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Delimitación conceptual de las competencias


1.1. ETIMOLOGÍA DEL CONCEPTO


Al analizar el Diccionario de la Real Academia Española (1994) y el Diccionario María Moliner (1998) se identifica que los verbos competer y competir provienen del mismo verbo latino: competĕre. Sin embargo, el concepto de competencia objeto de este documento se deriva del verbo competer. A partir del siglo XV, vino a significar pertenecer a, incumbir, dando lugar al sustantivo competencia y al adjetivo competente para indicar apto, adecuado.


1.2. PASADO Y PRESENTE DE LAS DEFINICIONES DE COMPETENCIA


Respecto al concepto de competencia, los autores no se ponen de acuerdo con relación a cuándo fue planteado. Mientras unos opinan, que sus orígenes están en investigaciones de finales de los sesenta, otros consideran a Parsons uno de los constructores del concepto (Guerrero Dávalos y Jiménez, 2012: 117,1 Dávalos y Vera, 2017 y Olaz, 2018).2 Sin embargo, la mayoría de los autores sitúan sus inicios en la publicación de David C. McClelland en 1973. «Publiqué un artículo, “Midiendo las competencias y no la inteligencia”,3 que ha sido reconocido o considerado culpable del movimiento de las competencias en psicología. En este artículo revisé diferentes estudios indicando que las pruebas tradicionales de aptitud y de conocimiento, así como los títulos académicos:


1. No predecían el rendimiento y el éxito en la vida laboral.


2. Con bastante frecuencia, mostraban sesgo en contra de minorías, mujeres y personas de nivel socioeconómico bajo» (McClelland, 1993:3).4


A principios de los años setenta, el Departamento de Estado norteamericano solicita los servicios de la consultora McBear (fundada por McClelland) para solucionar los problemas que tenía a la hora de seleccionar a jóvenes diplomáticos (Foreing Service Information Officers) destinados a los servicios de biblioteca de sus embajadas en el extranjero, cuyos cometidos eran organizar eventos culturales, dar charlas sobre EE. UU. a grupos locales, asesorar en la biblioteca, etc. (McClelland, 1993:4).5 Es decir, eran agregados culturales que representaban a Estados Unidos en países extranjeros, cuya misión era dirigir el centro cultural norteamericano de la embajada. Sus actuaciones eran críticas y de un enorme impacto, pues en ese momento se estaban dando una serie de hitos históricos de gran relevancia, como el final de la guerra de Vietnam, el escándalo del Watergate y una crisis económica (Jericó, 2001:149).6


En aquella época, para evitar que el Departamento de Estado fuese acusado de utilizar métodos discriminatorios, encargó este estudio a David McClelland y a su equipo de consultores de la compañía McBear. Este conocido y prestigioso psicólogo y su equipo gozaban de un gran reconocimiento en temas de motivación7 y, por supuesto, por sus investigaciones sobre los métodos para la identificación de competencias, motivos más que suficientes para que la administración norteamericana encargase este estudio a David McClelland. En este estudio se trataba de discriminar qué características del sujeto que seleccionar o que incorporar podrían predecir el éxito en el puesto. Para ello, se tuvo en cuenta la variable desempeño en el puesto de trabajo, y se estudió a las personas en el puesto, contrastando las características de que quienes son reconocidas como excelentes (diplomáticos que claramente habían tenido éxito en sus misiones) con quienes son consideradas como adecuadas. El objetivo era medir empíricamente y comprobar estadísticamente la significación de las diferencias detectadas entre las personas de ambos grupos.8


McClelland y Dayley (1972) se cuestionaban acerca del método que utilizar en su estudio, pues existían algunas evidencias sobre los métodos tradicionales de aptitudes, dado que consideraban que no servían para predecir el éxito en el puesto de trabajo. Esto motivó el desarrollo de una nueva técnica, la entrevista de los incidentes críticos (BEI),9 que combina el método de los incidentes críticos (Flanagan, 1954)10 y el test de apercepción temática (TAT).11 El nivel de exactitud de estas entrevistas es muy elevado y el nivel de correlación estadística de los criterios valorados con los demostrados y desarrollados posteriormente en el puesto de trabajo es muy alto (Rodrigo, 2000:12).12 Además, se esperaba poder comprobar cómo se comportaban las variables de cociente intelectual, expediente académico, experiencia profesional y los conocimientos y si eran, como algunos autores defendían, excelentes predictores de futuro o por el contrario no lo eran, como McClelland ya había indicado. Sin embargo, la sorpresa llegó, para algunos autores, con algunas de las conclusiones (Llorente, 1998:12):13


1. Se obtuvo una correlación positiva entre el desempeño en el puesto y tres características intrínsecas a las personas. «Empatía transcultural: habilidad para entender lo que la gente de otra cultura dice o quiere manifestar; y para predecir cómo será su reacción» (McClelland, 1993:5),14 «expectativas positivas a pesar de la provocación: una fuerte creencia en la dignidad y las virtudes de otras personas aunque sean muy diferentes a nosotros, y la habilidad para mantener esta creencia aun en situaciones de tensión» (McClelland, 1993:6) y «rapidez en la comprensión de las redes de influencia: habilidad para imaginar, de forma rápida, qué influye a quién y cuáles son los intereses políticos de cada persona» (McClelland, 1993:6; Llorente, 1998:12;15 Dirube, 2004:102).16 Los resultados manifestaban que, en el primero de los grupos, las personas se caracterizaban por poseer una mayor sensibilidad transcultural, una mejor y más rápida comprensión de las redes de influencia y una visión positiva en las expectativas sobre los demás, aun en caso de conflicto. El proceso de selección debía, por consiguiente, medir sobre los candidatos esas características o competencias vinculadas al éxito (Sastre, 2003:378).17


