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Resumen

El estudio de la cualificacién profesional es un tema recurrente en la sociologfa por parte
de diferentes escuelas y autores. En primer lugar, este trabajo tiene el propdsito inicial de
realizar una revisién histérica de su significado y, en segundo lugar, de vincular este concepto
con el de competencia, proponiendo una redefinicién del €rmino cualificacién como varia-
ble dependiente de las competencias. Por dltimo, este trabajo propone una nueva definicién
del término competencia basado en la interaccién de los conocimientos, capacidades y

habilidades.
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Abstract. A conceptual approximation to the professional qualification from the perspective of
competence

The study of professional qualification is a recurring matter in Sociology among different
schools and authors. First of all, this paper aims to carry out an initial review of his historical
significance and secondly, link this concept with competence, proposing a redefinition of the
qualification as a dependent variable of competences. Finally this paper proposes a new defi-
nition of competence based on the interaction of knowledges, capabilities and abilities.
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Introduccién

Tradicionalmente, el estudio de la cualificacion se ha considerado un tema con-
trovertido en el terreno de las ciencias sociales y, de manera especial, en la
sociologfa. Diferentes escuelas de pensamiento y autores han aportado sus refle-
xiones acerca de cudl es su significado y de qué modo puede entenderse, sin
que, finalmente, el debate haya cesado, incluso al contrario, han surgido nue-
vos enfoques que permiten sondear el contenido, el alcance y la dimensién
que la cualificacion profesional del trabajador tiene en primera persona, con
respecto al grupo de trabajo, la organizacién en la que desarrolla su actividad
y la sociedad de la que forma parte.

Lejos de plantear una discusién tedrica acerca de cudl es la verdadera esen-
cia y significado del concepto cualificacién, este trabajo plantea abordar la
caracterizacién de este término a través del significado que en ella tiene el tér-
mino competencia.

En esta linea de andlisis, la competencia es, asimismo, construida como
aquel conjunto de conocimientos, capacidades y habilidades, modeladas por el
cardcter individual o grupal de quien las pone en préctica y, en dltima instan-
cia, la gestiona.

Desde este punto de vista, son las competencias las que, de algtin modo, se
convierten en variables explicativas de la cualificacion, de igual modo que la
cualificacidn no podria entenderse sin el referente competencial.

Este escenario conceptual, académico y profesional no por ello podria negar
la existencia de desajustes como la sobrecualificacién o la infracualificacién del
individuo en el puesto de trabajo, resultado del desequilibrio entre los niveles
de cualificaciéon y competenciales.

En suma, un controvertido escenario donde la propia realidad social mode-
la y construye un conjunto de situaciones y comportamientos abierto a la espe-
culacién y a la intervencién socioldgica en un contexto de rdpida aceleracién
histérica.

1. Una aproximacidn al concepto de cualificacién profesional

Cuando la definicién de un término no es posible realizarla de forma inme-
diata, es recomendable acercarse a él a través de aproximaciones sucesivas.
Sucede que la cualificacién laboral, mds alld de conocimientos y précticas apli-
cadas a las tareas que uno realiza, es esencialmente expresién de la persona y
de su relacién con los demds, y queda manifestada a través de la actuacién coti-
diana en el trabajo, sin olvidar el peso de la construccién social que en ella

interviene. Segin Castillo (1996: 90):

Si la cualificacién es socialmente construida, especialmente, en la gran empre-
sa, obviamente, en los sistemas de empresas, formados por muchas pequenas
empresas (e incluso grandes), dispersas en un territorio, y, por tanto, [mds]
abiertas a la influencia «externa» e institucional, esta construccién social apa-
recerd y se manifestard, resaltard de manera mds clara y didfana.
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Aparte de su construccién social, es importante contemplar tres aspectos
que, en opinién de este autor, deben mencionarse; por una parte, la cualificacion
«dentro de» y como resultado de una determinada division del trabajo, con inde-
pendencia del sector considerado, debido —este es el segundo elemento— a
que la inteligencia global aplicada a la produccién estd cada vez mds institu-
cionalizada, y, por tltimo, porque el evolucionar de las cualificaciones depende
de la divisién, de ese saber entre los trabajadores y las instituciones que com-
ponen la sociedad.

Se trata de descomponer este concepto en una imagen caleidoscdpica, en la
que contemplamos la cualificacién propia del trabajador, resultado de su propio
bagaje intelectual, junto a la que requiere el puesto de trabajo donde ha de desa-
rrollar su funcién, pasando por los requerimientos institucionales y de mercado.

El concepto de cualificacion que se adopta en este trabajo tomado como
punto de partida nace del conocimiento previo del proceso laboral, ya que
donde la cualificacién puede analizarse de forma mds precisa es el lugar en
que los trabajadores realizan sus funciones, esto es, en el puesto de trabajo.

La fundamentacién de esta hipétesis se basa en dos cuestiones, por un lado,
es en el puesto de trabajo donde los asalariados llevan a cabo sus tareas. Para ello,
aplican las capacidades que esas tareas exigen y, por otro, las caracteristicas de
cada uno de los puestos estdn definidas por la estructura del proceso de tra-
bajo en que se insertan.

1.1. Acepciones del término cualificacion comiinmente aceptadas

Un breve repaso a algunas conceptualizaciones del concepto de cualificacion
profesional nos lleva, sin embargo, a tomar buena nota de las principales apor-
taciones que diferentes autores han hecho sobre este particular, especialmente
durante las décadas de 1980 y 1990, que es donde mayor protagonismo adqui-
rié la discusién del término.

Petroni (1987) equipara el concepto de profesionalidad al de cualificacion
y, segtin él, estd constituida por las siguientes dimensiones: el contenido del
trabajo, el empefio fisico y psiquico (puesto en marcha para desarrollar las ta-
reas) y la cultura laboral, es decir, los valores y los comportamientos que lo
acompafian. 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 cualificacion forma parte del contenido del
trabajo, y éste, a su vez, de la calidad del trabajo, constituida, ademds, por los
factores que conducen al significado del trabajo, el aprendizaje, el entorno en
que se realiza, la seguridad laboral o la remuneracién. Por otra parte, amplia
este significado al indicar que del contenido del trabajo forman parte la cuali-
ficacidn, la responsabilidad y la libertad en la supervisién y el control sobre el
ritmo laboral.

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

Littler (1982) considera los conocimientos y las caracteristicas de las ruti-
nas de trabajo como factores constitutivos de la cualificacién.

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

Por su parte, Coriat (1993) alude al conocimiento de los modos operati-
vos del trabajo como Sabel (1986), el cual describe a la cualificacion 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 des-
cribir la cualificacion.

