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1. INTRODUCCION

La conceptualizacion, tipificacion
y perspectivas del término competen-
cias profesionales han permitido al-
canzar una gran riqueza semantica en
las ultimas décadas por su frecuente
uso en disciplinas de la ciencia como:
competencia lingiiistica, competencia
econdémica, competencia tecnologica,
competencia administrativa, compe-
tencia gerencial, entre otras. De esta
manera el concepto polisémico “com-
petencias” ha venido desarrollandose
desde distintos enfoques y modelos en
el contexto internacional, tanto desde
el caso especifico de las empresas,
como el ambito de la formacion educa-
tiva y de los organismos certificadores
implicados.

Los resultados de la investigacion
evidencian la existencia de cinco mo-
delos de competencias profesionales,
cuya seleccion esta directamente rela-
cionada con los enfoques y las perspec-
tivas de competencias profesionales
mas destacadas, asi como los sistemas
de certificacion de competencias pro-
fesionales en el contexto internacional.
Estas son: lugar de trabajo, teoria del
comportamiento, estrategia empresa-
rial, enfoque cognitivo-motivacional y
enfoque holistico. Estos modelos han
acufado definiciones diferentes sobre
el término de la competencia profesio-
nal, se han desarrollado en diferentes
ambitos y se sustentan en diferentes
filosofias, sin embargo tienen una base
comun.

2. CONSIDERACIONES PREVIAS
2.1. DEFINICION DEL
TERMINO “COMPETENCIAS”
Existen multiples y muy variadas
aproximaciones conceptuales de la
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palabra competencia, dado que el con-
cepto puede considerarse desde distin-
tas perspectivas y cada una conduce a
matices algo distintos del concepto de
competencia.

Las diferentes definiciones sobre la
palabra competencia han sido formula-
das por expertos ¢ instituciones inter-
nacionales de formacion y certifica-
cion. Sin embargo sintetizamos en una
definicion los aspectos mas relevantes
que se ponen en juego y que analizare-
mos en los siguientes apartados. Segiin
la International Project Management
Association [5] competencia “es un
compendio de conocimientos, actitud
personal, destrezas, y experiencia re-
levante, necesario para tener éxito en
una determinada funcion”.

2.1. PERSPECTIVAS DEL
TERMINO “COMPETENCIAS”

El término “competencias”, se ha
desarrollado en varios escenarios, te-
niendo en cuenta la complementarie-
dad de diversos aportes histdricos, des-
de una perspectiva transdisciplinaria,
flexible y abierta. Sergio Tobdn [10],
plantea siete escenarios como fuentes
histéricas en la construccion del con-
cepto de competencias: el de la filoso-
fia griega; el de la filosofia moderna y
la sociologia; el escenario de los cam-
bios en el mundo laboral; el escenario
de la educacion para el trabajo; el de
la psicologia cognitiva; y por ltimo el
de la psicologia laboral. De todos estos
escenarios y desde el punto de vista de
las competencias profesionales - di-
rectivas, nos interesan tres de ellos: el
escenario de los cambios en el mundo
global, el escenario de la educacion
para el trabajo y el escenario de la psi-
cologia laboral. Por otro lado, Andrew
Gonczi  y James Athanasou, sefialan
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que las competencias pueden tipificar-
se en tres grupos: la competencia como
lista de tareas; la competencia como
conjunto de atributos y la competencia
como relacion holistica o integrada [4].

3. MODELOS DE COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Los 5 modelos de competencias
profesionales abarcan la dimension del
término de las competencias, las fuen-
tes historicas sefialados en los escena-
rios de Sergio Tobodn y la tipificacion
sefialada por Andrew Gonczi y James
Athanasou.

3.1. MODELO DE
COMPETENCIAS BASADAS EN
EL LUGAR DE TRABAJO

El modelo de competencias basa-
das en el lugar de trabajo, formula el
concepto de competencia sobre la base
de la definicién funcional del puesto
de trabajo. Segln este planteamiento,
al definir adecuadamente un puesto de
trabajo, se pueden establecer expre-
samente las competencias necesarias
para cubrirlo de manera eficiente.

El origen de este modelo es el fun-
damento de la administracioén cienti-
fica que propone Taylor y Fayol [8],
quien plantea que el trabajo puede y
debe ser cientificamente observado,
disefiado y planeado, y una vez logra-
da esta definicion precisa del puesto de
trabajo, casi cualquier empleado podra
ser capacitado para llevar adelante su
funcion.

