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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A To largo de su desarrolio como profesion, el campo de accidn y las actividades
de la auditoria han permitide identificar al profesionat que se encarga de esta labor
como el responsabie de “"sefialar” todos aquellas situaciones que afectan en su

funcionamiento a la compafiia,

Es por elic gque aun y cuando este concepto ha sido identificado en las
organizaciones durante generaciones, el resultado de las revisiones permite 3 las
companias obtener puntos de vista de una persona ajena al funcionamiento que
fortalecen los procesos de los negocios, sin embargo, ef mundo tan &gil en el que
nos encontramos y en el cual sélo existen algunas compafiias que avanzan en
conmjunto con e cambio. surge la necesidad de fransformar {en primera nstanoia)
en forma interna la percepcién misma que tiene el personal de Auditoria respecto
a su rabajo con el objetivo de que esta actitud pueda lograr una modificacion en
su percepcion {interna y externa) que lo ileve a identificar su rol come un Asesor
de negocios, dichas actividades realmente no son sencillas, perc si son necesanas
ya que las compaiiias estan demandando que cada profesional externo en el que
se invierta brinden un verdadero “Feedback”, el cual se debe transformar en un
verdadero PLUS hacia la organizacidn, es decir, profesionales que brnden
servicios de verdadero valor agregado que los apoyen a mantenerse un paso

adelante de sus competidores.



Un aspecto importante para brindar los servicios integrales es identificar a la
comparia como un ente refacionado en todos sentidos e witerdependiente en sus
procesos; por eflo que las inversicnes en tecnelogia se han incrementado con &
pasc del tiempo o en su defecto forman una parfe importante de fos

presupuestos.

Cuando dicha inversién es realizada, a ia organizacién se transforma de manera
sustancial ya que cualquier situacién que sucede en alguna de las diferentes areas
del negocio, (con el apoye de la tecnoiogia) se verd reflejado e involucrara

necesariamente el funcionamiente de ia organizacion, en forma global.

Podriamos afirmar que 1as organizaciones siempre tendran inquistudes y ciertas
necesidades insatisfechas respecto al mejoramiento de sus procesos, es por ello
que deciden ponerse en manos de las firmas que ofrecen los servicios de
Asesoria 0 Consultoria, al hacer esto esperan gue el serviclo se refleje

directamente en su crecimiento y desarrollo.

Es por elio gue considero que las “Asesorfas de Negocios Infegrales’ son
necesarias en nuestros tiempos; sin embargo, ¢Es posible que desde una
perspectva de Auditoria Financiera y de Sistemas se bnnden este tipo de

sefvicios?, y si es asi jQué aspectos, personales y profestonales deben ser



considerados por el responsable de la Auditoria para lograr este? O qué
situaciones se deben considerar para empezar a gestar un inicio de cambio de

achitud?



OBJETIVOS:

OBJETIVO GENERAL:

Estabtecer 1os conceptos y aspectos esenciales que deben ser considerados por
el personal de Auditoria para ser identificado camo un verdadero Asesor de

Negocios.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar aguellas situacionas por las cuales se sitian en campos de accidn
diferentes los conceptos de Auditoria y Asesoria 0 Consultoria. ademas definir
las causas por las cuales actualmente es necesario un cambio de actitud

denvado de la esencia del servicio al cliente

Definir las caracteristicas y valores necesanos para los asesores de negocios
desde una perspectiva de Liderazgo, derivado de sus responsabilidades internas

{hacia el equipo trabajo) v exdernas {hacia el cliente quién brinda el servicio)

Sensibilizar a los Lideres del proyecto de la Auditoria de la necesidad de

apoyarse de {os especialistas en actividades diferentes a los de su campo de

accidn.



Definir fas bases para lograr que dentro del trabajo a desempefiar en las
revisiones sean generados ambientes de Interdependencia y Retroalimentacidn
hacia los equipos que en ella participen, y lograr la conjuncidn necesaria

derivada de un objetivo comun.

Definir 1as perspectivas sobre las cuales se proyecia que estaran funcionando
los negocios en et sigio XX y las situaciones que pueden considerarse para la

prestacion de este tipo de servicios.



INTRODUCCION

El desarrollo y cambio en las organizaciones para hacer mejores y mas eficaces
sus procesos, se ha transformado en una necesidad constante en las
organizaciones, por esta sifuacion las empresas dedicadas a ia venta u
ofrecimiento de servicios son de alguna forma las que apoyan. ademas de
orentar en el camino hacia la evolucion constante. por ello las empresas
dedicadas a brindar asesoramiento desde cualquier perspectiva normalmente
identifican a la orgamzacion en forma integral, dando importancia 2 cada uno de
los componenies del negacio considerando que todas las sttuaciones gue los

afectan individualmente, afectaran en forma global.

Esta evolucidn debe considerarse € involucrarse por los asesores en forma
nterna primero para que de esta forma sea posible transmitrlo hacia las

organizaciones con 1as cuales se tiene relacién de negocio.

Particularmente para las areas de auditoria financiera y de sistemas debe exisyr
la conciencia que permita que su asesoramiento sea encaminado a la

continuacién de ese desarrollo y evolucion del cliente.



En el capitulo 1 del presente trabajo de investigacion se trata lo que es la
sensibilizacion como parte inicial de la gestion def cambio, asi también considero
tanto el desarrollo organizacicnal como el proceso de cambio, debido a la relacion
existente entre estos con el concepto de sensibilizacion, con estas bases en el

final del capitulo identifica y describo lo que es el proceso de sensibilizacién

Debido a la relacién que con todo cambio de actitud guardan diferentes aspectos
como la cultura organizacional, los equipos de trabajo ademas del fiderazgo. es
importante establecer y sefialar la importancia de sus funciones en forma
contemporanea, ademas de las perspectivas en &l préximo siglo, por fo cual he

desarrollado el capitulo 2 donde detallo estos puntos.

En el capitulo 3 se desarroliara en forma detallada los conceptos de auditoria y
asesoria, considerando en cada uno de ellos [os diferentes tipos que existen con
el objeto de identificar las similitudes existentes entre ambas profesiones aun y

cuando su percepcion es diferente.

En cuanto al capitulo 4 se identifica las necesidades que se han considerado en
torno a los negoctos con respecto a la llegada del nuevo mitenio, de igual forma

particulariza la llegada del nuevo siglo con ias caracteristicas personales y



profesionales sobre las cuales el auditor debe estar considerando derivado de las

expectativas hacia el futuro.

Finalmente en el capitulo 5, corresponde al casc practico donde se plantea la
propuesta sobre el proceso a considerar si queremos sensibilizar ¢ area de
auditoria la integracion en sus proyectos de personal especialista en el area de
auditoria de sistemas permitird que los objetivo sean de igual forma cumplidos.
pero que sin embargo puede existir un valor adicional en dos direcciones, al

cliente a quien se esta revisando y la propia area de auditoria financiera.



%P][TZU]LO I

SENSIBILIZACION



1. SENSIBILIZACION

1.1 Concepto.

Al referirnos al concepto de “sensibilizacion” es necesario que identifiquemaes una
serie de aspecios que forman parte integra de él, tal es el casc de la razén, la
cordura, la vision, la percepcion de la realidad gue tengamos respectc a las
diferentes situaciones que son necesarias involucrar que es un problema real
poder darse cuenta de todas las sensaciones que se pueden producir alrededor

de una situacién en particular

La sensibilizacion se encuentra muy ligada al entorno social profesional y
personal del individuo. como lo percibe y cual es su reaccion ante él las
sensaciones permiten iniciar el camino hacia la toma de decisiones con base en
los intereses personales y las propias motivaciones que de ia sensibilizacion
pudieran desprenderse, considerando en este aspecto incluse aquellas relaciones

informales que pudieran darse en las organizaciones.

Asi también, es importante considerar otros aspectos que forman parte de Ia
percepcién de nuestro entorno ya que regularmente “prestamos atencion a fas

sensaciones de acuerdo con nuestro estado interno y nuestras experiencias



culturales, por lo que cuando hemos elegido los estimulos, los clasificamos y

organizamos de tal manera que tenga sentido para nosotros”"

Cabe mencionar que un punte del cual nc nos debemos olvidar es la
consideracion de las caracteristicas particulares de los individuos. tales como
edad, sexo, habilidades {técnicas e intelectuales) y su propia personalidad para

definir el grade e influencia de sensibilizacién.

Otro aspecto que es importante considerar v no hay que olvidar son los
sentimientos, adn y cuando “no son una cuestion de logica o estén totalmente
apartados de /a légica™ esto debido a que “Jos sentimientos vy la logica pertenecen

a dos categorias diferentes”®

Por lo que respecta a [as organizaciones unc de los aspectos mas importantes a
es la estructura, ademas del mvolucramiento interno y externo gue tengan cada
uno de las personas que forman parte de los puestos directivos clave,

estratégicos para el desempefio de las tareas enfocadas al crecimeents

‘Gordon Judith “Comportamicnto Organizactonal”, Prentice Hall Hispanoamericana, 1996 cap 2, pag 31

* Davis, Newstrom. * "Comportanuento Humano en ef Trabajo”, McGraw Hill 1996. cap. 12, pag. 328.
* Idem



Enfocandonos mas de cerca a las organizaciones sensibles, podemos considerar
en esta clasificacion a aquellas en las que ‘“las percepciones son la realidad y ia
imagen de una compaiiia se traduce en acciones™, es decir, sus entormnos Interno
y externo se ve inmediatamente influenciado derivado de los cambios en el medio

ambiente en el que se encuentra situada.

Sin embargo, aungue existen algunos autores gue no necesanamenie mangjan la
sensibilizacion como un concepto definide o ncluso lo consideran como parte
integral del proceso de! Desarroilo Organizacicnal, considero que debido a que es
ia parte medui;ar de ia propia percepcion para que se empiece a gestar el cambio
en actitudes para el crecimiento personal, profesional del individuo y empresarial

para las organizaciones.

Con base en lo anterior considerc que la sensibilizacion es “ia conuncidn de los
factores infernos y externos de Ios individuos y las organizaciones, tales como a
sociedad, los objetivos, el ambiente, la competencia, fos cuales forman parte de
su realidad, y que permiten influir en las motivaciones y en la toma decisiones

encaminadas al logro de los objetivos a los que se encuentran dingidos”

*L. A Teresa Mufioz. Apuntes de Seminario, FES-C, 1998,



1.2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Et desarrollo organizacional implica un cambio en conjunto entre los hombres y
las organizaciones, este necesariamente debe ser uniforme ya que seria
disfuncional no poder identificar la estrecha relacién entre la organizacion y el
hombre. Adicionalmente “este concepto se utiliza para abarcar un conjunto de
intervenciones de cambios planeados, construidos sohre valores democraficos
humanisticos, que buscan mejorar la eficacia organizacional y el bienestar de los

empleados™.

Como podemos identificar existe una estrecha interdependencia entre ambos
sujetos; es mas debe existir una relacidn con un grado tal de armonia en el
trabajo, “la cual posee la fuerza de una ideoiogia capsz de mover y empuar
armonicamente el espintu y la voluntad de los hombres que componen ia

comunidad empresaria hacia un objetivo comin™®

Esta situacién nos indica que ia integracion entre ambas partes es de suma

importancia ya que ello permitira que se establezcan y desarrollen las actividades

’Stephen Robbins, “Comportanuento Otganizacional, Teoria y practica”, PHH, 1996, cap 18. pag 736

® Riccardo Riccardi. Jorge Lopez, “El arquitecto humano v organizacional”, Ed. Macchi. 1993, cap 7. pig.
89.



que propicien que las metas particulares se vean proyectadas en un ambito

general.

Esta situacién es natural derivado del "proceso de fusién” el cual ‘comienza con el
individuo y se propaga verticalmente a fravés de otros procesos de fusién, que se
generan a nivel grupo de ftrabajo, departamento, gerencia y finalmenfe de /a

empresa”’

Existen ademas una serie de valores que normalmente se identifican cuande se

pretende la implantacidn del Desarroilo Organizacional:

= Respelfo a las personas. donde se identffica individualmente a ias personas
como serviciales y responsables.

¢ Confianza y apoyo. una orgamizacion eficaz se caracteriza por el cima de
confianza y apoyo existente en forma interna.

