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LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN BASE A COMPETENCIAS
ANALISIS DE COMPETENCIAS EN EMPRESAS DE AUDITORIA

Los requisitos de caracter moral establecidos para el acceso al Colegio
eran los de carecer de antecedentes penales, acreditar buena conducta
moral y conocida probidad judicial, contando con el respaido de testigos

que deberian pertenecer a la actividad mercantil.

Por ultimo, cumplidos los requisitos mencionados anteriormente, el
aspirante debia obtener la votacién favorable de cinco de los siete
miembros de la Junta de Gobierno, satisfacer la cuota de entrada y
depositar la fianza, si bien, en los estatutos del afio 1933 este Ultimo

requisito ya no se establecia como de obligatorio cumplimiento.

En este ultimo parrafo, se ha hecho referencia a los estatutos del Colegio.
A este respecto, cabe mencionar que el primer texto de los estatutos, fue
redactado en el afno de constitucion, existiendo una modificacion de los
mismos aprobada en mayo de 1933, en los que, entre otros aspectos, se
establecia como finalidad del Colegio, todos aquellos aspectos que

afectaban a la vida corporativa, tal y como a continuacion se relaciona:

1. Velar por el buen cumplimiento de la misién de los contadores

jurados.

2. Auxiliar a las corporaciones publicas y a los tribunales de justicia

en las materias que constituyen la especialidad de los colegiados.
3. Organizar actos culturales relacionados con la profesiéon de los

contadores jurados y cuidar de la publicacién de trabajos de igual

naturaleza.
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4. Fomentar el compafierismo entre los titulares mercantiles.

5. Defender el prestigio y los intereses profesionales de los

colegiados.

Estos estatutos se mantuvieron vigentes hasta el momento de la extincién
del Colegio, en el afio 1936, a raiz de la omisién en el cumplimiento de un
tramite exigido por el Ministerio de Industria y Comercio, aunque a pesar
de la pérdida de la oficialidad, el Colegio siguidé llevando a cabo su
actividad. La ultima acta pasada al libro oficial data del 7 de febrero de

1936, correspondiente a la Junta de Gobierno.

Obviamente, la Guerra Civil espaiiola supuso la practica paralizacion de
toda actividad, tal y como lo fue, en mayor o menor medida, para el resto
de los colegios de contadores jurados, para aquel entonces en nimero de
cuatro, ya que en los albores de ese ejercicio fueron constituidos dos

nuevos colegios, el de Madrid y el de Vigo.

El Collegi de Censors Jurats de Comptes de Catalunya, tal y como ahora
lo conocemos, fecha éus inicios como tal en el ano 1987, bajo la
presidencia de Joan Montblanch, a raiz de la iniciativa surgida en el seno
del Consejo Directivo de la Agrupacion Territorial de Catalunya del
Instituto de Censores Jurados de Cuentas de Espania, y siendo su primera
sede social la situada en la calle Bruc de Barcelona, edificio enclavado en
el ensanche barcelonés, lugar de ubicacion tradicional de la mayoria de
despachos profesionales de auditores. El Parlament de Catalunya aprobd
por unanimidad en 1995 la Llei del Col.legi de Censors Jurats de Comptes
de Catalunya que lo equipara totalmente a la profesion de auditor de

cuentas. Actualmente, el Col-legi se encuentra ubicado en la nueva sede
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singular inaugurada oficialmente en el mes de septiembre de 1996, en la

calle Sor Eulalia de Anzizu, cerca de una de las zonas universitarias mas
desarrolladas en los ultimos tiempos y del lugar de ubicacion de muchas
de las firmas de auditoria que paulatinamente han ido desplazando su

localizacion.

Con fecha 16 de octubre de 1987, se inscriben en el Registro de Colegios
Profesionales de la Generalitat de Catalunya los Estatutos del Colegio. En
el articulo 1 se indica que el Colegio “...es una Corporacién de Derecho
Publico, con personalidad juridica propia, que se regira por la Ley de
Catalunya 13/1982, de 17 de septiembre, de Colegios Profesionales; su
Reglamento de 7 de julio de 1983 y por los presentes Estatutos”. En el

5

articulo 2 se indica que “...el ambito territorial de su jurisdicciéon es la

totalidad del territorio de Catalunya”.