Sin embargo, en ocasiones, la cualificacién se reduce a la categoria profe-
sional. Esta tltima perspectiva es usual en autores como Boyer (1986a), Alaluf
(1988), Leborgne y Lipietz (1988), que se incluyen en el enfoque regulacio-
nista. Para ellos, la cualificacion es fruto de las relaciones entre capital y traba-
jo y la analizan con términos de jerarquias profesionales y salariales, lo que res-
tringe el alcance del concepto a lo que podria denominarse la «cualificacién
reconocida por la empresar.

Existen otros aspectos de la cualificacién, como son: actividad intelec-
tual, conocimientos técnicos y prdcticos (habilidades), iniciativa, experiencia,
autonomia, capacidad de intervencién y complejidad del trabajo, los cuales
estdn emparentados con las relaciones establecidas entre las personas que
intervienen en el proceso de produccidn, asi como 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), segtin la terminologia anglo-
sajona, entendido como el conjunto de capacidades operacionales que deri-
van de su prictica productiva. De algiin modo, se estd haciendo referencia
a la configuracién especifica del proceso de trabajo donde, finalmente, la
cualificacidn de cada trabajador se articula en torno a las exigencias impues-
tas por las tareas; los medios de produccién que utiliza y las relaciones que esta-
blece con ellos; y, por tltimo, el modo de organizar el trabajo y de desem-
pefiar las tareas.

Obviamente, la cualificacién es una cuestién de dominio técnico, pero tam-
bién es un problema de indole social. Depende de la interpretacion que hacen
las diferentes escuelas que han abordado su andlisis. Un problema que remite
al contexto histérico y cultural que estd saturado de condicionamientos de
género, como senala Cockburn (1985).

No obstante, y al margen de sus raices sociales, estudiar la cualificacién
implica acercarse al lugar donde se concreta: la empresa, el proceso y el pues-
to de trabajo. Y de ahi que sus contenidos no se asocien necesariamente a la
certificacién normal de los conocimientos (a la titulacién), y menos atn a rea-
lidades sociales como la espafiola, donde existe una centralidad de la empre-
sa, como sefiala Pries (1988).
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Freyssenet (1979) distingue entre siete tipos diferentes de cualificaciones:

a) Cualificacion real requerida o cualificacion efectiva, que es el conocimien-
to de las tareas segun criterios del empresario.

b) Cualificacion real del trabajador, que comprende dos subcategorias: 6.1)
cualificacidn real til o conocimientos necesarios en el proceso productivo
y que poseen los afectados, y £.2) otros conocimientos que no entran en
el proceso de trabajo y que, por tanto, no son utiles en las tareas.

¢) Cualificacidn atribuida oficialmente a los puestos de trabajo, asimilable a
las categorias laborales, o, lo que es lo mismo, la que es reconocida oficial-
mente por la empresa.

d) Cualificacién atribuida tras recibir una formacidn.

¢) Cualificacidn 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 situacién provoca la contratacién de
titulados superiores para puestos de escasa complejidad intelectual.

/) Lasuma de cualificaciones reales que supone un proceso de trabajo dado o
la suma de conocimientos que es necesario aplicar en el conjunto del pro-
ceso de trabajo.

¢) Cualificacidn atribuida por organismos estadisticos.

Por ultimo, haciendo una lectura del concepto de cualificacién, Castillo
(1987: 388) menciona lo que algunos han llamado «calificacién comporta-
mental», entendida como:

[...] una serie de rasgos, no definidos con claridad, pero no especificamente
comprendidos entre las calificaciones técnicas, y que integran el ser flexibles,
disciplinados e identificados sobre todo con los objetivos de produccién y

calidad.

El andlisis del proceso laboral pone en evidencia que los trabajadores adquie-
ren 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, pequefios trucos o conocimientos espe-
cificos, en definitiva, se pueden adquirir individualmente.

Pero, como ya indicara Marx, los conocimientos adquiridos por la expe-
riencia se acumulan en el colectivo de trabajadores y se transmiten entre ellos,
lo cual indica de algtin modo el concepto de cualificacion laboral del trabajador
asalariado. Es lo que podria denominarse el «<boca a boca» de las estructuras
informales.

En cualquier caso, la idea de cualificacién no debe disociarse del mundo
laboral. En este sentido, Castillo (2000: 40) indica que:

[...] la «cualificacién profesional» es el resultado de la capacidad de trabajo de
cada trabajador y del conocimiento del oficio o profesién. Entendido éste
como la suma de habilidades individuales y colectivas y conocimientos del uso
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de herramientas y mdquinas propias del oficio (saber hacer), y la tarea asigna-
da dentro del proceso de trabajo (organizacion del trabajo).

Es por ello que, desde un punto de vista formal, la cualificacién puede
entenderse como el conjunto de competencias profesionales (conocimientos y
capacidades) que permiten dar respuesta a ocupaciones y a puestos de trabajo
con valor en el mercado laboral, y que pueden adquirirse a través de formacion
o de experiencia. En otras palabras, la cualificacidn profesional es el «conjun-
to de competencias profesionales con significacién en el empleo que pueden ser
adquiridas mediante formacién modular u otros tipos de formacidn, as{ como
a través de la experiencia laboral» (Ley 5/2002 de las cualificaciones y de la
formacién profesional). De forma mds sintética, se entiende que una persona
estd cualificada cuando en su desempefio laboral obtiene los resultados esperados,
con los recursos y el nivel de calidad debidos.

Cuestién aparte es el resultado final de este ambicioso proyecto, que algu-
nos autores, como Roquero y Hernando (2004), sefialan como un proceso
inacabado.

1.2. Escuelas de pensamiento sobre la cualificacion profesional

Es evidente que el monopolio del conocimiento de los profesionales, cada vez
mds estd puesto en peligro por la accién combinada del nivel educativo de la
poblacién, el efecto de las nuevas tecnologfas en el contexto de la sociedad red
o sociedad de la informacién y la division del trabajo existente entre las distin-
tas profesiones.

Bdsicamente, pueden encontrarse tres grandes enfoques epistemoldgicos.
En primer término, debe mencionarse la corriente formada por los tedricos del
capital humano, que sefiala como el uso de las nuevas tecnologias en socieda-
des avanzadas incrementa genéricamente el nivel de las cualificaciones.

En segundo lugar, otra escuela de pensamiento, en cuya cabeza figura
Braverman, indica que la implantacién de la tecnologia y la automatizacién
de los procesos de trabajo generan, a la larga, la pérdida de los saberes tradi-
cionales de los trabajadores. Dicho en otras palabras: la descualificacién.

Por dltimo, la tercera postura, denominada «contingente», pondera cada
una de las dos anteriores, con lo cual incide en cémo es posible encontrar tanto
la calificacién como la descualificacion a la vez.

1.2.1. Escuela del Capital Humano
Como cada corriente tedrica, la del capital humano nacié en un momento his-
térico concreto. Fue durante la Administracién Kennedy, cuando la elevacién
de las cualificaciones profesionales respondia al desarrollo expansionista de la
economfa norteamericana.

