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«Un hombre competente es un hombre que se equivoca según las reglas».


PAUL VALÉRY
Ensayista y filósofo francés (1871-1975)


«No puede haber grande hazaña sin haber gran competencia». 


FRANCISCO DE ROJAS ZORRILLA
Dramaturgo español (1607-1660)


«Hazte una pregunta: “¿Hay alguien que lo pueda hacer mejor que yo?”. “Es otra manera de decir: Conócete a ti mismo y a tu competencia”. Si esta es mejor, necesitas ofrecer algo de lo que ellos carecen». 


DONALD J. TRUMP
Político estadounidense (1946)


«Se tarda menos en hacer una cosa bien que en explicar por qué se hizo mal». 


HENRY WADSWORTH LONGFELLOW
Poeta estadounidense (1807-1882)


«La suerte es siempre el último refugio de la pereza y la incompetencia».


JAMES CASH PENNEY
Empresario estadounidense (1875-1971)
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Tiempo después, desarrollando actividades como consultor freelance, debo hacer público mi primer agradecimiento personal al profesor José Manuel de Haro, quien me ayudó a sumergirme hace veinte años en el apasionante mundo de las competencias. Gracias a la participación en diferentes proyectos, tuve la oportunidad de comprender la verdadera potencialidad de las competencias, como elemento transformador de las personas, entornos laborales y de las propias organizaciones.


Estas experiencias acumuladas pudieron, más tarde, ser ensayadas en proyectos de investigación desarrollados junto a la Dra. Pilar Ortiz y un nutrido número de entusiastas compañeros de la Universidad, a quien mi gratitud es eterna por sus orientaciones, motivación y apoyo sin reservas.


Por último, no debo olvidarme de mis alumnos del grado de Sociología, quienes cuentan en su plan de estudios con asignaturas de carácter competencial y que con sus contribuciones me han ayudado a dar nuevas perspectivas a un tema tan apasionante como inabarcable. A todos ellos, también, muchas gracias.




Prólogo


De un tiempo a esta parte el término competencia se ha convertido en una palabra de moda, aunque empleada con desigual fortuna.


Una de las razones por la que así puede emplearse estaría relacionada con el significado con que ha sido impregnada y por la que ha sido convertida en una suerte de «pócima», por la que cualquier desajuste en la persona, su puesto de trabajo, organización o cualquiera que sea el ámbito sobre el que planea, parece que con solo apli-carla se normaliza.


Lo paradójico de la palabra competencia radica en que intuitivamente es más sencillo encontrar su significado desde su término antagónico que desde ella misma. Si, además, se conceptualiza en términos personales, parece, más sencillo, si cabe, definir quién es un incompetente antes que alguien competente.


Sea como fuere, lo cierto es que el concepto dependiendo de cómo sea utilizado –y a ello no escapa el poder que le otorga el ser humano– puede convertirse en un elemento transformador y, por tanto, positivo para la persona, mientras que desde otra perspectiva se puede emplear como una herramienta fiscalizadora de la actividad y rendimiento del individuo, del grupo y/o de la organización.


Hechas estas breves reflexiones, es obvio entender que las competencias puestas en manos de un incompetente es uno de los peores panoramas que pueden representarse, de ahí que tanto estas como las personas que van a actuar con y sobre ellas, deben someterse al análisis y humildad a la hora de conducirse en el siempre complejo mundo de las relaciones humanas.




Introducción a la obra


Esta obra está dividida en seis grandes capítulos con un propósito final: explicar qué es una competencia, para qué sirve, cómo construirla y finalmente como medirla para emplearla adecuadamente.


El capítulo 1 comenzará lanzando algunas cuestiones relacionadas con el concepto de cualificación y, más concretamente, el de cualificación profesional como sustrato del término competencia. Diferentes escuelas de pensamiento y autores permitirán explorar distintos enfoques relacionadas con el significado que le ha sido otorgado. Bajo este marco se plantea la relación existente entre cualificación y competencia, sin olvidar un término que emerge por méritos propios, que es el de las capacidades y que, más tarde, tendrá su propio espacio en el desarrollo de la obra.


