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Resumen

El objeto de esta comunicacion pretende hacer una interpretacion termino-
logica del concepto competencia, debido al especial eco que esta teniendo
en el terreno de las ciencias sociales y particularmente desde la perspectiva
socioldgica. Diferentes autores han brindado sus reflexiones acerca de su
significado y de qué modo puede entenderse, sin que finalmente el debate
haya cesado, incluso al contrario, nuevas orientaciones permitan sondear el
contenido, alcance y dimension que la competencia presenta en diferentes
ambitos, desde los tradicionales a otros mas reglamentadamente académicos
como son los marcados por el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesio-
nales, sin olvidar a los utilitaristas intimamente conectados con los retos que
refleja el mercado laboral. En un intento por realizar una pequena aporta-
cién a su variedad semantica, nuestra contribucion quiere detenerse en el
término competencia como aquel conjunto de conocimientos, capacidades y
habilidades de quien las pone en practica y, en tltima instancia, la gestiona,
reflexionando finalmente sobre dos posibles efectos no deseados: la infra-
cudlificacion y sobrecualificacion.

Palabras Clave: Capacidades, conocimientos, infracualificacion, sobrecua-
lificacion.



HACIA UNA INTERPRETACION
TERMINOLOGICA DEL CONCEPTO
COMPETENCIA

Introduccion

De un tiempo a esta parte el término competencia se ha convertido en un tema controvertido en el
terreno de las ciencias sociales y también, de algtin modo, en el de la sociologia.

Diferentes autores han aportado sus reflexiones acerca de cual es su significado y de qué modo pue-
de entenderse, sin que finalmente el debate haya cesado, incluso al contrario, nuevas perspectivas per-
mitan sondear el contenido, alcance y dimension que la competencia presenta en diferentes ambitos.

Desde los enfoques mas o menos coincidentes de Mc Clelland, pasando por los matices concep-
tuales de Boyatzis, a otros enfoques mas reglamentadamente académicos como los marcados por el
Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, o mas utilitaristas como exigencia a los retos del
mercado laboral, el término competencia presenta diferentes acepciones.

En un intento por realizar una pequetia aportacion a su variedad semantica, nuestra contribucion
quiere detenerse en el término competencia como aquel conjunto de conocimientos, capacidades y
habilidades, modeladas por el caracter individual o grupal de quien las pone en practica y, en tltima
instancia, la gestiona.

En suma, un controvertido escenario donde la propia realidad social modela y construye un con-
junto de situaciones y comportamientos abierto a la especulacion e intervencion socioldgica en un
contexto de rapida aceleracion historica.
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1. Las competencias.

Mc Clelland (1973) define inicialmente el término competencia como: “aquello que realmente causa un
rendimiento superior en el trabajo”, anteponiendo su significado y dimension al enfoque educativo para
ponerlo en correspondencia con otros elementos alternativos como el género, etnia o clase social para
medir el rendimiento laboral de la persona en el contexto organizativo.

Casi de forma coincidente en el tiempo Bloom (1975) hace referencia a las competencias, aunque desde
la optica educativa, al mencionar que la “ensefianza basada en competencias”, se asienta en cinco grandes
postulados:

e Todo aprendizaje es esencialmente individual.

* Elindividuo, al igual que cualquier sistema, se orienta hacia la consecucion de un conjunto
de metas a lograr.

*  El proceso de aprendizaje es mas facil cuando el individuo sabe qué es exactamente lo que se
espera de él (algo no tan sencillo como pudiera parecer)

*  El conocimiento preciso de los resultados contribuye a facilita el proceso aprendizaje.

*  Esmas probable que un alumno haga lo que se espera de él y lo que él mismo desea, si tiene la
responsabilidad en las tareas de aprendizaje.

Los principios enumerados por Bloom se convierten tiempo después en la referencia a partir de la
cual se construyeron los modelos de educacion y formacion basados en competencias tanto en Estados
Unidos como en Gran Bretana. Fue precisamente en este ultimo pais, donde el modelo fue aceptado,
consolidandose hasta hoy en dia. La competencia era entendida como el resultado necesario de la for-
macion (Tuxworth, 1989).

2. Interpretaciones terminolégicas.

Gracias a los originales puntos de partida que tanto Mc Clelland como Bloom han presentado, es
pertinente observar los diferentes evoluciones del concepto competencia, desde tres puntos de vista no
necesariamente contrapuestos, todo al contrario, complementarios.