Era, pues, un momento en el que existfa un enorme optimismo y una gran
confianza sobre las ventajas que ofrecia la planificacién para superar el atraso
y el subdesarrollo social y econémico.
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Este aparente buen momento, sin embargo, planteaba una curiosa para-

doja, que sefial6 Bowman (1963: 446):

Nunca ha habido tanta educacidn, y, sin embargo, nunca se ha hablado tanto
de la escasez de personas cualificadas o de la necesidad de expandir la educa-
cién como una inversién en capital humano.

Los trabajos centrados en el capital humano han subrayado, desde las obras
pioneras de Schultz (1961) y Becker (1964), el concepto de inversidn en edu-
cacion. Bien es cierto que la educacion reglada no es la tnica forma de capital
humano, pero las dificultades para medir otras componentes del mismo (la
salud, la formacién no reglada o en el trabajo, etc.) han centrado la atencién
sobre la escolaridad.

Siguiendo el enfoque de la escuela, la rentabilidad de la formacién desde el
punto de vista individual termina siendo definitivo en el andlisis, y concluye
que la educacién, ademds de constituir un impulso al crecimiento econémico,
tiene las ventajas adicionales de ser un canal de movilidad. Lamentablemente,
tiempo después, una de las grandes asignaturas pendientes de la formacién estd
en la posibilidad de obtener de forma objetiva la «tasa de retorno» de la for-
macién. Pese a los sofisticados modelos matemdticos ensayados, éstos no han
dejado de aproximarse tangencialmente al objetivo.

Una idea central en esta escuela es que los trabajadores acuden al mercado
laboral con diferentes niveles de cualificaciones, que responden no sélo a las
diferencias existentes entre sus capacidades innatas, sino también, y sobre todo,
a que han dedicado diferentes cantidades de tiempo a adquirir esas cualifica-
ciones, es decir, a invertir en capital humano.

Segiin Mato Diaz (1995: 2):

[...] la aportacién mds sustancial de esta perspectiva radica en la idea ya cita-
da de entender la educacién como una inversién. Los rendimientos de esa
inversién vienen dados por las mejoras en la productividad, por lo que traba-
jadores con dotaciones diferentes de capital humano, representarfan niveles
de productividad, lo que supone abandonar la idea de que el trabajo, como
factor productivo, es homogéneo.

No son muchos los economistas institucionalistas que han recogido este
desafio y han tratado de hacerle frente, pero si puede contarse con la obra de
Piore (1973), esforzado en intentar abrir una linea teérica, donde, ademds de
criticar a la escuela de la que procedia, cuestiona a sus antecesores por su des-
mesurado empirismo y su falta de sistematizacién tedrica. Su trabajo tedrico
estd intimamente relacionado con la hipétesis del «mercado dual de trabajo» y
con el estudio de la segmentacic')n del mercado laboral. De ahi que muchas
veces se piense que su teorfa es la teorfa de la segmentaaon cuando, en reali-
dad, su mejor encuadramiento serfa el de una teorfa institucionalista estruc-
turalista.
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En dltima instancia, lo que estd poniendo en cuestidén es el supuesto con-
ductual de la teorfa del capital humano, segtin la cual el individuo se com-
porta «instrumentalmente», es decir, es capaz de distinguir entre medios y fines
y de seleccionar los medios que satisfacen mds eficazmente los fines, todo ello
independientemente de la conducta de los demds individuos.

Otra de las criticas realizadas a esta escuela proviene de Blaug (1976: 827-
855), el cual parte del concepto del programa de investigacién de Lakatos para
tratar de responder a la pregunta de si el estatus empirico de la teoria del capi-
tal humano es el de un programa degenerante o progresivo. Sus conclusiones,
sin llegar a ser totalmente negativas, no son excesivamente alentadoras para la
teorfa. Segun Blaug, la adopcién de la teorfa del capital humano estd relacio-
nada con la concepcién individualista del mundo de la teorfa neocldsica, mds
que con criterios estrictamente teéricos, como apuntaba Piore.

1.2.2. Escuela Bravermaniana

Una segunda corriente de pensamiento, encabezada por Braverman, plantea
cémo la implantacién de la tecnologfa y la automatizacién de los procesos de
trabajo producen la descualificacion profesional a largo plazo.

Es la idea que desarrollard Braverman (1974) en su teorfa del capital mono-
polista. Con ello, no debe caerse en el error de interpretarlo como alguien
opuesto a los avances tecnolégicos. Muy al contrario, ya que ¢l mismo sefiala
como siempre fue consciente de la marcha inexorable de los cambios tecnold-
gicos, remarcando la idea de que la transformacién del proceso de trabajo no
s6lo es inexorable, sino también necesaria para el progreso de la humanidad y
su emancipacién del hambre y otras formas de necesidad.

Esta es una de las conclusiones que se esconden tras el planteamiento teé-
rico bravermaniano, en el que el capitalismo, tras un proceso de desarrollo his-
térico degenerativo, llega a un estadio que él denomina «capitalismo mono-
polista».

Es en esta fase donde el mercado se universaliza como consecuencia de su
propia esencia: se expande a otros mercados orientdndose deliberadamente
hacia nuevas formas de dominacidn, a través del uso de todo tipo de bienes y
servicios. Efectos no deseados, como un trabajo deshumanizado, degradado y
copado por seres itinerantes faltos de motivacién y entregados a su propia suer-
te y destino, son algunos de los aspectos negativos esta fase.

Es lo que, dicho en palabras de Finkel (1994: 254):

El nivel de destrezas y habilidades requeridos se reduce progresivamente bajo
el capitalismo, porque los empleadores utilizan la descualificacién de la fuer-
za de trabajo como un método de control de la misma.

De esta manera, Braverman indica (1974: 255):
Los trabajadores no sélo pierden control sobre los instrumentos de produc-

cidén, sino que también pierden control sobre su propio trabajo y la manera
en que lo desarrollan.
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Ahora bien, dentro de este andlisis, deben considerarse las diferencias entre
proletarizacién técnica e ideoldgica. Derber (1982) distingue entre estos dos
conceptos y sefiala como la proletarizacion técnica implica pérdida de control
sobre el conocimiento del proceso de trabajo y la proletarizacion ideoldgica alude
a la pérdida de control sobre los objetivos y los propésitos del propio trabajo.

Es importante sefalar que, tras esta lectura, se esconden una serie de prin-
cipios mds o menos razonables: disociar el proceso de trabajo de las habilida-
des de los trabajadores, separar la concepcién y la ejecucion del trabajo en el pro-
pio empleado y, por tltimo, emplear el monopolio del conocimiento para
controlar cada paso del proceso de trabajo y su forma de ejecucién por parte del
empleador.

Siguiendo este esquema, el trabajo administrativo pasa de ser un trabajo
cualificado a degradarse, hasta que se convierte en un puesto descualificado,
similar al de un operario de una empresa fabril, donde no hay opcién a eje-
cutar el trabajo con una minima capacidad de autonomia.

