarlo cuando se requiera (2011).
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MODELO | AUTOCRATICO CUSTODIA DE APOYO COLEGIAL DE SISTEMAS
Recursos econémicos
Se basaen | Poder y autoridad. |y satisfaccion del Relaciones de apoyo Trabajo en equipo Cultura positiva
empleado.
Sensible a las
necesidades personales
Sabe lo que debe | Se orienta hacia el Realizan una Contribuyente y familiares
Gerencia hacerse y da dinero y la seguridad supervision de apoyo | conjunto, més que cambiantes y
o6rdenes. del trabajador. al empleado. patrén. complejas de una

fuerza de trabajo
diversificado.

Trabajadores | Pasivos y apaticos

Cooperacion pasiva

Deben alcanzar metas
propias en conjunto
con los intereses de la
organizacion.
Disciplinados y
responsables.

Responsables y
disciplinados,
compafieritas, se
sienten necesarios y
Gtiles. Comparten
metas y objetivos
comunes con la
organizacion.

Se sienten inspirados e
importantes creyendo
en la utilidad y
viabilidad del sistema
para el bien general,
mas que el individual.

Recompensas o

Dinero como
seguridad de
mantencion, no logra

Reconocimiento y

Sentido interno de
calidad en el trabajo,

Cumplimiento de

Motivacién | castigos incentivar hacia el estatus en el lugar de obligaciones mutuas
gosy . - 9 para obtener una buena g -
sanciones. progreso. Se sienten trabajo. e con la compafifa.
. reputacion.
complacidos no
satisfechos.
Cooperacion pasiva En pro del desarrollo
Desempefio | Minimo desempefio por debajo | Impulsos despertados | Entusiasmo moderado P o
: de la organizacion.
de sus capacidades.
Para los
En organizaciones administradores y los | En espacios para el
il de actividades de empleados, crecimiento intelectual
produccion especialmente eficaz y trabajo no
estrictas. en los paises programado.

desarrollados.

Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de Newstrom, 2011.

Es asi como cualquiera de los modelos puede ser aplicado, pero debe tenerse en

cuenta si éste se aplica a una situacion, area o a toda la organizacién, conforme se requiera

y plantee la administracion. Para ello los administradores deberan ser flexibles y estar

atentos a realizar modificaciones al modelo segun las necesidades.

La eleccion del modelo en una organizacion dependerd de su filosofia, pero es

probable que se incline a seguir un modelo reciente, por su orientacion a la remuneracion,

bienestar y satisfaccion del trabajador, pero ante todo para que este logre sentirse atil y

autorrealizado lo cual lo motiva a lograr buenos resultados para la organizacion. Siendo

esto el proposito del comportamiento organizacional, como se destacan en las definiciones

dadas por algunos autores, donde el estudio de CO se direcciona a lograr la efectividad

organizacional.
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Como se evidencia anteriormente, la manera de direccionar las organizaciones
cambia conforme se transforma el entorno econémico y surge la necesidad de adaptarse al
mercado, por lo que a su vez los modelos de las organizaciones tienen sus modificaciones.
Como lo menciona en Barba (1999), diversos estudiosos organizacionales han analizado y
establecido algunas diferencias en las organizaciones modernas y posmodernas, estas se
presentan en la tabla 3.

Las principales diferencias entre los modelos organizacionales producto de su
evolucion, radican en la busqueda del mejoramiento del bienestar del personal, de forma
que estos se sientan a gusto, puedan dar lo mejor de si y se mejore la eficiencia y los
resultados de la organizacion.

Las organizaciones posmodernas se enfocan en la expansion de la compafiia en lugar
de la utilidad, por lo que consideran el logro de este objetivo a través de la confianza en el
personal, el compromiso, la democracia, las decisiones colectivas, la integracion,
flexibilidad y permanencia de sus empleados. Estos aspectos, destacan el papel
fundamental del personal de la organizacion en el logro de los objetivos, por lo que cada

dia las compafiias son mas conscientes de la importancia del capital humano.

Tabla 3. Modelos de organizaciones.

