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¢Qué necesi tan | as enpresas de
| os trabaj adores?

Una antigua pregunta que se ha
intentado resolver con muchas varian-
tes, una de €ellas bajo otra pregunta:
¢QUé necesitad trabajo del trabajador?
La cua se ha convertido progresiva-
mente en: ¢Qué aportael trabagjador en
el trabgjo? Las respuestas a estas pre-
guntas han evolucionado ala par con
los paradigmas de organizacion de la
produccion.

No. 149 nayo- agost o de 2000

Son muchas las interpretaciones y lec-
turas sobre la génesis y desarrollo ac-
tual del enfoque de competencia labo-
ral que se encuentran en la ya prolifi-
ca literatura sobre el tema. Reciente-
mente se han escrito algunos articu-
los en Europa y se han concretado al-
gunas experiencias en la region ame-
ricana, cuyas fuentes se citan a lo lar-
go de este documento y de los cuales
ha surgido un interesante hilo conduc-
tor que esta vez es utilizado en el titu-
lo. En el siguiente texto se exponen:
una visioén evolutiva del concepto de
competencia laboral;, el fuerte nexo
entre evolucion organizacional con
competencia laboral y su relacion con
las nuevas tecnologias de la informa-
cion y las comunicaciones, las com-
petencias clave y el advenimiento de
un concepto colectivo de competencia
laboral. Fernando Vargas Zufiiga es
Consultor de Cinterfor/OIT en Compe-
tencias Laborales.
vargas@cinterfor.org.uy

La sociedad industrial, precurso-
radelaactual sociedad delainforma-
cion y el conocimiento, se conformo
en el siglo X1X dando lugar al surgi-
miento del trabajo asalariado. Una de
las principales caracteristicas de este
tipo detrabajo fuelaagrupacion detra-
bajadores en espacios comunes dedi-
cados a la produccion que devinieron
en fébricas industriales.

Principalmente artesanos y cam-
pesinos, los nuevos trabajadores asa-
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Ladescripcion
detallada de tareas
y operaciones, asi
como el estudio
de los tiempos y
movimientos
necesarios para
adelantar los
trabajos, se
convirtieron en
funciones de
técnicos, quienes
prescribian el
trabajo obrero
concebido como
“condiciones
fisicas primarias y
capacidades
intelectuales
elementales.”

lariados de ese enton-
ces, aportaron sus habi-
lidades y destrezas ma-
nuales a un esquema
productivo basado en la
capacidad y € ritmo de
lasméquinas. Laprinci-
pal fuente de habilida-
deslaboralesfuee ger-
cicio de labores artesa-
nales; asi que la prime-
ra gran diferenciacion
entre trabgjadores cali-
ficadosy no calificados
bien pudo radicar en la
distincion entre artesano
(con habilidades) y el
campesino (sin habilida
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des).

La l6gica de la administracion
cientifica, orientadaalaminimizacion
de lostiempos y movimientos necesa-
rios para producir, facilité que las ha-
bilidades demandadas alos trabgjado-
res se centraran en la puntualidad y
confiabilidad, enmarcadas en un am-
biente caracterizado por la economia
de tiempos.

Estas caracteristicas, a las que
Heinz'! denomina “virtudes’, fueron
vitales para mantener el empleo. Se
conseguian mediante €l estimulo y €l
aliento antes gque con real es programas
de capacitacién. Las grandes empresas
dedicadas a la produccién de textiles
y acero esperaban que sus trabajado-
res fueran “disciplinados’ antes que
“educados’, y los motivaban a desem-
pefiarse de acuerdo con los lineamien-
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tos de la administracion cientifica de
F. Taylor.

En palabras de Carrillo e Iranzo?:
“la gran contribucion de Taylor... fue
la sistematizacion de aquellas précti-
cas organizativas que, a ser simplifi-
cadas para enfrentar el gjercicio del
oficio, permitieron la entrada en masa
de obreros no calificados a la indus-
tria’. La descripcion detallada de ta-
reasy operaciones, asi como el estu-
dio de los tiempos y movimientos ne-
cesarios paraadelantar lostrabgjos, se
convirtieron en funciones de técnicos,
quienes prescribian el trabajo obrero
concebido como “condiciones fisicas
primarias y capacidades intelectuales
elementales.”

