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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo: valorar la importancia y necesidad para las
empresas de la gestion por competencias en sus recursos humanos para lograr un
desempefio exitoso. Se establecen relaciones importantes a considerar en la mejora de las
competencias del proceso contable en entidades locales, a partir de comprender la gestion
por procesos, la formacion continua y la interrelacion entre competencia y personalidad
como configuraciones psicologicas complejas. Los fundamentos tedricos que aqui se
explican, pueden contribuir a salvar esa brecha de conocimientos que impide a los
directivos de las entidades un actuar consecuente con el actual contexto que conduzca al
desarrollo empresarial en funcion de los objetivos de nuestro modelo socioeconémico.

Palabras claves: competencia profesional; formacion continua; Proceso contable.

Introduccion

La gestion de las competencias profesionales con enfoque a procesos, es un modelo
innovador de gestion del capital humano. EI mismo debe ser aplicado en el proceso
contable. El proceso contable tiene la capacidad de generar valor, al garantizar el efectivo
necesario para las compras que aseguran el ciclo de reproduccion del capital. Es garante
del control de los recursos de la entidad y posibilita la medicion de su uso eficiente y
eficaz, al asegurar el cumplimiento de objetivos y planes, mediante la garantia financiera
a la cadena logistica y el control de ventas, cobros y pagos.

Sin embargo es un proceso que se descuida en muchas ocasiones, al no comprender los
directivos su alcance e incidencia directa en el éxito de la organizacion, asi como por el
desconocimiento de las formas existentes para mejorar el desempefio en todos sus niveles,
desde el trabajador, los procesos y la entidad a través de una gestion integrada de las
competencias en cada uno de esos niveles.

El objetivo de esta ponencia consiste en valorar la importancia y necesidad para las
empresas de la gestibn por competencias en sus recursos humanos para lograr un
desempefio exitoso

Los fundamentos tedricos que aqui se explican, pueden contribuir a salvar esa brecha de
conocimientos que impide a los directivos de las entidades un actuar consecuente que
conduzca al desarrollo empresarial en funcion de los objetivos de nuestro modelo
socioeconémico. Ello requiere invariablemente de la elevacion de su competitividad y el
cumplimiento de sus objetivos estratégicos.

Es importante la apropiacion de los saberes aqui explicados, ya que todas las acciones que
se emprendan con un sentido de mejora, deben partir del conocimiento conceptual de
aquellas variables que se implican, sus interrelaciones internas y externas, asi como de las
principales tendencias relacionadas con su gestion en el mundo.



Desarrollo
Competencias profesionales. Antecedentes e importancia.

El término competencia tiene antecedentes de varias décadas atrds, principalmente en
paises como Inglaterra, Estados Unidos, Alemania y Australia; aparecen primeramente
relacionadas con los procesos productivos en las empresas, particularmente en el campo
tecnologico, en donde el desarrollo del conocimiento ha sido muy acelerado. (Valera,
2009)

Ya en el afio 1949, cuando el profesor T. Parsons elabora un esquema conceptual permite
estructurar las situaciones sociales, segun una serie de variables dicotdmicas. Una de estas
variables era el concepto de “acheviement versus ascription” que en esencia, consistia en
valorar a una persona por la obtencién de resultados concretos en vez de hacerlo por una
serie de cualidades que le son atribuidas de una forma mas o menos arbitraria.

Un acercamiento a la evolucion del estudio y aplicacion de las competencias profesionales
se realiza por (Hernandez, 2012) quien referencia los aportes fundamentales en este
campo:

v (Atkinson, 1958) lograba demostrar de forma estadistica la utilidad del dinero como
un incentivo concreto que mejoraba la produccion siempre que el mismo estuviese
vinculado a resultados especificos.

v Teniendo en cuenta estos antecedentes, (McClelland, 1958) propone una nueva
variable para entender el concepto de motivacion: “performance/quality”,
considerando el primer término como la necesidad de logro (resultados
cuantitativos) y el segundo como la calidad en el trabajo (resultados cualitativos).

v (McClelland, 1973) busc6é nuevas variables capaces de predecir con certeza la
adecuada adaptacion a los problemas de la vida cotidiana, y en consecuencia el
éxito profesional, a las que Ilam6 competencias, que permitieran una mejor
prediccion del rendimiento laboral. A partir de la década de los sesenta del siglo
XX, en muchos paises desarrollados se iniciaron acciones orientadas al progreso del
desempefio laboral de sus recursos humanos, priorizando los procesos de formacion
y desarrollo apoyados en la utilizacién del enfoque de competencias.

v" (McClelland, 1982) plantea los posibles vinculos entre este tipo de necesidades y el
éxito profesional a través del analisis de la motivacion humana. En consecuencia,
siempre que se logren determinar los mecanismos o niveles de necesidades que
mueven a los mejores empresarios, se podran seleccionar a personas con un
adecuado nivel en estas necesidades de logros, y por consiguiente formarlas en estas
actitudes con el propdsito de poder sacar adelante sus proyectos.