En primer lugar se hablara desde un punto de vista conceptual, matizando la rica complejidad de
aproximaciones al concepto. En segundo término, se examinara la variedad polisémica que ofrece el
término competencia desde un punto de vista académico — docente y, por tltimo, desde el prisma del
mercado laboral.

Desde este esquema, parece logico pensar en que los diferentes escenarios planteados deben guar-
dar cierto equilibrio interno y cémo uno con otro terminan de completar un modelo explicativo mas
complejo y plural.
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2.1. Desde un punto de vista conceptual

Segun Boyatzis (1982) el término competencia se define como: “Caracteristica subyacente de la perso-
na, que esta causalmente relacionada con un criterio de referencia de actuacion exitosa en el puesto de trabajo
o en otra situacion”. Lo que al menos puede hacer reparar en tres aspectos clave:

*  Caracteristica subyacente, significa que forma parte de la personalidad y puede predecir una
amplia variedad de comportamientos tanto en el trabajo como en la vida personal.

*  Causalmente relacionada porque es la causa de algo o predice un comportamiento.

»  Criterio de referencia de actuacion exitosa explica que las competencias podran predecir como se

realizara una actuacion (bien — mal -regular; mejor - peor) a partir de unos criterios estanda-
rizados.

Estos aspectos hacen atisbar una diferenciacion de las competencias en dos grandes grupos:

e Competencias Diferenciadoras: caracterizadas por distinguir un desempenio superior de un des-
empeno medio o estandar.

e Competencias Umbral o esenciales: relacionadas con el logro de una actuacion media o mini-
mamente adecuada.

De este modo, las competencias pueden consistir en:

*  Motivos, entendidos como la necesidad subyacente o una forma de pensar que impulsa, orienta
y selecciona la conducta de una persona. Por ejemplo: la necesidad de un logro.

*  Rasgos de cardcter o predisposicion general a conducirse o reaccionar de modo determinado.
Por ejemplo: confianza en uno mismo, autocontrol, resistencia al estrés o a la frustracion.

»  Concepto de uno mismo o lo que uno piensa, lo que valora y/o lo que esta interesado a realizar,
orienta el patrén de comportamiento individual.

»  Conocimientos o lo que se sabe sobre una técnica, ciencia y/o habilidad, determina la capacidad
de actuacion y, por tanto, condiciona al comportamiento.

*  Capacidades cognitivas y de conducta, ya sean ocultas (razonamiento deductivo) u observables
(escucha activa).

En suma, un conjunto de matizaciones orientadas a una mejor definicion del término competen-
cia que tiempo mas tarde no pasan inadvertidas a Lawler (1994) a quien se le debe su aplicabilidad
practica al mundo empresarial o como las ventajas de pasar a una empresa gestionada por competen-
cias, implica el paso de la burocratizacion a un modelo sistémico — organizativo.
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En nuestro pais, los trabajos realizados por Pereda y Berrocal (2001) inspirados en las ideas de Le
Boterf, Barzucchetti y Vincent (1993) describen cinco elementos que, en su opinién, ayudan a definir
la naturaleza de la competencia.

Estos elementos se corresponderian con cinco tipos de saberes:

*  Saber o conocimientos que posee la persona y que le permitiran llevar a cabo los comporta-
mientos incluidos en la competencia.

*  Saber Hacer o la capacidad que tiene esa persona para aplicar aquellos conocimientos orienta-
dos a la solucion de problemas o conflictos.

*  Saber Estar o la realizacion de esos comportamientos en funcion de los procedimientos propios
de la organizacion.

*  Querer hacer o querer llevar a cabo los comportamientos que articulan a la competencia, lo que
alude directamente a la motivacion del individuo y, finalmente.

*  Poder hacer o las caracteristicas organizacion que permiten al individuo disponer de los medios
y Tecursos pertinentes necesarios para desarrollar su competencia.

Ya mas recientes en el tiempo, son los estudios de naturaleza epistemo - metodologica de De Haro
(2004), en un intento por clasificar la infinidad de modelos — en opinion de éste, tantos como autores
- que se han ido sucediendo en el transcurso del tiempo. En este sentido, la propuesta que realiza se
basa en la comprension del término competencia, segun sea entendida como variable dependiente o
independiente.

Es en este segundo caso, al ser caracterizada como variable independiente, la competencia es contem-
plada como causa u origen del desempenio o resultado. A su vez, las causas que determinan el desem-
perio eficaz y eficiente de los trabajadores es de varios tipos: el que se basa en rasgos, en conductas o en
una combinacion de ambos. De este modo, concluye senialando como la competencia es un constructo
con el que se califican comportamientos relacionados entre si, siendo éstos los responsables directos de
un resultado excelente en el desempenio del puesto de trabajo.