En los articulos 3 y 4 de los mencionados Estatutos se detallan las
finalidades y funciones, especificandose las siguientes: “El Colegio tiene

como fines esenciales:

a) Ordenar, dentro del marco de las leyes, y vigilar el ejercicio de la
profesién de auditor.

b) Representar los intereses generales de la profesion,
especialmente en su relaciones con la Administracion.

c¢) Defender los intereses profesionales de los colegiados.

d) Velar porque la actividad profesional se adecue a los intereses
de los ciudadanos.

e) Informar de todas las normas que prepare el Gobierno de la
Generalitat y del Estado, cuando se tércie, sobre las condiciones

generales del ejercicio profesional y sobre las funciones, los
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admbitos, los honorarios, si se fijasen por arancel o tarifas, y |

régimen de incompatibilidades de la profesion de auditor.
Para conseguir sus objetivos el Colegio tiene las siguientes funciones:

a) Velar por la ética profesional y por el respeto a los derechos de
los ciudadanos y ejercer la jurisdiccion disciplinaria en materias
profesionales y colegiales.

(---)

¢) Organizar actividades y servicios comunes de caracter
profesional, cultural, asistencial, de previsiéon y analogos que sean
de interés para los colegiados.

(...)

h) Organizar cursos de formacién profesional.

(...)

j) Estimular el ejercicio de la profesion.

k) Realizar estudios, trabajos e informes relacionados con

actividades directa o indirectamente vinculadas con la Auditoria”.

Las funciones del auditdr, miembro del colectivo, vienen especificadas en
el articulo 5, que dice: “El auditor tiene como funciones, dé caracter
general, la revision de cuentas, que ejerce como miembro de esta
institucion colegial, en el sentido mas amplio, tanto dentro de los campos
financieros y contables como en el de gestion, en relaciéon con toda clase
de entidades, empresas, particulares, corporaciones e instituciones
publicas y privadas, realizando, con caracter privativo, todas aquellas
funciones que con este caracter y como censor jurado de cuentas le
corresponden y las que puedan aprobar en el futuro, y de acuerdo con las

condiciones y requisitos que éstas determinen o puedan determinar”.
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Estos Estatutos establecen los derechos y deberes de los colegiados y los
6rganos del Colegio (Junta General y Consejo Directivo), el régimen

econémico y la jurisdiccion disciplinaria, entre otros aspectos.

La evolucién del nimero de colegiados durante los afios de existencia del
Col-legi, ha experimentado un moderado crecimiento, pasandose de un
nimero de asociados inicial de 1.139 auditores independientes y 55 firmas
en el afio 1987, al nimero de 1.589 y 136, respectivamente, a la fecha de

cierre del ejercicio 1995.

El detalle de la evolucidbn del numero de colegiados para los ultimos
ejercicios, distinguiéndose entre firmas de auditoria, socios numerarios y

supernumerarios, queda reflejado en el siguiente cuadro:

Ejercicios 1990}
Numerarios 520[ . 844
Supernumerarios - | 786| - 691| 691 °
Fibmas = - | 65| 113| 110| 115
Excedentes. 291 29|

Debemos hacer constar que el bloque de numerarios no se corresponde
con el de ejercientes por cuenta propia ya que la gran mayoria de los
miembros de este grupo actian como profesionales integrados en firmas

nacionales o multinacionales.

Desde los inicios de la actividad, el Col-legi se ha preocupado de forma
especial de la formacion continuada de sus miembros, a fin de establecer
una metddica mejora de la calidad del servicio que los profesionales

adscritos deben ofrecer. Con este objetivo, el Col'legi de Censors Jurats
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de Comptes de Catalunya programa anualmente una serie de actividades,
no solo destinada a los miembros del mismo, sino a aquellas personas

que pretenden el acceso a la profesion.

Para ello, se programan cursos de formacién continuada, cursos de
acceso a la profesion, seminarios monotematicos, conferencias de
profesionales especialistas en temas de interés para el desarrollo
empresarial, actos especiales, como los organizados para el dia del
auditor y, de forma destacable, el Forum del Auditor que anualmente se
organiza en la localidad de Sitges, en el que se reinen la mayor parte de
los profesionales del sector en esta zona y que viene celebrandose
ininterrumpidamente desde el afio 1989. La formacién impartida en el

seno de este colectivo se detalla en el cuadro siguiente:

Ejercicios . . : 7 19934 - <1994
v‘HOras,doCefites?‘imbartid’_afs' Ll 1294 '71‘,358’31 1586
Cursos realizados = 751 741 85

Debe destacarse, asimismo, la integracion del Col-legi en el AMA (Arco
Mediterraneo de Auditores), que tiene su inicio con las Trobadas de
Experts i Comptables dels Paisos Catalans, celebradas en Perpignan en
1985, culminando el proceso de creapic’m de esta asociacion en febrero de
1992 y que aglutina a mas de quince mil profesionales de la auditoria,

para fomentar el intercambio de informacién, formacién y experiencias.