« lgualdad de poder, se resta importancia al control jerargquico.

» Confrontacion, los problemas no se esconden, se enfrentan ablertamente

? Riccardo Riccardi, Jorge Lopez, “El arquitecto humano v organizacional”, Ed. Macchi. 1995, cap 4. piig
4.
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Sin embargo, estas situaciones también generan una serie de problemas los
cuales permiten que la relacidn que existe entre la organizacion y el hombre sea
més estrecha, debido a que los impacios que se den en alguna de las partes.

tendran necesariamente repercusién en uno y otro

Estos problemas son derivados de la poca atencidon hacia algunos factores
especificos que no se les da ia importancia necesaria, entre ellos podriamos
mencicnar: ia cultura y su impacto, los cambios que se derivan de la tecnologia. el

disefo de la organizacién, el impacto del ambiente.

Sin embargo estas situaciones pueden ser subsanadas mediante técnicas

plenamente dentificadas con el Desarrollo Organizacional, éstas sen

» Grupos de encuentro, se enfocan a proporcionar a los participantes conciencia
del comportamiento y como es percibido por los companeros del equipo

* Retroalimentacion de encuestas, mediante esta técnica se evalian ias
actitudes de los miembros de Ia organizacion.

« Consulforia del proceso, un consultor externo asesora a la compahia a
percibir, entender y actuar sobre el proceso de la comparia.

» Construccién de equipos, se utilizan actividades de interaccién en el que se

desarrolla e incrementa la franqueza y confianza entre los miembros



H

Con base en todos estos aspectos considero que el Desarrolio Organizacional es.
‘fag actividades establecidas para la integracion en la que se relacionan los
aspectos humanos y organizacionales para el crecimiento particular y general
derivado del proceso de interdependencia existente, enfocado al logro de los

objetivos "
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1.3 EL PROCESQ DE CAMBIO.

En cada etapa de fa vida los seres humanos nos enfrenfamos a constantes
cambios, cambios ya sea personales, profesionales, intelectuales, es mas
podriamos afirmar que el hombre vive en constante cambio a los que se adapta
con relativa facilidad, lo que nos hace pensar que es moldeable a las
circunstancias que lo rodean, ademas de ser flexible en sus actitudes respecto a

este tipo de situaciones.

Sin embargo, el cambio no es sencillo, depende de grandes circunstancias tal vez
ia mas importante de ellas serd a quién va dingido, normalmente los cambios
organizacionales se dirigen al personai que se encuentra adaptado a su medio
ambiente por lo cual en caso de efectuarse este debe realizar los cambios

necesarios para ajustarse al equilibrio de la empresa.

Regularmente el cambio se encuentra acompanado de una razon de pesc para
realizarlo, la propia estrategia que tenga la empresa, cuando se ha identificado su
mision en conjunto con la definicidn de la visidn o en su defectc encontramos
fuerzas gue intervienen en forma directa con los cambios, éstas son:

“*Naturaleza de [a fuerza de trabajo

*Tecnologia
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*Shocks econdomicos
*Competencia
*Tendencias Sociales

*Politica Mundial

Pero en esta situacion el cambio “a menudc no es ofra cosa sino una sencilla

™ .y , . ) - n9
modificacion de la tecnofogia o de las relaciones ferarquicas”.

Al aplicar el cambio para toda [a organizacion crea una serie de reacciones ya
que no se produce un guste automatico para recibirlo, peor eiio es necesano que
se apliquen una serie de normas que permita influir en la cuitura de la compafia

para que de esta forma sea mas digerible y sencillo, las cuales entre oiras son

+ Involucrar a las personas en el cambio
+ Formar equipos para la transicion

+ Dar capacitacidn sobre los nuevos valores y comportamientos en la

organizacion

¥ Stephen Robbins. Comportamiento Organizacional. teoria y Practica, Ed PHH. [996, cap 18 pag 717
? Cyntlua Scott, Dennis Jaffe. “Como dingir el cambto en las organizaciones”. Gpo Ed. Ibeioaménica. 1994,
cap L. pagé6.
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No podemos dejar de mencionar que se ven involucrados los sentimientos.
ademas de las propias caracteristicas profesionales como personales, es por ello
que cada miembro del grupo no reacciona en forma semejante a la de ios
comparieros, es necesario considerar que “las personas cambian cuando se les

guia, no cuando se les ordena™®

. ¥a que las personas aciuamos de una forma
diferente en el momento en el que los lideres del proceso de cambio se dirigen af
grupo con una actitud militar, a ordenar, como consecuencia natural de estas

actitudes creara en el grupo actitudes hacia ia defensiva o de retraimientc “Fs

mucho mds comdn que las personas cambien debido al apoyo, estimulo

» 11

confrontacion afectuosa y empatia

Sin embargo. cuando nos enconframos en esta stapa es posible gue nos
enfrentemos @ una serie reacciones ante este tipo de situaciones, las cuales

podemos concentrar en 4 etapas:

Negacidn. ésta situacion hace que necesariamente el personal fije su visidn en el

pasado, dénde realizan una comparacion identificando donde se encuentran.

hacia donde van y coma les va afectar.

" Cynthia Scott. Dennis Jaffe, “Como dirigir el cambio en las organizaciones”. Gpo Ed. Iberoamérica.
1994, cap 1, pag 8.
" Idem
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Resistencia, esta etapa ha sido causa de estudios profundos ya que
normalmente las organizaciones y sus integrantes se resisten al cambio, por ello
esta situacidn es identificada comeo: ‘“los comportamientos del empleado
tendientes a desacreditar, retardar o impedir la realizacion de un cambio en el

trabajo™

. Surge una vez que se sobrepasa |a etapa de aturdimientos que provoca
la negacidn. Esta etapa puede resultar contraproducente para la organizacion ya
que encontramos dos tipos de resistencia la que se manifiesta en forma immediata

y abierta o {a que se esconde en las actitudes de los empleados, en este sentido

la desventaja hacia el cambio es que obstaculiza la adaptacion y el progreso

En este sentido debemos establecer que el origen de estas actifudes es ef
comportamiento individual, el cual posteriormente se transmite al grupo de
trabajo, a continuacion identificamos las fuentes de resistencia individual al
cambio: “habitos, procesamientc selective de la informacion, femor a lo

desconocido, factores econdmicos y seguridad”."

En la organizacion identuficamos fuerzas que se concentran en tres clases de

resistencia;

2 Dawis, Newstrom, “Comportamiento Humano en &l Trabajo”, McGraw Hill, 1996, cap. 12. pag. 334,
" Stephen P. Robbins, “Comportanuento organizacional Teoria y Practica”, PHH, 1996, cap 8. pag 724
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+ LAgica, las que se relacionan con el pensamiento racional
+ Psicoldgica, se refieren a lo emocional, sentimientos y actitudes

+ Sociologica, valores individuales que se fransmiten a los de grupo

Estas clases de resistencia deben ser manejadas por la organizacidn con
eficiencia para que éstas puedan ser transformadas de situaciones en contra a
aspectos de los cuales se pueda apoyar la empresa y convierta estas siiuaciones
en un cambio de actitud positiva, la cual se transformara en ventaja para el logro

de sus metas

Existen diferentes aspectes que deben ser considerados para lograr ese cambio
de actitud los principales son Comunicacion, facilitacion, apoyo. participacion.

coercion.

Cada uno de estos aspectos se debe poner en practica una vez que se presentes,
es por ello que los administradores o agentes del cambio que se encuentren
involucrados en el proceso de cambio deben tener esa sensibilizacidn que

permita identificar que hace falta el reforzamiento de alguno o todos estos

aspectos.
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Sin embargo, existe una lecria que permite realiza el camtio en tres pasos,
identificada como “el modelo de tres pasos” desarrollado por Kurt Lewin, en este

se identifican las etapas siguientes:

+ Descongelamiento, esta etapa o pasc esta definida como “desechar fas vejas
ideas y practicas para aprender otras nuevas™, es decir, permitir desarrollar a

las personas involucradas en el cambio fa movilizacién para ir hacia un nuevo

estado

¢ Cambio, en esta etapa se anrenden las nuevas ideas y practicas ello permie

al personal que pueda pensar y actuar en forma diferente

+ Recongelarmento, esta etapa la podemos definir como el éxito del proceso de
cambio, ya que es cuando las nuevas ideas se forman parte integral del
desz ollo del trabajo cotidiano del persenal de cambio. asi como de su

comportamiento habitual.

Aungue el cambio ya se encuentre en funcionamiento, es importante considerar
gue este necesita de tiempo para alcanzar el equilibric suficiente y deseado en el

cual se mantenga el ritmo que seria el ideal. Es necesario considerar todavia una

1 Stephen Robbins, “Comportamiento Humano en el trabajo™. Mc graw Hill, 1996. cap. 12. pidg 339.
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curva de aprendizaje acerca del cambio, esta se encuentra definida como el
periodo de adaptacidn; “fos empleados necesitan “descongelarse” vy
‘recongelarse” para adaptarse al cambio. Durante este periodo los empleados

tratan de integrarse al cambio, y es probable que sean menos eficientes que

antes” °

'* Davis, Newstrom, “Componiamienio Himano én ¢l Trabajo”. McGraw Hill 1996, cap. 12. pag. 340
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1.4. EL PROCESO DE SENSIBILIZACION.

Ahora que ya hemos analizado el proceso de cambic, nos enfocaremos a
conceptualizar “el proceso de sensibilizacion”, el cual no es tan detallado como el
procesc de cambio y todo lo que este implica, mas bien, este proceso de
sensibilizacion es mas especifico y se encuentra enfocado a poner en marcha un
cambio de actitud hacia las situaciones que rodean a una persona o empresa.
debe ser capaz de influir en las perscnas y que permita sembrar en ellas
inquietud personal de tal forma que se vean destinadas a la adecuacion de sus

patrones ai medio ambiente en el que se desarrolia.

Considero que el proceso de sensibilizacion debe incluir entre sus etapas las

siguientes:

“Concientizacion”, en esta etapa deberd realizarse una retrospectiva donde
sean considerados los aspectos principales que hacen que suran las

necesidades para lograr que los implicados en este proceso logren persuadirse e

identificar las necesidades.

Esto puede definirse o destacarse mediante la mencién de los antecedentes,

ademas de la evolucion y los avances gue se han suscitade a través de 10s afios,
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La etapa de introspeccion debe ser muy clara, precisa y o suficientemente
dinamica para que los involucrados sientan esa sensacion que los induzca a tener

una percepcion diferente a la que se enfrentan.

Identificacién con el ambiente actual, para esta etapa se identficara ef
ambiente que a fa fecha del proceso se mantiene en forma interna, las actividades
normales de la compatiia o del drea que se pretende sensibilizar, con el objeto de
poder establecer las causas mismas por las que es necesario integrar al proceso

actividades de valor a la operacién.

Perspectiva, deberd incluirse en el proceso una sesion dénde se sefalen los

pronosticos respecto a las operaciones o la actividad en particular en cuestion

Comunicacion, deberan integrarse mesas de discusidn en la cual sean

establecidos en forma clara los objetivos especificos de cada area para la

definicion de las actividades a desarrollar.

Integracién, esta etapa es critica ya que se haran “laboratorios”, en los cuales se

desarrollaran las actividades planeadas en el proceso de comunicacion.
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Retroalimentacion, para evaluar en forma objetiva las ventajas que se pudieron
haber dado en el desarrolio del trabajo, necesariamente debe existir una etapa en
la cual se analicen detalladamente las actividades desarroliadas, como
consecuencia natural se podria establecer un plan estratégico mas detallado y

completo de las actividades, contemplando incluso mejoras a lo realizado

anteriormente.
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Carirosoz

CULTURA ORGANIZACIONAL,
LIDERAZGO Y EQUIPOS DE TRABAJO
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2 CULTURA ORGANIZACIONAL, LIDERAZGO Y EQUIPOS DE TRABAJO.