Ademas se enmarca la tradicion bri-
tanica y las Certificaciones Nacionales
en el Trabajo (National Vocational
Qualifications NVQs) dentro de esta
perspectiva en la definicién funcional
del puesto de trabajo y la division de
la labor como modo de comprender la
gerencia.

En el modelo de competencia que
plantea las NVQs (Ver Fig. 1.), las
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competencias son observadas en los
puestos de trabajo, luego se obtienen
los estandares requeridos para cada
competencia y posteriormente se eva-
lta al trabajador segliin dichos para-
metros. Luego de esta observacion
se puede planear el aprendizaje y la
adquisicion de nuevas competencias
para la fuerza laboral en funcion de los
requerimientos de cada puesto, de tal
manera que las competencias a adqui-
rir sean de inmediata aplicacion [9].

Competencia

Y

Roles de trabajo

Y

Estandares

Calificacion (NVQs) —p

N

Evaluacién

Aprendizaje

Fig. 1: La relacidn enfre competencias, roles, evaluacion y
aprendizaje [9]

En el modelo se pueden descri-
bir tres principales caracteristicas. Es
un sistema mecanicista, obedece a un
modo de concebir un aspecto de la rea-
lidad como una serie de relaciones cau-
sales entre variables de manera tal que
determinadas algunas de ellas queda
cerrado el modelo, y sus consecuencias
son predecibles. En el modelo no es
explicita y clara la base de motivacion
y conocimiento para la adquisicion de
competencias; el modelo de las NVQ
supone que tanto la motivacion como
los conocimientos son factores exo-
genos al sistema de competencias que
determinan el estado interno del tra-
bajador y su propia produccion. En el
sistema de las NVQs se pretendid que
la certificacion obtenida en los niveles
basicos de las competencias directivas
equivaldria a un grado universitario,
mientras que los niveles mas altos,
equivaldrian a niveles de postgrado.

3.2. MODELO DE
COMPETENCIAS BASADAS EN LA
TEORIA DEL COMPORTAMIENTO

El modelo de competencias basa-
das en la teoria del comportamiento,

define la competencia como un aspec-
to subyacente, personal, que debe ser
genérica y cuantificable, como una
realidad psicoldgica que incluye moti-
vos, rasgos, habilidades, auto concepto
y conocimientos.

Se basa en los trabajos pioneros de
David McClelland, quien postula que
el proceso de evaluacion de competen-
cias debe medir algo que evoluciona-
ra con el aprendizaje, con el ejercicio
diario.

A partir de los estudios de McCle-
lland, el término competencia ha in-
cluido aspectos de la psicologia indivi-
dual que influyen en el desempefio en
la vida laboral y que son verificables a
través del comportamiento. Sin embar-
g0 se reconoce un minimo de compe-
tencia requerido por el puesto, el cual
no se considera como competencia
desde esta perspectiva [1].

Spencer & Spencer [7] muestran
la competencia como un iceberg (Ver
Fig. 2.) en el cual las habilidades y co-
nocimientos son la parte visible de la
competencia, mientras que el auto con-
cepto, rasgos de personalidad y moti-
vos son realidades mas profundas que
sustentan a las primeras y que forman
parte de la competencia.

El Modelo Iceberg

Visible

Habilidad
Conocimiento

Auto-concepto
Rasgos
Motives

Oculto

Fig. 2: Modelo lceberg de Spencer [7]

La primera caracteristica del mode-
lo es que las competencias se pueden
medir, son cuantificables en el mo-
mento de su definicion y susceptibles
de mejora. Otra caracteristica es que
las competencias pueden ser generali-
zadas, ya que ciertas habilidades per-
sonales pueden ser ttiles para una gran
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variedad de trabajos. Finalmente se re-
marca que la competencia es definida
como una caracteristica subyacente,
incluyendo habilidades, conocimien-
tos, auto concepto, rasgos de persona-
lidad y motivos.

En el modelo las competencias se
conciben como habilidades que refle-
jan la capacidad del individuo y des-
criben lo que éste puede hacer y no lo
que necesariamente hace. Este enfoque
pondera previamente la conducta de
los individuos en el desempefio de la
tarea y va a observar resultados espe-
cificos en un contexto determinado.
Justamente la limitacion crucial de este
enfoque esta en preponderar la obser-
vacion de la conducta de las personas
en el desarrollo de su tarea a partir de
la descripcion de lo que puede hacer y
no lo que realmente hace.