Fruto del cambio legislativo y del esfuerzo de los miembros del Col-legi, Ia
actividad profesional ha experimentado un especial incremento de
volumen, tal como se desprende del siguiente detalie del namero de

informes legalizados.
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~_ FEjercicios| 1987] 1988] 1989 1990] 1991 1992] 1993| 1994] 1995
NCinformes| 084] 1040] 1255 1531] 2545[ 3814 5746 5919| 6256

Todo lo hasta aqui expuesto nos da una idea de la importancia y

transcendencia del colectivo que hemos escogido para la realizaciéon de

nuestro estudio empirico.
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CAPITULO 6. PROCESO Y METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

6.1. Planteamiento y objetivos

En el presente estudio empirico vamos a analizar diferentes aspectos
vinculados a los recursos humanos en firmas de auditoria, sin olvidar el
eje vertebrador de la presente Tesis Doctoral que es el estudio de un
sistema de gestién basado en competencias y que nos permita mejorar la
toma de decisiones de movilidad, formacién y desarrollo y evaluacién del

rendimiento y compensaciones.

El objetivo de la presente investigacion pretende ser multiple. En primer
lugar, pretendemos validar un conjunto de competencias, tanto de
habilidades como técnicas, en tres diferentes niveles jerarquicos que
integran parte de la estructura organizativa de una firma de auditoria.
Como ya hemos indicado estos perfiles competenciales, nos han de
permitir el desarrollo de procesos internos referidos a la gestion de las

personas en este tipo de organizaciones.

En segundo término, vamos a estudiar las cdmpetencias esenciales de las
empresas auditoras deducidas del estudio de la mision y las estrategias
particulares de las diferentes firmas analizadas. Asimismo, vamos a
examinar los rasgos principales de las politicas de recursos humanos que

aplican las firmas de auditoria. Estos aspectos los estudiamos para poder

definir la cultura de cada una de las firmas entrevistadas y, por tanto,

inferir a partir de aqui uno o varios tipos de culturas dentro de este sector.
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Posteriormente, buscaremos las relaciones que se producen entre |g
tipologia de las firmas, su tamano y los tipos de cultura con lagg
competencias requeridas en los puestos de trabajo u ocupaciones
definidas, verificando si existen diferencias significativas y si es posible
establecer un diccionario de competencias universales para todas las

empresas de auditoria.

El estudio, como ya hemos comentado, se ha limitado al Col.legi de
Censors Jurats de Comptes de Catalunya que agrupa empresas de este
sector de actividad e incluye entre sus miembros firmas con las tipologias,
tamafios y culturas que queremos analizar, teniendo en cuenta que las
firmas auditoras pertenecientes a esta corporacion disponen de personal

gue se integra en las diferentes ocupaciones estudiadas.

Hemos considerado que tanto el nimero de empresas agrupadas dentro
del Col.legi como el nimero de profesionales a cargo de esas empresas
es representativo del colectivo general. Previamente hemos tenido en
cuenta que esta consideracion tiene las limitaciones previsibles de una
extrapolacién, pero la investigacion global de todo el sector -que incluye
tres corporaciones vy la totalidad del territorio nacional-, nos hubiera
obligado a la utilizaciéon de encuestas masivas, metodologia que se
situaria mas alla de los medios de los disponemos para elaborar Ia
presente Tesis Doctoral, incurriendo en el riesgo de que el bajo nivel de

respuestas inutilizara el conjunto de la investigacion.

Hechas estas consideraciones hemos optado por una metodologia de
andlisis previo, a través de panel experto para el establecimiento de un
diccionario de competencias de habilidades y para la definicion de los

niveles de competencias de conocimientos y que fueran aplicables al
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teniendo en cuenta que en ambos casos, tal como nosotros propugnamos
a la luz de nuestra investigacion tedrica, la definicion particular es

indispensable y necesaria.

Uno de los primeros aspectos que debemos determinar se refiere a los
niveles, puestos de frabajo u ocupaciones para los que vamos a intentar
determinar las competencias requeridas. Para esto hay que tener en
cuenta que estos puestos no tienen una denominacion standard y
obligatoria, aunque en la mayoria de las empresas reciben una
denominacién comunmente aceptada. Independientemente de su
denominacién, las funciones que asumen cada uno de los miembros
situados en un nivel determinado de la organizacion son idénticas en
cualquier firma. Para el presente estudio hemos partido de la estructura
organizativa que define cuatro niveles en la estructura y que son los

siguientes, ordenados de mayor a menor:

1.- Director o socio sin participacion
2.- Gerente o manager
3.- Senior o téchico

4.- Asistente, juhior o ayudante

Algunas firmas incorporan dentro de su estructura organizativa un mayor
numero de niveles, gue no son otra cosa mas que el desarrollo de los aqui
enumerados, en funcién del tiempo que el ocupante lleva desempeiiando
esa funcion. Asi, podemos encontrar gerentes, seniors o asistentes de
primer, segundo o tercer afio. Otras empresas incorporan otros niveles
intermedios, como pueden ser supervisor y semi - senior. Como ya hemos
visto las funciones, independientemente de su denominacién, son

idénticas.
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La carrera profesional de una persona dentro de una organizacion de

auditoria pasaria por estos cuatro puestos de trabajo, con un periodo de
permanencia en cada uno de ellos mas o menos definido y que

corresponde al tiempo de desarrollo en cada una de las funciones®®.