2.1 Conceptos

Cultura Organizacional,

En nuestros dias fas organizaciones normalmente las identificamos de acuerdo
con su clasificacién; sin embargo, existen un punto que debemos considerar,
aquel que se refiere 2 que las empresas al igual que las personas tienen una
personalidad definida. la cual nos describe su ambiente interno, por elic muchas

de las empresas exitosas son identificadas con base en su propia cuitura

Kurt Lewin nos indica que la cultura organizacional “es e/ conjuntc de
suposiciones, creencias, valores y normas que comparten los miembros de una
organizacion. Crea el ambienfe humano en los empleados que realizan su
trabajo™®, con base en esta situacion identiicamos una serie de aspectos que son
parte de las actividades cotidianas de la organizacidn dentro de su ambiente

interno, algunos autores reconocen que 1os individuos que forman parte de ésta,

se adaptan en forma mas sencilla a ella si son de reciente ingreso que si se

'* Davis, Newstrou. “El comportamicnte humano cn el trabajo”, EQ. Mcgraw Hill, 1996, cap. 3. pag. 70
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pretende influenciar un cambic de cultura organizacional en personal que tiene

mas tiempo en la empresa.

Es tan importante y fuerte la cultura que puede afectar la forma en que las
persanas interpretan sus circunstancias, ya que la cuitura se refiere a los
significados o las interpretaciones que se comparten, las cuales son en gran
medida exclusivas de los miembros de un grupo o una organizacidn y que les

permiten enfocar sus actos.

Algunos autores consideran a la cultura come un simple termino descriptivo, ya
que se ocupa de la forma en la cual los empleados perciben las caracteristicas de

la cultura en una organizacin, ya sea que le agraden o no.

Las culturas sin embargo tienen una serie de caracteristicas * /as cuales al igual
que las huellas digitales son siempre singulares. Cada una posee su propia
historia, patrones de comunicacién, sistemas y procedimientos, declaraciones de

filosofia historias y mitos que, en su totalidad constituyen su cultura™"”

" Davis, Newstrom. “El comportamiento humane en el trabajo”, McGraw Hitl. 1996, Cap 3. pag 70



25

Debemos considerar “sin embargo, el reconocimiento de que la cultura
organizacional fiene propiedades comunes no significa que no puedan existir

subculturas dentro de una cultura dominante™®

Normaimente estas subculturas se rigen o descansan sobre las propias las bases
de una cultura dominante, pero que generalmente se definen por la integracién de

departamentos o incluso por regiones geograficas

También es importante considerar que la cultura es necesario que sea

comunicada, ya que de otra forma sers

Debemos considerar también la existencia de un proceso reciproco que existe
entre el comportamiento perscnal con el de |a organizacion sin embargo cuando

un individuo ejerce influencia sobre ia organizacion se identifica como el proceso

de individualizacion”.

Como podemos ver la cultura organizacional se refiere a “ todos aquelios factores
que se ven relacionados con el comportamiento individual, que se comparten en

cada uno de los individuos que la integran y que se transmite a la organizacion ~

" Stephen Robbins, “Comportamiento Humane en el trabajo”. Mc graw Hill. 1996_cap 7. pag. 684
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LIDERAZGO.

A lo largo de 1a evolucion de la Adminstracién, el concepto de liderazgo ha
estado presente en todas sus etapas, en nuestros dias este no solo continda
teniendo la misma importancia de hace un siglo; si no que se ha acrecentado
debido a los constantes cambios que en el mundc de los negocios se han
generado. asocidndole con el desarrollo de una buena direccién y administracion
debido a la creciente necesidad de liderazgo en cada uno de los niveles de ia
organizacion. ya que ‘cada vez estad mas claro que la necesidad de liderazgo no

se detiene en los niveles ejecutivos” ™

Aspectos que han influido en la necesidad de un mayor hderazgo en todas las
areas de la organizacion, son los cambios en los negocios como el crecimiento. la
expansion, el desarrollo tecnoldgico. Debido a la influencia que estos aspectos

tienen sobre los individuos

Adicicnalmente esta necesidad de liderazge se ve impactada sobre nuestra vida
cotidiana, ya que “ al hombre de este siglo le ha tocado vivir la mayor parte de los

cambios tecnoldgicos y sociales més profundos y extensos” ™

'? John P. Kotter. ~ £l factor Liderazgo™. Edic. Diaz de Santos, 1995. cap. 1. pag. 10.
* Alfonso Siliceo, “Lideres para el sigo X3{1. McGraw Hill, 1997, cap 1, pag 10.
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Los diferentes autores que se han dedicado a desarrollar el concepto del

l:iderazgo se enfocan en 2 situaciones en particular, éstas son:

La influencia y el Objetivo.

Ambos aspectos fungen como la razén de ser del liderazge y su relacion es
reciproca, sin embarge, no hay que clvidar el “elemento” esencial para que esta
accién sea llevada a cabo la participacion de los seres humanos gue como grupo
6 grupos son guienes llevan acabo los objetives derivado de la influencia gue en

ellos realiza el liderazgo.

Mas adelante detaliaremos cual es el perfil que de los lideres que se necesitan

para los actuales tiempo y el futuro proximo que se vislumbra
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EQUIPOS DE TRABAJO.

La influencia que tienen equipo de sobre diferentes aspectos de nuestra vida son
bastante considerables, en ellos se ve reflejado la agrupacion de diversos

esfuerzos individuales, que obviamente superan el desemperio individual.

En la organizacion, el valor que tienen los equipos ha sido un aspecto importante
en ia etapa de desarrollo y cambio de las organizaciones, esto debido a que “a
admimistracion ha encontrado que los equipos son mas flexibles y responden
mejor a los eventos cambiantes™’ adicionalmente, ‘los equipos fienen Ja
capacidad de reunirse, desplegarse reenfocarse y desbandarse con rapidez’
derivado de la influencia cada vez mayor del medio ambiente en el que se ven

inmersas las organizaciones.

Al hablar de los equipos de trabajo normalmente surge una comparacién o la
identificacion de la relacidn de estos con los grupos, por ello para llegar a un
concepto, en primer fugar el grupo estd formado por “dos o més personas,
inferactuantes e interdependientes e han reunido para alcanzar objetivos

especificos™

*! Stephen P. Robbins. Comportamento Organizacional, Teoria v Prictica, Prentice Halt
Hispanoamericama. cap. 9. pig 352.

= Idexn,

2 Idem. Pag. 353
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Por otro lado, los equipos no solo se componen de estas caracteristicas $ino que
ademas se involucran con el desempefio, ademas de considerar también de “ fa
combinacién de tiempo real de habilidades, experiencias,y criterios miitiples,
siendo estos mas productivos porque sus integrantes estan comprometidos a

producir resultados de desempefio tangibles™.

Adicionalmente en el grupo existen diversos factores que son parte de su propia
relacidn, identificados como caracteristicas, las cuales serdn detalladas mas
adelante, pero que sin embargo se engloban en dos aspectos importantes. la
interdependencia y la retroalimentacion que hace que su desarrollo sea realizado

en forma conjunta asi como el objetivo sea un compromiso global

Par la relacion de todos estos factores, considero que el concepto de grupo es Ja
union de esfuerzos de dos o més personas en los cuales el fogro del objetive
implica el desarrollo de ambientes de retroalimentacion y dependencia mutua,

donde se comparte la responsabilidad.

* John Katzenbach, Douglas Smith “La sabiduria de los equipos”, Ed. CECSA, cap. |, pdg. 9.
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2.2 FUNCIONES BE | A CULTURA ORGANIZACIONAL

Es importante considera una serie de situaciones que influyen directamente con la
funcion que desempefia la cultura organizacional , ya que una vez gue se realiza
la infegracion del individuo con un grupe de trabajo, este se convierte en una
parte del sistema social mismo, por ello Ia cultura de la organizacion es adoptada
durante el desarrollo de sus actividades, existiendo en forma intrinseca una serie

de valores y/o tradiciones las cuales el individuo las hace parte de su identidad

Nos referimos a ciertas caracteristicas las cuales son “ un confunto central de
supuestos, conocimientos, y reglas implicitas” ** que son miangibles pero gue van

a formar parte de su desarrollo en Ia organizacion.

Las tradiciones y los valores son normalmente establecidos por los que
desarrollan o desarrollaron las empresas, a su vez éstas son comunicadas y

difundidas al personal y son un fiel reflejo de su propia folosofia hacia el negocio.

Por otro lado los valores tradiciones que se encuentran definidos en !a cultura

interactuan entre si, esta actividad se desarroila en cuatro procesos:

* La manifestacion, los valores son revelados en las percepciones,

conocimientos y emociones de ta arganizacién.

% Stephen Robbins, “Comportamiento Humano en el trabajo”, Mc graw Hill, 1996, cap.17, pag 687
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* [a realizacidn, esta situacidn se identifica cuando los valores se forman el

desarrollo de productos de calidad.

* Elsimbolismo, el producto se ve influenciado por el significado que representa

para ia organizacion,

* Lainterpretacién, cuando se concreta lo que significa el simbolo dentro v fuera

de la organizacion.

Todas estas situaciones hacen que la cultura permita que los miembros de la

organizacion enfoguen sus actos, derivado del significado que e interpretaciones

que sean compartidas.

Por ofro lado la cultura y los valores y tradiciones que forman parte de elia son
también un punto de apoyo en las organizaciones los cuales pueden ser
utilizados para diferentes situaciones entre las cuales destacan'

* Elapoyo a la estrategia de la organizacion.

¢ Toma de decisiones

* Establecimiento de criterios para ¢l desempefio

* La eleccion de los estilos administrativos correctos,
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Como podemos ver, la funcion de fa cultura organizaciona y lo que ella involucra.
juega un papel importante dentro del desarrolle de la organizacion, ya que es un
factor que puede debe ser considerado por fa administracion para el logro de los
objetivos en cada una de las diferentes etapas en las que se ve inmersa la

organizacion.
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2.3 PERFIL Y VAL ORES DEL LIDER

E! lider serd siempre buscado, debido a que el liderazgo no siempre se da en
forma efectiva, s por elio que es importante personalizar el perfil del lider en

nuestra época

Como ya lo hemos mencionado e identificado, los cambios que forman parte de
nuestra vida diaria hacen que necesariamente fodos, pero sobre todo los lideres

se encuentren preparados ya que “ser lider es infiuir en otros para el logro de un
p y g

fin valoso™.

Sin embargo, es importante considerar que e! liderazgo no se da por jerarquia
posicion o autoridad, el aspecto importante es la influencia pero esta influencia

debe ser siempre positiva.

Apoyandose en ésta influencia, los lideres ademas deben contar con una sene de
caracteristicas importantes las cuales hacen mas amplio su percepcion del propo
desarrollo personal y profesional def grupo a quién se encuentran dirigidos. en

estas caracteristicas podemos identificar las siguientes:

Como ya le mencionamos la Influencia, a esta caracteristica le son Incorporados

una serie de acciones, conductas, atributos y talentos que son parte integral de

* Alfonso Siliceo, "Lidercs para el siglo XXT". Edit. McGraw Hill, cap. 2, pag, 19,



34

esta, los lideres que tienen influencia su vida esta plenamente identificada con e
respeto, la empatia, el compromiso, ademas el lider comparte, da, dirige,

encauza, escucha, valora, incentiva

Por otro lado el carisma es |a accion de utilizar los atributos personales para el

beneficio v crecimiento de ofros, es decir el lider con carisma simplemente “deja

crecer’,

Como complemento necesaric los lideres deben conjuntar una serie de valores y
principios personales y profesionales que se integran y forman al ser humiano en
sus diferentes entornos, los valores refiejan el *‘debe ser” de ‘las distintas
situaciones a las que nos enfrentamos, es el pensamiento iogico al que debemos
dingirnos, algunos de estos valores son el respeto y la honestidad los cuales

influyen en una forma verdaderamente importante en las personas

Por otro lado el desarrollo de las habilidades de los lideres va en estrecha
relacion con los valores y caracteristicas mencionadas anteriormente, ias cuales
basicamente se enfocan a la direccién que se debe tener con respectc a los

tiempos contempordneos, para fa constante evolucion personal y por supuesto

profesional.

En cuanto a la organizacion se refiere, los lideres necesariamente deben

considerar al persenal que con ellos labora, es decir hacer sentir ia valia del
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trabajo desarroliado, esto llevara a a generacion de un compromiso por parte su
personal, lo cual fomentard la lealtad hacia la organizacién y se verd
incrementada cuande se le proporcione con apoyo en sus necesidades de

desarrollo integral.

