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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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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
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