Nuestro analisis lo hemos centrado en las categorias segunda a cuarta, ya
que el acceso a la categoria de socio sin participacion es muy limitado y
viene establecido por aspectos muy particulares en cada una de las
firmas. Ademas, es en estos tres niveles donde creemos que la
importancia del analisis competencial puede tener una mayor incidencia;
por tanto, el estudio lo centramos en los puestos de gerente, senior y
asistente. Estos tres puestos asi agrupados podrian definir una carrera
profesional de una persona que estaria situada entre siete y doce afnos,
dependiendo del individuo y de las caracteristicas de la firma, su

potencial, estructura, desarrollo, etcétera.

Es importante definir, aunque sea sucintamente, cuales son las funciones
y responsabilidades de cada uno de estos puestos. En este aspecto y en
la metodologia de determinacién utilizada entraremos mas adelante. Un
gerente es una persona que tiene responsabilidad completa sobre la
realizacion de determinados trabajos y dirige, surpevisa y controla a

diferentes equipos, configurados cada uno de ellos por un niimero variable

29 José M? Bové y Rafael Redondo, Vocal y Contable, respectivamente, del Col.legi
de Censors Jurats de Comptes de Catalunya, en su articulo “El auditor en el
entorno del siglo XXI”, publicado en La Vanguardia, el dia 9 de septiembre de
1996, comentan: “Es justo sefialar la apqrtacion de la profesion auditora a la
formacién de directivos y hombres de empresa. (...) Esta actividad entrafia
aspectos formativos (...) y genera la obtencién de una amplia experiencia en un
periodo de tiempo relativamente corto”. Los despachos de auditores se
configuran como la cantera de directivos del mafiana.
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de personas. Un senior es un individuo que tiene responsabilidad sobre g
trabajo de campo realizado en diferentes areas, supervisa y controla un
equipo configurado por un nimero de profesionales variable y, segun las
empresas, puede asumir la responsabilidad sobre trabajos compietos en
funcién del tamafio del cliente. Por ultimo, un asistente es un persona que
realiza trabajos en diferentes areas y pertenece a un grupo de
configuracion mévil en funcién de los trabajos asignados, careciendo de

un alto grado de experiencia profesional.

El objetivo final del estudio es determinar las competencias y sus niveles,
en el caso de las técnicas, para establecer los niveles de las personas que

ocupen puestos en las organizaciones en estas tres ocupaciones.

6.2. Diccionario de competencias

A continuacion, desarrollamos el diccionario de competencias que vamos
a utilizar para el estudio de investigacion que pretendemos llevar a
término. Para su confeccion hemos tenido en cuenta aigunos diccionarios
de competencias genéricas obtenidos de diferentes fuentes, considerando
que su validacién se ha realizado a través de un panel de expeftos
formado por docentes del area objeto del analisis empirico, profesionales
y expertos vinculados al mundo dé la consultoria y actuantes en el area de
la auditoria de empresas. Este panel de expertos esta configurado por los

siguientes perfiles:

- Profesores de Universidad del area de Economia Financiera Yy
Contabilidad.
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- Profesores de Universidad del area de Organizaciéon de Empresas.
- Profesionales de la consultoria de empresas.

- Profesionales pertenecientes a firmas de auditoria.

- Expertos del Col.legi de Censors Jurats de Comptes de Catalunya.

En cada uno de estos grupos hemos obtenido la colaboraciéon de un
nimero variable de personas que estd situado entre los 3 y 5
colaboradores, habiéndose procedido a la validaciéon del diccionario final
por parte de todo el grupo una‘vez configurados los niveles de
competencias técnicas definitivos. El total de cuestionarios validos que
nos ha permitido definir el cuestionario definitivo ha sido de 21.
Seguidamente hemos procedido a la confeccidbn de un protocolo de
entrevista teniendo en cuenta los objetivos de investigacion fijados,
habiendo realizado una muestra para validar la fiabilidad del mismo, tal
como ha quedado configurado. Del analisis de los cuestionarios de
muestra o pre - test y su verificacion con un grupo reducido de los
expertos del panel hemos procedido a la validacion del protocolo definitivo

con las modificaciones que, en su caso, se han considerado necesarias.