Ser un lider no es una empresa sencilla de llevar acabc es necesario caonjuntar
toda una serie de caracteristicas personales, profesionales y humanas que se ven
recompensadas con ia infiuencia que se genera en fas personas a quien se
encuentra dingido, obviamente todas ellas se deben complementas con la accién

y el ejempto, ello sera generador de una mayor influencia positiva
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2.4 CARACTERISTICAS DE LOS EQUIPOS DE TRABAJO

El poder de los equipos de trabajo se define por sus caracteristicas, astas se
encuentran bien identificadas derivado de su propio funcionamiento, ademés de
los propias caracteristicas individuales de los integrantes, “los equipos necesitan
personas que fengan la capacidad de ser buenos oyenfes, proporcionar

retroalimentacién, solucionar confiictos y otras habilidades interpersonales”™

Estas situaciones son de considerable importancia ya que no sera integra la
relacion del equipo en caso de que no se consideren estas situaciones, las cuales

ademas nos lievan a una buena relacion interpersonal

La importancia de los equipos y su funcionamiento, es siempre fundamentat para
el logro de la mision de las empresas, ya que la dindmica del equipo fomenta el
desempenio en los cambios de la organizacidn. “En la actualidad Ja necesidad de!
desempedio del equipo debido al vincufo entre los equipos, el cambio en el
comportamiento individual y ef desemperio”®
Diferentes autores se han dado a |z tarea de definir los diferentes papeles o roles
que los equipos de trabajo brindan a la organizacién, entre los puntos mas

importantes encontramos que los equipos de {rabajo son innovadores, asesores

f’ Stephen P, Robbins, “Comportamiento Organizacional, teoria y prictica”, cap. 9. pg. 353
* Jon Katzenbach, “La sabiduria de los equipos™. Ed. CECSA, cap. 1. pég, 10.
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organizadores, impulsores, productores, defensores, vinculadores, consejeros.

Como podemos ver los papeles que tienen los equipos se refacionan
normalmente con la generacidn del cambio, es por elfo que las caracteristicas que

tienen los equipos de trabajo se dividen en bésicas ¢ naturales, especiales y de

evaluacion.

Las caracteristicas basicas o naturales son las siguientss:

Estan constituidos para un objetivo especifico, no existen equipos a los cuales

no se les informe cual es su tarea a desarrollar o su proposito

Par el logro de sus metas se ha determinado un plazo, necesariamente el logro

de los cbjetivos debe encontrarse establecido en tempos concretos.

Dentro de las caracteristicas especiales tenemos:

La existencia de la especializacion individual y de equipos, es impertante
considerar el desarrollo de habilidades especificas de un miembro deal equipo, asi
como la de trabajar en conjunto con los demas integrantes, ademas es necesario

el complemento de sus tareas con la aportacién y aceptacion de diversas

disciplinas.
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Un equipo también se rige bajo un estilo, esta aspecto define el historial que va

teniendo el equipo, ademas de las influencias internas y externas que se van

adoptando permitira identificarlo,

En cuanto a las caracteristicas de evaluacion encontramos:

Los equipos generalmente realizan evaluaciones por resultados, con elio es
medida [a gestion del equipo, a medida que su resultados son satisfactorios el

equipo avanza, en caso contrario, reflexiona.

Como complemento al aspecto anterior existen un cumplimiento necesario de

estandares de calidad, ios cuales hacen mas efectiva la funcién del equipo

Los equipos también son confiables, derivado de su propio procesc ademas de

sus integrantes, este aspecto es construido por los equipos mediante la mejora

continua.

EMPOWERMENT

Como complemento a las caracteristicas antes mencionadas podemos considerar
que dentro del desarroilo de trabajo de los equipos existen dos aspectos que
deben ser considerados como de valia para su funcionamiento “ef

empowerment”, el cual se refiere a la interaccidn y compromiso de los miembros
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dei equipo que trabajan en forma conjunta para el mejorar en forma continua el
trabajo desarrollado, pero que ademas existe el compromise y !a responsabilidad

por parte del equipo y sus miembros hacia la organizacion.

Ademas, existe el entendimiento entre cada uno de las personas que laboran
enfre si y la libertad suficiente para que se desarrollen la iniciativa de los

miembros.

Finalmente utiliza también e! talento de todos para crear mejores resuitados que
se convierten en mejores resultados, es decir la sinergia del grupo rebasa las
expectativas originalmente establecidas; sin embargo esta sinergia se logra por

medio de compartir. expandir las responsabilidades y tomas las decisiones en

conjunto con el equipo.
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Carirosos

AUDITORIA ¥V ASESORIA
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3. AUDITORIA.Y ASESORIA

3.1 Auditoria.

{ a Auditoria normalmente es considerada por las compariias como una revision
para identificar si las cosas se realizaron con base en 0s lineamientos que fueron
definidos por la compaia o para percatarse de la existencia de irregularidades.
este concepto se establecio asi ya que en el ongen la palabra Auditoria se
escuchaba para definir al personal que se encargaba de “investigar” problemas
financieros en las comparias; esto dernvado del origen de la palabra, la cual viene
del latin auditorius y de ella proviene la de auditor “que tiene la virtud de oir”. sin
embargo, la evolucién de la profesién ha permitido que se formen diversos puntos

de vista en cada una de las organizaciones.

De igual forma el desarrollo ha venido en conjunto con la definicidon de
lineamientos particulares para los auditores, ya que aun y cuando mucho de!
desarroilo de ia profesion se basa en criterios propios del profesional de manera
local, existen lineamientos especificos para el desarrollc de fa profesidn. en
México éstos han sido desarroliados por el Instituto Mexicano de Contadores
Publicos (IMPC) es por ello gque dicho concepto se aplica en farma general a los
Contador;s Publicos, debide a que se dedican a la evaluacién de los aspectos
financieros de las companias; sin embargo, existen consideraciones que se
pueden aplicar de manera general a todo aquel profesional que se desarrolle en

este campo, entre otras podemos mencionar que “fa audiforia es una actividad
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profesional que implica ejercicio de una técnica especializada y la aceptacion de

una responsabilidad”*

Adicionalmente es importante mencionar que se ha desarrollade una apertura tal
que el campo de accion ha brindado la oportunidad para gque otros profesicnales
se puedan desarrollar en esta profesion aunque en campos de accidn diferentes a

los que originalmente se conacen como es la revisidn de los aspectos financieros.

Por otro lado podemos considerar que la auditoria ha pasado a formar parte
importante de los negocios, derivado de los informes que se emiten, tanto con los
interesados directamente, que son los Directivos de la compafiia, y posiblemente

en forma posierior con la autoridad y con &l publico inversionista.

No existe una definicidn universal que pueda aplicar al extenso mundo de ia
auditoria; sin embargo, podriamos considerar que independientemente de los
profesionales que realicen las revisiones de auditoria, las consideracicnes
generales que son contempladas se refieren a que se encuentran definidos por
autores contemporaneos y el propio IMPC, se enfocan a las siguientes

consideraciones:

Proceso,

Revision de operaciones.

2 IMCP, Normas y Procedimientos de Auditoria, Boletin 1010, tomo [, 1997.
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Evaluacion,
Apego a lineamientos.
Comunicacion de resultados.

Usuarios.

Desde mi particular punto de vista considero que la auditoria independientemente
del profesional que la desarrolle y de los objetivos particulares que persiga
podria ser la siguiente: “la aplicacion de! proceso administrativo para evaluar en
forma objeliva las acciones que ha realizado Ja compafiia en cualquier
componente del negocio y su apego a reglas especificas establecidas que

permitirén emitir un juicio y un reporte de los resultados obfenidos a los usuarios

interesados”.

2.2. TIPOS DE AUDITORIA Y SU RELACION CON AUDITORIA DE SISTEMAS.

Para efectos de sste trabajo de seminario he contemplado los tipos de Auditoria
gue existen y que se encuentran descritos de manera general, haciendo incapié
en ias clasificaciones de: Auditoria Financiera (o de Estados Financieros) y !a

Auditoria de Sistemas, los cuales son 1a base de esta investigacion.

Auditoria Financiera (de Estados Financieros):
Esta auditoria se enfoca basicamente a la evaluacion de las cifras emitidas por

las companias en los Estados Financieros para la emision de una opinion
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‘respecto a st estdn o no presentados en forma razonable de conformidad con
criterios  establecidos, por lo comin, conforme a principios de contabilidad

generalmente aceptados”®

Podemos considerar este tipc de auditoria como la mas importante derivado del
gran volumen de firmas que se dedican a realizar este tipo de revisiones vy de la
importancia que la misma ley le otorga, adicionalmente existe un parametro
establecido en la ley en la que sefala la obligacion de las comparias de ser

dictaminadas por un Contador Puiblico con base en el monto de sus ingresos.

Ademas de esie aspecto podemos encontrar algunas compafias que no
necesariamente cumplen con este requisito, pero que sin embargo los niveles de
Direccidén o los Accionistas desean conocer la razonabilidad de sus estados

financieros.

Estas actividades normalmente son realizadas por perscnal externo, debido a que
existe personal profesional especialista en dichas revisiones, ademas et objetive
es que lo realice personal independiente a! desarrollo de las operaciones del
negocio que cuenta con independencia mental y no tiene intereses encontrados
dentro de la compafia, debido al fin que persiguen este tipo de Auditorias las

organizaciones se permiten invertir cantidades importantes en la contratacion de

* Waiter G. Kelly, William C. Buynton, “Audiloria Moderna™, Edit. Macchs, 1995, cap. k. Pag. 4.
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una firma que cumpla con las expectativas que se genere la compafiia en oo 2

este punto.

En este sentido ampliaremos un poco las actividades que se realizan en una
auditoria de estados financieros en el capitulo final, sin embargo, considero

importante presentar un esquema breve y general de su forma de trabajo

Como se menciono anteriormente considero que el uso del procese administrativo
se encuentra inmiscuido sino en todas las actividades de la auditoria si en gran
parte de su desarrollo, por lo tantc en la auditeria debe intervenir
{necesariamente) una etapa de planeacion, 1a cual se presenta cuando se inicia el
conocimiento de las operaciones con el cliente, ésta etapa de planeacién debe
ser dindmica, y prepararse con base en un estudio preliminar realizado al cliente y
el entorno econdmico en el cual se desenvuelve, considerando aspectos
importantes como informacidn respecto a las compafiias de su tipo, de los cuales

pudiesen surgir cambios en el desarrolio del trabajo de auditoria

Con base en estas situaciones se definen los alcances y las responsabilidades
hacia cada uno de los miembros del equipo, incluyendo el apoyo de personal
especialista, como profesionales de impuestos, de sistemas, comercio exterior u
ofras areas que por fos conocimientos técnicos que tienen permiten al area de
auditoria financiera compartic la responsabilidad con ellos, aqui es doénde

identificamos ia etapa de Organizacion.
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Un punto que es también importante considerar es el tiempo que se Hevara la
revision, ya que influira en el tipo de pruebas y la profundidad con la que se
realicen, debido a que este tipo de revisiones se enfoca sobre “la razonabilidad”
de los estados financieros, se definen (con base en la experiencia del auditor)
aquellas areas que son necesarias revisar y que por su “importancia relativa”

seran revisadas en forma general.

Debido & que en esta etapa inferviene personal con diferentes grados de
experiencia, es necesario que se realicen una supervision ylo revisién de sus
acividades con ef objeto de permitir un desarrolio con base en los objetivos
originaimente planeados, y en caso de no ser asi establecer las actividades
necesanas para que estas desviaciones se consideren y se enfoquen

nuevamente a lo basico (etapas de Direccion y Control).

Durante el desarrollo del trabajo de campo pudieran surgir actividades o
consideraciones que hagan que el equipe de auditoria realice un ajuste en sus
revisiones, es por ello que la etapa de planeacién es de suma relevancia e
importancia en todo trabajo a realizar su felxibilidad para adaptarse a éstos
cambios o ajustarse a impredecibles permitird que los objetivos lleguen a

cumplirse en forma satisfactoria,

Posteriormente se deriva ya el trabajo de emitir los resultados de la revision asi

como sus conclusiones y la presentacidon de sus resultados de la revision en
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primera instancia al cliente que fue quién lo contratd o en su caso al consejo de

administracion, los accionistas o al ptiblico inversionista.

AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO.

Este tipo de auditoria contempla una revision de algunas actividades de tipo
financiero, ademas de operativas con el objeto de determinar s fos
procedimientos se encuentran establecidos estan cumpliendo con lineamientos

especificos 0 condiciones definidas para su desarrolio.

E! trabajo se enfoca principalmente a la revision interna de la operacion en los
diferentes tipos de organizacion, es decir en caso de que se realicen revisiones a
organismos gubernamentales estas se enfocan principaimente a identficar si el

organismo esta cumptiendo con los procedimientos de control establecido a nivel

generai.

En casc de organizaciones del sector privado, puede realizarse una revisién
especifica sobre los procedimientos de control que se encuentran establecidos
para el funcionamiento de la operacion de una determinada area del negacic con

el objeto de determinarse el apego de ésta con las politicas y procedimientos

definidos.

Normalmente este tipo de revisiones se realizan en forma especia! derivadas de

situaciones particulares como son las que se derivan de una peticion de la
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Administracion de la compafiia, o por la identificacion de criterios establecidos por
proveedores, por lo que este tipo de revisiones normalmente son realizadas por el

personal que es empleado de la compadia, o quienes gjercen funciones de

Auditores Internos.

Ademas de los puntos ya mencionados es posible que ‘fa aplicacion mas amplia
de las audiforias de cumplimiento se relacione con criterios basados en una

reglamentacion gubernamentar™™'

Debido a que normaimente fas empresas (en todas sus clasificaciones) estan
obligado a cumplir con toda todas aquellos reglamentos o leyes que sean

aplicabies & su actividad principai, de tipo informativo ¢ de tipo financiero o fiscai.

AUDITORIA OPERATIVA.

La particularidad que se identifica en este tipo de revisiones es que se basa el
estudio sistemético de las operaciones en relacion con los objetivos especificos

inicialmente planeados o establecidos.

Es importante considerar que algunos autores nos presentan una relacion
conceptual de estas auditorias con la Auditoria Administrativa, la cual es valida,

ya que el enfoque de la revision puede contemplar aspectos particutares como

* Walter G. Kell. Witliam C. Buynton, Auditoria Modetna, Ed, Macchi, 1995, cap. 1. pag. 3.
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una area especifica de la organizacion y su funcionamiento o en su defecto la

organizacién en forma general.

Este tipo de auditorias es posible que se puedan ejecutar por parte de personal
interno de la organizacion ¢ también por personal externo derivado de la
especializacion y/o compigjidad de la compafia en cuanto a su tamafio y

particularidad en la operacion

Los aspectos principales que en forma estandar son contemplados en la
realizacion de estas actividades se derivan de tres objetivos principales.

» Evaluacion del desempefio,

~ ldentificacion de oportunidades para mejorar y

~ Elaboracidén de recomendaciones para mejorar o contemplar alguna accion

futura

AUDITORIA DE SISTEMAS.

Este tipo de revisiones se puede identificar como un complemento de los trabajos
desarrollados en los diferentes tipos de auditorias que he mencionado en parrafos
anteriores las cuales normalmente son realizadas por profesionales que
conjuguen en su experiencia tanto de los conocimientos técnicos en sistemas
como en ofras areas y su importancia gue éstos tienen para llegar a los objetivos
en forma conjunta; sin embargo, debido al acelerado cambio y el agil desarroilo

de la tecnoicgia, ademas de la propia diversidad que de eila se origina, el
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profesional que se dedica a estas actividades tiene un campo de accion que se

hace mas amplio dia a dia.

Aln y cuando esta actividad, en conjunto con su campo de accién obedecen a la
evolucion propia de la tecnologia, este es de reciente nacimiento, también su
concepto es de reciente aceptacion ya que “no existe una sofa concepcion de
acerca de que es informética, efimoldgicamente”™
Sin embargo, normalmente se refaciona a este tipo de actividades con el de la
propia auditoria financiera, ya que fos ordenadores han pasado a formar parte
integrante de los sistemas contables de muchas empnasas:‘a3 debido a que el uso
de los sistemas de informacion es para satisfacer necesidades empresariales de

las organizaciones.

Debido a lo anterior las actividades del area de Auditoria de Sistemas las
podemos definir como “la revision del ambiente de control de la compania en
relacion con el equipo (Hardware) y sistemas de aplicacidn (Software) que soparta
su operacion, de los procedimientos esfablecidos para su administracion vy
continuidad en nivel general, como en parficular, ademas de la interrelacion y

funcionalidad del sistema con fos usuarios”

* José A. Echanove, “Auditoria en Informatica”, MCGrawHill, 1994, cap. 1, pdg. 2.
* AJ:Thomwas, L1 Douglas. Auditoria Informética, Parainfo, 1993, introduccién, Pag. 9
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Esta situacion es considerada en forma parcial de acuerdo con ef boletin 4080 de
las Normas y Procedimientos de Auditoria donde se establecen los “efectos del
trabajo de un especialista en el dictamen del auditor™, adicionalmente en cada
uno de los boletines que se refieren al estudio y evaluacion del control interno de
cada una de las dreas del negocio, existe un apartado donde se establece que se
debe contemplar la consideracion de los “efectos del Procesamiento Electrénico

de Datos (PED) en el exarnen del control interno”®

Relacion de las auditorias con Auditoria de Sistemas.

Ademas de la relacion que este tipo de auditorias, tiene con la auditoria financiera
consideramos que existe una relacion con cada una de los tipos que ya hemos

conceptualizado, por lo que a continuacién sintetizamos esta relacion:

Con Auditoria Financiera.

Por la consideracion del grado de automatizacién de la compafiia y su relacion

con los procesos operativos que generan informacion financiera, que debe ser

revisada

Regularmente las auditorias de sistemas tienen su origen y reconocimiento a

partir de su intervencidn directa en los ftrabajos desarroliados por auditoria

financiera.

i BVPC, “Normas y Procedimientos de Auditoria”, Boletin 4080, 1997
* IMPC, “Normas y Procedimientos de Auditoria”, Boletin 5080, 1997
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Con Auditoria Administrativa.

Debido a que “debe llevarse a cabo una auditoria administrativa cama parte del

drea de informatica™®

. adicionalmente, se deberd evaluar el departamento de
informatica de acuerdo con to siguiente:

o Su objetivo

» Metas, planes, politicas y procedimientos

= Organizacion

« Estructura Organica

+« Funciones

» Niveles de autoridad y responsabitidad.

En este punto detallaremos un poco la relacién para identificar estas actividades

en el proceso de la revision, de la auditoria de sistemas.

Esta actividad es llevada a cabo durante la etapa de Planeacion debido a que

existen dos aspecios mportantes que se ven afectados por el usc de sistemas de

informacién, los cuales son:

« Ambieate de sistema# de informacion, donde se contemplan {a estructura
organizacional del drea de sistemas, la configuracion y tipos de equipo de
computo (Hardware}, ademas de las localidades donde se cuenta con equipo,

esto normalmente es identificado como “piataforma de sistemas”.

% José A. Echanove, “Auditoria en [nformatica”, MCGrawHill, 1994, cap. 1. pag. 8.
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Ambiente de Control. Se refiere a Ia evaluacion de las condiciones sobre las
cuales se desarrollan las actividades del area de sistemas, es decir el personal
superior con quién en conjunto definen y establecen la estrategia y direccion de

los aspectos que se relaciona con el procesamiento de los datos.

Derivado de la identificacion de estos conceptos se definen las actividades a

realizar, los cuales se basan en la experiencia o juicio del Auditor de sistemas,
ademas de su cometido “ef cual se puede dividir en.
»

Una investigacion y andlisis de los sistemas de aphcacion que se estan

desarrollando o se encuentren implantados.

La realizacién de revisiones a datos reales y resulfados en los sistemas que se

encuentren en funcionamiento.

La realizacién de auditorias de eficiencia y eficacia.”™

Como podemos ver la auditoria de sistemas tiene una estrecha relacién con cada
uno de los diferentes tipos de auditoria conceptualizades, que bien podriamos
identificar como dependencia, por lo mismo su intervencién en el trabajo
depender4 de las consideraciones particulares en cada una de los trabajos o de

los propios responsables o lideres de la revisidn,

¥ Idem.
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3.3 CONCEPTO DE ASESORIA

Antes de iniciar el desarrollo de este importante aspecto en el trabajo de
investigacion es importante mencionar y establecer que en cuanto a los que se
refiere al concepto de asescria se relacicna de una forma muy importante el
concepto de consultoria, por lo que para efectos de este trabajo de investigacion

consideraremos a ambos como une sélo.

Los servicios de asesoria que actualmente se ofrecen a lo largo del mundo se han
visto incrementados en gran medida ya que la constante evolucion de ias
compafiias y su visién con respecto a sus pianes estratégicos, los obligan a
recurtic a personal especializado que necesariamente lo asesore para el logro de
sus objetivos, es por ello que en nivel mundial el mercade de la asesoria o

consultoria crece en un promedio de 25 al 30% anual.

Sin embargo el concepto de asesorfa o consultoria se ha relacionado ¥ conocido
en mayor medida derivade a que las compafias multinacionales han realizado la

contratacion de algin consuitor en un trabajo especifico.

En este punto es importante mencionar que el desarrolio de tos trabajos de

asesoria se remonta a fines del siglo pasado debido a las actividades realizadas
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por Charles T. Sampson, “quién en 1870 reorganizé todo el pracesa productive de

su fabrica de calzado™®

A lo largo del desarrollo y evolucién de a historia se han identificade cambios
importantes en el ambiente empresarial, io cual origind que las empresas
identificaran que no podian mantenerse estaticas, esta situacion permitic que de
igual forma el desarrolle de las actividades de aséscria como un servicio

profesional, se identificara como un solucionador de probiemas.

Actualmente no sélo las compariias del ambito privado se hacen llegar de los
servicios de consultorfa, incluso los gobiernos han contratado algin tipo de
asesoria para sus dependencias, debido a que tienen [os conocimientos
suficientes y particulares, fo cual los hace especialistas y con un cumulo de

experiencias que permiten mayor agilidad en el desarrolio de soluciones

Esta situacion debido a que “hoy los asesares son mucho més proactivos, suelen
tener amplios conocimientos sobre industrias y mercados especificos, o cual

ofrece el contexfo requerido para evaluar los problemas de sus clentes y

proponer soluciones.”™

* OIT, “La consulteria de empresas™, Ed. Limusa, 1995, introduccion, pég. 14.
* Clive Rassam y David Oates, “El mundo de la consultoria gerencial”, Ed. Macchi, 1995, cap. L, pag. I8
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Concepto

Derivade de sus origenes el concepto de la asesorfa siempre ha mantenido una
identificacion muy particular, la de solucionar problemas especificos de ias
organizaciones. Por ¢llo existen asesores que no pertenecen a ninguna
compania; sin embargo mantienen una relacién muy estrecha gue les permite

recurrir a ellos cuando lo necesiten.

En el diccionario de la Lengua Espariola el significado de asesoria es ‘esfipendio
o derecho de asesorar, dicese del letrado & quién por razones de oficio incumbe

aconsgjar o dustrar con su dictamen a un juez”.

Existen diferentes puntos de vista respecto de lo que la asesoria o consultoria es
uno de ellos es el que nos ofrece Fritz Steele ddnde nos dice que “ef proceso de
consultoria es cualquier forma de proporcionar ayuda sebre el contenido, proceso

0 estructura de una tarea 0 conjunto de tareas donde el consultor no es

» 41

responsable de la misma, sinc que ayuda a los que lo son

Por otro lado Peter Block relaciona la asesoria con la actividad interna que
realizan los ejecutivos de las compafias, al decir que “se acfa como asesor

siempre que se trata de modificar o mejorar la situacién™

*° Diccionario de la Lengua espariola, Ed. Espasa Calte. 19a. edicién, 1997.
a OIT, “La Consultorfa de empresas™, Ginebra, Ed. Limusa, 1995.
a2

“ Idem.
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A su vez Larry Griner y Robert Metzger sintetizan: “fa consultoria de empresas es
un servicio de asesoramiento contratado por y proporcionado a organizaciones por

personas especialmente capacitadas y calificadas™.