3.3. MODELO DE
COMPETENCIAS BASADAS
EN LA ESTRATEGIA
EMPRESARIAL

El modelo de competencias basa-
das en la estrategia empresarial defi-
ne la competencia como una realidad
que permite dirigir los esfuerzos de la
compaiiia en una ruta determinada, y
por tanto requiere ciertas habilidades
de sus participes. Se inicia con el ad-
venimiento de la era post-industrial
y la sociedad del conocimiento en el
cual se enmarca el concepto de nticleo
de competencias (core competences)
como un nuevo planteamiento estra-
tégico, cuyos principales exponentes
son Gary Hamel y C.K. Prahalad [6].
Los autores plantean que el enfoque
de ntcleo de competencias (core com-
petences) es radicalmente distinto y
se opone al de unidades de negocios,
que hasta entonces habia sido el pa-
radigma en la direccion de empresas.
La definicion estratégica de nucleo de
competencias generd un nuevo ambito
para definir al trabajador competente y
en general para definir la competencia,
esta vez ligada a la estrategia corpora-
tiva, donde el principal indicador del
ntcleo de competencias no es la ren-
tabilidad actual sino la capacidad de
generar este nlcleo de competencias,
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que seran las guias para orientar los re-
cursos de la corporacion.

El modelo (Ver Fig. 4.) es un largo
arbol, donde el tronco y las principales
ramas son el nucleo de productos (core
products), las mas pequefias ramas son
las unidades de negocios; las hojas, flo-
res y frutos son productos terminados,
y el sistema raiz que provee nutricion,
mantenimiento y estabilidad es el na-
cleo de competencias (core competen-
ces) [6]. Los nicleos de competencias
vendrian a ser la comunicacion, parti-
cipacion y un profundo compromiso
con el trabajo a través de las fronteras
de la organizacion que luego se tradu-
ciran en un nucleo de productos, obte-
niendo de esta manera productos que
marcan la diferencia en el mercado de
productos finales.

En el modelo existe una razon para
adoptar este enfoque, crear una ventaja
competitiva, mediante las habilidades
de cada uno de los empleados y la for-
ma en que esta malla de habilidades
apoyan una competencia particular de
la organizacion y direccidon estratégi-
ca. El modelo cambia el planteamien-
to de la gestion de RR.HH y de los
procesos tradicionales, enfocandose
en la persona para generar el nicleo
de competencias desde su dimension
cognitiva, de generacion y adecuacion
del conocimiento. Se plantea un pro-
ceso de certificacion o acreditacion en

competencias y ampliar el concepto de
capacitacion de directivos: aprendiza-
je tedrico, aprendizaje en el puesto de
trabajo y aprendizaje de competencias
a adquirir.

En este enfoque de competencias el
desarrollo de carrera dentro de una em-
presa no es vertical como lo propone el
enfoque basado en el puesto de trabajo
sino que se fomenta el desarrollo late-
ral, permitiendo utilizar conocimientos
y competencias para resolver proble-
mas con un mejor criterio y vision de
conjunto.

3.4. MODELO DE
COMPETENCIAS BASADO EN
UN ENFOQUE COGNITIVO Y DE
MOTIVACION

El modelo de competencias basa-
do en un enfoque cognitivo y de mo-
tivacion afiade la importancia de con-
siderar aspectos como la reflexion en
el puesto de trabajo y su contexto, los
motivos internos, cultura, valores y as-
pectos éticos y de comportamiento al
momento de hablar de las competen-
cias y su desarrollo.

Se basa en los estudios de Nicolay
Foss [3], quien sugiere que para enten-
der plenamente el aprendizaje hay que
estudiar la motivacién, resaltando la
importancia de la motivacion interna
como condicion necesaria en los pro-
Cesos cognitivos.

| COMPETENCIAS: LAS RAICES DE LA COMPETITIVIDAD |
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Fig. 4: Competencias: La raiz de lo compefitividad [6]
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En este y otros estudios similares
se plantea la importancia de encontrar
una relacion entre los procesos cogniti-
vos y de motivacion en la persona y la
empresa. Ignorar esta relacion no pare-
ce ser una via razonable para explicar
el aprendizaje humano y por ende or-
ganizacional.

El modelo de competencias se trata
de un modelo aplicado a la ensefianza,
sin embargo es objeto de estudio por la
influencia que ha tenido en otros mo-
delos de competencias.