2. Se obtuvo correlación negativa (0.22) del mismo desempeño respecto a la puntuación obtenida en la batería de pruebas teóricoprácticas que se utilizaban tradicionalmente (Llorente, 1998:12). Los test de aptitudes y de conocimiento, los títulos y méritos académicos no servían para predecir el éxito en el trabajo o en la vida y, además, la mayoría de los test estaban sesgados en contra de las minorías, las mujeres y las personas de los estratos socioeconómicos inferiores o determinados grupos étnicos, (McClelland, 1973:718; McClelland, 1993:319; HayGroup, 1996:2620; Cubeiro, 1998:4821; Pereda y Berrocal, 1999:5922, Pereda, Berrocal y Alonso, 2008:6223, López Martínez, 2015:2824).


«El término aparece hace más de veinte años para dar cuerpo a la idea de que ni los resultados escolares ni las notas en los test de aptitud y de inteligencia predicen el éxito profesional, ni incluso la adaptación eficaz a los problemas de la vida cotidiana» (McClelland, 197325, Levy-Leboyer, 1997;43).


En resumen, se comprobó que tener un desempeño adecuado en el puesto de trabajo está más relacionado con las características propias de la persona (a sus competencias) que con variables como conocimientos y habilidades. Estos últimos han sido utilizados como predictores de rendimiento en los procesos de selección, junto con la biografía y experiencia profesional. Esta es una de las razones por la que se ha adoptado el término de competencias.


Antes de definir el concepto, y de exponer numerosas definiciones de este, convine precisar las diferencias entre cualificación y competencias. En la Tabla 1.1, se explica la diferencia entre ambos conceptos y, como se puede comprobar, la cualificación está relacionada con el puesto, mientras que las competencias son necesarias para que la persona desempeñe correctamente los puestos que ocupa en una organización concreta.


TABLA 1.1
DIFERENCIA ENTRE CUALIFICACIÓN Y COMPETENCIA






	Características


	
Cualificación [image: Image]


	
Competencia [image: Image]






	Definición


	Capacidad para realizar tareas correspondientes a un puesto de trabajo.


	Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes para lograr resultados deseados en un contexto determinado.






	Relacionadas con


	Un oficio y apoyadas con una certificación acreditativa.


	El desempeño en procesos personales y profesionales específicos.






	Concerniente


	Puesto de trabajo.


	Persona.






	Identificación


	Inventario de tareas del puesto.


	Objetivos o resultados deseados.







Fuente: García-San Pedro, 2010:4126 y Garayoa, 2015:8.27


Desde entonces hasta ahora, las empresas más emblemáticas y consultoras de todo el mundo, y, por supuesto, Gobiernos, organizaciones empresariales (públicas y privadas) y sindicatos han adoptado el término para referirse a sus planes de formación, a las políticas institucionales y a las certificaciones profesionales (Pereda, 1999). Ahora bien, no todo es aceptación para el enfoque de competencias, pues hay «detractores que o acusan de promover una visión pragmática, técnica, reduccionista, procedimental, de comportamientos fragmentados y discretos, con marcada influencia por el positivismo y con un posicionamiento producto de la globalización y las exigencias de las empresas» (Sánchez, 2011 y Ramírez-Díaz, 2020:3).28


Desde los inicios del concepto hasta ahora son varias las definiciones que se han realizado. A continuación, se presentan diversas definiciones de competencia (Tabla 1.2):


TABLA 1.2
DEFINICIONES DE COMPETENCIA






	Autor


	Definición de competencia






	Boyatzis, 1982


	«Una competencia es una característica subyacente en una persona, que está causalmente relacionada con una actuación de éxito en un puesto de trabajo». (Boyatzis, 1982:21)29






	Hayes, 198530


	«La capacidad de usar el conocimiento y las destrezas relacionadas con productos y procesos y, por consiguiente, de actuar eficazmente para alcanzar un objetivo».






	Kolb, 1986


	«Ajuste efectivo entre los conocimientos y habilidades individuales».






	Quinn et al., 199031


	«Conocimientos y habilidades para desempeñar una cierta tarea o rol de forma apropiada».






	Arnold y McKenzie, 199232


	«Conocimientos, habilidades y/o conductas transferibles al contexto específico de la organización».






	Kanungo y Misra, 199233


	«Capacidades intelectuales que permiten realizar actividades cognitivas genéricas (tareas no programadas, no rutinarias, dependientes de la persona y que se dan en un entorno complejo)».






	Woodrufe, 199234


	«La competencia se refiere a series de comportamientos que hay que adoptar para llevar a cabo las tareas y misiones de un puesto con competencia».






	Le Boterf, Barzucchetti y Vincent, 199335


	«Las competencias se definen y enumeran dentro del contexto laboral en el que deben ponerse en práctica, por lo que una competencia no es un conocimiento, una habilidad o una actitud aislada, sino la unión integrada de todos los componentes en el desempeño laboral».






	Spencer y Spencer, 1993:936


	«Una competencia es una característica que subyace en un individuo que está causalmente relacionada con un criterio referenciado de efectividad y/o desempeño superior en un puesto de trabajo o situación».
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