v (Boyatzis, 1982) analiza profundamente las competencias que inciden en el
desempefio de los directivos y concluye que existen una serie de caracteristicas
personales que deberian poseer de manera general los lideres, pero que existian



también algunas que solo poseian otras personas que desarrollaban de una manera
excelente sus responsabilidades. (Hernandez, 2012)

v' Segln (Ravitsky, 2002), la competencia profesional es un conjunto de
conocimientos, de saber hacer, y de comportamientos puestos en practica de modo
oportuno en una situacion de trabajo.

v (Spencer y Spencer, 1993) definen a la competencia profesional, como caracteristica
subyacente de un individuo que estd casualmente relacionada con un rendimiento
efectivo o superior en una situacion o trabajo definido en términos de criterios.

v" (Feli y Rodriguez, 1996) la conceptualizan como conjunto de conocimientos,
habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona que le permiten la
realizacion exitosa de una actividad. (Wordruffe, 1993) como una dimension de
conductas abiertas y manifiestas que le permiten a una persona rendir
eficientemente.

v (Vargas, 2001), en su articulo "Las reglas cambiantes de la competitividad global en
el nuevo milenio. Las competencias en el nuevo paradigma de la globalizacion®,
realiza un andlisis interesante acerca de la utilizacion del término competencia en el
ambito gerencial, expresado en las definiciones anteriores y su significacion desde
una perspectiva psicoldgica.

De esta manera, se consideran tres tipos de competencias: pero en este caso, cada grupo
resulta de un caracter mas abarcador.

Competencias basicas. Son aquellas en las que la persona construye las bases de su
aprendizaje (interpretar y comunicar informacion, razonar creativamente y solucionar
problemas, entre otras).

Competencias personales. Son aquellas que permiten realizar con éxito las diferentes
funciones en la vida (actuar responsablemente, mostrar deseo de superacion y aceptar el
cambio, entre otras

Competencias profesionales. Son las que garantizan cumplir con las tareas y
responsabilidades de su ejercicio profesional.

En realidad, no resulta muy clara la separacién entre las competencias profesionales y
basicas, dado que las primeras deben contener obligatoriamente a las segundas. (llanio,
2008)

Las competencias, luego de originarse en el mundo capitalista, han tenido una acelerada
generalizacion en estos Ultimos afos en numerosos paises, lo que obliga a ser muy
rigurosos en su estudio e interpretacion, y mucho mas en su aplicacion, por lo que los
modelos existentes no deben ser copiados, sino analizados, para tomar lo positivo de ellos y
ajustarlos a las condiciones histdrico concretas. Sobre el tema, en el contexto del mundo del
trabajo, varios investigadores han aportado resultados teoricos y practicos.
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(Mertens, 1996) agrupa las competencias en tres grandes grupos, las genéricas, las basicas y
las especificas, este autor aungue identifica comportamientos profesionales comunes como
trabajar en equipo, no aborda la importancia de los valores en ninguna de sus tres
agrupaciones. (Vargas, 2004), supera esta debilidad y desarrolla un enfoque holistico en la
medida en que integra y relaciona en su concepcion, atributos y tareas, permite que ocurran
varias acciones intencionales simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del
lugar de trabajo , ademas de incorporar la ética y los valores como elementos del
desempefio competente del trabajador. (Hernandez, 2012)

Las competencias profesionales se expresan como un sistema de certificacion legalmente
establecido en varias regiones del mundo, incluida América Latina; se trata de un vinculo
entre trabajo, educacion y capacitacion. (Grillo, 2013)

Las competencias tienen que ser integradoras de conocimientos, habilidades, actitudes y
capacidades, tienen que ser competencias para formar al hombre para la vida, no
competencias para formarlos para un puesto de trabajo. No formar un graduado trabajador
desechable, que una vez concluido su ciclo productivo planificado quede desamparado en
el mundo del trabajo. No formar maquinas sino hombres para la vida.

En los Gltimos tiempos se ha extendido el uso del término competencia al cual se le dan
diferentes definiciones. Su surgimiento se considera en el area ocupacional y que ha
trascendido a otras esferas. La nocion del desarrollo de competencias ahora se extiende a
muchos empefios, como negocios, asuntos publicos, desarrollo de personal y educacion
(Fiddler, 1994; Ulrich, 2000; Guerra, 2003)

Las competencias profesionales oficializadas y normalizadas para un puesto de trabajo, area
ocupacional 6 &mbito de trabajo, garantizan que los trabajadores conozcan con anterioridad
el desempefio que se espera de ellos, contar con trabajadores mas eficientes y motivados
para actuar en el marco de sus funciones y en el de la organizacion, la formacion estara
enfocada hacia el mejoramiento del desempefio, las evaluaciones del desempefio sean mas
objetivas y alineadas a los objetivos de la organizacion.