Las competencias se atribuyen a la
actividad cognoscitiva, los pedagogos
definen la competencia como un cono-
cimiento actuado de caracter abstracto,
universal e idealizado con una conside-
rable independencia del contexto. Por
otro lado el modelo se basa en la taxo-
nomia de N. Bloom [1], la obra de Pia-
get y de Vygotski para identificar las
competencias y sus indicadores. Es un
enfoque que forma parte del debate ac-
tual entre la intelectualidad educativa.

3.5. MODELO DE
COMPETENCIAS BASADO EN
UN ENFOQUE HOLISTICO

El modelo de competencias basa-
do en un enfoque holistico define la
competencia como el resultado de una
mezcla de aspectos personales subya-
centes, como son la comunicacion, el
auto desarrollo, la creatividad, el ana-
lisis y resolucion de problemas, a las
cuales se denomina metacompeten-
cias, necesarias para el desarrollo de
las competencias cognitivas, funciona-
les, comportamientos y valores éticos
que en su conjunto determinan la com-
petencia profesional.

Se basa en el modelo propuesto por
Cheetham & Chivers [2] (Ver Fig. 5.),
desarrollado sobre el trabajo de la re-
flexion en la accion de Schon, donde
se disgregan los supuestos necesarios
para el desarrollo de la competencia
como son el conocimiento, aprendiza-
je, y otros llamados meta competen-
cias. En este modelo de competencias
se describe que es en la reflexion del
puesto de trabajo y en la ejecucion de
la tarea cuando se dinamiza el proceso
de generacion de competencias, utili-
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zando la reflexiéon como elemento di-
namizador del proceso de generacion
de competencias.

En este enfoque se consideran las
competencias como combinaciones
complejas de atributos (conocimiento,
habilidades, destrezas, actitudes y va-
lores) y la funcion de los profesionales
necesarios para la actuacion inteligen-
te en situaciones especificas. Se con-
sidera relacional; ya que dependiendo
de las necesidades de la situacion se
implicaran unos u otros atributos en la
busqueda de la solucion mas idonea.

La Tabla I muestra un cuadro com-
parativo de los cinco modelos de com-
petencias profesionales descritos ante-
riormente a manera de resumen donde
se sintetizan: las caracteristicas, el
ambito en el que se desarrollan, el en-
foque filosofico al que pertenecen, los
sistemas de certificacion afines al mo-
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delo, las limitaciones que presentan y
el pais donde se originan los modelos.

4. CONCLUSIONES

El enfoque basado en el puesto de
trabajo ha dado muchas luces sobre la
aplicacion concreta de la competencia
en la practica laboral, al reconocimien-
to de la propia experiencia del traba-
jador; La acreditacion formal de estas
competencias es un aspecto positivo
al que ha conducido este enfoque, sin
embargo este mismo enfoque ha sesga-
do su analisis a la operacion sin consi-
derar al trabajador.

Mientras que en el enfoque basado
en la teoria del comportamiento pone
en relieve al trabajador y su rol en el
proceso de innovacion y generacion
de cambios. Este enfoque ha sesgado
la atencion a la realidad psicologica in-

En

| Personalidad | | Motivacien |

terna, no explica necesariamente cOmo
este pensar se orienta a la organizacion
y se incluye en ella. En ambos enfo-
ques se hace patente el racionalismo y
empirismo subyacentes.

El empirismo subyacente en el mo-
delo basado en la estrategia empresa-
rial, define la competencia como un
comportamiento observable y cuantifi-
cable (y en la misma medida entendida
como cientifica, objetiva y neutral).
Su desarrollo reciente y la aplicacion
de los sistemas de competencias en
diversas empresas ha sido ya incluido
en los paquetes informaticos integra-
dos, y parece ser que la gestion de los
recursos humanos puede hacerse casi
de manera impersonal, utilizando ar-
gumentos “objetivos y concretos” para
tomar decisiones sobre las personas en
la organizacion. Sin embargo en este
proceso se puede estar dejando el lado

o Tm"e!n

Meta-competencias | Trans-competencias

Comunicacidn, creatividad, solucion de problemas, auto desarrollo, agilidad mental, analisis, reflexion

_f.-'_._
Conocimiento /

Competencia
Cognitiva

Técnicaltedricol
Especialista
{Conocimiento formal base
de la profesion)

Conocimiento tacito-
practico
(dificil de articular o
transmitir, a menudo

inoiiadaa b 1A restbzacs
de funciones particulares)

Conocimiento del
procedimiento
(rutinas basicas - como,
qué, quién, cuando, etc.)