El capítulo 2 se centrará en las competencias, remontándose a los orígenes del término y realizando un breve desarrollo histórico del concepto. A continuación se examinarán diferentes disciplinas académicas desde las que se han abordado las competencias, así como algunos de los principales criterios clasificatorios que distintos autores han desarrollado. Bajo este esquema, se realizará una aproximación al concepto de competencia desde varias perspectivas (laboral; características personales; capacidades personales; conocimientos, habilidades, y también, las conductas y comportamientos). Este capítulo quedaría inconcluso sin considerar algunos relevantes modelos competenciales y, por último, otras cuestiones relacionadas con los diferentes espacios geográficos, donde más eco ha tenido el desarrollo de este concepto. 


El capítulo 3 pondrá su foco de atención en cuestiones metodológicas relacionadas con el diseño de las competencias. Para ello se someterán al escrutinio del lector algunas cuestiones previas relativas al conocimiento de la realidad, los principales paradigmas de investigación y cuestiones relacionadas con la elección del método que permitirán una mejor profundización en la investigación aplicada en términos competenciales. A estas cuestiones se añadirán aquellas relacionadas con los perfiles y la muestra, la interpretación de los datos y la complementariedad metodológica.


El capítulo 4 tomará el testigo del anterior descendiendo a las técnicas y herramientas que facilitarán la identificación y construcción de competencias. Se proponen un conjunto de diecisiete técnicas y herramientas que, debidamente seleccionadas, permitirán avanzar en el desarrollo de procesos de gestión donde las competencias son elementos clave del sistema.


El capítulo 5 analizará en detalle un modelo de gestión por competencias en la gestión de recursos humanos, donde los procesos de selección, formación y desarrollo profesional, desde una perspectiva competencial, se convierten en los elementos vertebradores de la actividad básica de actuación de las organizaciones.


Por último, el capítulo 6, y sobre la base de todo el proceso acumulativo anterior, se focalizará hacia el diseño de un sistema de medición, lo que motivará acercarse a sus orígenes y conocer sus tipologías para realizar la construcción de un sistema de rúbricas y una matriz multicriterio.


Tras este recorrido se concluirá con unas breves conclusiones sobre el papel que tienen las competencias, su utilidad, y cómo poder emplearlas adecuadamente.




Capítulo 1


Algunas cuestiones previas
relacionadas con el concepto
de cualificación


1.1. Una aproximación al concepto de cualificación profesional.


1.2. Acepciones del término cualificación profesional comúnmente aceptadas.


1.3. Escuelas de pensamiento sobre la cualificación profesional.


1.4. Competencias y cualificación.


1.5. Otras cuestiones relacionadas con las capacidades.





Antes de hablar de competencias es oportuno reparar en otra cuestión relacionada, como es el concepto de cualificación profesional. Esto es debido a que la primera no podría entenderse sin la segunda, sobre todo pensando en el impacto que presenta en el contexto laboral.


Este capítulo comenzará realizando una aproximación al concepto de cualificación profesional y, a continuación, se revisarán diferentes acepciones del término comúnmente aceptadas.


Después se estudiarán diferentes escuelas de pensamiento sobre la cualificación profesional, de modo que sea más preciso establecer una correspondencia entre cualificación y competencias. 


De este modo se estará en condiciones de abordar de un modo más preciso el verdadero significado que atesora el término competencia.


1.1. Una aproximación al concepto de cualificación profesional


Cuando la definición de un término no es posible realizarla de forma inmediata, es recomendable acercarse a él a través de aproximaciones sucesivas. Sucede que la cualificación en el trabajo, más allá de conocimientos y prácticas aplicadas a las tareas que uno realiza, es esencialmente expresión de la persona y de su relación con los demás, quedando manifestada a través de la actuación cotidiana en el trabajo, sin olvidar el peso de la construcción social que en ella interviene.


Según Castillo (1996), la cualificación es socialmente construida,1 esto es, el modo en que esta se concibe socialmente es el resultado de una construcción que da sentido al papel que representa en el contexto social.


Además de su construcción social, según este autor, es importante contemplar tres aspectos que deben mencionarse; por una parte, la cualificación «dentro de», y como resultado de una determinada división del trabajo –este es el segundo elemento–, la inteligencia global aplicada a la producción está cada vez más institucionalizada y, por último, la evolución de las cualificaciones que depende de la división (de ese saber entre los trabajadores e instituciones que componen la sociedad).


Se trata de descomponer este concepto en una imagen caleidoscópica, en la que se contempla la cualificación propia de la persona y del trabajador (resultado de su propio bagaje intelectual), junto a la que requiere el puesto de trabajo donde ha de desarrollar su función, pasando por los requerimientos institucionales y de mercado.