De todo este planteamiento, varias son las criticas que pueden reflejarse en
él. No obstante, en honor a la verdad, dentro de su teorfa hay un rasgo que,
cuanto menos, atempera parte de sus afirmaciones y define a su modelo como
no determinista, al entender que la tecnologifa por si sola no produce descua-
lificacidn, sino que es necesario que exista una ideologfa sobre la organizacién
del trabajo que permita que los cambios tecnolégicos generen efectos descua-
lificadores. Segin McDerment (1985: 66):

Es la politica general de la empresa la que determinard las medidas a tomar vy,
sobre todo, la revalorizacién o la desvalorizacién de las cualificaciones como
consecuencia de la introduccién de nuevas tecnologfas.

Con relacién a las criticas directas, Wood (1989) adquiere una relevancia
especial en este andlisis, puesto que cuestiona por qué Braverman considera a
Taylor como la panacea explicativa de la descualificacion profesional, cuando
Taylor no va mds alld en su andlisis, al centrarse en coémo puede reducirse la
fatiga del trabajador durante el flujo laboral 0 cémo es posible mejorar el flujo
de materiales en los procesos de fabricacién.

Ademds, estos autores consideran la inexistencia empirica de experiencias
concretas sobre este tema. A esto debemos afadir la consideracién de que el
hecho de que exista una estrategia gerencial (mental), no implica necesaria-
mente que se haya implantado en la realidad.

Braverman asume que la respuesta de la clase obrera es homogénea a este pro-
ceso progresivo de descualificacidn, cuando esto no es rotundamente cierto.
Pensemos por un momento en la composicién de cualquier organizacién de
produccién de bienes y/o servicios, donde los perfiles profesionales son muy
dispares, tanto como la recualificacion o la descualificacidn, que sufre procesos
paralelos.

Asi pues, encontramos una posible conceptualizacién tedrica del fenéme-
no de la descualificacién profesional en los estudios pertenecientes al Brighton
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Labour Process Group, donde se especifican tres aspectos del proceso de des-
cualificacion:

a) La sustitucién de los trabajadores cualificados por mdquinas u operadores
de maquinaria, la divisién y la subdivisién del trabajo, con lo cual se dejan
ciertas tareas a unos pocos trabajadores cualificados y la fragmentacién del
resto a las tareas semicualificadas o descualificadas.

b) Este es, por tanto, un aspecto clave que limita parcialmente el contenido,
el alcance y la direccién de la teorfa bravermaniana y que deja sin contes-
tar una cuestion importante: «;La descualificacién | recualificacion / des-
cualificacion estd asociada al puesto de trabajo o a la persona que lo ocupa?».
No debe olvidarse que la descualificacion profesional es la respuesta a un
andlisis multivariante, que puede ir paralelamente unida al propio traba-
jador de forma individual (nunca a un colectivo, al ser generalmente mds
heterogéneo de lo que parece), pero también hay casos en los que las com-
binaciones pueden ser divergentes, es decir, hay situaciones en las que un
trabajador altamente cualificado ocupa un puesto que sobrepasa con creces
0, viceversa, personas poco cualificadas que estdn llamadas a ocupar un
puesto con un alto nivel de exigencia en cuanto a sus capacidades se refiere.

¢) Por dltimo, y como elemento de reflexidn, es factible pensar que sf existe una
capacidad por parte de los trabajadores para poder controlar sus condicio-
nes en la empresa, y ello no implica que decidan sobre su futuro laboral.
También es razonable intuir que la falta de capacidad y de control pueda ser
determinante en su descualificacién profesional.

1.2.3. Escuela contingente

Frente a estas dos grandes escuelas de pensamiento, cabe mencionar la deno-
minada «teorfa contingente». Uno de sus principales representantes, Spenner
(1985), sefiala que la tecnologia tiene un efecto mixto sobre las cualificacio-
nes. En algunos casos, los estudios empiricos demuestran la existencia de ten-
dencias descualificadoras, mientras que en otros es posible aducir que ciertos
trabajos se recualifican profesionalmente.

Por ello, los impactos de las tecnologfas en los niveles de cualificacién no
son simples, directos ni constantes en distintos 4mbitos y empresas y, por tanto,
no pueden considerarse aisladamente. Esto explica que la misma innovacién
en dos empresas diferentes puede alterar las cualificaciones de forma total-
mente distinta.

Milkman y Pullman (1991) recogen la polarizacién de Spenner como resul-
tado de un estudio realizado en los afios ochenta en una fdbrica de General
Motors, en New Jersey, donde se indica como este fenémeno es mds comple-
jo de lo que aparentemente parece. Estos autores sefalan como los factores
organizacionales explican la polarizacién de las cualificaciones, mds que la tec-
nologifa en si misma.

Dentro de esta tradicién contingentalista, Penn y Scattergood (1978) man-
tienen su teorfa compensatoria de las cualificaciones, en la que se definen cinco
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cuestiones clave: en primer lugar, la teorfa sugiere que el cambio tecnoldgico
genera al mismo tiempo cualificacion 'y descualificacion; en segundo lugar, en las
sociedades capitalistas desarrolladas, estos efectos se amplifican a escala inter-
nacional; en tercer lugar, los cambios tecnoldgicos tienden, por un lado, a la
descualificacidn en las tareas directas de produccién, pero, al mismo tiempo,
desarrollan y estimulan las tareas auxiliares asalariadas con la instalacién, el
mantenimiento y la programacién de la maquinaria automatizada; en cuarto
lugar, este planteamiento postula que el cambio tecnoldgico tiende a favore-
cer a ciertos grupos, mientras que perjudica a otros, y, por dltimo, este mode-
lo advierte que el cambio técnico afecta a las formas tradicionales de la divi-
sién del trabajo y por ello comporta simultdneamente amenazas y oportunidades
para las organizaciones de representacién sindical.

Por dltimo, Boyer (1986b) y, en general, toda la escuela regulacionista apre-
cian como «el Régimen de Acumulacién de la Especializacién (o
Automatizacién) Flexible», caracterizado por: unidades de produccién mds
pequefias y menos especializadas, escaso control de la jerarquia y los procesos
de participacién de los trabajadores en el proceso de trabajo, etc., no implican
que el nivel de empleo dependa exclusivamente de la introduccién de las nue-
vas tecnologfas. Dicho de otra forma, la tecnologfa no hace sino provocar la
afloracién de las carencias formativas de los individuos que, de otra forma, no
habrian sido detectadas.

2. Las competencias

Si hasta este momento se ha tenido la oportunidad de realizar una aproxi-
macién al concepto de cualificacién profesional, a través de diferentes acep-
ciones del término y el tratamiento que diferentes escuelas le han dado, es
momento de intentar contextualizar el significado del constructo competen-
cia e interpretar terminolégicamente su contenido desde una triple dimen-
sién: la conceptual, la académico-docente y la que se relaciona con el merca-

do laboral.