De igual modo permiten mayor facilidad para vincular los mecanismos de estimulacion al
logro de niveles de competencia, mayor flexibilidad en la movilidad laboral de los
trabajadores, se pueden acelerar decisiones de promocion, eleva la motivacién de los
trabajadores para realizar acciones de capacitacion que les permitan estar preparados para
asumir nuevas funciones o cargos. (Madruga y Hernandez, 2011)

La competencia puede definirse de manera sencilla como ~ el resultado de un proceso de
integracion de habilidades y conocimientos; saber; saber — hacer; saber — ser; saber —
emprender...” (Chavez, 1998). No obstante, esta definicion no deja entrever el papel
fundamental que cumple el contexto cultural en el desarrollo de las competencias.

Un elemento a considerar es que las competencias son acreditables, es decir, permiten un
reconocimiento social y profesional. En estos términos, las competencias se validan segun
criterios provenientes del contexto universitario y laboral - profesional acorde con las
exigencias de idoneidad reconocidas.
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La competencia implica aspectos formativos que se configuran en el sujeto de forma
dindmica y compleja, y se expresan en la versatilidad del desempefio que él realiza, a partir
de las exigencias y normas contextuales del entorno en que se encuentra. Esto es expresion
de su idoneidad; que adquiere su relevancia como calificador del desempefio del sujeto
competente, al expresar el nivel esperado de este, en correspondencia con los
requerimientos y normas establecidas por el contexto socioprofesional.

Entre las caracteristicas mas significativas de la competencia profesional se puede enunciar
de acuerdo al criterio de (Borroto, 2009):

v" Se constituye en un calificador del desempefio, en tanto es una evidencia demostrada
en el desempefio.

v' Caracteriza las exigencias y normas inherentes a la profesion, ocupacion, puesto de
trabajo, actividades, premisas y funciones.

v Se modifica y adapta a partir de las exigencias y requerimientos del ambito de
desempefio profesional.

v" Es un elemento que guia la actuacion y modifica los saberes y las competencias desde
el proceso de desempefio profesional del sujeto.

En las competencias sobresalen cuatro caracteristicas que le dan cualidad propia a las
personas gue la poseen: ellas son, conocer, poder, querer, y personalidad.

Conocer: el competente posee conocimientos, goza de una formacion integral asociada a la
profesion que ejerce, se mantiene entrenando sistematicamente en las tareas que conforma
sus competencias.

Poder; en el sentido de tener capacidad, aptitud, habilidades que lo hacen diestro en su
actuar, en su profesion. EI poder esta en el propio ser, en la propia individualidad, en sus
convicciones. Este es un aspecto que posee un vinculo directo con los valores que se
adquieren en la formacion por competencia.

Querer; el profesional debe estar motivado con las tareas que realiza en su profesion. Se
percibe coincidencia entre sus intereses y los intereses de la organizacion donde trabaja.
Sus expectativas en la organizacion donde trabaja son reales y le satisfacen.

Personalidad, la cual no por ser la tltima es menos importante. Esta caracteristica encierra
los rasgos asociados a las actitudes que mueven su comportamiento. Representa su caracter,
su temperamento, su forma de ser en el seno de la organizacion. (Garcia, 2010)

En Cuba, la introduccién del enfoque de competencias se produce a fines de la década del
noventa como resultado de la creacion de asociaciones economicas con firmas extranjeras
canadienses, la insercion de algunas empresas importantes en el mercado internacional y de
las relaciones entre algunos centros de capacitacion nacionales con sus homologos de
Canada, Inglaterra y Espafia. Intervinieron también en la propagacion del enfoque de
competencias, las relaciones estrechas que mantiene el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social (MTSS) y otras instituciones del mundo laboral con los Organos Ejecutivos de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y en particular, su Centro Interamericano de



Investigacion y Documentacion sobre Formacion Profesional (CINTERFOR). (Hernandez,
2012)

En el caso de autores cubanos, desde 1977 se interesaron por esta cuestion. (Salas, 1977)
realiza un trabajo en el area organizacional donde concibe la competencia como una
capacidad, diferencidndola del desempefio. Por otra parte, (Guach, 2000) presenta un
concepto interesante al verla como un modo de funcionar la persona para posibilitarle
tomar decisiones. Encontramos mas recientemente a Cuesta, A. que en esa misma esfera,
asume la definicion de Boyatzis expresada como caracteristicas subyacentes cuya relacion
causal estd en una actuacion exitosa, (Cuesta, 2001). También se encuentran trabajos
realizados en el area educativa que van a competencias especificas como; cognoscitiva
(Valladares, 1996) que las ve como procedimientos y modos de accion; comunicativa
(Fernandez, 1999) que la define como una orientacion psicoldgica; y profesional (Forgas,
2003; D" Angelo, 2000) que la conceptualizan como integracion de un conjunto de aspectos
profesionales.