1.2. Acepciones del término cualificación profesional comúnmente aceptadas


Un breve repaso a algunas conceptualizaciones del concepto de cualificación profesional llevan a tomar buena nota de las principales aportaciones que diferentes auto-res han hecho sobre este particular, especialmente durante la década de los años 80 y 90, que es donde mayor protagonismo adquirió la discusión del término.


Petroni (1987) equipara el concepto de profesionalidad al de cualificación y, según él, está constituida por las siguientes dimensiones: el contenido del trabajo, el empeño físico y psíquico (puesto en marcha para desarrollar las tareas) y la cultura del trabajo, es decir, los valores y comportamientos que lo acompañan. Contempla lo que Villavicencio (1992) denomina dimensiones cognoscitivas (para el desarrollo de las tareas) y sociales (los valores y los comportamientos).


Evans (1982) considera que la cualificación forma parte del contenido del trabajo y este a su vez de la calidad del trabajo, constituida, además, por los factores que conducen a: el significado del trabajo, el aprendizaje, el entorno en que se realiza, la seguridad laboral, o la remuneración. Por otra parte, amplía este significado al indicar que del contenido del trabajo forman parte la cualificación, la responsabilidad y la libertad en la supervisión y control sobre el ritmo del trabajo. 


Existen también una serie de dimensiones, como la actividad intelectual o los conocimientos y su puesta en práctica en el desarrollo de las tareas, que son referencia inexcusable en el concepto de cualificación, según la definición de Bessant (1992).


Littler (1982) considera los conocimientos y las características de las rutinas de trabajo como factores constitutivos de la cualificación. 


En otro orden de ideas, Sorge y Streeck (1993) aluden a los conocimientos adquiridos o necesarios para ejecutar las tareas y, aunque diferencian entre factores aptitudinales y organizacionales para referirse a los que inciden sobre las calificaciones, unos y otros se confunden entre sí en su análisis. 


Por su parte, Coriat (1993) alude al conocimiento de los modos operativos del trabajo como Sabel (1986), el cual describe a la cualificación como la capacidad para ordenar a un equipo que realice las operaciones necesarias o, dicho de otro modo, la complejidad del trabajo como elemento que ayuda a describir la cualificación.


Sin embargo, en ocasiones, la cualificación se reduce a la categoría profesional. Esta última perspectiva es usual en autores como Boyer (1986a), Alaluf (1988), Leborgne y Lipietz (1988), que se incluyen en el enfoque regulacionista para quienes la cualificación es fruto de las relaciones entre capital y trabajo y la analizan con términos de jerarquías profesionales y salariales, lo que restringe el alcance del concepto a lo que podría denominarse la «cualificación reconocida por la empresa».


Existen otros aspectos de la cualificación, como son: actividad intelectual, conocimientos técnicos y prácticos (habilidades), iniciativa, experiencia, autonomía, capacidad de intervención y complejidad del trabajo, emparentados con las relaciones establecidas entre las personas que intervienen en el proceso de producción, y entre ellas y los equipos productivos. Estas reflexiones aluden al «saber hacer», el llamado know-how al que aluden Barcet, Le Bas y Mercier (1985), según la terminología anglosajona, entendido como el conjunto de capacidades operacionales que derivan de su práctica productiva. De algún modo se está haciendo referencia a la configuración específica del proceso de trabajo, donde, finalmente, la cualificación de cada trabajador se articula en torno a las exigencias impuestas por las tareas; los medios de producción que utiliza y las relaciones que establece con ellos y, por último, el modo de organizar el trabajo y de desempeñar las tareas. 


Obviamente la cualificación es una cuestión de dominio técnico, pero también es un problema de índole social, dependiendo de su interpretación las diferentes escuelas que han abordado su análisis. Un problema que remite al contexto histórico y cultural que está saturado de condicionamientos de género, como muy bien señala Cockburn (1985).


No obstante, y al margen de sus raíces sociales, estudiar la cualificación implica acercarse al lugar donde se concreta: la empresa, el proceso y el puesto de trabajo. Y de ahí que sus contenidos no se asocian necesariamente a la certificación normal de los conocimientos (a la titulación), y menos aún en realidades sociales como la española, donde existe una centralidad de la empresa, como señala Pries (1988).