2.1. Aproximacién inicial al término competencia

McClelland (1973) define inicialmente el término competencia como: «aque-
llo que realmente causa un rendimiento superior en el trabajo». Dicho autor
antepone su significado y su dimensién al enfoque educativo para ponerlo en
correspondencia con otros elementos alternativos, como el género, la etnia o la
clase social, a fin de medir el rendimiento laboral de la persona en el contex-
to organizativo.

Desde entonces, muchos han sido los desarrollos posteriores que se han
realizado tomando como referencia esta primera definicién. Casi de foma coin-
cidente en el tiempo, Bloom (1975) hace referencia a las competencias, aun-
que desde la éptica educativa, al mencionar que la «ensefianza basada en com-
petencias» se asienta en cinco grandes postulados:
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— Todo aprendizaje es esencialmente individual.

— El individuo, al igual que cualquier sistema, se orienta hacia la consecu-
cién de un conjunto de metas a lograr.

— EI proceso de aprendizaje es mds ficil 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 facilitar el proceso
de aprendizaje.

— Es mds probable que un alumno haga lo que se espera de ¢l y lo que ¢l
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 educacién y for-
macién basados en competencias, tanto en Estados Unidos como en Gran
Bretafia. Fue precisamente en este dltimo pais donde el modelo fue aceptado
y se consolidé hasta hoy en dia. La competencia era entendida como el resultado
necesario de la formacién (Tuxworth, 1989).

2.2. Interpretaciones terminolo’gicas

Gracias a los originales puntos de partida que tanto McClelland como Bloom
han presentado, este es el momento en el que resulta necesario observar las
diferentes evoluciones del concepto competencia. Es interesante hacerlo desde
tres puntos de vista no necesariamente contrapuestos, sino, todo lo contrario,
complementarios.

En primer lugar, se hablard desde un punto de vista conceptual, matizan-
do la rica complejidad de aproximaciones al concepto. En segundo término, se
examinard la variedad polisémica que ofrece el término competencia desde un
punto de vista académico-docente y, por tltimo, se abordard la cuestién desde
el prisma del mercado laboral.

Desde este esquema, parece légico pensar que los diferentes escenarios plan-
teados deben guardar cierto equilibrio interno y c6mo uno con otro terminan
de completar un modelo explicativo mds complejo y plural.

2.2.1. Desde un punto de vista conceptual

Segun Boyatzis (1982), el término competencia se define como: «Caracteristica
subyacente de la persona, que esta causalmente relacionada con un criterio de
referencia de actuacién exitosa en el puesto de trabajo o en otra situacién». 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 tra-
bajo como en la vida personal.

— Causalmente relacionada, porque es la causa de algo o predice un compor-
tamiento.
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— Criterio de referencia de actuacién exitosa explica que las competencias podrin
predecir cémo se realizard una actuacién (bien, mal, regular; mejor, peor)
a partir de unos criterios estandarizados.

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

— Competencias diferenciadoras: caracterizadas por distinguir un desempefio
superior de un desempefio medio o estdndar.

— Competencias umbral o esenciales: relacionadas con el logro de una actua-
cién media o minimamente 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 ejem-
plo: la necesidad de un logro.

— Rasgos de cardcter o predisposicién general a conducirse o a reaccionar de un
modo determinado. Por ejemplo: confianza en uno mismo, autocontrol,
resistencia al estrés o a la frustracién.

— Concepto de uno mismo o lo que uno piensa, lo que valora y/o lo que estd
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 actuacién y, por tanto, condiciona al compor-
tamiento.

— Capacidades cognitivas y de conducta, ya sean ocultas (razonamiento deduc-
tivo) u observables (escucha activa).

En suma, un conjunto de matizaciones orientadas a una mejor definicién
del término competencia que, tiempo mds tarde, no pasan inadvertidas a Lawler
(1994), a quien se debe su aplicabilidad prictica al mundo empresarial, o como
las ventajas de pasar a una empresa gestlonada por competencias implica el paso
de la burocratizacién a un modelo sistémico-organizativo.

En nuestro pafs, los trabajos realizados por Pereda y Berrocal (2001), ins-
pirados en las ideas de Le Boterf, Barzucchetti y Vincent (1993), describen
cinco elementos que, en su opinién, ayudan a definir la naturaleza de la com-
petencia.

Estos elementos se corresponderfan con cinco tipos de saberes:

— Saber, o conocimientos que posee la persona y que le permitirdn llevar a
cabo los comportamientos incluidos en la competencia.

— Saber hacer, o la capacidad que tiene esa persona para aplicar aquellos cono-
cimientos orientados a la solucién de problemas o conflictos.

— Saber estar, o la realizacién de esos comportamientos en funcién de los pro-
cedimientos propios de la organizacién.
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— Querer hacer o querer llevar a cabo los comportamientos que articulan a la
competencia, lo que alude directamente a la motivacién del individuo.

— Podler hacer o las caracteristicas de la organizacién que permiten al indivi-
duo disponer de los medios y de los recursos pertinentes necesarios para
desarrollar su competencia.

Ya mis recientes en el tiempo son los estudios de naturaleza epistemo-meto-
doldgica de De Haro (2004), en un intento por clasificar la infinidad de mode-
los —en opinién 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 comprensién del término competencia, segtin sea entendida como varia-
ble dependiente o independiente.

En este segundo caso, al ser caracterizada como variable independiente, la
competencia es contemplada como causa u origen del desempefio o del resultado.
A su vez, las causas que determinan el desempefio eficaz y eficiente de los tra-
bajadores es de varios tipos: el que se basa en rasgos, en conductas o en una
combinacién de ambos. De este modo, concluye sefialando como la compe-
tencia es un constructo con el que se califican comportamientos relacionados
entre si, y éstos son los responsables directos de un resultado excelente en el
desempeno del puesto de trabajo.

2.2.2. Desde un punto de vista académico-docente

No quedarfa completo nuestro andlisis si, desde el punto de vista competencial,
no hubiera una minima reflexién en dos direcciones: desde la perspectiva del
profesorado y desde la del alumnado.