2.2. Desde un punto de vista académico — docente

Tiempo mas tarde que en otros paises de nuestro entorno, en 2002 Esparia establece el Sistema
Nacional de Cudlificaciones y Formacion Profesional, convirtiéndose el Catdlogo Nacional de Cudlificaciones
Profesionales en el eje fundamental del sistema. Como resultado de la relevancia estratégica que adquie-
re la denominacion de competencia, ésta se define como: “el conjunto de conocimientos y capacidades que
permiten el ejercicio de la actividad profesional conforme a las exigencias de la produccion y del empleo” (L.O.
5/2002).

Algo después y con motivo de la entrada en vigor del R.D. 1128/2003 por el que se regula
el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, se define a la cualificacion profesional (con
otros matices complementarios a los anteriores) como: “el conjunto de competencias profesionales
con significacion para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u otros tipos de
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formacicn, ast como a través de la experiencia laboral”. Es la ANECA quien haciéndose eco del siste-
ma competencial toma como referencia su espiritu, para modelizar un conjunto de competencias
que den sentido a los nuevos titulos de grado. Esta nueva filosofia inspiradora del actual sistema
educativo de formacion superior, toma como referente los llamados Libros Blancos que se constru-

yen en orden a una tipologia competencial:

*  Las competencias especificas: relacionadas directamente con el contenido de los grados que
representan a las nuevas titulaciones del Plan Bolonia. Estas competencias sirven de referen-
cia para caracterizar a los perfiles profesionales. Basicamente recogen los siguientes aspectos:
Conocimientos Disciplinares (Saber), Competencias Profesionales (Saber Hacer) y Competencias

Académicas.

»  Las competencias transversales, caracterizadas a través de tres dimensiones: instrumentales, per-
sonales y sistémicas son aquellas que complementan a las denominadas especificas. Su propia

naturaleza las hace que éstas sean mas comunes a mas de un perfil.

Son, por tanto, un conjunto de dimensiones que oportunamente puestas en correspondencia
con el perfil académico que la persona precisa, serviran para el desarrollo académico del indi-

viduo.

2.3. Desde un punto de vista del mercado laboral

Si hasta este momento se ha comentado, aunque someramente, el estudio competencial desde una

perspectiva conceptual y académica, es oportuno abordar otra dimension: la relativa al mercado laboral.

Parece evidente que una definicion competencial sin una conexion real con el mercado laboral,
se quedaria en un conjunto de buenas intenciones pero no en una realidad social. Es por ello, que
el analisis de competencias desde la perspectiva laboral se hace necesaria aunque sea de un modo

aproximativo.

En este contexto la oferta y demanda de la fuerza de trabajo obligan a un punto de encuentro, donde
conciliar posiciones. En este sentido y segun el Informe Ejecutivo realizado por la Unidad de Estudios
de la ANECA denominado El Profesional flexible en la Sociedad del Conocimiento (2007), se mencionan
cinco grandes familias de competencias requeridas por el puesto de trabajo y, por extension, para el mer-
cado laboral. Son las siguientes: las relacionadas con el conocimiento, el andlisis y la innovacion, la gestion
del tiempo, la organizacion y la comunicacion.

Estas cinco agrupaciones son las que en su maximo desarrollo dan lugar a diecinueve competencias
(ver Cuadro 1) que son précticamente coincidentes desde la exigencia del mercado laboral como desde

la perspectiva del empleador.
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3. Hacia una definicion del término Competencia.

Es oportuno aclarar que nuestra posicion inicial no pretende en modo alguno cuestionar ninguna
de las anteriores interpretaciones del término competencia. Mas bien al contrario, trata de potenciar los
diferentes y siempre acertados significados, favoreciendo el debate terminologico del constructo.

CUADRO I: Competencias Requeridas Mercado Laboral / Empleador

COMPETENCIAS

Capacidad para movilizar las
capacidades de otros

Conocimientos de otras areas o disciplinas

Capacidad para adquirir con rapidez nuevos Capacidad para hacer valer tu
conocimientos autoridad

Capacidad para encontrar nuevas ideas

Capacidad para rendir bajo presion .
soluciones

, , . Capacidad para presentar en publico
Capacidad para coordinar actividades . )
roductos, ideas o informes

Capacidad para escribir y hablar en idiomas
extranjeros

Fuente: ANECA - REFLEX (2007). El profesional flexible en la Sociedad del Conocimiento (Informe Ejecutivo) y
ANECA - REFLEX (2007). Informe Empleadores (Titulados Universitarios y Mercado Laboral).