Conocimiento Contextual

(organizacion, sector de la

geografia, base de clientes,
efc.)

Aplicacién de
conocimientos
(Incluye sintesis,
conceptualizacion y
transferencia de
competencias)

Fig. 5: Modelo revisado de las compefencias profesionales [2]
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Modelo de Competencias Basadas en

Lugar de Trabajo Teoria del Comportamiento Estrategia Empresarial Enfoque_ Cogmtlvo - Enfoque Holistico
motivacional
Se establecen a partir de las Este enfoque prepondera la La competencia es una | Las competencias son La formacion de la persona
funciones esenciales del individuo | conducta de los individuos en realidad que permite atribuidas a la actividad | critica y reflexiva, el aprendizaje
que contribuyen significativamente | el desempeiio de la tareayvaa | dirigir los esfuerzos de | cognoscitiva. significativo e innovador en
en los resultados deseados. La observar resultados especificos en | la compafiia en una Por otro lado al condiciones de colaboracion,
funcion del trabajador debe un contexto determinado. ruta determinada, y por | identificar las el coprotagonismo del que
Caracteristicas | entenderse en relacion con el Normas orientadas a resultados. | tanto requiere ciertas competencias y sus aprende y ensefia, el desarrollo
entorno y con las otras funciones. | Especificaciones de rendimiento | habilidades de sus indicadores se basa en la | de competencias fundamentales,
Normas de rendimiento son superior, definido por participantes. taxonomia de N. Bloom, | trasferibles y transversales, son
desarrolladas y convenidas por investigacion educativa. Introduce el concepto | la obra de Piaget y de aspectos esenciales de este ”
la Industria. Normas basadas en Core Competence. Vlygotski. enfoque.
resultados.
Ambito Laboral Laboral / Educativo Laboral Educativo Laboral / Educativo
- . . Constructivista, Gestalt, Sistémico,
Enfoque Empirista Conductista Conductista Racionalista, Empirista Existencialista
Rorga.“"’““ QCAD, Ofqual NCEE - NCCA - ICE - - - i
elacionados ’
Sistemas de NVQ - GCSE SCANS - PMI - - IPMA
Certificacion
Analiza las funciones de la empresa | Preponderar la observacion de la
y no las competencias humanas. Los | conducta de las personas en el
objetivos y funciones de la empresa | enfrentamiento a la tarea a partir
Limitacion se formulan en términos de su de la descripcion de lo que puede - - -
relacion con el entorno: mercado, hacer y no lo que realmente
tecnologia, relaciones sociales e hace, sin tener en cuenta otras
institucionales. dimensiones personales
Desarrollo inicial Reino Unido Estados Unidos Japon, EE.UU. Escuelgué(r)npeer;cana y Europa y E.UU.

Tabla I: Comparacién de los modelos de competencias profesionales

mas importante del ser humano: sus
afectos y sus virtudes. Se adecua me-
jor a la direccion cientifica de Taylor,
afiadiendo un componente adicional,
la competencia, la cual debe ser defi-
nida, medida, y vuelta a medir tras un
proceso de “mejora de competencias”
0 “aprendizaje de nuevas competen-
cias”. En cualquier caso, el modelo no
deja de ser mecanico.

Al igual que los anteriores, el mo-
delo cognitivo-motivacional tampoco
explica como el individuo aprende y
deja lo aprendido en su trabajo y como
es capaz la organizacion de generar
esta integracion trabajador empresa. El
directivo parece ser el llamado a jugar
este rol tan importante en la empresa.

Los modelos con enfoque holisti-
co de las competencias, consideran la
complejidad en la integracion de cono-
cimientos, habilidades, destrezas y la
comprension que realiza el individuo
permitiéndole un desempefio exitoso.
Incorporan la ética, los valores y la
practica reflexiva como elementos de
un desempefio competente. El enfoque
holistico es el menos reduccionista de
los modelos estudiados y analizados y
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contiene aspectos esenciales que faci-
litan su aplicacion directa a las compe-
tencias profesionales.

Los modelos de competencias pro-
fesionales pueden ser utilizados como
base para la elaboracion de estrategias
educativas, estrategias empresariales y
en la elaboracion de estrategias de for-
macion profesional en organismos de
certificacion internacional.
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