2.2.2.1. El profesorado

Debemos remitirnos al anexo I del RD 1312/2007, donde el conjunto de méri-
tos que deben ser valorados se materializa en mds de cincuenta elementos que
deben ser analizados por las comisiones de acreditacién de la ANECA y que,
por tanto, deben ser aportados por los candidatos. En este sentido, se estable-
ce una valoracién mdxima para las dimensiones y unos umbrales, asi como
una valoracién de puntos minimos por sexenios que determina un porcenta-
je muy elevado de las solicitudes a la acreditacién para concursos al cuerpo de
catedrdticos de universidad. Serfa prolijo entrar en su andlisis, pero no tanto
recoger algunos de los principales resultados obtenidos en la acreditacién para
el cuerpo de catedrdticos de universidad (cuadro 1) y profesores titulares (cua-
dro 2) y hacerse eco, aunque fuera minimamente, de las conclusiones de este
trabajo, donde se propone hacer una reflexién profunda de los aspectos con-
siderados y, mediante la correspondiente metaevaluacién, proponer un con-
junto de mejoras que muy probablemene requerirdn la modificacién del RD
1312/2007 a medio plazo. En suma, un debate abierto acerca del sistema com-
petencial y su mejora continua, en un marco donde el alumnado se convierte
en la piedra angular del sistema
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2.2.2.1. El alumnado

Tiempo mds tarde que en otros pafses de nuestro entorno, en 2002, nuestro
pais establece el Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Profesional,
con lo cual el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales se convier-
te en el eje fundamental del sistema. Como resultado de la relevancia estraté-
gica que adquiere la denominacién de competencia, ésta se define como: «el
conjunto de conocimientos y capacidades que permiten el ejercicio de la acti-
vidad profesional conforme a las exigencias de la produccién y del empleo»
(LO 5/2002).

Algo después, y con motivo de la entrada en vigor del RD 1128/2003, por
el que se regula el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, se
define a la cualificacién profesional (con otros matices complementarios a
los anteriores) como: «el conjunto de competencias profesionales con sig-
nificacién para el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacién
modular u otros tipos de formacidn, asi como a través de la experiencia labo-
ral». Es la ANECA quien, haciéndose eco del sistema competencial, toma

Cuadro 1. ANECA. Solicitudes resueltas para cuerpo de catedrdtico de universidad

Comisién CU Total | Positivos | % Pos. |Negativos| % Neg
Artes y humanidades 473 346 73,15 127 26,85
Ciencias 703 623 88,62 80 11,38
Ciencias de la salud 335 252 75,22 83 24,78
Cliencias sociales y juridicas 523 358 68,45 165 31,55
Ingenierfa y arquitectura 344 264 76,74 80 23,26
Total 2.378 1.843 77,50 535 22,50

Fuente: datos a 31 de mayo de 2009. Elaboracién propia a partir del informe del Patronato sobre
la acreditacién nacional para el acceso a los cuerpos de profesorado universitario.

Cuadro 2. ANECA. Solicitudes resueltas para profesor titular de universidad

Comisién PTU Total | Positivos | % Pos. |Negativos| % Neg
Artes y humanidades 389 314 80,72 75 19,28
Cliencias 619 505 81,51 114 18,42
Ciencias de la salud 408 273 66,91 135 33,09
Ciencias sociales y juridicas 511 317 62,04 194 37,96
Ingenieria y arquitectura 496 390 78,63 106 21,37
Total 2.423 1.799 74,25 624 25,75

Fuente: datos a 31 de mayo de 2009. Elaboracién propia a partir del informe del Patronato sobre
la acreditacién nacional para el acceso a los cuerpos de profesorado universitario.
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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 formacién superior, toma como referente los lla-
mados «libros blancos», que se construyen en orden a una tipologia com-
petencial:

— Las competencias especificas: relacionadas directamente con el conteni-
do de los grados que representan a las nuevas titulaciones del Plan Bolonia.
Estas competencias sirven de referencia para caracterizar a los perfiles profesio-
nales. Bdsicamente, recogen los siguientes aspectos: conocimientos disciplinares
(saber), competencias profesionales (saber hacer) y competencias académicas.
En el cuadro adjunto (cuadro 3), pueden apreciarse algunas de estas compe-
tencias especificas para el estudio de un hipotético perfil del drea de Admi-
nistracion con diferentes especializaciones.

— Las competencias transversales, caracterizadas a través de tres dimensio-
nes (instrumentales, personales y sistémicas), son aquellas que complementan
a las denominadas «especificas» (ver cuadro 4). Su propia naturaleza las hace que
sean mds comunes a mds de un perfil.

Son, por tanto, un conjunto de dimensiones que, oportunamente puestas
en correspondencia con el perfil académico que la persona precisa, servirdn
para el desarrollo académico del individuo.

2.2.3. Desde un punto de vista del mercado laboral

Si hasta este momento se ha comentado, aunque someramente, el estudio com-
petencial desde una perspectiva conceptual y académica, es oportuno abordar
otra dimensién: la relativa al mercado laboral.

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

En este contexto, la oferta y la demanda de la fuerza de trabajo obligan a lle-
gar a un punto de encuentro donde conciliar posiciones. En este sentido, y
segtin el informe ejecutivo realizado por la Unidad de Estudios de la ANECA,
denominado E profesional flexible en la sociedad del conocimiento (2007a), men-
ciona cinco grandes familias de competencias requeridas por el puesto de tra-
bajo y, por extension, en el mercado laboral. Son competencias relacionadas con
el conocimiento, el andlisis y la innovacidn, la gestion del tiempo, la organizacion
y la comunicacién.

Estas cinco familias son las que, en su mdximo desarrollo, dan lugar a
diecinueve competencias (ver cuadro 5) que son prdcticamente coincidentes,
tanto desde la exigencia del mercado laboral como desde la perspectiva del
empleador.
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Cuadro 5. Competencias requeridas por el mercado laboral y el empleador

Competencias
Dominio de su 4drea o disciplina. Capacidad para trabajar en equipo.
Conocimientos de otras 4reas o Capacidad para movilizar las
disciplinas. capacidades de otros.
Pensamiento analitico. Capacidad para hacerse entender.
Capacidad para adquirir con rapidez Capacidad para hacer valer tu
nuevos conocimientos. autoridad.

Capacidad para utilizar herramientas

Capacidad para negociar de forma eficaz. | . o
informdticas.

Capacidad para encontrar nuevas

Capacidad para rendir bajo presidn. ideas y soluciones.

Capacidad para detectar nuevas Predisposicién para cuestionar ideas
oportunidades. propias o ajenas.

Capacidad para presentar en publico

Capacidad para coordinar actividades. ; -
productos, 1deas o informes.

Capacidad para usar el tiempo de forma | Capacidad para redactar informes
efectiva. o documentos.

Capacidad para escribir y hablar

en idiomas extranjeros.

Fuente: ANECA-REFLEX (2007a). El profesional flexible en la Sociedad del Conocimiento
(informe ejecutivo) y ANECA-REFLEX (2007b). Informe empleadores (titulados universitarios y
mercado laboral).

3. Competencias y cualificacion

A la vista de lo anterior, cabe preguntarse si, finalmente, puede establecerse
una relacién entre el concepto de competencia 'y el de cualificacion. Aunque
intuitivamente pueda resolverse este aparente conflicto, no estd de mds revi-
sar algunos de los comentarios que han realizado diferentes autores, sobre todo
en la década de 1990.