La entrevista se ha aplicado a una muestra de representantes
cualificados, socios responsables de recursos humanos de firmas de
| auditoria, pertenecientes al Col.legi de Censors Jurats de Comptes de
Catalunya, principalmente, y ha abarcado a un colectivo de 68 personas,

que corresponde al mismo nimero de firmas, segmentadas entre
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muitinacionales, nacionales y auditores independientes en funcion de|

nimero que representa cada tipologia de firma sobre el total del colectivo,

Distinguimos dentro de este diccionario de competencias dos bloques

diferenciados que nos permiten un analisis diferente de las caracteristicas

de las personas que queremos verificar:

a) Competencias de habilidades: corresponden a habilidades,
caracteristicas personales o cualidades de diferente naturaleza que
deben poseer las personas que ocupan los diferentes puestos que
distinguimos dentro de una firma de auditoria. Cada una de éstas es
asociable a un cluster que recogeria agrupaciones con
caracteristicas similares y significativas de una conducta, cualidades
o comportamiento especifico. Hemos distinguido veintiuna

competencias de este tipo.

a) Competenéias técnicas o de conocimientos: corresponden a las
capacidades de caracter técnico que deben poseer las personas que
ocupan diferentes puestos dentro de una firma de auditoria a
distintos  niveles. Hemos distinguido, sin pretender ser
excesivamente  exhaustivos, seis competencias técnicas,

estableciendo para cada una de ellas siete niveles diferenciados.

6.2.1. Competencias de habilidades

Las competencias de habilidades que hemos determinado, con su

correspondiente definicion, son las siguientes:
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Orientacion hacia el logro: Supone trabajar bien, buscar la
excelencia. Clara orientacion a los resultados la competmwdad la
eficiencia y metas que supongan un reto.

Interés por el orden, la exactitud y la calidad: Tendencia a reducir la
incertidumbre - del entorno, - control, interés por la clarldad y
mantenimiento de una linea a seguir. ‘

Flexibilidad: Capacidad de adaptacién y de trabajar con eficacia en
multitud de situaciones, con diversos individuos o grupos, de apreciar
los diferentes planteamientos, de adaptarse a las sntuacnones mlentras
cambian o los cambios dentro de la propia organizacién. :

Busqueda de informacién: Curiosidad latente, deseo de saber mas.
Esforzarse por encontrar mas informacion para el anahSIS de temas y
problemas. .

Delegacion: Capacidad de asignar trabajos a personas dependientes
con el objetivo de-una mayor motuvacnon del personal y una mejora en
la gestién de los trabajos.

Impacto e influencia: Actuar con la intencién-de persuadir, convencer,
influir o impresionar a los demas. Influencia: estrateg|ca persuasmn
para alcanzar los objetivos; influencia colaboradora.

Comprension de la ‘organizacién: ‘Capacidad para comprender las
relaciones de poder en las organizaciones, habilidad para identificar las
personas responsables de la toma de decnslones y Ias personas que
les influyen. -

Orientacién hacia el servicio al cliente: Deseo de ayudar o servir a
los clientes, tanto internos como externos, y descubrir sus
necesidades. Enfasis en comprender para ayudar o servir a los demas,
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[enfoque alas necesidades del cliente.- = = ]

Asertividad: Intencion de conseguir que otros hagan lo que uno
desea, decnrles lo que tienen que hacer. No es persuadlr 0 convencer,
pero tampoco se refiere al uso inadecuado del poder.

Desarrollo de personas: Capacidad de ensenar o fomentar ef]
desarrollo de los colaboradores mas por la intencion y el efecto del
desarrollo que por el interés de tener un papel formal de desarrollador.

Trabajo ‘en equipo y cooperacion:. Intencion .clara de trabajar de
manera cooperativa, de formar parte de un equipo.

/| Liderazgo: Intencién de asumir el papel de lider, implica el deseo de
‘conducir a otros. Se- reIacrona con una posncnon de autoridad formal,
normalmente. - - :

Confianza en uno mismo: Mantener el rendimiento adecuado ante el
desanimo, escepticismo o indiferencia. Creencia en la propia
capacidad para terminar una tarea. Demsmn deseo de asumir
i responsabilidades. : : :

N Autocontrol: Permlte a una persona mantener un nivel de desempefio
adecuado bajo condiciones hostiles o de stress. Mantener emociones
a5 bajo control y contrarrestar las accnones negatlvas cuando se trabaja
en condiciones de presion.. g ,

Aprendizaje de los errores ‘Capacidad para admitir y aprender de los
i errores cometidos en un proceso de retroahmentacuon que mejore la
1 capacidad profesional del individuo. ’

Compromiso con la organizacion: Deseo y capacidad del individuo
r para someter ‘su comportamiento a las necesidades, prioridades Y
| metas de la organizacion. Se manifiesta poniendo la misién corporativa
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| por delante de las propias necesidades o prioridades personales.