Las competencias profesionales tienen gran importancia en Cuba, ya que ellas se convierten
en herramientas para el desarrollo del capital humano, llevan implicito el desarrollo de los
valores de las personas y de la organizacion, para estar en funcion de los valores de la
sociedad. Sin embargo hasta en los trabajadores que alcanzan el nivel educacional superior,
las habilidades personales para enfrentar trabajos especificos suelen ser insuficientes.
(Hernéndez, 2012)

En la Norma Cubana 3001.Sistema Integrado de Gestion del Capital Humano (2007) se
define la competencia como un conjunto sinérgico en el que actian conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales
y valores, que se demuestran a través de la idoneidad, al estar asociada al desempefio
superior del trabajador, célula basica de la organizacidn, en su actuar cotidiano y a la altura
de las exigencias técnicas, productivas y de servicios.

La capacidad para el trabajo o para resolver problemas es la capacidad de usar un
razonamiento discrecional en la toma de decisiones que hace posible alcanzar los resultados
(realizar la tarea).

Se pueden mencionar tres elementos que inciden en la capacidad para el trabajo: el nivel de
complejidad de los procesos mentales, los valores y los intereses de la persona o el
compromiso con el trabajo, y los conocimientos y habilidades requeridos para ese trabajo
en particular. Ninguna persona es competente para todas las tareas y no esta igualmente
interesada en todas las clases de tareas. Por otra parte los procesos mentales si son
geneéricos. Existe la complejidad mental como parte del caracter de una persona sin
considerar el tipo de trabajo. (Hernandez, 2004)

La competencia profesional se identifica en las normas a través de la definicion de
elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de conseguir),
criterios de desempefio (definiciones acerca de la calidad), el campo de aplicacion y los
conocimientos requeridos.



En cuanto a la competencia de la profesidn contable, se puede decir que es la alternativa de
usar y explicar la practica de los diferentes lenguajes de los negocios para resolver
situaciones contables de la realidad econémica-financiera, ambiental y social.

El contador de hoy debe asumir un papel diferente el del contador tradicional de escritorio
preocupado Unicamente por los soportes contables, es decir, aquel que concibe la
contabilidad solo en su parte financiera, sino que ha de ser una persona capaz de entablar
didlogo constante con los diferentes agentes sociales de la empresa y establecer relaciones
entre el conocimiento y el entorno en el cual actla.

Muchos de los problemas actuales de esta profesion son derivados de la falta de
competencia profesional. No son muchos los contadores con estudios de especializacion y
menos de maestria, tampoco son muchos los que acuden a seminarios, Simposios,
congresos. Para asesorar a una empresa se requiere un amplio conocimiento y experiencia,
y la Unica forma de conseguir estos elementos es a través de una formacién e investigacion
continua. (Valera, 2009)

Competencia y desempefio profesional

En la formacién y desarrollo de la competencia confluye la apropiacion y aplicacion de los
saberes en la actividad profesional. Esta se suscita en plena relacién con el desempefio
profesional que se va expresando en el proceso de formacién a tono con los criterios
establecidos. Por consiguiente, el desempefio profesional se constituye en el modo de
expresion por el profesional del desarrollo alcanzado en las competencias, las que
cualifican y distinguen el cumplimiento de las exigencias socio laborales en los contextos
donde cumple las actividades, tareas o roles inherente a la realizacion de las funciones y
procesos asociados a la profesion. Este se sintetiza en la relacion dialéctica entre la
polivalencia, la flexibilidad y la integralidad de su actuacion.

El desempefio, es una actividad necesaria para el logro de los resultados exigidos en el
ambito profesional que supone diversos grados de complejidad y exigencia en materia de
saberes a poner en juego como expresion de su caracter de totalidad en la actuacion.

De estos aspectos referidos al desempefio se pueden concretar dentro de sus caracteristicas
las siguientes:

v’ Emerge y se modifica en la misma medida que cambia el escenario y sus
exigencias.

v Coexiste con las competencias, pero facilita su resignificacion y reacomodo

personal.

Se constituye en una expresion personal, en tanto cualifica a la competencia.

En su relacion con la idoneidad profesional es consustancial a la competencia.

Tiene un caracter totalizador al integrar de forma dialéctica los elementos que

caracterizan la competencia o conjunto de estas.

Es demostrable en la accion concreta en la actividad profesional contextual.

Se manifiesta en si mismo el grado de transferibilidad y flexibilidad de las

competencias y los recursos personologicos del profesional.