El contenido de habilidadesy des-
trezas que configuraba | os puestos de
trabajo, se aplicd a desarrollar méto-
dos de trabajo mas répidos, con me-
nos tiempos muertos, acercando los
instrumentosal trabajador, minimizan-
do susdesplazamientos, estudiando sus
movimientos y desarrollando sus ha-
bilidades manuales y de operacion.

En una segunda etapa, |a econo-
miaindustrializada desarroll6 méslos
aspectos de ingenieria de produccion;
de este modo las habilidades técnicas
especializadas, de ensamblaje, monta-
jey reparacion fueron més demanda-
das. También se especializaron las ha
bilidades de supervision, imprescindi-
bles para garantizar la adecuada suje-
cion alas prescripciones de organiza
cion cientifica del trabajo.



De forma simultanea, el creci-
miento de la organizacion empresarial
demandd lacreacion de nuevos grupos
de empl eos relacionados con la conta
bilidad y la gestion de los aspectos
administrativos. Estas ocupaciones
empezaron agenerar demandas por un
mayor nivel de formacion, usual men-
te asociada alaeducacion formal para
el manejo contable y de las nacientes
técnicas aplicadas por los principiosde
la administracion de H. Fayol, orien-
tados a la planificacién, organizacion,
direccion, gecucion y control en la
empresa.

Yaen el siglo XX, lasociedad in-
dustrial conoci6 los avances en la or-
ganizacion del trabgjo propuestos des-
de el Taylorismo y el Fordismo y se
instalaron los productivos beneficios
delaproduccion en serie. Un insospe-
chado incremento en la productividad
del trabgjo se logro, ya no a partir de
laaplicacion delas habilidades apren-
didas en el trabajo artesanal, sino
a partir de aquella novedosa forma de
organizacion de la produccion, en la
gue cadatrabajador se especializabaen
una parte del montgje, en una cadena
de produccién que desfilaba de modo
interminable ante su puesto de traba-
jo.

La primera muestra del efecto de
laproduccion en serie sobrelaproduc-
tividad del trabajo se dio en larebgja
del precio del famoso modelo “T” que
se fabrico en varias versiones de un
Unico color: €l negro. Los trabajado-
resdelaFord, extenuados por el impa-

rableritmo impuesto por
lacadenade montgje, re-
nunciaban masivamente
asusempleos; de nuevo
la productividad permi-
tio que, para aentarlos
aquedarse, laFord mul-
tiplicarapor cuatro el sa-
lario por hora. Entretan-
to, dados los bajos pre-
Cios, una gran cantidad
de norteamericanos po-
dia acceder a comprar

En una segunda
etapa, la economia
industrializada
desarrollé mas los
aspectos de
ingenieria de
produccién; de
este modo las
habilidades técni-
cas especializa-
das, de ensambla-
je, montaje y
reparacion fueron
mas demandadas.

un automovil de este

tipoy se derrumbaba el mito del auto-
movil como bien de lujo. H. Ford de-
cia: “todo aquel que quiera puede te-
ner ahora un Ford T, siempre que €
color que €elija seanegro”.

Se dio claramente un paso desde
la productividad basada en la organi-
zacion funcional delaproduccién, ha
ciala productividad fundamentada en
la organizacion tecnol gica.

En estos tiempos corre la tercera
ola de laindustrializacién; la produc-
cionindustrial se estadefiniendo como
“produccion industrial de servicios’ y
seinstal 0 la sociedad basada en lain-
formaciony el conocimiento. En cuan-
to a la primera, la produccion indus-
trial de servicios, esta nace de la con-
sideracion de la creciente convergen-
ciaentrelosdos sectores; el industrial,
gue crecientemente incorporalanece-
sariaprovision de serviciosasusclien-
tes, y el de servicios, que cadavez se
industrializa mas®. En cuanto a la se-
gunda, el conocimiento hapasado aser
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el mayor generador deriquezay €l mas
importante factor en las funciones de
produccion.