Modernas Posmodernas
Poder Control Autocontrol
Estructura Formal/rigida Formal/informal/flexible
Decisiones Individual Colectiva
Trabajador Obrero descalificado Obrero polivalente
Empleo A corto plazo De por vida
Control Impersonal/explicito Colectivo/implicito
Jefatura Desconfianza Confianza
Produccién Masa/cantidad Sectorial/cantidad-calidad
Motivacion Satisfaccion Compromiso
Plazo Largo Corto/largo
Relaciones Jerarquicas Semidemocraticas
Organizacion Dualidad(Separacion » L . y
industrial disefiolejecucion) Integracion de disefio y ejecucion
Racionalidad Formal Sustantiva
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Modernas

Posmodernas

Recompensas

Econémicas

Simbolicas

Objetivos

Utilidad

Expansion

Fuente: Barba (1999, p. 107).

Ahora bien, surgen nuevos modelos definidos por estudiosos del comportamiento

organizacional (Tabla 4), para analizar la organizacién con el propdsito de realizar mejoras

y asi mismo llevarla a la efectividad organizacional.

Conforme a los modelos de comportamiento organizacional estudiados en la Tabla 4

y Figura 3, se evidencia las similitudes o aspectos en comun que tienen los modelos creados

por cinco autores del CO. Es importante resaltar los siguientes:

e El andlisis del comportamiento organizacional involucra estudio a nivel individual,

grupal y organizacional.

e Existen elementos o variables de andlisis en comin cuando se estudia el CO, entre

ellas variables independientes y dependientes o iniciales, intermedias o finales,

dependiendo la clasificacion dada por cada autor. La Figura 4 enlista las variables

comunes a los autores, que se deben tener en cuenta cuando se estudia el

comportamiento en una organizacion.

Tabla 4. Modelos de comportamiento organizacional.

EEEA'\ﬁIi’\Sgg Robbins (2013) | Chiavenato (2009) | Amorés (2007) Gordon (1997) Newstrom (2011)
Insumos Independientes Independientes Niveles de analisis o Niveles de analisis
- Nivel individual: - Nivel individual: | - Nivel individual: | diagnostico del CO del CO
diversidad, Personalidad, Caracteristicas - Nivel individual: - Conducta de los
personalidad y Historia personal, biogréficas, personalidad, valoresy | individuos
valores. Grado de estudios, | personalidad, actitudes, raza, sexo, - Relaciones
- Nivel grupal: Competencias, valores, actitudes, edad, familias con dos interpersonales
estructura, roles y Valores, Actitudes, | habilidades. profesionales, - Relaciones
responsabilidades de | Percepcion, - Nivel grupal: empleados con grupales
grupo. Motivacién. comportamiento problemas fisicos, - Relaciones
- Nivel - Nivel grupal: grupal. percepcion, motivacion, | intergrupales
Caracteristicas organizacional: dinei_mica grupal. - Nivel d_e sis_temas recompensas. - Siste_mas completos
estructura y cultura. - Nivel de Organizacion: - Nivel grupal: y relaciones

del modelo

organizacional:
Disefio, Cultura,
procesos de trabajo.

disefio de la
organizacion,
procesos de trabajo,
politicas y practicas
de RRHH, cultura
interna.

desempefio y desarrollo
del grupo de trabajo,
comunicacion,
liderazgo, negociacion,
poder y manejo de
conflictos.

- Nivel organizacional:
cultura, estructura,
disefio, desempefio y
competitividad
organizacional, disefio

interorganizacionales.

Fuerzas clave

- Gente: valores,
diversidad,
antecedentes
educativos, talentos.
- Estructura

- Tecnologia

- Ambiente

AGLALA ISNN 2215-7360
2019; 10 (1): 340-364




352

ELEMENTOS
DE ANALISIS

Robbins (2013)

Chiavenato (2009)

Amoro6s (2007)

Gordon (1997)

Newstrom (2011)

del trabajo, tecnologia e
innovacion.

Procesos

- Nivel individual:
emociones, estados de
animo, motivacion,
percepcion y toma de
decisiones.

- Nivel grupal:
comunicacion,
liderazgo, poder,
politicas, conflicto y
negociacion.

- Nivel
organizacional:
administracion de
RRHH, précticas del
cambio.