ANANEN

AN



v" Adquiere su relevancia en la relacion dialéctica entre la polivalencia, la flexibilidad
y la integralidad de la actuacion del sujeto.

Las competencias no solo se manifiestan, ademéas se construyen a partir del desempefio. En
efecto, no se concibe el proceso de formacion de competencias como una fase de
adquisicion conceptual, seguida de una fase de aplicacion “practica”, sino que también en
la propia practica, se construyen las competencias, y se desarrollan los saberes diversos.

La Gestion por Competencias en la mejora de procesos.

La gestion del talento humano es un area muy sensible a la mentalidad que predomina en
las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura
de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y
otra infinidad de variables importantes.

Las personas son proveedoras de conocimientos, habilidades, capacidades y, sobre todo, del
mas importante aporte a las organizaciones: la inteligencia, que permite tomar decisiones
racionales e imprime significado y rumbo a los objetivos generales. En consecuencia, las
personas constituyen el capital intelectual de la organizacion. (Chiavenatto, 1992; 2002)

De manera general, se considera a las competencias laborales como “un grupo de
habilidades, aptitudes, actitudes, destrezas, etcétera., tanto cognitivas como emocionales,
poseidas por un individuo, evaluadas y controladas por un campo determinado, que tienen
en su base a factores biopsicoldgicos y culturales que las determinan, que pueden ser
potenciadas y que permiten obtener una actuacion exitosa en una determinada actividad o
actividades que integran uno o varios procesos, a partir de las caracteristicas y exigencias
del mismo, posibilitan la efectividad de dichos procesos y su alineacién estratégica con la
mision y los objetivos empresariales.

Dentro de las habilidades emocionales, se incluye, por supuesto, todas aquellas
caracteristicas personologicas y de valores del individuo en cuestion” (Garcia, 2007).

Es precisamente la Gestion por Competencias otra de las tendencias de la gestion
empresarial que es objetivo de este trabajo, la cual se abordard en este apartado para
profundizar en sus postulados. Este tema reviste mucha importancia porque su
implementacién conlleva a tener un personal preparado y acorde a las actividades que va a
desempeniar en la entidad y en el proceso en el cual se inserte.

La Gestion por Procesos.

Una de las tendencias de la gestion empresarial moderna la constituye la Gestion por
Procesos. La efectividad de toda organizacion depende de sus procesos empresariales.
Estos tienen que estar alineados con la estrategia, mision y objetivos de la institucion.
Detras del cumplimiento de un objetivo, se encuentra la realizacion de un conjunto de
actividades que, a su vez, forman parte de un proceso. Por ello, el principal punto de
analisis lo constituye la gestion de la empresa basada en los procesos que la integran. De



ahi que el enfoque de procesos sea hoy una herramienta tan poderosa por su capacidad de
contribuir de forma sostenida a los resultados, siempre que la empresa disefie y estructure
sus procesos pensando en sus clientes. (Zaratiegui, 1999; Nogueira, 2002).

Los procesos, generalmente, cruzan repetidamente las fronteras funcionales, fuerzan a la
cooperacion y crean una cultura de empresa distinta (mas abierta, menos jerarquica, mas
orientada a obtener resultados que a mantener privilegios).

Existe consenso en la literatura consultada en cuanto a la necesidad de elaborar un esquema
general donde se reflejen todos los procesos que tienen lugar en las organizaciones
clasificandolos en diferentes categorias. (Zaratiegui, 1999) propone clasificar los procesos
en tres categorias: Procesos Estratégicos, Operativos u Operacionales y Procesos de
Soporte.

Sin embargo, algunos autores, difieren en la definicion de los procesos. Ejemplo de ello es
el Club Gestion Calidad TPF2 FPT, los cuales, recomiendan apoyarse en un procedimiento
solido que ademas de garantizar el disefio fiable de los procesos, esclarezca las
interrelaciones implicitas entre los mismos utilizando el procedimiento Standard IDEFO.

Este procedimiento permite diferenciar los procesos segun los tres tipos siguientes:

v" Procesos estratégicos: los responsables de analizar las necesidades y condicionantes
de la sociedad, del mercado y de las empresas, y segun el conocimiento de las
posibilidades de los recursos propios, guiar al resto de los procesos de la organizacion
en una respuesta adecuada a las necesidades y condicionantes.

v" Procesos claves: los que tienen contacto directo con el cliente, de hecho son los
procesos a partir de los cuales el cliente percibird y valorara la calidad.

v" Procesos de soporte: los responsables de proveer a la organizacion de todos los
recursos necesarios, en cuanto a personas, maquinaria y materia prima, para a partir
de los mismos poder generar el valor afiadido deseado por los clientes.

Definicidn del proceso contable.