Iniciativa: Preferencia del: individuo por pasar a la accion, hacer mas
de lo necesario o de Io que se espera de ‘uno en-el trabajo
Proactividad. : :

Comunicacién: Capacidad para la comunicacién = escrita v,
fundamentalmente, oral para realizar presentaciones, charlas o
entrevistas de alto nivel.

Planificacién y organizacion: Capacidad para establecer procesos de
planificacion y ordenar adecuadamente el trabajo, evaluando las
obligaciones asumidas y los recursos disponibles para llevarlas a
término cumpliendo-los objetivos. - :

Razonamiento ‘estratégico: Capacidad para. comprender las
tendencias del entorno amenazas de competldores puntos fuertes y
débiles de la organizacion. : :

Gestion del cambio y las relaciones: Permite comunicar una: vision
estratégica de la empresa a sus mlembros y establecer relaciones en
redes complicadas necesarlas para el exrto en Ia gestlon de Ia
organizacion.

6.2.2. Competencias técnicas

Para las competencias técnicas hemos establecido siete niveles dentro de
cada una de ellas con el objetivo de perfilar, de una forma mas adecuada,

el nivel de conocimientos dentro de cada ocupacion.
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Conocimientos de

auditoria

Nivel Deflmclon del mvel
7 - |Elabora '*‘n1Formes d
. ,consolldados ;
6 |Elaborar mfc
, comportan o SR
5 |Elaborar mformes de auditorla sobre CCAA,,:* .
;':Elaborar I s 'juste~ . reclasificaciones y. memorandums sobre
: l total de las CCAA , o

1 ce .; _can en’audltena ,de

Conommlentos

contables

Nivel |

Conocer Ia contabmdad basu:v prmmplos contabies y forma de
realizacion de todo tipo de asientos contables ,
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‘Conocimientos
econém‘i’éos"yv'

financieros

‘Nivelv -Defmlcwn del nlvel i

7 flConocer el funcnonamlento de los mercados f nancleros sus
6

5

i 'de cash management : -
4 ,Elaborar presupuestosy calculo de margenes f nanc:eros
3 1
1

Conocimientos fiscales
y legales '
Nivel | Definicion: del mvel
7 | Dominar legislacion in
6 - |Elaborar un plan ﬁnal j
5 éDommar Ias tecr
7T
3
2
1 »Conocer v_:‘!eglslaclon ‘

(conocimientos basicos sobre Ia leglslamon)
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Conoc|m|entos

mformatlcos

Nivel ;Defimcmn del mvel
T ;Dlsel ema de
6 - |Analiz alel L
5 .Conocer tecmcas avanzadas de mformacson en Ia empresa :
| 4 |Conocer programas avanzados (financieros; estadlstlcos)
J 3 Domlnar programas estandares avanzados (base de datos
: 2
1 Conocertema ‘basr

:funmonamlento

Conocimientos de : Dommlo' de los sistemas de ’“rgamzamon

organizacion

| - ::organtzacmn '
L Nivel |Definicion del nivel e
0 7 ,Conocer las tecnlcas%de management
| 6 de ge
‘1 :
| 4
b .
i 3 produccron
i 2. : 'rcuntos de
| 1 ;Conocer temas sobre orgamzac»onfgeneral'de empresa

344




LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN BASE A COMPETENCIAS
ANALISIS DE COMPETENCIAS EN EMPRESAS DE AUDITORIA

6.3. Metodologia de la investigacion

Para poder alcanzar este objetivo hemos desarrollado la metodologia que

explicamos a continuacion.

Hemos procedido a la realizaciébn de entrevistas entre el personal
responsable de recursos humanos de firmas de auditoria. La muestra
escogida ha alcanzado un numero de 68 entrevistas con la siguiente
distribucién: 9 multinacionales (dentro de este grupo también se incluyen

aquellas nacionales que tienen una vinculacién internacional que afecta

claramente a su estrategia y cultura), 39 nacionales (grupo que incluye
firmas que tienen una vinculacién a un grupo internacional, basicamente,
por cuestiones de prestigio y comerciales) y 20 auditores independientes.
Segun tamafio la muestra pertenecia a los siguientes grupos: 22
empresas grandes, 21 empresas medianas y 25 pequefias o muy

pequefias, tal como se refleja en el cuadro siguiente:

Grandes | Medianas | Pequenas

Multinacionales -

Nacionales

Auditoreé;independiéntes e

El proceso de la entrevista consiste en una presentacién del proyecto de
investigacién para el entrevistado con el fin de matizar los objetivos que se
pretenden con su realizacion. Se pasa a continuacion a detallar las

diferentes partes de la misma y explicar su contenido.
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Durante su desarrollo se destacan todos aquellos aspectos que g|
entrevistado considere necesarios para su comprension total,
adjuntandole cuadros con resimenes de las competencias de habilidades

y los niveles de conocimientos para las competencias técnicas.