Alex (1991) resuelve esta conexién sefialando que si la cualificacion res-
ponde a una dimensién personal, la competencia forma parte de ella (de la cua-
lificacidn) y responde a una dimensién social. En esta misma linea, Alaluf'y
Stroobants (1994) sefialan como la competencia forma parte de la cualificacion
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Cuadro 6. Cualificaciones y competencias

Cualificaciones

Competencias

Capacidades adquiridas y reconocidas
q y
por el sistema educativo.

Capacidades adquiridas por
la experiencia vitl (vida personal
y profesional).

Cenrado en el conocimiento de materias
y/o disciplinas.

Centrado en la produccién de
resultados, conectado en mayor o
menor medida a un contexto
personal y/o profesional concreto.

Centros educativos preferentemente
identificables.

El lugar de formacién son a menudo
las circunstancias vitales.

La duracién del aprendizaje estd

El aprendizaje es independiente de su

duracién.

predifinida.

Presenta una dimensién individual que,
por ejemplo, no es representativa en
figuras como el convenio colectivo.

Presenta una dimensién colectiva para
las clasificaciones profesionales.

Fuente: adaptacién de «Cualificaciones y competencias» (Colardyn, 1996: 54).

y como sirve para demostrarla o ponerla a prueba. En este sentido, son impa-
gables las reflexiones que Stroobants (1991) realiza cuando profundiza en la
innegable construccién social de la cualificacién.

Estos aspectos nos llevan a reflexionar acerca de la naturaleza estdtica o
dindmica de ambos conceptos. De este modo, autores como Gallart y Jacinto
(1996) y, tiempo después, Stroobants (1999) coinciden en sefialar un cardc-
ter mds estable o estdtico para la cualificacién y més variable o dindmico para
la competencia.

Colardyn (1996) profundiza en matices especialmente singulares que le
llevan a plantear el escenario de la cualificacion con lo formal, mientras que el
competencial lo relaciona con lo no «formal» o, si se prefiere, con lo «infor-
mal» (ver cuadro 6).

Le Boterf (2000), en una visién mds estratégica, aborda el necesario mari-
daje entre competencias 'y cualificacion, ya que facilitaria la desigualdad social
y la posibilidad de contribuir de un modo cierto a la empleabilidad del sis-
tema.

En este sentido, la empleabilidad del sistema no deja de ser una cuestién
armonica, donde la adecuacién entre personas y puestos de trabajo no puede
entenderse sin un necesario equilibrio entre cualificacidn y desarrollo compe-
tencial. En la medida en que exista una correspondencia entre estas variables,
serd factible la construccién de una sociedad mds igualitaria y abierta al vérti-
go del cambio.
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4. Hacia una definicién del término competencia

Es oportuno aclarar que nuestra posicién inicial no pretende en modo algu-
no cuestionar ninguna de las anteriores construcciones del significado de com-
petencia. Mds bien al contrario, se tratard de potenciar las diferentes y siempre
interesantes interpretaciones realizadas, lo cual favorecerd el debate termino-
légico del constructo.

Tras una primera aproximacién inicial al término competencia a través de la
delgada y sinuosa linea que demarca los conocimientos, las capacidades y las
habilidades, es nuestra intencién remarcar el peso de lo individual frente al de
lo grupal o, si se quiere, lo «psico» frente a lo «socio», en un intento modelizador
del constructo que se presenta.

4.1. Conocimientos, capacidades y habilidades

Desde un posicionamiento inicial, tres son —entendemos— las dimensiones
que pueden ayudar a modelizar el término competencia, con independencia del
dmbito (académico y/o profesional) que se esté considerando (ver la figura 1).

La primera dimensién guarda relacién con los conocimientos (reglados o no
reglados) con los que una persona cuenta desde una perspectiva tedrico-prdc-
tica. Estos conocimientos, como se ha indicado, pueden estar legitimados bien
desde la formacién reglada o desde los aspectos informales que se recogen desde
las vivencias y las experiencias que jalonan la vida cotidiana. El componente

Figura 1. Representacién competencial

CAPACIDADES

CONOCIMIENTOS

HABILIDADES

Fuente: elaboracion propia.
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teérico (lo que es o debe ser) junto al prictico (lo que hago o lo que se debe
hacer) es una aproximacién inicial a esta dimensién.

Existe una segunda dimensién vinculada a las capacidades, entendidas como
el potencial relacionado con las caracteristicas naturales del individuo para ges-
tionar determinadas situaciones. Es importante precisar que, en principio, si bien
todo el mundo nace con éstas, ello no comporta un desarrollo uniforme en el
mismo rango de individuos, lo que apunta a la influencia de aspectos ecolé-
gicos 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, la iniciativa y la proactividad, la cons-
truccién de relaciones, el pensamiento conceptual y analitico, el autocontrol per-
sonal 'y la confianza en uno mismo, por citar sélo algunos.

La tercera dimensidn, en algunos casos colindante con la anterior, hace que
la frontera que las separa sea muy tenue, razén por la cual algunas habilidades pue-
den verse a menudo solapadas 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 dimen-
sién), permiten un mejor desarrollo a la persona en su relacién con el entorno.
En esta direccién, podria hablarse de los siguientes aspectos: presentacin de
ideas, trabajo en equipo, direccién de reuniones, resolucion de conflictos y capaci-
dad negociadora, organizacién y planificacion de actividades, entre otras.

De admitirse este sencillo esquema, la posibilidad de contemplar los cono-
cimientos, las capacidades y las habilidades como marco referencial sobre el
que disenar, desarrollar e implantar un modelo de gestion por competencias pare-
ce mds al alcance de la mano.

4.2. Individualidad y grupalidad

Tras esbozar incialmente el germen de lo que puede aventurarse como una
competencia, surge un segundo escenario de andlisis en el que detenerse. Las
competencias, con independencia de su significado inicial, presentan una natu-
raleza diferente seguin el cardcter individual o grupal en el que se enmarcan.

En otras palabras, la esencia de las competencias guarda una estrecha rela-
cién con el lugar en el que se gestan y en el que se desarrollan, psicoldgica-
mente o sociolégicamente (ver cuadro 7)

Resultado de esta diferenciacién, deberfa hablarse, por tanto, de dos gran-
des tipologfas. En relacién con las caracterizadas por el cardcter individual o
psicolégico, se mencionan las siguientes:

— Iniciativa y proactividad: predisposicién a crear las condiciones que, si bien
no aseguran el desarrollo de los acontecimientos, procuran disminuir o ate-
nuar las circunstancias de naturaleza adversa a lo inicialmente proyectado.