Desde nuestro punto de vista son tres las dimensiones que pueden ayudar a la modelizacion del
término competencia, con independencia del ambito (académico y/o profesional) que se esté conside-
rando.

La primera dimensién guarda relacién con los Conocimientos (reglados o no reglados) con los que
una persona cuenta desde una perspectiva teorica — practica. Estos conocimientos como se ha indi-
cado, pueden estar legitimados bien desde la formacion reglada o desde los aspectos informales que
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se recogen desde las vivencias y experiencias que jalonan la vida cotidiana. El componente tedrico (lo
que es o debe ser) junto al practico (lo que hago o lo que se debe hacer) es una aproximacion inicial
a esta dimension.

»  Existe una segunda dimension vinculada a las Capacidades, entendidas como el potencial rela-
cionado con las caracteristicas naturales del individuo para gestionar determinadas situaciones.
Es importante precisar que, en principio, si bien todo el mundo nace con estas, ello no com-
porta un desarrollo uniforme en el mismo rango de individuos, lo que apunta a la influencia
de aspectos ecoldgicos y ambientales para explicar las diferencias existentes en su desarrollo.
Posibles ejemplos de esta dimensién pueden ser: la Motivacion por el logro, la Preocupacion por
el Orden y la Claridad, 1a Iniciativa y Proactividad, 1a Construccion de Relaciones, el Pensamiento
Conceptual y Analitico, el Autocontrol Personal y 1a Confianza en uno mismo por citar solo algunos.

*  La tercera dimension, en algunos casos colindante con la anterior, hace que la frontera que
las separa sea muy tenue, razon por la que algunas Habilidades pueden verse a menudo sola-
padas con las Capacidades. Aun con todo, el hablar de Habilidades comporta referirse a ciertas
destrezas no necesariamente innatas, ni tan siquiera sospechadas por el propio individuo, que
al ser “descubiertas” y entrenadas (posiblemente por lo especifico de su contenido, alcance y
dimension) permiten un mejor desarrollo a la persona en su relacién con el entorno. En esta
direccion podria hablarse de los siguientes aspectos: Presentacion de ideas, Trabajo en Equipo,
Direccion de Reuniones, Resolucion de Conflictos y Capacidad Negociadora, Organizacion y Planifi-
cacion de actividades entre otras.

De admitirse este esquema, la posibilidad de contemplar los conocimientos, capacidades y habilida-
des como marco referencial, permitiria disefiar, desarrollar e implantar un Modelo de Gestion por Com-
petencias, complementando en sus posibilidades las visiones anteriores. En otras palabras, la adquisi-
cion, estimulacion y desarrollo de las competencias (entendidas como un conjunto de conocimientos,
capacidades y habilidades) permiten la construccion de un sistema de integrado de referencias que
permitiran interconectar la dimensién académico — docente con la profesional.

Conclusiones

La construccion del término competencia es algo més que una suma de escenarios que definen un
modelo explicativo de actuacion. Lejos de pensar en términos de confrontacion y de sefnalar cual de los
diferentes modelos o enfoques es mas acertado que otro, nuestra propuesta metodologica apuesta por
la complementariedad entre éllos.

La posibilidad de entender el término competencia como el sustrato sobre el que se construye la
cualificacion es otro elemento de reflexion a considerar, ya que sin esas referencias, mas o menos la-
tentes u ocultas, seria dificil situar la cualificacion de una persona, por ejemplo en el mercado laboral.
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Por otro lado, si este sistema competencial guarda relacion directa con los niveles de cualificacion
de las personas, no es menor la interconexion existente con la adecuacion del individuo a su puesto
de trabajo.

Cuestion aparte son los posibles desequilibrios que pueden producirse cuando la cudlificacion requeri-
da para el puesto supera o, por el contrario, no alcanza a las competencias que presenta la persona, dando
lugar a la infracudlificacion o sobrecudlificacion, respectivamente, de la persona en el puesto de trabajo.

O visto desde otro punto de vista, cuando la persona queda lejos o contrariamente sobrepasa la
cualificacion requerida para el correcto desempeno del puesto, podria hablarse de infracualificacion o
sobrecualificacion respectivamente.

En cualquier caso, si parece razonable pensar que en la medida en que el individuo adquiera un
mayor rango competencial mejores seran sus posibilidades de supervivencia, bajo el telén de fondo
del Darwinismo Social.
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