Dependientes

- Desempefio

- Ciudadania
organizacional

- Compromiso

- Fidelidad

- Satisfaccion en el
trabajo

Intermedias

- Productividad

- Adaptabilidad y
flexibilidad

- Calidad

- Innovacioén

- Satisfaccion del
cliente

Resultados
- Nivel individual:
actitudes y
satisfaccion, estrés,
desempefio de la
tarea, comportamiento
de ciudadania,
comportamiento de
distanciamiento.

- Nivel grupal:
cohesion 'y
funcionamiento
grupal.

- Nivel
organizacional:
rentabilidad general y
supervivencia.

Resultados

- Realizacion de los
objetivos de la
organizacion.

- Valor econémico
agregado

- Renovacion de la
organizacion.

- Crecimiento:
mayor participacion
en el mercado.

Dependientes

- Productividad

- Ausentismo

- Rotacion

- Satisfaccion en el
trabajo

Independientes

Elementos del

Hecho, comportamiento | sistema
o actitud que en opinién | - Filosofia
del investigador, afecta | - Misién
la variable dependiente. | - Visién
- Conceder mayor -Valores
responsabilidad y Metas del CO
autonomia - Describir
- Entender
- Predecir
- Controlar
Dependientes Otras variables
Hecho, comportamiento | - Motivacion
o actitud que el - Liderazgo
investigador esta
tratando de explicar.
- Satisfaccion de los
trabajadores
Resultados
- Desempefio
- Satisfaccion del
empleado

- Crecimiento y
desarrollo personales.

Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de Robbins, 2013; Chiavenato, 2009; Amorés, 2007;

Gordon, 1997 & Newstrom,
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Figura 3. Similitudes de los modelos de CO.

m Tiene en cuenta variables finales
o de resultado.

“ Involucra variables iniciales
como punto de partida para el

.
4

3 u _Involucra_en su analisis vgriables
independientes y dependientes.
2 - u Considera elementos de andlisis
en comun, en los tres niveles.
l 4
u Considera principalmente tres
0 - i : : X niveles de analisis: individual,

Amorés Chiavenato  Gordon Newstrom  Robbins grupal'y organizacional.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 4. Variables con mayor frecuencia de aparicion en el estudio del comportamiento

organizacional.

Crecimiento, rentabilidad y supervivencia..
Liderazgo

Productividad

Satisfaccion en el trabajo

Ciudadania organizacional

Desempefio

Administracion de RRHH

Procesos de trabajo

Disefio organizacional ® Robbins

Cultura Organizacional u Chiavenato

Estructura organizacional = Amords
Dinamica o comportamiento grupal Gordon
Percepcion = Newstrom
Motivacion

Historia personal

Habilidades, talentos o competencias
Caracteristicas biograficas

Actitudes

Valores

Personalidad

Fuente: Elaboracion propia.
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En cuanto a las diferencias encontradas entre los modelos de estudio, se resalta la diferencia

en la clasificacion de las variables en la Tabla 5.

354

Tabla 5. Principales diferencias entre los modelos de comportamiento organizacional.

Robbins (2013)

Chiavenato (2009)

Amoro6s (2007)

Gordon (1997)

Newstrom (2011)

Define tres variables
crecientes de

complejidad.

Define cuatro
variables crecientes

de complejidad.

Define dos variables
crecientes de

complejidad.

Las variables independientes son
hechos, comportamientos o actitudes
y No necesariamente caracteristicas a

nivel individual.

Los objetivos son
alcanzables a través de
metas que las fuerzas

claves desarrollan.

Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de Robbins, 2013; Chiavenato, 2009; Amords, 2007;
Gordon, 1997; & Newstrom, 2011.

Amorés define dos variables crecientes de complejidad, las divide en
independientes y dependientes, siendo las primeras la supuesta causa de algun
cambio en las variables dependientes, las segundas los factores que se quiere
explicar y que son afectados por otros factores (2007).

Robbins & Judge definen tres variables crecientes de complejidad, insumos,
procesos Y resultados, definidas como sustantivos del CO o variables que conducen
a los procesos, verbos del CO o acciones que realizan como resultado de los
insumos y que conducen a ciertos resultados y factores clave que se ven afectados
por otras variables, respectivamente (2013).