Sin embarge, existen otros autores que no concuerdan con el concepto anterior,
ya que “si biert los asesores desempefian en fa actualidad un papel mas activo en
fa resolucién de los problemas de sus clientes, todavia establecen una distincién

entre ser consultor y ser gerente, ya que se encuentran alli sélo para asesorar™

Adicionalmente existen consideraciones importantes que debemos tomar en
cuenta como es [a independencia que mantiene el asesor respecto a los intereses
que se deriven en ia compaiia, es decir, se inclina Gnicamente por lo que es

mejor por la organizacion.

Estos servicios se brindan siempre en las organizaciones y se enfocan

directamente en el mundo de tos negocios.

Por lo cual considero que la ASESORIA DE NEGOCIOS Iz podemos
conceptualizar como: “ el apoyo y servicio que brindan los especialistas
independientes a las organizaciones en la identificacion y definicion de tareas para

fa solucién de los problemas en situaciones generales y/o especificas de forma

“ Idem.
* Clive Rassam, David Oates, “El mundo de Ia Consultoria Gerencial”, Ed., Macchi, 1993, cap. | pig. 1$
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objetiva, en las cuales se ve involucrado fanfto su operacién, desarrolfo,

crecimiento inferno y externo”.
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3.4 ALCANCE DE { OS SERVICIOS DE ASESORIA

Es importante identificar el campo de accién que actualmente ocupa a los
4sesores, ya gue adn y cuando existan diversos servicios que ofrezcan astos se
encuentran enfocados a la solucién integral de probiemas, existen organizaciones
de asesoria que se involucran en las diferentes dreas o situaciones a las que se
puede enfrentar la compafifa, por ello la inversién en la capacitactdn de su
personal &s un punto considerable para el desarrollo de sus especializaciones,

ademas del ofrecimiento de sus servicios,

Esa asesoria es ahora extremadamente amplia, por lo que prestaran asesoria en
asuntos referentes a personal y remuneracion, estructuras organizacionales,
administracion financiera, métodos de manufactura, tecnologia de la informacién,

control de calidad, mercadeo, estrategia, adquisiciones y fusiones

Considero importante mencionar los diferentes Campos en los que la asesoria ha
encontrado mercados a explotar, aunque no son los tnicos, si considero que son

los mas refevantes e importantes para la organizacion.

ESTRATEGIA-REESTRUCTURACION CORPORATI VA,
Esta actividad se refiere principalmente a {a transformacion de ia organizacion en
todos sus niveles, desde la estructura hasta la forma de reafizar los negocios, la

cual normalmente es realizada desde los niveles de Direccion corporativa.



60

EFECTIVIDAD ORGANIZACIONAL
Otras compafiias consultoras se han dedicado a la solucién de los problemas
especificos de los aspectos relacionados con sf Factor Humano, sobre todo

cuando se define la estrategia de un cambio en el comportamiento organizacional.

TECNOLOGIA DE LA INFORMACION.

Actualmente todas las compafiias desean modernizarse; sin embargo esta
modernizacion ai no ser una empresa facil, normalmente se contrata a personal
externo, esta rama de la asesoria ha crecido en forma significativa, ya que nadie
quiere “guedarse rezagado” y todo mundc desea “automatizar’ su trabajo, 8!
software y hardware cobran cada dia mas importancia para el desarrollo y soporte

de tas operaciones de la compafiza,

ASESORIA ESPECIFICA

En este punto normalmente el asesor se dedica a una drea del negocio en
particular, puede ser el caso de las actividades de produccion o el controt de los
inventarios, tal vez el problema puede ser Tesoreria, en fin se particulariza el

problema hacia un area del negocio.

ASESCRIA JURIDICA
Se relaciona con aspectos o cuestiones que se rigen por las diversas leyes
(fiscales, del trabajo, de sociedades) con las que se encuentre obligada la

empresa, incluso cuando iz compania realiza transacciones internacionales.
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ASESORIA FINANCIERA,

Realizada por analistas especializados, en los aspectos que afectan el
movimiento de las acciones de compafiias que se cofizan en la Bolsas de
Valores, su actividad es de asesorar a los inversionistas para identificar la

rentabilidad de éstas para los inversionistas.



3.5 RELACION ENTRE LA AUDITORIA Y ASESORIA

Derivado del andlisis realizado entre estas dos profesiones, las cuales desde el

moments de su establecimiento se identificaron como diferentes.

incluso

actualmente se conceptualizan de esta forma, me permitiré establecer ciertos

aspectos que considero fundamentales para los objetivos del presente trabajo de

investigacion, estos estan enfocados a la identificacion de las semejanzas entre

los papeles y actividades de Auditoria y Asesoria, de una forma muy general,

¢ Utiliza un proceso de planeacion

para la definicién de su trabajo.

¢ Se basa en el conocimiegnto inicial
del cliente y el medio ambiente en el

que se desarrolia,

+ Se involucra con la operacién de la

compania.

+ Pianea las actividades a desarrollar

+ Su experiencia estd basada en una

especializacion, derivado del

desarrollo de trabajo con clientes

¢+ Conoce en todos los sentidos el
funcionamiento operativo de la

compaia.

|
|
|
|
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¢ Investiga & jporqué? de los

" hechos.

¢ Propone mejoras a desviaciones
encontradas.

¢ El desarrollo de su trabajo es

realizado para la emisién de un

dictamen.

¢ identifica los problemas de manera
detallada.

+ Ofrece soluciones y participa en las
decisiones.

{

+ Emite un informe de las decisiones !

adoptadas y orienta en el proceso

de solucion de ios problemas.

Adicionalmente realizaremos una conciliacion entre Jos procesos de trabajo de un

y otro, los cuales de manera general se identifican en fas siguientes fases:

¢ PLANEACION ESTRATEGICA.

¢ ANALISIS DE RIESGOS
INHERENTES Y DE CONTROL

+ PLANEACION DETALLADA

¢+ EJECUCION DEL TRABAJO

+ EMISION DEL INFORME.

¢ INICIACION

¢ DIAGNGOSTICO

¢ PLANIFICACION DE MEDIDAS
¢ APLICACION

¢+ TERMINACION
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Como hemos podido ver con este andlisis general, considero que no existe una
gran diferencia entre ambas actividades, alin y cuando estas por motivo de sus

antecedentes se establezcan en campos de accion diferentes.

De hecho el Gnico punto que a mi juicio el auditor pudiera desarroliar es aqual
donde se identifica que el asesor es aquel que se involucra directamente en la
implantacién de las soluciones, ademas de participar en las decisiones y evaluar

la implantacién de las mejoras.
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%ﬁ TULO 3

EL AUDITOR EN EL PROXIMO
MILENIO.
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3 EL AUDITOR EN EL NUEVO MILENIO

3.1 ESPECTATIVAS DE LOS NEGOCIOS EN ELPROXIMO SIGLO XXI.

El ‘parteaguas’ que en el ambito organizacional, profesional, cultural y personal
es la llegada del nuevo milenio comprende una etapa de cambio en todos

sentidos para el cual es necesario estar preparado.

Por ello {os negocios no son la excepcidn a la regla, desde hace un par de afos
en tado &mbito empresarial se preguntan “y ta ¢ ya estas listo para el afio 20007
en forma paralela todos los aspectos que se relacicnan con ef negocio en marcha
han tenido cambios, o se tiene proyectados cambio de importancia para el nuevo
milenio; sin embargo, nadie sabe el futuro y lo que pueda suceder, existen ciertas
tendencias gue se van mostrando denvado de los acontecimientos que hasta hoy

todos conocemos.

En situaciones un poco mas “normales” las organizaciones se encuentran en

continua bisqueda para satisfacer las necesidades tanto internas como externas.

Un aspecto que ha permitido tal desarrollo es la tecnologia, donde podemos
incluir todos sus topicos: computadoras (hardware y software), comunicaciones,
redes, internet, realidad virtual, en fin todos aquellos conceptos que han obligado
ylo permitido que los negocios consideren dentro de sus presupuestos una parte

importante para su modernizacion, en la cual incluyen también los cambios de
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imagen, de centro de trabajo, de colores, en fin, nadie quiere quedar fuera del

Juego en lo que a la fiebre de cambios de fin de siglo se refiere.

Seria dificil enumerar todos aquellos aspectos que estan siendo tocados por

estas situaciones.

Sin embargo, este “boom” se asemeja a la época de la Revolucidn Industriat,
dande a partir de {a mecanizacién de ciertos procesos todas las organizaciones
querian substituir las actividades netamente humanas o manuales que eran

consideradas consumideras de tiempo y muy lentas.

En forma opuesta a esta evolucion acelerada existe una situacién muy particular
gue por lo sensible gue es. Su vision se pierde debido al interés que le hemos
puesto todos a ias mejoras para una vida méas cdmoda y at olvido de los detalles

ios cuales son la base de todas y cada una de las cosas que se disfrutan,

Por efio las organizaciones tratan de desarrollarse al mismo tiempo en que se dan
los cambios con fa adaptacion de nuevos y novedosos procesos de mejora, los

cuales se derivan de una vision, y postericrmente del establecimienio de la mision

de {a compafia

Normalmente las organizaciones pretender siempre encontrarse a un paso de los

competidores; sin embargo son muy pocas las que logran la adaptacion en =l
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tiempo justo “muy pocas de eflas fransforman sus operaciones de manera ftan

répica completa y creativa como debieran™

. En este sentido aparece un concepto
que bien nos da una leccion a este respecto la prospectiva, considerado como

“una reflexion para iluminar la accién presente con ia luz de los futuros posibles” *°

Por elio los tiempos actuales en los que se identifican crisis en distintos sentidos
es cuando se hace necesario que las organizaciones contemplen una estrategia

lo suficientemente sélida para el mundo de posibilidades que nos representa el

futuro

En este punto es donde se identifican las actividades que seran generadas
estrategias “preactivas’, esta se encamina basicamente a la preparacion de la

companias hacia los acontecimientos y la preparacion para los eventos futuros

Por ofro lado la estrategia proactiva se refiere al previo andlisis de 'a situacion.
para el desarrollo de una estrategia que permita crear requisitos para que el
ambito al que pertenece se adapte a sus condiciones.

La productividad no garantiza {a sobrevivencia en este agit mundo, “también son
necesarias la calidad y la innovacion dependen ante todo del comportamiento, de

la iniciativa y de la imaginacion de todo y a todos los nivejes. ¥

**Roy L. Harmon, La nueva era de los negocios, 1996, cap. 1. pdg. 2.
" Michel Godet, “De la anticipacién a 1a accion™, Ed Alfa omega. 1995, cap. 1, pdg. 3
¥ Michel Godet. De la anticipacién a la accion. Ed. Alfa omega. 1995, cap. 1, pdg 4
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Es por elto gue "ia visidn global es necesana para la accidn jocal” como nos

sefialaria fa obra de Michel Godet *De 1a anticipacion a la accion®.

La competencia que se generara con la aperiura de los mercados, es aun méas
feroz de [a que nos imaginamos, las comparias se conoceran mas dervadas de

ia apertura de las comunicaciones.

Estas situgciones necesariamente deben sugerir que el trabajo de ‘os
administradores o directivos de la organizacion transformen sustanciaimente sus
procedimientos operativos aplicando la tecnologia, esta transformacidn debe
considerar las faclidades que hoy en dia nos aporian este ramo y las
comunicaciones, desafortunadamente en este ramo podemos identificar que las
compafias normaimente se pasan tiempo importante para ef mantenimrento de
i0s sisternas en operacion, como ya he mencionado, la tecnologia es necesano
que sea aprovechada en forma inmediata de no ser asi cuando las facllidades de
esta se conozean y se apliquen tal vez sea obsoleto el tiempo en que se ufilice
‘por lo tanfo aquellas empresas que logren mantener el pase de con la
reinvencion de la tecnologia vy procesos necesitard impuisar sus esfrategias

basadas en visidn e imaginacion de fargo alcance™™.