(Negrin y Medina, 2010), definen que un proceso es un conjunto de recursos y
actividades interrelacionados que transforman elementos de entrada en elementos de salida.
Los recursos pueden incluir personal, finanzas, instalaciones, equipos, técnicas y métodos.

Los procesos se clasifican de acuerdo a su papel en la organizacion empresarial en:

v" Proceso relevante: es una secuencia de actividades orientadas a generar un valor
afnadido sobre una entrada, para conseguir un resultado que satisfaga plenamente los
objetivos, las estrategias de una organizacion y los requerimientos del cliente.

v Proceso clave: Son aquellos procesos extraidos de los procesos relevantes que inciden
de manera significativa en los objetivos estratégicos y son criticos para el éxito del
negocio.

(Bello, 2010) en un plano llevado a la practica de la gestion empresarial mediante sistemas
integrados los clasifica como estratégicos, operacionales y de apoyo, dentro de estos



ultimos considera como procesos; la gestion contable, el control interno, la gestion del
capital humano, entre otros identificados con las funciones o staff.

Para la gestion de los procesos se requiere definir subprocesos, sistemas, procedimientos,
actividades e indicadores, siendo estos ultimos definidos como un dato o conjunto de datos
que ayudan a medir objetivamente la evolucion de un proceso o de una actividad.

El proceso contable es el conjunto de fases a traves de las cuales la Contaduria obtiene y
comprueba informacion financiera. De acuerdo con tal concepto, resulta sencillo inferir,
que tanto la Contabilidad como la Auditoria alcanzan sus objetivos a través del seguimiento
de las mismas fases de un proceso. Sin embargo, mientras la Contabilidad observa las fases
del proceso contable para obtener informacion financiera, la Auditoria sigue las mismas
etapas pero, para comprobar la correccién del producto de la Contabilidad. (Quinta, 2013)

En el proceso contable se organizan los puestos de trabajo de acuerdo a tres cargos tipicos:
directivos, especialistas y técnicos. Cada uno de estos cargos tipicos requiere a su vez de
competencias especificas o niveles especificos de las competencias que se definan como
necesarias al proceso, al desempefio de sus puestos claves y de la totalidad de sus
trabajadores.

El proceso contable visto como proceso clave de la organizacion.

Los autores se acogen, para la identificacion del proceso contable de la entidad estudiada
como proceso clave, a los criterios de (Nogueira, 2002) que los considera a partir de su
posibilidad del éxito a corto plazo de los procesos. Asi como a las consideraciones de
(Negrin y Medina, 2010), que los identifican como aquellos que inciden de manera
significativa en los objetivos estratégicos y son decisivos para el éxito de la entidad, para
lo cual es preciso que sea antes un proceso relevante, o sea, que posea la capacidad de
afiadir valor a una entrada (documentos primarios de todas las operaciones) para obtener
una salida (Estados financieros, liquidez de la empresa, ciclo de cobros y pagos adecuados)
que contribuya decisivamente a cumplir los objetivos y estrategias de la organizacion y los
requerimientos del cliente.

El proceso contable es, desde este punto de vista, un proceso clave, ademas porque tiene la
capacidad de generar valor, al garantizar el efectivo necesario para las compras que
aseguran el ciclo de reproduccién del capital, por ejemplo en una entidad comercial, si la
empresa no tiene dinero, no puede comprar mercancias a sus proveedores de forma
mayorista, para venderlas con un margen de utilidad de forma minorista. Por otra parte el
proceso contable es la garantia del control sobre todos los recursos de la entidad y el
instrumento que posibilita la medicion de su uso eficiente. Aporta no solo a la eficiencia,
sino también a su eficacia, en la medida que asegura el cumplimiento de los objetivos y
planes de la entidad, mediante el aseguramiento financiero a la cadena logistica, el control
de las ventas, y de los recursos que posee para cumplir sus objetivos.

La Contabilidad es el mejor instrumento que tiene la empresa y la organizacion superior de
direccién para evaluar los resultados y la eficiencia de la gestion empresarial. El sistema de
Contabilidad es priorizado en el Sistema de Direccion y Gestion, las empresas no podran



comenzar a aplicar el Perfeccionamiento Empresarial sin antes someterse a una auditoria
financiera que sera avalada por el Ministerio de Finanzas y Precios.

Los Estados Financieros, son un resultado del proceso contable (un output ) constituyen
una herramienta eficaz de los directivos para la toma de las decisiones que marcan el
rumbo de las organizaciones. Pero lo cierto es que son pocos, los dirigentes empresariales
que realmente con su utilizacion préctica hacen vélida esta afirmaciéon. Los Estados
Financieros no son simple informacién econémica, amén de que son el fruto del trabajo de
un grupo de personas dedicadas a la recoleccion y procesamiento de los hechos
econdémicos, a la traduccion de la realidad diaria de la organizacién empresarial al lenguaje
de las cifras contables y financieras, sino que constituyen, bien interpretados y sobre la
base de la confiabilidad de los datos procesados el espejo de lo que sucede o no en la
empresa, a la vez que ofrecen informacion que contribuye a evaluar, controlar y decidir.