Chiavenato define cuatro variables crecientes de complejidad, las independientes
que condicionan el CO y dan forma a las variables dependientes, las dependientes
que son los principales indicadores que se pretende evaluar o medir, las intermedias
que son producto de las variables independientes y dependientes del CO y producen
variables resultantes en una cadena de valor creciente y los resultados (2009).
Gordon por su parte define dos, las variables independientes y las dependientes, la
primera como los hechos, comportamientos o actitudes que, en opinion del
investigador, afectan la variable dependiente y la segunda como hechos,
comportamientos o actitudes que el investigador estd tratando de explicar; sin
embargo, no considera a las variables independientes como variables iniciales que

condicionan el CO como lo mencionan otros autores (1997).
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¢ Newstrom no considera variables crecientes de complejidad, expone que hay ciertos
criterios de resultado y que los objetivos se alcanzan a través de metas que las
fuerzas clave desarrollan (2011).

Conforme al estudio de los modelos se identifican aspectos que se deben analizar del
comportamiento organizacional, entre los cuales se destacan los valores, la cultura
organizacional, la dindmica o comportamiento grupal, las caracteristicas biograficas, la
motivacion y la satisfaccion en el trabajo.

Es importante tener en cuenta que estos aspectos se deben involucrar en el analisis de
las actuaciones de las personas a nivel individual, grupal y organizacional, esto con el

propésito del logro de la efectividad organizacional.

Implementacion de las NI1F

Las organizaciones experimentan cambios o transformaciones para su sobrevivencia
0 para su crecimiento y lo hacen como respuesta factores internos como factores
estructurales de gestion o por estrategia para lo competitividad y externos como: sociales,
econdmicos, politicos, legales, culturales, ecoldgicos, aspectos vistos desde la repercusion
que tienen sobre la organizacion y la direccién dada por la administracion (Acosta, 2002).

Ahora bien, las PYMES experimentaron cambio organizacional como respuesta al
cumplimiento legal que se origina mediante la modificacion del marco normativo aplicable

de informacion financiera en Colombia-

Modificacion del marco normativo aplicable de informacion financiera en Colombia
La Ley 1314 de 2009, dio lugar al proceso de convergencia en la actividad contable
en Colombia, decretando la implementacion de Normas Internacionales de Contabilidad,
Informacion Financiera y Aseguramiento, en todas las empresas. Por su parte, el decreto
3022 de 2013 expedido por el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo reglamento la
mencionada ley, al incluir el marco técnico normativo para los preparadores de informacion
financiera del denominado Grupo 2, conformado por las PYMES. Tal decreto establecio el
cronograma de aplicacion del nuevo marco técnico normativo, sefialando el periodo 2014-
2016 como el plazo para el proceso de sensibilizacion, transicién y presentacion de los

estados financieros bajo la nueva normatividad vigente.
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El decreto 3022 de 2013 establecio en el articulo 1 que las entidades que conforman
el grupo 2 son aquellas que no cumplan con los requisitos del articulo 1 del Decreto 2784
de 2012, ni con los requisitos del capitulo 1 del marco técnico normativo de informacion
financiera anexo al decreto 2706 de 2012.

e  Ambito de aplicacion.
El presente decreto sera aplicable a los preparadores de informacion financiera que

conforman el Grupo 2, detallados a continuacion:

a) Entidades que no cumplan con los requisitos del articulo 1° del Decreto 2784 de 2012 y
sus modificaciones o adiciones, ni con los requisitos del capitulo 1° del marco técnico
normativo de informacion financiera anexo al Decreto 2706 de 2012;

b) Los portafolios de terceros administrados por las sociedades comisionistas de bolsa de
valores, los negocios fiduciarios y cualquier otro vehiculo de proposito especial,
administrados por entidades vigiladas por la Superintendencia Financiera de Colombia,
que no establezcan contractualmente aplicar el marco técnico normativo establecido en
el Anexo del Decreto 2784 de 2012 ni sean de interés publico. (Decreto 3022, 2013, art.
1).

o Cronograma de aplicacion del marco técnico normativo para los preparadores
de informacién financiera del Grupo 2.
Para efectos de la aplicacion oportuna del marco técnico normativo de informacion
financiera, los preparadores del Grupo 2 deberan tener en cuenta las condiciones y plazos
descritos en el Decreto 3022 de 2013, articulo 3 (Tabla 6).