Dejando deliberadamente de lado
el andlisis de las incidencias de la
globalizaciony delasreformas econo-
micas y sociales en la configuracion
delosempleos; este documento se con-
centra en dos de |as més fuertes sefia-
les de cambio en curso: laespeciaiza-
cion enlaproduccionindustrial de ser-
vicios, y lacreciente utilizacion de las
tecnologiasdelainformaciony las co-
municaciones (TIC).

En la actual industria
orientada a los servi-
cios, las tecnologias
de base
microelectronica,
de informacién y
telecomunicaciones,

Obviamente, lasha-
bilidades demandas a
los trabajadores han
cambiado como conse-
cuenciade talestenden-

veiamos un proceso completo de pro-
duccién en una empresa, hoy vemos
muchos procesos que se encuentran re-
partidos entre empresas cuyalocaliza-
cion puede ser proxima o, incluso en
diferentes paises’ .#

El concepto de empresa encara
unavirtualizacion ejemplificadapor €l
cambio de énfasis desde conceptos
como: edificio, planta, activos, proce-
so; hacia términos como: red de pro-
veedores, patente, disefio, marca, mer-
cadeo.

Del mismo modo
enque, duranteel Taylo-
rismoy el Fordismo, las
tecnol ogias de organiza-
cion y produccién mol-
dearon lashabilidadesy

cias. Pero ¢cuales son transformaron destrezas delostrabaja-
las caracteristicas mas las competencias dores; enlaactual indus-
importantes de esos requeridas tria orientada a los ser-

cambios y cudles las
principales incidencias en €l perfil de
|os trabajadores?

LA ESPEQ ALI ZAQ ONEN LA
PRODUCCI ON | NDUSTRI AL DE
SERMIA G5 Y SU | MPACTO EN
LAS COMPETENCI AS

Debido a la introduccion de las
TIC, lamodernaempresayano seiden-
tificacon un edificio y/o con unaplanta
de produccién. También la construc-
cion de redes de colaboracion entre
empresas ha salido favorecida; se pre-
senta una verdadera reorganizacion
productiva en la cual “donde antes
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vicios, las tecnologias
de base microel ectronica, de informa-

cion y telecomunicaciones, transfor-
maron las competencias requeridas.

La nueva forma de organizacion
de la produccion crecientemente con-
Ileva ala configuracién de competen-
cias de mayor contenido socia y téc-
nico. Mientras los conceptos mas re-
currentes en e modelo de Andlisis del
Trabajo fueron: tarea, operacion, tiem-
pos, movimientos, métodos; en el an&-
lisis actual de competencias setrabaja
en torno a competencias sociales y
competencias transversales. El ge de
andlisisdejo de ser lamedicion del tra-



bajo y pasd aestar en lacabezadel in-
dividuo y en sus capacidades y moti-
vaciones.

Las virtudes laborales como dis-
ciplina, puntualidad y obediencia dan
paso a la demanda por competencias
como: capacidad deandlisis, trabajo en
equipo, negociacion, capacidad de
aprendizaje permanente, solucion de
problemas, etc.

Esclaro quelosrasgos propiosde
ladivision del trabajo moldean €l pa-
guete de competencias demandadas.
Podria afirmarse que el concepto de
competencia surge paratratar deiden-
tificar la ampliacion y extraordinario
enriquecimiento en el conjunto de ha-
bilidades, conocimientos y compren-
sion requeridos actualmente para un
desempefio laboral satisfactorio.

Las redes de trabgjo propias del
nuevo tejido de interacciones empre-
sariales, asi como el énfasispor el tra-
bajo en equipo como resultado de las
reformasy aplanamientos en lostradi-
cionalmente gruesos sistemas de nive-
lesjerérquicos, han contribuido no solo
acrear nuevaconfiguracionindustrial,
sino también ala demanda por nuevas
competencias.

Siguiendo aCastillo® puede cons-
truirse una diferenciacion entre las
empresas que organizan lared, empre-
sas lideres y las empresas seguidoras.
Las empresas lideres manejan la tec-
nologia, e know-how, lamarca, laca-
pacidad de disefio. Las empresas se-

guidoras manejan el
proceso de fabricacion,
montaje, ensamblaje o
suministran serviciosde
alimentacion, manteni-
miento, transporte.