La empresa debe determinar el valor de sus operaciones, recursos y resultados y tomar,
invariablemente, decisiones que ponen en riesgo su patrimonio. La funcion primordial de
las finanzas es asignar recursos, lo que incluye adquirirlos, invertirlos y administrarlos.
Estas funciones tienen por Unica fuente de informacion la que emite el area contable. Los
autores defienden que es de vital importancia potenciar, comprender y materializar el papel
de la Contabilidad como herramienta para la toma de decisiones en las entidades, mas ain
en las que se caracterizan por un nivel de actividades multiples y de grandes dimensiones,
dadas por el nimero de dependencias que tiene subordinadas y por la actividad minorista
que es ininterrumpida, complejidad que refuerza la necesidad e importancia de su proceso
contable, en el cumplimiento de su mision y el acercamiento a lo que visiona como su
futuro.

Una Contabilidad bien trabajada, disefiada en su funcionamiento de acuerdo a los principios
generales que la rigen y teniendo en cuenta las especificidades de la organizacion y su
objeto social sera una buena carta de triunfo en la administracion de los recursos y sera una
poderosa herramienta de informacidn para la toma de decisiones en la empresa.

La formacion continua de los Recursos Humanos.

En el mejoramiento continuo empresarial o perfeccionamiento empresarial, rasgo relevante
lo constituye hoy la formacion continua en la misma organizacion, pilar de la organizacion
que aprende. La concepcion de organizacion que aprende es de aplicacion paulatina y es
resultante de un proceso continuo de formacion, armonioso por demas. Posee un singular
poder para apoyar a las empresas que pretendan subsistir en el mundo turbulento de la
globalizacion del mercado, y también para desarrollarlas o0 mejorarlas continuamente. La
aplicacion de esa concepcion ha de realizarse de manera paulatina y armoniosa, teniendo
como su premisa o pilar fundamental el logro de la formacion continua en la organizacion.
(Cuesta, 2000)

La formacidn continua en la organizacién debe poseer tres atributos claves para convertirse
en la capacidad de ser una “Organizacion que Aprende”:



1. Gran tiempo y esfuerzo dedicados por la direccion en atraer, desarrollar y mantener a
sus mejores empleados.

2. Invertian recursos sustanciales en la creacion de herramientas y procesos necesarios
para dar apoyo a flujos horizontales de conocimientos. Esos flujos permitian elevar el
conocimiento individual e insertarlo en un proceso colectivo de intercambio de
aprendizaje.

3. Esas empresas creaban un fuerte sentimiento de confianza que pas6 a ser base del
desarrollo de la capacidad individual y del aprendizaje organizacional.

Surge entonces la necesidad de un nuevo concepto de perfiles profesionales, que consideren
las competencias, y la capacidad de adaptacion. Diversos autores han emitido su criterio
sobre la formacion continua y lo que debe ser dentro del entorno competitivo al que estan
sometidas todas las empresas en la actualidad. Sus criterios se estudiaron a partir de la obra
de (Medina, 2011) quien resume que un concepto generalizador sobre lo que debe ser la
formacion continua contendra:

v' El aprendizaje de nuevas alternativas de desempefio laboral para dar respuesta a las
exigencias surgidas de su vision de mundo de trabajo.

v" El apoyo educativo ofrecido en busca de un mejoramiento personal y laboral para la
consolidacion de las mejores condiciones de empleo

v" El desarrollo de un sentimiento de satisfaccion laboral mediante el aprendizaje de
nuevos conocimientos, la vivencia de nuevos valores y el disfrute de situaciones
éticas y estéticas que renuevan la efectividad del trabajador.

v" El medio educativo que facilita la capacitacién o la actualizacion en campos laborales
novedosos en busca de nuevas alternativas de empleo y de actualizacion de la
produccion de nuevos bienes y servicios en busca de la competitividad empresarial.

v La educacion del trabajador en su puesto de trabajo o fuera de este, para la
construccion de capacidades; (social, técnica y econdémica) que la sociedad demanda
de la empresa.

v' La educacion del trabajador en funcion de las necesidades comerciales, tecnoldgicas
0 productivas de la empresa.

v" La coherencia con las tendencias del mercado laboral y el estimulo al desarrollo
economico de una sociedad.

La formacion supera al entrenamiento y la instruccién, (Cuesta, 2000); no puede ser
considerada una inversion y tampoco realizada con una vision de corto plazo, por tanto, es
estratégica.