Tabla 6. Cronograma de aplicacion del marco técnico normativo para los preparadores de

informacion financiera del grupo 2.

ETAPA FECHA DESCRIPCION

Elaboracion de un plan de proyecto de convergencia: plan de
implementacion de las nuevas normas, incluyendo capacitacion,
identificacion del responsable del proceso aprobado por la junta
directiva u 6rgano equivalente, establecimiento de las herramientas
de control y monitoreo para el adecuado cumplimiento.

1. Periodo de preparacion 1 de enero de 2014 a 31 de
obligatoria diciembre de 2014
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ETAPA FECHA DESCRIPCION
Inicio del ejercicio anterior a la aplicacion por primera vez del nuevo
s marco técnico normativo de informacién financiera. Fecha de inicio
2. Fecha de transicion. 1 de enero de 2015

de la construccion del primer afio de informacion financiera, como
base para la presentacion de estados financieros comparativos.

3. Estado de Situacién Financiera
de Apertura.

Fecha de corte 1 de enero de
2015

Estado en el que por primera vez se mediran de acuerdo con el nuevo
marco normativo los activos, pasivos y patrimonio. Esta informacion
financiera no sera puesta en conocimiento pablico ni tendra efectos
legales en dicho momento.

4. Periodo de transicién.

1 de enero de 2015 a 31 de
diciembre de 2015

Afio anterior a la aplicacién del nuevo marco técnico normativo, en el
cual deberé llevarse la contabilidad de acuerdo con la normatividad
vigente y simultaneamente obtener informacién de acuerdo con el
nuevo marco normativo.

5. Ultimos estados financieros
conforme a los decretos 2649 y
2650 de 1993 y demas
normatividad vigente.

31 de diciembre de 2015

Ultimos estados financieros presentados conforme a la antigua
normatividad.

Fecha en la cual comenzara la aplicacién del nuevo marco técnico

6. Fecha de aplicacién 1 de enero de 2016 normativo, incluyendo contabilidad oficial, libros de comercio y
presentacion de estados financieros.
1 de enero de 2016 a 31 de | Periodo en el cual por primera vez, se llevara la contabilidad de

7. Primer periodo de aplicacion.

diciembre de 2016

acuerdo con el nuevo marco normativo.

8. Fecha de reporte.

31 de diciembre de 2016

Fecha en la que se presentaran los primeros estados financieros de
acuerdo con el nuevo marco técnico normativo.

Fuente: Decreto 3022 de 2013 (Articulo 3).

En el cumplimiento del cronograma de aplicacion del marco técnico normativo para

los preparadores de informacién financiera del grupo 2, el Consejo Técnico de la

Contaduria Publica sugiere unas etapas de realizacion conforme a las diferentes areas de la

empresa y sus responsabilidades que puedan aportar al proceso de implementacién de las

NIIF tal como se muestra en la Tabla 7.

Tabla 7. Areas y procesos que intervinientes en cada una de las fases.

. Identificacion de las diferencias entre la Area
ETAPA| Diagnostico inicial .
normatividad actual y NIIF. responsable
Analisis  técnico de | Arbol de alternativas sobre efectos y decisiones | de la
ETAPAIl | ) N
impactos sobre impactos contables. contabilidad
Presentacion a las areas organizativas del trabajo a
Formacién de grupos | realizar.
ETAPA 111 .
de trabajo . » ) Todas las
Designacion de responsables por areas. i
areas
Anélisis de impacto | Andlisis por éareas de las normas directamente
ETAPA IV i .
por areas aplicables.
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Reuniones con responsables para explicar

contenido de normas.

ETAPAV Adaptacion Adaptacion a nueva regulacion.

Desarrollo de modelos de informacién.
Areas responsables de: IT,

Contabilidad,

ETAPA VI | Implementacion Desarrollo de aplicaciones informaticas. L »
Organizacion y Planeacion

Aplicacion de nuevas normas contables.