Se han recogido de las entrevistas realizadas todos aquellos aspectos
particulares que han ido manifestando los entrevistados para introducirlos
en las hojas de respuesta y permitir enriquecer el proceso de investigacion

y el resultado del trabado de campo.

El tiempo total de duracién aproximado de las entrevistas realizadas ha

sido de 55 minutos.

6.3.1. Instrumentos de investigacion y protocolo de la entrevista

Como instrumento general de investigacion hemos utilizado Ia
observaciéon directa intensiva en contraposicion de la extensiva que se
efectta sobre grandes comunidades o colectividade’s numerosas,
estudiadas por muestras representativas, pero que so6lo permite
investigaciones superficiales; la observacién es muy extensa, aunque
poco profunda. La observacion intensiva se realiza sobre grupos mas
pequerios, incluso sobre individuos, generalmente suele ser mas profunda

y de ahi el nombre que se le aplica.

Esta técnica presenta tres fases fundamentales: la determinacion de la
colectividad a interrogar (seleccién de las muestras), el interrogatorio de la
colectividad (protocolo de la entrevista) y el tratamiento y la interpretacion

de los resuitados.
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Respecto a la eleccidén de las muestras nos hemos basado en métodos
estadisticos estratificados®® utilizando dos criterios fundamentales de
estratificacion: tipologia de los encuestados (firmas multinacionales,
nacionales y auditores independientes) y tamafio de la empresa en
funcion del numero de profesionales adscritos a la misma, basado en los
intervalos fijados en otros estudios de diferente naturaleza referidos al

sector que nos ocupa.

La estratificacion introduce un elemento no probabilista en la eleccion de
la muestra, procurando que cada categoria o estrato sea lo mas
homogénea posible, dado que los diferentes estratos son heterogéneos
unos respecto de otros. La eleccién de los individuos encuestados de

cada grupo se realiza por métodos estadisticos.

La técnica concreta utilizada para la parte fundamental de la investigacion
ha sido la entrevista en profundidad con protocolo o por cuestionario

(entrevista dirigida)?*'.

Para la preparacion del protocolo de la misma se ha tenido muy en cuenta
la naturaleza de las preguntas, la forma de redactarlas, el orden en el que

se suceden y los aspectos de confidencialidad de la empresa que pueden

0 gistema diferente a los métodos de las cuotas en los que la eleccion de las
unidades a encuestar en cada estrato se deja al arbitrio del encuestador.

241 Merton, R.K., Fiske, M. y Kendall, P.F. (1956): The focused interviews: an offer
and procedure, Glencoe, lllinois, pagina 134.
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ser tratados??. Un porcentaje muy elevado de preguntas corresponden g
tipo de las cerradas o en abanico de respuestas, habiéndose utilizado
preguntas de intencién o de opinién en contadas ocasiones y cuando Ia

tipologia de la informacién que solicitamos asi nos condicionaba.

El tratamiento e interpretacion de los resultados ha consistido en una
administracion operativa y técnica previa para la codificacion de las
respuestas a preguntas cerradas o en abanico y el analisis de contenido
para la preguntas de intencion o de opinién. Posteriormente, se ha llevado
a término el tratamiento estadistico de los datos obtenidos, que se ha
efectuado a través del programa estadistico SPSS (Social Sciencies
Program Statistical) con apoyo de una base de datos disefiada al efecto a
través de Microsoft Access, version 7.00 (32 consultas, 26 tablas y 48
informes) y una hoja de calculo para el disefio de graficos mediante

Microsoft Excel, version 7.0.

Como instrumento preliminar de la investigacion particular hemos
utilizado, inicialmente, una encuesta para el andlisis y valoracion de
puestos de trabajo adaptada (que figura en el anexo 2), que nos ha
permitido exclusivaménte definir los puestos de trabajo u ocupaciones en
firmas de auditoria que vamos a analizar y el contenido, es decir,
funciones y responsabilidades de las personas que ocupan esos puestos

de trabajo.

Este paso previo lo hemos considerado necesario, ya que si bien los

niveles jerarquicos en las firmas de auditoria son bastante homogéneos

22 Kahn, R.L. y Cannell, C.F. (1957): The dynamics of interviewing: theory,
technique and cases, New York, pagina 57.

348




LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN BASE A COMPETENCIAS
ANALISIS DE COMPETENCIAS EN EMPRESAS DE AUDITORIA

en la denominacién de los puestos de frabajo, estando influida por
anglicismos, acostumbra a variar su contenido de una forma importante de

una empresa a otra. Nuestro objetivo con esta encuesta era unificar

criterios y, por tanto, llegar a unas definiciones concretas de lo que se

entiende por las ocupaciones analizadas.
Fruto de este trabajo previo llegamos a las siguientes definiciones:

e Gerente: manager, persona que dirige y controla varios equipos
de trabajo, con responsabilidad sobre trabajos completos de

auditoria de los clientes de la firma.

e Senior: téchico, persona que dirige y supervisa a varias personas
que forman un equipo variable, con responsabilidad sobre areas

concretas del trabajo de auditoria de los clientes de la firma.

e Asistente: junior o ayudante, persona que realiza unos trabajos
concretos encomendados por un superior, con responsabilidad
sobre la realizacién del trabajo parcial en areas concretas del

trabajo de auditoria de los clientes de la firma.