Dos sentidos en las acciones de mejora de las competencias

Analizados los conceptos y elementos fundamentales de la competencia profesional, la
gestion por procesos y la formacion continua, se pueden valorar criterios o lineas de accion
para contribuir a la mejora de las competencias de los trabajadores del proceso contable en
entidades locales. Para ello se deben realizar acciones en dos sentidos:

v"I-Acciones propuestas dirigidas a la formacién continua de los trabajadores



v" Il-Acciones dirigidas a la mejora de las condiciones objetivas en que se desarrolla
el proceso contable

La formacion continua, mediante acciones de capacitacion dirigidas a profesionales y
técnicos, conduce al desarrollo de la competencia y de la personalidad. (Es el proceso de
desarrollo del conocimiento més alla de lo escolar y durante toda la vida.).

En la busqueda constante de elevar el nivel de competencias profesionales, se contribuye
al desarrollo integral de la personalidad, al considerarse la existencia y la interrelacion
entre sus componentes estructurales. Las acciones de caracter educativo impulsan este
desarrollo, modificando y perfeccionando los modos de actuacion profesional.

La mejora de las condiciones objetivas en que se desarrolla el proceso contable influye de
manera directa en la relacién del hombre con su medio, la que cobra sentido al satisfacer
como individuo y ser social sus necesidades materiales y espirituales. Desde esta
comprension de la personalidad (Céardenas, 2003.) enfatiza: su determinacion sociohistorica
y al mismo tiempo su caracter activo y transformador; la unidad de lo bioldgico y lo social,
de lo afectivo y lo cognitivo; el lugar de la actividad y la comunicacién en su proceso de
formacion y desarrollo.

El contexto en que se desarrolla el proceso contable, entendiendo por tal, las condiciones de
trabajo, salarios, medios de procesamiento de informacién y de comunicacion de datos, la
instalacion, el mobiliario; también influye en el desarrollo de las competencias y de la
personalidad, al incidir en el bienestar y la autoestima del trabajador, asi como en la
significatividad que adquiere el trabajo para el sujeto.

Competencias profesionales y personalidad

Las acciones que se realicen con el objetivo de contribuir a la mejora de las competencias
profesionales de los trabajadores, deben considerar la influencia de los componentes de las
competencias en el desarrollo integral de la personalidad.

Hay que partir del reconocimiento de que en la concepcion histérico - cultural la categoria
personalidad es considerada una formacion psicologica con una estructura particular de
multiples niveles, en que los superiores desempefian el papel fundamental en la regulacion
de la conducta del individuo dentro del sistema de su actividad con otros miembros de la
sociedad. (Cérdenas, 2003).

La personalidad y la competencia son configuraciones psicoldgicas complejas, algunos
autores consideran que la competencia forma parte de la personalidad y otros las consideran
al mismo nivel.

Lo cierto es que existe una estrecha relacion entre ellas. Los autores de esta monografia,
consideran que la competencia es también el modo en que se manifiesta la personalidad del
sujeto en su actuacion laboral o profesional, en su interaccion con el contexto historico
social en que se ha formado y se desarrolla continuamente.



Conclusiones

Estudiar los referentes tedricos de las competencias profesionales, resulta necesario para
lograr consenso en el &mbito competitivo, acerca de la necesidad de enfocar los esfuerzos
hacia la gestion y desarrollo de los profesionales de una empresa, esto significa considerar
de manera sistematica, las tendencias que se dan en el mundo laboral y en sectores
cientificos, tecnoldgicos y econémicos.

Las competencias profesionales expresan la armonia y la integridad del sentir, el pensar y
el hacer del sujeto, que se manifiesta en conductas que expresan la existencia de
conocimientos, habilidades, motivos y valores, en relacion dialéctica con peculiaridades de
la personalidad en la solucion de las demandas de la profesion como un conjunto sinérgico
complejo. Constituyen también el modo en que se manifiesta la personalidad del sujeto en
su actuacion laboral o profesional, en su interaccion con el contexto histérico social en que
se ha formado y se desarrolla continuamente. Son modificables a través de la accion
educativa y contribuyen al logro de los objetivos organizacionales y de desarrollo social.

La formacion continua de las personas es tarea de primer orden para la sociedad
contemporanea para proyectar la gestion de recursos humanos con enfoque de
competencias, es concebida partiendo de la formacion en el ambito de sus concepciones,
métodos y técnicas, en primer lugar mediante el proceso educativo, comenzando por la alta
direccion.

Para contribuir a la mejora de las competencias de los trabajadores del proceso contable
en entidades locales se deben realizar tanto acciones dirigidas a la formacion continua
de los trabajadores, como dirigidas a la mejora de las condiciones objetivas en que se
desarrolla el proceso.

Todas las acciones que se emprendan con un sentido de mejora, deben partir del
conocimiento de aquellas variables que se implican en tal proceso, sus interrelaciones y
de las principales tendencias relacionadas con su gestion en el mundo.
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