Fuente: Elaboracién propia. Adaptado (Barral, pag. 101 y 102)

e Plan de implementacién
La circular externa numero 115-000002 del 5 de marzo de 2014 de la

superintendencia de sociedades, en el numeral 4 proporciona el plan de implementacion del
proceso de convergencia para las sociedades de grupo 2 con un mayor nivel de detalle, de
la siguiente manera:

Acorde con su estructura financiera y administrativa, cada sociedad debera entonces
elaborar un plan aprobado por la Junta Directiva u 6rgano equivalente, que contenga entre
otros componentes, los siguientes:

I. Designar los responsables del proceso.

ii. Conformar el equipo de trabajo.

iii. Definir un cronograma de actividades.

iv. Dar a conocer al méximo érgano social de manera oportuna la expedicion del nuevo
marco normativo, las implicaciones que ello conlleva y explicacién del cronograma

establecido al interior de la sociedad para atender el proceso.

V. Adoptar un plan de capacitacion que involucre las diferentes areas de la sociedad.
Vi. Evaluar los impactos a nivel operativo, tecnoldgico, administrativo y financiero.
vii.  Analizar el nuevo marco normativo para determinar las normas que le son

aplicables a la compafiia.

viii.  Establecer las politicas contables aplicables a la sociedad.
IX. Adecuar los recursos humanos y tecnologicos a las nuevas necesidades.
X. Implementar mecanismos de monitoreo y control sobre el adecuado cumplimiento

de las actividades. (Circular 115, 2014).
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Herramientas asociadas a la implementacion de las NI1F

Del entendimiento y andlisis de los anteriores aspectos se pretende identifica una
herramienta que permita analizar el comportamiento organizacional en una PYME, durante
el proceso llevado a cabo por la organizacion en la implementacion del nuevo marco
normativo aplicable de informacion financiera en Colombia y se desarrolla una
metodologia de diagnostico que permite la aplicacion de la misma.

Con el objetivo de establecer un diagnostico asertivo respecto a la evolucion del
proceso de implementacion de las NIIF para PYMES, a continuacion, se analizan las
diferentes herramientas publicadas en el ambito cientifico-técnico y que se encargan de
realizar la evaluacion del proceso de implementacion de NIIF. Entre ellas se destacan las
siguientes:

e Modelo de diagnostico para la implementacion de las NI1F para Pymes.
Este modelo de diagnostico fue elaborado por Alfredo Borrero Péez y Olson Ortiz

Tovar y presentado en su libro titulado PYMES Implementacidén de Normas de Informacion
financiera Internacional (Grupo 2). El objetivo del modelo es “revisar a fondo la situacién
de la empresa ante las NIIF, proporcionando una comprension de alto nivel sobre las
distintas areas que se verian afectadas en el proceso de implementacion de las NIIF para
Pymes” (Borrero & Ortiz, 2016). Las preguntas en el desarrollo del diagndstico se
encuentran clasificadas por medio de fases conforme las secciones de la norma.

e Guia de entrevista y cuestionario para determinar la evolucion del proceso de
implementacion de NIIF en las PYMES.
Este instrumento elaborado por Maria Elena Escobar, procura evaluar el avance del

proceso de implementacion de NIIF en las PYMES, involucrando en el diagnostico
recursos humanos, &reas intervinientes, motivacion para realizar del proceso de
implementacién, dificultades operativas y administrativas, asi como factores de éxito
presentadas en el proceso. Ver anexo 1y 2. (Escobar, 2016)

e CoOmo implementar las NIIF en su empresa para evitar sanciones ante de la
DIAN.
Conferencia desarrollada por Rodrigo Vanegas contador publico con 12 afios de

experiencia como lider en el manejo de la contabilidad en una de las filiales del grupo
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EPM, llegando a la solucion de las siguientes problematicas como modelo de diagnostico al
proceso de implementacién de las NIIF en Colombia:
1. ¢Qué implica la implementacion de las NIIF en su empresa?
2. ¢Cuadl es la importancia de capacitarse con expertos que hayan implementado las
NIIF en Colombia?
3. ¢Qué implica la implementacion de las NIIF en su empresa? Y ;conoce usted la
incidencia en su organizacion al implementar las normas NIIF?
4. Estructura de implementacion de las NIIF basada en la capacitacion, datos, proceso
yT.lL
5. Etapas de implementacion de las NIIF (Apertura, Transicion y Adopcion) y
Adopcion por primera vez. (Rodrigo, 2013)

e Evaluacion proceso de implementacion de las normas internacionales de
contabilidad e informacion financiera NIIF en Coomeva servicios
administrativos.