— Adaptacion y flexibilidad: facultad por la que la persona es capaz de amol-
darse al entorno, a la situacién y/o a las circunstancias, sin que ello genere
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Cuadro 7. Escenarios competenciales

Individuales Grupales
Iniciativa y proactividad Comunicacién efectiva
Adaptacién y flexibilidad Trabajo en equipo
Motivacién Negociacién
Andlisis de problemas y toma de decisiones | Liderazgo

Fuente: elaboracién propia.

contradicciones o conflictos entre si mismo, el puesto que ocupa y el medio
en el que debe desenvolverse.

— Motivacién: impulso y/o dnimo necesario para conseguir los fines perso-
nales propuestos y, por extension, los del equlpo de trabajo.

— Andlisis de problemas y toma de decisiones: posicién relacionada con la eva-
luacién de situaciones, enmarcadas en un contexto de litigio, donde se hace
necesaria la solucién del conflicto en tiempo y forma.

Por otro lado, las caracterizadas por el cardcter grupal o socioldgico son las
siguientes:

— Comunicacidn efectiva: representacién que permite enviar, recibir y proce-
sar datos e informaciones en un contexto interindividual, lo cual favorece
la adquisicidn, la estimulacién y el desarrollo de los comportamientos gru-
pales orientados hacia un fin determinado.

— Trabajo en equipo: desarrollo de las facultades interindividuales que per-
miten la consecucién de resultados en orden a los objetivos propuestos por
la organizacién, lo cual optimiza los medios humanos y técnicos puestos
a su alcance.

— Negociacién: conjunto de técnicas orientadas a la obtencién del mdximo
provecho de las personas representadas en situaciones de confrontacién,
donde, a fin de buscar una contraprestacion satisfactoria para las partes,
generalmente debe cederse en las posiciones.

— Liderazgo: facultad basada en persuadir, orientar e influir emocional y téc-
nicamente a los individuos que forman parte del grupo, a fin de buscar su
desarrollo personal y profesional.

4.3. La integracidn de escenarios y definicion del término

Sobre la base de los supuestos anteriores, en los que los conocimientos, las
capacidades y las habilidades permiten caracterizar el término competencia
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junto al cardcter individual o grupal, es el momento de ver sus posibles inter-
conexiones.

Desde una perspectiva holistica, la concepcién de cada realidad es un todo
distinto a la suma de las partes. En este sentido, la construccién del término com-
petencia es algo mds que la suma de escenarios que concurren en el estudio del
modelo explicativo.

En otras palabras, la definicién del término competencia en ese marco de
referencia bidimensional que categoriza, por un lado, a los conocimientos, las
capacidades y las habilidades y, por otro, a la naturaleza de lo individual y lo
grupal, no hacen sino generar un efecto sinérgico, en el que el conjunto total
de lo obtenido es algo mds que la suma aislada de las partes.

Puestos a enunciar el término competencia, este guarda relacién con la adqui-
sicidn, la estimulacién y el desarrollo de un conjunto de conocimientos, capa-
cidades y habilidades que, tanto desde una perspectiva individual como grupal,
favorecen la cualificacién personal y profesional de la persona.

Ahora bien, si esta puede ser una definicién del término competencia, ;cudl
es la conexién con el de cualificacion? Resulta evidente que, segin la escuela
de pensamiento, la caracterizacién del término cualificacion gira en torno a
diferentes planteamientos.

Desde nuestra percepcién particular, entendemos por cualificacion el nivel
competencial que registra un individuo con referencia a las necesidades que le
exige el entorno donde este interactiia. En otras palabras, la cualificacion es
una variable que depende de la competencia.

En la medida en que el individuo adquiera un mayor rango competencial,
mayores serdn sus posibilidades de adecuarse al entorno o, si se prefiere, al eco-
sistema y, mds concretamente, a los requerimientos que de él se exigen.

La cuestién clave, sin embargo, gravita ante las posibles inadecuaciones
entre la cualificacion exigida y el nivel competencial existente. Cuando la cua-
lificacidn requerida supera las competencias que aporta la persona (o cuando
las competencias quedan por debajo del umbral de la cualificacion), podria
hablarse de infracualificacién, mientras que cuando la cualificacion solicitada
queda por debajo de las competencias (o cuando las competencias se sitdan
por encima de la cualificacion), se hablaria de sobrecualificacion en el puesto de
trabajo.

En suma, un conjunto de desequilibrios en esa adecuacién tedrica entre
persona y puesto de trabajo, con el trasfondo de la cualificacidn y las compe-
tencias profesionales.

5. Conclusiones

No siempre es tarea sencilla redefinir conceptos de todos conocidos pero que
comportan una importante carga ideolégica. A este andlisis, no escapa ni muchi-
simo menos la cualificacidn profesional que se manifiesta a través de la actua-
cién cotidiana del individuo en el puesto de trabajo. Prueba de ello son las
innumerables interpretaciones de diferentes escuelas de pensamiento que, desde
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los tedricos del capital humano hasta Braverman, pasando por la Postura
Contingente, exploran diferentes respuestas al escenario donde se dirime la
cuestion.

Es en estas ocasiones cuando la definicién de un término precisa del auxi-
lio de otro, en este caso —y siempre desde nuestra perspectiva particular—,
la cualificacion no podria entenderse sin el referente del término competencia.

La construccién del término competencia es algo méds que la suma de esce-
narios que concurren en el estudio del modelo explicativo. Es decir, hablar de
competencia es acudir inicialmente —sdlo inicialmente— a un espacio bidi-
mensional que categoriza, en un eje, a los conocimientos, las capacidades y las
habilidadesy, en el otro, a lo individual'y grupal, lo cual genera un efecto mul-
tiplicador, en el que, a la postre, el conjunto total de lo obtenido es algo mds
que la suma aislada de sus partes.

Desde nuestra comprensién particular, la cualificacién —sin negar su cons-
truccién social— depende o estd influida por el nivel competencial que regis-
tra un individuo con referencia a las necesidades que le exige el entorno donde
este se encuentra. Es en este entorno donde otras variables donde el género,
la edad, la etnia y tantas otras ampliarfan el dmbito de este andlisis, sin que sea
el objetivo prioritario de este trabajo.

En un intento por definir la cualificacién, ésta puede entenderse como el
nivel competencial que registra un individuo con referencia a las necesidades
que le exige el entorno donde este interactda. En otras palabras, la cualifica-
cidn es una variable dependiente de la competencia.

Por ello, en la medida en que el individuo adquiera un mayor rango com-
petencial, mejores serdn sus posibilidades de supervivencia.

Cuestién aparte son los posibles desequilibrios que pueden producirse cuan-
do la cualificacién requerida supera o no alcanza a las competencias que pre-
senta la persona, lo cual da lugar a la infracualificacion o sobrecualificacion, res-
pectivamente, de la persona en el puesto de trabajo.

Se trata de un fenémeno de polarizacién formativo, sometido a las variables
leyes de la incertidumbre, donde no siempre las condiciones de partida de los
diferentes colectivos son homogéneas y donde el darwinismo social puede ser
clave en la explicacién del fenémeno.
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