* Roy L. Harmon. La nuev 2 era de los tiegocios. Ed PHH. 1997
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Otro punto gue es por demas importante es ef factor humano ya que para lograr
encontrarse en el camino de {a transformacion, es necesario que los participantes

del trabajo se encuentren comprometidos con la accidn.

Esta situacion es demasiado importante ya que “avanzaran al nugvo mundo soio
aquelias compaliias que cuenten con el deseo de superarse, con el personal

interno y asesores externos bien equipados para cumplir.

Esta transformacion del negocio es ef reto que enfrentan ahora jos nuevos
directivos y que existen sélo algunas compafias que lo estdn lievando a cabo,

para ellc togramos identificar 4 etapas de esta situacion, las cuaies son

REFORMULACION
REVITALIZAR
REESTRUCTURAR

RENOVACION

Identificadas como “fas 4 R’s de Ja transformacion™

“ Francis G. Govillart, James N Kelly, “Revolucién empresarial”, Edit. Mc Graw Hili, 1997, introduccion,
pag?.
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Concepualizaré brevemente cada unc de las actividades aqui senaladas para
identificar la importancia individual que tienen en el desarralio de estratégico de

las compaiias hacia el préximo siglo.

REFORMULACION
Es el cambio de mentalidad a nivel organizacional, es decir identificar que es lo
que tiene la empresa en este momento y cuales seran ias metas a las que pueds

llegar, manifestar cambios en la farma de pensar a nivel organizacion

REVITALIZAR
Vincular en forma més cercana el ambiente en el que se desarrolla | a compadia y

compenetrarlo con el propio desarrolio de la organizacion.

REESTRUCTURAR
Aln y cuando este concepto se encuentra relacionado con el despido, este se
refiere a mantener saludable a la organizacion, es decir evitar situaciones que

perjudiquen e! perfeccionamiento de la compania.

RENOVACION

En esta etapa lo mas importante es que se considera al aspecto humano de la
compafia ya que se debe dofar al personal con las habilidades y nuevos
propdsitos esto permiticd que la organizacidén genere en forma continua los

procesas de adaptacion al medio.
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Como hemos podido identificar las compafiias son seres vivientes, es por elio fos
puntos que dentificamos como opciones &l cambio los podemos resumr
basicamente a tres aspectos fundamentaies que se relacionan completamente

con lo mencionado anteriormente, éstos son:

Las proceso de mejora continua,
Apoyo de la tecnologia
Recursos Humanos

Visidn vy Estrategia.

Adicionalmente, “los ejecutivos entienden que el éxtto depende de tener

experiencias de soporte en fas dreas crfticas (antes mencionadas)™”

* Roy L. Harmon, “La nueva era de los negocios”, Prentice Hali Hispanoamericana, 1997, cap |, pig. [9.
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3.2 EL AUDITOR EN EL NUEYD BILENIO

Con base en las consideraciones reflejadas en las descripciones anteriores
pretenderemos establecer las bases sobre ias cuales el personal de auditoria se

encontrard una vez que se integre al proximo siglo.

En primera instancia se encontrara ante un mercado en el que ‘evidentements
estd cambiando, asi como las expectativas de los clientes estén variando en

conjunto con Ia configuracidn de fa industria™"

Por elio los aspectos que deben ser considerados por los auditores para la
asesorfa se refieren basicamente a las actitudes que han tomado los ciientes
debido a que “los clientes ahora tienden a buscar cada vez mas conocimienfos

especializado, ya sea técnico o conocimientos idcnicos empresariales™

Por &llo el papel de! auditor como asesor se refiere basicamente al reforzamiento
de los aspectos que se conjugan y que permiten ofrecer a los clientes un servicio
de valor agregado, en el cual éste se slente satisfecho de haber seleccionado al

asesor e identificar que lo apoya y que sabe cuales son las necesidades respecto

de su trabaijo.

** Clive Rassam, David Qates, Bl mundo de [z Consultoria Gerencial, Ed. Macchi, 1995, cap.

. pag 73
* Clive Rassam, David Qates, El mundo de Iz Consultoia Gerencial, Ed. Macchi, 1993, cap.

. pag. 77.

who
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En cuanto al punto referente a su papel como lider y persona, identificamos que
necesariamente se debe involucrar y tomar mas en cuenta todas aquellas
situaciones que lo acercan al cliente Yy & su equipo de trabajo, ya gue es
importante que mantenga una estrecha relacion de colaboracion en ambos

sentidos, lo que permitird que se logren los objetivo en forma mas conjunta e

integral.

Por el lado de la satisfaccion del cliente, invalucrarse con &l en todos sentidos
permitird una relacién de colaboracion que Io apoyara a llegar al logro de sus
objetivos onginalmente determinados, ademas de establecer un COMpPromiso
hacia el cliente donde el auditor actia y se siente come un miembro mas de |a
empresa apoyandolo a resolver aquellos problemas que a la compadia e

mantienen con nquietudes y/o preccupaciones en todos sus sentidos

Adicionalmente serd necesano que desarroite las funciones suficientes de
involucrar a todos ios participantes en la revisidn, estableciendo tareas, cbjetivos
y compartiendo la autoridad con cada uno de los miembras, esto permitird que &
equipo se sienta a gusto y comodo lo que permitira desarrolias sus propia
incentivacion para asf iniciar e} proceso de campio profesional y personal o cual

permitird que se sienta como un verdadero asesor.
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Sera necesaric también el establecer un ambiente sdhdo de colaboracion e
interdependencia hacia la organizacion, su equipo, desarrollar el empowerment y
ta sinergia necesaria para que se vean involucrados y comprometidos todos 10s

integrantes del equipo.
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Carrroro .

CASO PRACTICO
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§ CASO PRACTICO.

5.1 ANTECEDENTES.

Las empresas de asesoria en México han jugado un papsl importante en la
evolucién de las empresas, dada la importancia que la propia asesoria financiera
reviste ya que uno de 'os puntos mas importantes, &s aquel en el que se ven
reflajadas las cifras de los estados financieros y se hace del conocimiento de los

duerios del negocio.

La auditoria toma una relevancia especial cuando la ley obliga a las companias
con ciertas caracteristicas, que las cfras de sus esiados financieros sean

auditadas por un profesional independiente

Como podemos ver la auditoria ha evolucionado en conjunto con el crecimiento
del pais, sin embargo a partir de la década de los afios 707s, fa tecnolagia inicié
un despegue por demas impresionante, derivado de ellc muchas de las
compafias que se encontraban ya en funcionamiento, particularmente aguella
gue se encontraban comoa lideres en los mercados, iniclaron con el proceso de
modernizacion, proceso que se enfocd basicamente al uso de la tecnologia Con
el apoyo de sistemas de informacion integrados por “hardware y “software” estas

nuevas herramientas permitian que todos ios procesos de las compafias fueran
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mds agiles, asi también todas sus operaciones fueron registradas en medios

electrénicos de informacion en lugar de los tradicionales “libros de contabilidad”.

Esta situacion de alguna forma sugirid un cambio en el personal encargado de
realizar las revisiones de auditoria de estados financieros (o auditaria externa), ya
que identificaron como estos acontecimientos necesariamente vendrian a
modificar de alguna forma su manera de realizar sus operaciones; esto trajo como
consecuencia la necesaria intervencion de personal que asegurase que el
pracesamiento de sus ftransacciones {2 fravés de los sistemas que se
encontraban en funcionamiento) en conjunto con las cifras que este arrojaba,
fueran razonablemente correctas. El area de auditoria de sistemas se incorpor6 al
trabajo original de ia auditoria financiera y derivado del grado de automatizacidn
de aquelios ciientes que apoyan sus procesos y registro de sus operaciones en
los sistemas de informacidn computarizados de alguna forma se transformé en un

area con considerable importancia.

Actualmente identificamos que los trabajos de auditoria financiera integrados a su
equipt de trabajo a personal especialistas en diferentes dreas, tales como de
impuestos, legales, de comercio exterior; sin embargo, considero que el drea que
se encuentra mas intimamente ligada a la propia auditoria de estados financieros

es la de auditoria de sistemas.
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Esto debido a que todas y cada una de las transacciones que se ven reflejadas en
tos reportes financieros son el refigjo de las operaciones que se registraron y
acumularon en los sistemas estabiecidos por ia organizacion, por lo que
necesariamente se debe identificar ademas de evaluar el ambiente de control

especificamente en los sisternas de aplicacion.

Por ello, la auditoria de los estados financieros se transforma de igual forma que
los chentes transforman sus negocios sobre todo cen la llegada del nuevo }miemo.
lo que nos indica gue nadie quiere quedarse rezagado, todas y cada una de las
organizaciones, independientemente de su giro, van hacia el cambio y la

transformacion para evitar quedarse rezagado de sus competidores
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5.2 PROBLEMATICA,

Durante nuestros dias, las auditorias de estados financieros ya no pueden
considerarse como ta revision tradicional que se venia realizando hasta hace una
década, e! crecimiento tecnologico v acelerado de las compafifas, los proceso
complejos que se encuentran en cada una de elias, obhiga a que los participantes
en estas revisiones necesariamente se involucren mds de cerca con las
operaciones y et entorno ambiental que envuelve a la compania audiada, el cual
es tan complejo como eita misma, ha cambiado 1a forma en que las operaciones
que se involucran con el registra financiere son pracesadas, fegistradas y
acumuladas. Adicionalmente, el servicio que en &i cual estd inviriendo ia
compafiia necesariamente hace que los profesiorales dedicados a este tipo de

asesorias se vean obligados a brindar un valor agregado mayor que e} del propio

servicio de auditoria.

Un punto que también s importante en el cual ja tecnologia tiene mucho que ver
es que los asesores pueden encontrarse mas de cerca con [os clientes (a través
de medios electronicos como e-mail, internet) y de alguna forma se involucren
més con ellos para que de esta forma los servicios de asesoria sean mas

integrales, mas completos.

De esta forma los servicios de asesoria que se brindan deben ser realizados

necesariamente con otro enfoque con una visién ¥ perspectiva diferenie, en la
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cual se integren tedos aquellos aspectos que tiene que ver con la compadia que

la afectan en nivel interno y externo.

La impertancia de esta situacion hace que cada uno de los integranies del equipo
de auditoria, colaboren para lograr un fin comdn y que se concientice de que
cualquier situacion que se vea relacionada can el objetivo de la asesoria, aun y
cuandoe esta no sea especificamente financiera puede ser una oportumidad de que

el servicio de asesoria sea mas completo.

Pero auln y cuando éstas situaciones (as podemos ver como necesarias existen
todavia trabajos de auditoria en los cuales Unicamente este servicio se brinda
simplemente con la idea de emitir Ia opinién de los estados financieros. considero
que esta situacidn debe ir mas alld, va que todo evoluciona, las asesorias y las

organizaciones que contratan estos servicios de igual forma lo estan haciendo

Las empresas esperan que ademds de emdir una opinidn sobre como se
encuentra su situacién financiera, el serviciec de auditoria les apoye en la
resolucion de problemas mas especificos, mas especializados y que de alguna
forma se relacionan con los aspectos financieros, como son tos aspectos
tecriolbgicos, legales, de mejora de procesos, obviamente no reatizandoles. pero
si involucrando a ofras areas u organizaciones capaces de enfrentar estos retos

que implican un mejor servicio de asesoria,
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Actualmente en el desarrolio del trabajo de auditoria la participacidn del area de
sistemas se refiere dnicamente a revisiones que realizan en rubros muy
especificos 0 en aquellas aplicaciones en las cuales se han identificado
problemas con fos registros financieros, por ello desafortunadamente no se puede

identificar ia valia del trabajo mediante los sistemas de informacién.

Un punto que es también importante mencionar y i cual causa conflicto con la
integracion de éstas revisiones, es el tiempo que se invierte en la revision por
medio del drea de auditoria de sistemas el cual es mayor al que normalments se
invierte en una revision tradicional; sin embarge, (a gran ventaja es que ¢! alcance
que se tiene mediante esta via es mucho mayor al trabajo que pudiera ser
realizado por auditoria financiera, lo cual tampoco resulta muy importante, ya que
la razonabilidad sobre la cual se basan las pruebas de auditoria financiera,

obligan a que éstas cubran sdlo una muestra det universo.