Modelo para la evaluacién del proceso de adaptacién e implementacion de las normas
Internacionales de Informacién Financiera del Grupo Empresarial Cooperativo Coomeva, a
través de la determinacion de la viabilidad de los recursos tecnoldgicos existentes en la
compafiia, analisis de los procesos contables y financieros, asi como también los impactos
evidenciados en el proceso (Castro, 2015).

Una vez revisadas a detalle cada una las herramientas descritas anteriormente, y de
acuerdo el objetivo buscado por las autoras se define la “Guia de entrevista y cuestionario
para determinar la evolucion del proceso de implementacion de NIIF en las PYMES” de
Escobar 2016 como el instrumento adecuado y mas completo para ser utilizado en el
diagnostico y la evaluacion del proceso de implementacion de las NIIF. Entre los aspectos
analizados para la seleccion, estuvo la estructura y cobertura que permite identificar en
mejor medida las dificultades presentadas dentro del proceso ya que enmarca aspectos de
evaluacion en cuanto a recursos humanos, tecnologicos, sensibilizacion, inversiones,

cronogramas y planes de trabajo. (Ruiz, Gonzalez & Alba, 2018).
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Categorias presentes en las Normas Internacionales de Informacion Financiera

Teniendo en cuenta lo establecido en los requerimientos normativos en relacién al

proceso de implementacion de NIIF para Pymes en Colombia y las herramientas asociadas

a su desarrollo, es pertinente evaluar los siguientes aspectos:

Designacion y capacitacion de responsables por areas y procesos a todo nivel de la
organizacion.

Evaluacion e identificacion de impactos en los procesos a todo nivel de la
organizacion (operativo, tecnologico, administrativo y financiero).

Desarrollo y actualizacion de los recursos tecnolégicos.

Evaluacion y formulacion de politicas contables.

Programacién y planificacion del proceso.

Implementacion y monitoreo de controles sobre el cumplimiento del marco

normativo, responsabilidades asignadas y cronograma establecido.

Conclusiones

1. El estudio del concepto del comportamiento organizacional permite comprender la

forma como actlan las personas a nivel individual, grupal y organizacional con el
propdsito de lograr la efectividad.

Han surgido nuevos modelos de comportamiento organizacional conforme cambia la
cultura y el entorno econémico; cada dia evolucionan principalmente en el bienestar
del personal, con el propdsito de mejorar la eficiencia y los resultados
organizacionales.

La modificacion del marco normativo aplicable de informaciéon financiera en
Colombia, se llevo a cabo de manera obligatoria; la ley 1314 de 2009 establecié la
implementacién de las Normas Internacionales de Informacion Financiera en todas las
empresas colombianas y se reglamentdé mediante el Decreto 3022 de 2013 sobre el
marco teérico normativo para los preparadores de informacion financiera que
conforma el Grupo 2.

Se identificaron cuatro herramientas que proporcionan una guia para evaluar

actividades desarrolladas durante el proceso de implementacién de NIIF en las
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empresas, sin embargo, conforme a las recomendaciones normativas para desarrollar el
plan de implementacion de NIIF y los aspectos que enmarca el estudio del
comportamiento organizacional, tales como: designacion y capacitacion de los
responsables del proyecto, la identificacion de impactos, la formulaciéon de politicas
contables y la programacion, planificacion y monitoreo sobre el cumplimiento del
proyecto, se identific6 una herramienta que permitia de manera Optima el
cumplimiento del objetivo de la investigacion.

5. En el desarrollo de esta investigacion, en donde se analizan las categorias de estudio,
se establece el cumplimiento del objetivo y por ende la interpretacion de las

problematicas investigadas.
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