La segunda parte de la investigacion, la mas importante, ha consistido en
la elaboracion de un protocolo para entrevistar a los responsables de

recursos humanos de la muestra de firmas de auditoria.

El contenido del mismo, detallado, es el siguiente:

1. Tipologia de la firma. Hemos agrupadb las diferentes tipologias en

funcion de la naturaleza de las entidades en tres grupos, con el
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objeto de simplificar el tratamiento posterior de los datos, teniendo en
cuenta que dentro de éstos se integran la totalidad de los agentes
encuestados y que estas tipologias agrupan al 98 % de los miembros
del Col.legi. Las agrupaciones de sus miembros que establece esta
corporacion son las de numerarios y supernumerarios, en funcién de
su situacion profesional como ejercientes o no ejercientes,
respectivamente. Dentro del grupo de ejercientes, éstos se
enmarcan en firmas multinacionales, nacionales o en despachos de
auditores independientes. La categoria de no ejercientes no ha sido
analizada, ya que incluye a personas que trabajan en empresas no
relacionadas con el sector o estan en situacion de jubilacion
(excedentes), por tanto, no realizan una actividad de auditoria
efectiva. En el ejercicio 1995 los ejercientes eran 895, mientras que

los no ejercientes suponian un volumen de personas de 694.

2. Tamaro de la firma. Se han establecido los intervalos siguientes,
adaptado de la informacién elaborada por el ICAC (Instituto de

Contabilidad y Auditoria de Cuentas):

- Mas de 20 personas

- Entre 16 y 20 personas
- Entre 11 y 15 personas
- Entre 6 y 10 personas |

- Menos de 6 personas

Los intervalos fijados estan centrados en las agrupaciones de
pequefios auditores, ya que es en estas categorias donde se da un
mayor nimero de firmas de auditores. En otras encuestas sobre la

actividad de auditoria en Espafia los grupos fijados son
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aproximadamente los mismos vy, por esta razén, también hemos

tenido en cuenta la distribucién presentada.

3. Competencias de habilidades. En este apartado se han colocado
las correspondientes a rasgos, habilidades o caracteristicas
personales para determinar por parte del entrevistado la relevancia o
no de cada una de ellas para las tres ocupaciones definidas
(gerente, senior y asistente) dentro de la firma. Estas competencias
son las que figuran en el diccionario que hemos explicado

anteriormente y son las siguientes:

¢ Orientacion hacia el logro

e Interés por el orden, la exactitud y la calidad
e Flexibilidad

¢ Busqueda de informacion

¢ Delegacion

¢ Impacto e influencia

o Comprensidn de la organizacion

¢ Orientacion hacia el servicio al cliente
e Asertividad

¢ Desarrollo de personas

¢ Trabajo en equipo y cooperacion

¢ L iderazgo |

¢ Confianza en uno mismo

¢ Autocontrol

e Aprendizaje de los errores

e Compromiso con la organizacion

e Iniciativa

e Comunicacion
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e Planificacion y organizacion
e Razonamiento estratégico

o Gestion del cambio y las relaciones

Para cada una de estas competencias se solicitaba del entrevistado,
previa definicion de la misma, si se consideraba irrelevante (no
necesaria para desempefiar de manera 6ptima las funciones ligadas
al puesto de trabajo), deseable (no imprescindible, pero valorable en
funcion del puesto de trabajo y en situaciones especiales, como
procesos de promocion) o indispensable (imprescindible para
desempeiiar de manera 6ptima las funciones ligadas al puesto de
trabajo). Se ha escogido una escala de fres niveles que al utilizar un
ndmero impar puede generar tendencia hacia el elemento central, en
lugar de utilizar una escala de ndimeros pares para corregir el efecto
central. Esta eleccién se argumenta teniendo en cuenta que las
competencias que escogeremos son las marcadas como
indispensabies para un desempeno 6ptimo y, por tanto, se tiende a

corregir el efecto mencionado.

Debemos tener en cuenta que estas competencias han sido
agrupadas en clusters para un tratamiento mas homogéneo posterior

de las habilidades.

A continuacion, se solicitaba del entrevistado la determinacién de las
mas indispensables (un numero limitado y reducido de ellas) para
cada ocupacién. Esto nos permite confirmar los resultados de las

respuestas anteriores.