Adicionalmente, los propios lideres del proyecto de auditoria consideran que las
revisiones que se hacen a través de la propia de su drea cumplen con sus
expectativas y objetivos, por 1o que podemos identificar que el alcance se iimita a
la visién definidas en las operaciones financieras, con Io cual ia asesoria integral

queda descuidada
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Por todas estas situaciones, considero que es necesaric un procesc de
sensibilizacién, el cual se enfocara a que la vision acerca de {as organizaciones
en los trabajs de auditoria sea mas completa ¢ integral, que involucrar a
personal especializado de otras dreas no sea una obligacion i no que conviens
al propio trabajo de auditoria, que el asesoramiento derivado de su trabajo apoye
a la resolucion de otro tipo de problemas, que las organizaciones identifiquan el
valor agregade de este tipo de servicios no sélo en situaciones financieras sino

en cada una de las areas del negocio que forman ! ente organizacional
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5.3 PROPUESTA DEL PROCESO DE SENSIBILIZACION PARA LA ASESORIA

DE NEGOCIOS INTEGRAL

Mi propuesta seé encuentra enfocada a que el papel del asesor sea més integra,
con una vision mas amplia y con un compromiso con el cliente tal vez mayor,

considerc que esto traerd beneficios hacta ambas partes.

En forma interna el involucrar a ofras dareas permite identificar una diversidad de
asesores, io que tiene como consecuencia natural el reconocimiento de los

clientes hacia su asesor come un “solucionador” de diferentes tipos de problemas.

A continuacion propongo una serie de etapas con las cuales podemos sensibilizar
al personal de auditoria financiera para el estabiecimiento de ias asesorias de
negocios en forma integral, haciendo participar en forma aun mas activa al
personal de auditoria de sistemas, independientemente del grado de

automatizacidn de los clientes.

Esta propuesta se encuentra particularizada para cada una de Ias areas, iniciaré

por mencionar o que se refiere a las actividades necesarias a realizar por el drea

de Auditoria Financiera:
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ETAPA 1. CONCIENTIZACION

Durante esta etapa seran realizadas reuniones con la participacion de personal
especializado en tecnologia, haciendo una retrospectiva de cada una de las
etapas, que se han suscitade a lo largo de su camino, origenes y evolucidn, el
boom de la década de los afios 70, ademas de identificar los sucesos relevantes

durante la época contemporanea.

Serd imporfante en este sentido, el hacer incapié en e! desarrollo y evolucion de

los sistemas contable-administrativos.

Esta etapa debera ser muy dinamica ya que normalmenie este tipo de sesiones
enfocada a la teoria se tornan en tediosas ademas se evita el involucramiento ded
personal de auditoria financiera, debide a que desde su perspactiva no se le ve
séntido encontrarse en una sesion en la cual no és proyectade de ninguna forma

beneficio alguno hacia el desarroilo de su propio trabajo.

ETAPA 2. HDENTIFICACION ACTUAL

importancia de los sistemas en el desarrollo de las empresas.
En ia siguiente etapa se hablard mas en detaile de los aspecios actuales de las
organizaciones y su enfoque hacia los sistemas de informacion, esta etapa sera

dedicada a particutarizar y detallar fodos ios aspectos en los cuales sea
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identificado el papel que la tecnologia vy los sistemas de nformacidn estan

jugando en las compafias, en sus procesos, en su cultura, en sus actividades

dianas.

Considero que necesariamente esta actividad puede ser expuesta o desarrollada
con el apoyo de personal que se encuentra bastante involucrado en la operacion

y relacién de ias areas sistemas - finanzas

Debera quedar claro también que el impacto que ha tenido la tecnologia hacia 10s
procesos de informacion, hacia las operaciones y hacia los propios registros gue
se acumulan en la informacidn financiera urge necesariamente un enfogue

diferente de revisiones y asesoramiento hacia las organizaciones que se

encuentran en esta etapa

ETAPA 3. IDENTIFICACION DE PERSPECTIVAS.

De igual forma sera imporiante resaltar los pronosticos respecto a la tecnologia y
sistemas de informacidn que se esperan no sdlo con ia llegada del proximo
milenio, sino derivados de la propia evolucion de las organizaciones y su apoyo
cada vez mayor en nuevos, ademds de diferentes conceptos que inveolucran tadas

y cada una de las diferentes areas del negocio.
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Deberé quedar en claro tampién lo gue las compaiias esperan de sus propios
asesores, es decir, aquellas cualidades que se buscan para que la asesoria
financiera tomarse con mayor visién, que pudiera darse de forma mas

concentrada, compactada, mas amplia,

Particularizando, en las caracteristicas propias de quién desarrolia el frabajc es
conveniente y necesario que se tengan los conocimientos técnicos que el propio
medio ambiente en el que se desarrollan las organizaciones demanda, con el
objetivo de que el propio asesor se anticipe a la solucidn de aquellos problemas

que fueron identificados o que pudieran darse.

PARA AUDITORIA DE SISTEMAS.

El drea de auditora de sistemas es considerada en ésta etapa; sin embargo el
procesa particular para eltos se enfocard en una visidn introspectiva hacia el

desarralio de sus revisionas.

En esta sesion &l objetivo principal debera ser el establecer el compromiso que se
tiene con cada uno de sus clientes internos y externos, es decy, con la propa
area de auditoria financiera en primera instancia, para postericrmente trasladario

identificarlo hacia el cliente externo.
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De igual forma se deberan considerar y difundr todos aquetios servicios
adicionales que pudieran brindarse hacia ambas partes, ya que normalmente
pudieran escaparse “cportunidades de trabajo” por desconocimiento interno de

estos trabajos.
Adicionalmente, serd necesarico que el desarrollo del propio trabajo a nivel
auditoria de sisiemas se difunda en forma exierna con el objeto de que sea

identificado como un asesor especialista

ETAPA 4. COMUNICACION.

Purante este periodo es necesario que se identifiquen aquellas siiuaciones en las
cuales el area de auditoria financiera se puede apoyar del personal especialista

para realizar sus revisiones, las ventajas que hacia su trabajo puede obtener

Sera importante el determinar y establecer cada una de las actividades que son
realizadas por el area especialista con el objeto de evitar confusiones tanto en el
ambito intemo y externo, es decir, la definicion y especificacion de las actindades
gue pueden desarroltarse por los especialistas son importantes, ya que en
ocasiones los objetivos centrales de 1a revisidn y sus conclusiones pueden verse

afectadas o no concluidas.
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Igual de importante son las relaciones que de manera informal se dan, es decir
este tipo de siiuaciones en ocasicnes tienen mas peso que la definicion
establecida mediante una politica 0 una decision de nivel jerarquico mayor La
integracion de manera informal permitira escuchar los objetivos y expectativas de
cada uno de los lideres del proyecto de auditoria sin los formatismos. los cuales

en algunas ocasiones imponen barreras de comunicacion objetiva.

ETAPA 5. INTEGRACION.

Necesariamente para que se evaile la importancia y trascendencia que tienen las
revisiones integrales del negocio por medio de Auditorfa Finanoiera y Auditoria de
Sistemas, es importante que ambas areas se integren en las revisiones.
considerando el poder que tiene esta integracion dentro del desarrolic del trabajo.
lo cual deberéd permitir a ambas dreas una comunicacion efectiva y eficaz que

enfocadas al objetivo del trabajo

Esta situacion tendra como consecuencia natural el compartis (2 responsabilidad.
ademas del mantenimiento de una constante coordinacion para que ios objetivos

sean cumplidos en fecha y tiempo adecuados.

Adicionalmente la comunicacion eficaz permitird que en caso de suscitarse algun
contratiempo, permita modificar el enfogue de la revisién, para evitar que 2

objetivo principal se vea afeciado.
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Esia ntegracion permitrd que el cliente identifique que al trabgjo de auditorfa no
solo se integran los especialistas financieros, si no personal que se encuentra
enfocado en ofras dreas y que puede tener una vision mas integra de la propia
compafiia, esto indicara que la asesoria financiera se encuentra enfocada no sélo
a estos aspectos si no que incluye ademas diferentes aspectos que se ven

relacionados con ellos,

ETAPA 6. RETROALIMENTACION

Aun y cuando esta etapa debe darse en cada una de las mencionadas
anteriormente, es importante que cuando se haya finalizado el trabajo se realicen
sesiones que permitan identificar las ventajas que se derivaron de fa integracion
de ambas areas hacia los clientes habiendo cumplido cada uno sus objstivos

establecidos.

Esta situacién desarrollara una vision con mas amplitud en ambos sentidos ya
que seran invoiucrados aspectos téenicos para ambas areas, lo que llevard

necesariamente a una nueva evolucion en la forma de revisar,

Esto deberd llevar a ambas areas al ofrecimiento de servicios diferentes, con
mayor integridad; adicionalmente, el cliente externo ampliard su visian para la

solucidn de necesidades particulares, mediante la solicitud de la asescria en
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aspeclos particulares y ajencs al trabajo desarrollado por auditoria financiera

pero gue sin embargo lo complementan,

Todo cambio en las organizaciones no es sencillo, resultande mas complicado
aun el hecho de que ciertas formas de trabajo se encuentran muy arraigadas. es
por ello que considero que estas etapas se deben reforzar en forma concurrente

ya que esto permitira ver que los beneficios a largo plazo son de mucho valor

tanto en forma interna como externa
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CONCLUSIONES.

Hemos analizado durante el desarrollo de este trabajo de investigacion gue la
constante evolucién que actualmente se desprende en los ambitos que nos
rodean, se encuentran fuertemente vinculados a todos los aspectos en los

ambientes personales y organizacionales, por 10 que éstos generan ajustes en

ambos sentidos.

Dichos ajustes se encuentran orientados a ia mejora de las actividades que se
estan llevando a cabo para obtener ventajas hacia los compatidores, esta
situacion permite que 1a wvision de la organizacion considere el cambio como un

adecuamiento para el logro de los objetivos particulares v generales

Sin embargo el cambio na es posible que sea generado en forma automatica, este
debe ser llevado mediante un proceso en el cual se ven involucrados Giversos

factores debido a la complejidad que existe para que se lleven a cabo en forma

convenente.

Adicionalmente, existen otros factores en los cuales se puede apoyar la empresa
para que el cambio sea menos impactante para el empleado y mas agil para la
organizacién, cada uno de ellos debe complementarse, de no ser asi considero
Guie este proceso se verd obstaculizade, por elle deben analizarse los valores v el

peso de la cultura, la fortaleza que tengan los equipos de trabajo y el
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empowerment existente, ademas del factor liderazgo gue se desarrolle en todos

los ambitos de la organizacién.

Ademas de estas situaciones la perspectiva que se vislumbra con ef inicic de!
nuevo siglo en cuanto a 10s negocios es muy agresiva en cuanto a la competencia
en las empresas de servicios, los requenmientos de las empresas que sclicitan
este tipo de actividades y en la preparacion de ias compafiias para la asimilacion
de los cambios, de los gue se proyecta seran todavia mas Agiles que en ia

actualidad

Considero que todas estas situaciones, perspectivas deben nfluir en forma
personal y organizacional para lograr la sensibilizacién de! personal de auditoria,
con ef objeto de contemplar el acoplamientc de todas estos factores a su forma de
trabzjo, permitiende generar asi una asesoria, desde su propia perspeciiva an
forma més integral. donde se contemplen diferentes campos de accidn en el
negecio, cuestionas mas particulares y por lo mismo mas especializadas, o cusl
puede impiicar una percepcion diferente acerca de su trabajo de las compafiias
con quien se tiene relacién, esta oportunidad podria generar incluso una mayor

oportunidad de servicio y reconocimiento en el mercado externo, con sus

competidores.
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De la misma forma, esta situacidn influira en forma particular hacia cada uno de
los participantes dei trabajo, especiaimente en los lideres, lo cual hara que
transmita hacia los miembros del equipo el compromiso y vision necesarias para
que en el momento de [a asignacion de responsabilidades o incluso durante el
desarrollo de su trabajo identifique la importancia e impacto que tiene en forma

global, hacia el equipo en general.

Todo eilo en conjunto tendrd como consecuencia natural un crecimiento personal

y profesional que se vera implicado en la organizacién
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