Freyssenet (1979) distingue entre siete diferentes tipos de cualificaciones: a) cualificación real requerida o cualificación efectiva, que es el conocimiento de las tareas según criterios del empresario; b) cualificación real del trabajador, que comprende dos subcategorías: b.1) cualificación real útil o conocimientos necesarios en el proceso productivo y que poseen los afectados, y b.2) otros conocimientos que no entran en el proceso de trabajo y que, por tanto, no son útiles en las tareas; c) cualificación atribuida oficialmente a los puestos de trabajo, asimilable a las categorías laborales, o lo que es lo mismo, la que es reconocida oficialmente por la empresa; d) cualificación atribuida tras recibir una formación, y e) cualificación exigida para ser contratado para un puesto de trabajo dado, y que en situaciones de paro elevado presenta importantes distorsiones respecto a las tareas realizadas. Esta situación provoca la contratación de titulados superiores para puestos de escasa complejidad intelectual; f) la suma de cualificaciones reales que supone un proceso de trabajo dado o suma de conocimientos que es necesario aplicar en el conjunto del proceso de trabajo; y, por último, la g) cualificación atribuida por organismos estadísticos. 


En conclusión, haciendo una lectura del concepto de cualificación, Castillo (1987) menciona lo que algunos han llamado «calificación comportamental», entendida como una serie de rasgos, no definidos con total claridad, pero no específicamente comprendidos entre las calificaciones técnicas, y que integran la flexibilidad, disciplina, y se identifican sobre todo con los objetivos de producción y calidad.


El análisis del proceso de trabajo pone en evidencia que los trabajadores adquieren una serie de capacidades de manera informal que les permiten atender –mejor que lo especificado por las normas de trabajo– las exigencias de sus tareas. Desde luego, esas habilidades, pequeños trucos o conocimientos específicos, en definitiva, se pueden adquirir individualmente. 


Pero, como ya indicara Marx, los conocimientos adquiridos por la experiencia se acumulan en el colectivo de trabajadores y se transmiten entre ellos, indicando de algún modo el concepto de cualificación laboral del trabajador-asalariado. Es lo que podía denominarse el «boca a boca» de las estructuras informales. 


En cualquier caso, la idea de cualificación no debe disociarse del mundo laboral. En este sentido, Castillo (2000) indica que la cualificación profesional es el resultado de la capacidad de trabajo de cada trabajador y del conocimiento del oficio o profesión. Lo que dicho en otros términos es la suma de habilidades individuales y colectivas y conocimientos del uso de herramientas y máquinas propias del oficio, y la tarea asignada dentro del proceso de trabajo.


Es por ello que, desde un punto formal, la cualificación puede entenderse como el conjunto de competencias profesionales (conocimientos y capacidades) que permiten dar respuesta a ocupaciones y puestos de trabajo con valor en mercado laboral, y que pueden adquirirse a través de formación o por experiencia laboral. En otras palabras, la cualificación profesional es el «conjunto de competencias profesionales con significación en el empleo que pueden ser adquiridas mediante formación modular u otros tipos de formación, así como a través de la experiencia laboral» (Ley 5/2002, de las Cualificaciones y de la Formación Profesional).


Desde otro punto de vista, se sobreentiende que una persona está cualificada cuando en su desempeño laboral obtiene los resultados esperados, con los recursos y el nivel de calidad debido.


Cuestión aparte es el resultado final de este ambicioso proyecto que en opinión de algunos autores como Roquero y Hernando (2004) señalan como un proceso inacabado.


En definitiva, y como resultado de los diferentes autores mencionados, el concepto de cualificación profesional se encuentra conectado con el término competencia y parece convertirse en el sustrato sobre el que se desarrollará.


1.3. Escuelas de pensamiento sobre la cualificación profesional


Es evidente que el monopolio del conocimiento de los profesionales cada vez está más puesto en peligro por la acción combinada del nivel educativo de la población, el efecto de las nuevas tecnologías en el contexto de la sociedad red o sociedad de la información y la división del trabajo existente entre las distintas profesiones.


Básicamente pueden encontrarse tres grandes enfoques epistemológicos. En primer término, debe mencionarse la corriente formada por los teóricos del capital humano que señala como el uso de las nuevas tecnologías en sociedades avanzadas incrementa genéricamente el nivel de las cualificaciones.


En segundo lugar, otra escuela de pensamiento, a cuya cabeza figura Braverman, indica que la implantación de la tecnología y la automatización de los procesos de trabajo generan a la larga la pérdida de los saberes tradicionales de los trabajadores. Dicho en otras palabras: la descualificación.
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