En las primeras se
concentran demandasde
ata calificacion, traba-
jadores con mayores ni-
veles educativos que en
las segundas, donde las
demandas de competen-
ciasestdn masasociadas
alas labores de ensam-
bley fabricacion.

Una mayor aten-
cién a conceptos
como la calidad y

la confiabilidad del
producto; la
diversificacion y la
innovacioén, el
servicio post-
venta y la satisfac-
cién del consumi-
dor ha desembo-
cado en la necesi-
dad de desarrollar
ciertas competen-
cias paralos
trabajadores
asociadas con el
relacionamiento y
la comunicacion.

Un rasgo adicional en la nueva
configuracion empresarial 1o constitu-
ye laorientacion al cliente. Los siste-
mas productivos tradicionales, empu-
jados por lainfluencia de procesosin-
ternos de investigacion y desarrollo,
pasan ahora a ser impulsados por la
fuerzadel mercado; ello resultaen una
mayor atencion a conceptos como la
calidad y la confiabilidad del produc-
to, la diversificacion y lainnovacion,
€l servicio post-ventay lasatisfaccion
del consumidor.

Lo anterior hadesembocado en la
necesidad de desarrollar ciertas com-
petencias paralostrabajadores asocia-
das con el relacionamiento y la comu-
nicacion; de este modo haemergido el
enfoque de competenciasclave, e cual,
sin duda, deberia ser el leit motiv
de los actuales programas de forma-
cion.
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Las competencias clave fueron
definidaspor Dieter Mertensen 19745
como el conocimiento, capacidades y
habilidades de un tipo tal que no con-
tribuyen a un grupo particular de acti-
vidades préacticas, sino que su contri-
bucién puede ubicarse en: a) aptitud
para un amplio nimero de posiciones
y funciones, alternativamente o enfor-
ma simultanea, y b) aptitud para ma-
nejar cambios en el curso de su vida
laboral.

Las competencias clave tienen la
ventagja de facilitar la adaptacion del
trabajador ante los répidos cambiosdel
conocimiento y habilidades especificas
y de permitir el aprendizaje alo largo
detodalavida. Son principalmente de
tipo personal y social y tienen que ver
con habilidades de comunicacién, ca
pacidad paratrabgjar en equipo, com-
prensién de sistemas y metodologias
de trabajo con tecnol ogias informéticas.

En el ambito de estas competen-
cias sociaes se ha desarrollado tam-
bién el concepto de “competencias
blandas’ para designar algunas como:
autoconfianza, orientacion al trabajo
en equipo, creatividad, toleranciaala
frustracion y automotivacion.

He aqui un grupo de competencias
clave o competencias genéricas’:

e Trabgjo en equipo

e Pensamiento critico

e Solucién creativa de problemas
» Habilidades de comunicacion

e Habilidades parainformar
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» Habilidades para manejar infor-
macion y tecnologia
* Autoestima; autoconfianza

Pero también lasempresas empie-
Zan a trazar estrategias para afianzar
las competencias. Se dalugar al adve-
nimiento dela" organizacion basadaen
competencias’ con las siguientes ca-
racteristicas:®

* Liderazgo dindmico y visionario
con un soporte desde ladtadireccion

* Voluntad para asumir |os riesgos
confiando en las competencias de
sus colaboradores

» Existencia de un marco general
que oriente el proceso de cambio

*  Creacion de unavision comparti-
da sobre la gjecucion del proceso
de cambio

*  Compromiso paradl desarrollo del
programa de cambio

Estas empresas empiezan atrazar
una diferencia en el estilo de gestion
gue, a su vez, origina una nueva de-
manda por competencias. En los casos
en que se orientan hacia el esguema
de organizacion que aprende, sus ca
racteristicas distintivas son:

» Versatilidad en una parte de su
fuerza de trabajo

* Mayor importanciadada alasre-
laciones horizontales que a las
verticales y jerérquicas

» Trabgjo en equipo y remocion de
las barreras para la integracion
entre los niveles inferiores y su-
periores



LAS NUEVAS CARACTERI STI CAS EN LA ORGAN ZAd ON
DEL TRABAJOY SU | NI DENO A EN NUEVAS COVPETENC AS®:

ANTES

AHORA

Organizacion jerarquica
Objetivos impuestos, responsabilidad limitada
Puestos predefinidos

Entendimiento limitado del marco general del
proceso de trabajo

Trabajo especializado con tecnologias tradicio-
nales

Gerencia del flujo de produccion en un ambien-
te estable

Trabajo basado en la fuerza fisica aplicada a
materiales 0 a la manipulacion de objetos

Habilidades manuales, destreza y velocidad

Rutina, situaciones repetitivas y problemas
predecibles

Predominan trabajadores manuales especiali-
zados

Trabajo desarrollado por 6rdenes y especifica-
ciones

Trabajo supervisado
Separacion entre pensamiento y accion

Individuos adaptados a los requerimientos de
las maquinas

Perfiles homogéneos de habilidades y estrecho
campo de competencia

Capacitacion inicial complementada con la ex-
periencia en el empleo

Clasificaciones ocupacionales rigidas basadas
en habilidades y experiencia

Bajo grado de autosatisfaccion

Sindicatos estructurados por sector

Organizacion del trabajo inicia en los trabaja-
dores

Participacion en la conceptualizacion de los pro-
yectos

Flexibilidad en actividades y roles
Comprension de todo el proceso

Trabajo complejo con enriquecimiento horizon-
tal y vertical y ayuda de tecnologia informatica

Gerencia de flujos de informacién en un am-
biente cambiante

Trabajo intelectual basado en manejo y trans-
mision de informacion

Velocidad intelectual en términos de percepcion,
reaccion y coordinacion

Manejo de situaciones imprevisibles y
desrutinizadas que requieren acumulacion de
experiencia

Predominan trabajadores competentes, técni-
cos, ingenieros y staff de gerencia

Trabajo requiere autonomia, iniciativa, respon-
sabilidad y creatividad

Trabajo autoevaluado

Integracion de pensamiento y accion, solucion
de problemas

Adaptacion para responder a los requerimien-
tos de cada situacion

Habilidades heterogéneas, amplio rango de
competencias que incluye competencias
relacionales

Capacitacion inicial y luego capacitacion conti-
nua formal o informal

Clasificaciones vinculadas a la adaptabilidad y
capacidad para asimilar nuevos conocimientos

Enfasis en la autosatisfaccion, inversion en per-
sonal

Sindicatos por ocupacion y compafiia

15
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*  Gran participacion y responsabi-
lidad de los trabajadores por su
propio trabajo

* Busqueda de lainnovacion como
opuesto a la repeticion

Pero las competencias requeridas
por lanueva organizacion empresarial
no son solo individuales. Aparece €l
concepto de competencia colectiva y
se presenta con una importancia cre-
ciente, alin mayor que la competencia
individual. La estrategia de desarrollo
de recursos humanos esté consideran-
do el involucramiento grupal en el de-
sarrollo de una “inteligencia colecti-
va' parala organizacion. Ella se ma-
nifiesta, por ejemplo, en la capaci-
dad del grupo para definir y resolver
sus problemas en forma colectiva. No
significa esto que no se requiera una
dosis de competencias individuales
parasistematizar y formalizar lainfor-
maciony facilitar su tratamiento, pero
implica que se desarrollen contactos e
interrelaciones de nivel grupal.

Las competencias
requeridas por la
nueva organiza-
ciéon empresarial
no son solo indivi-
duales. Aparece el
concepto de
competencia
colectiva y se
presenta con una
importancia
creciente, atin
mayor que la
competencia
individual.
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La competencia
como acciodn colectiva
es definida como un
proceso generador deun
producto: € desempefio.
Este moviliza un con-
junto de saberes, mu-
chos de ellos téacitos.
Pero la competencia
puede ser producida por
un individuo o un gru-
po. Ello facilitado por
lasnuevasformasdeor-
ganizacion delaproduc-

cion queinsisten en laresponsabilidad
colectiva, latoma de decisionesy re-
flexion colectiva y las ventgjas reco-
nocidas de integrar, en un concepto
grupa de desempefio, lasdiferentesca
pacidades individuales® .

En suma, lainnovacion y la pro-
ductividad enlas organizaciones actua
les esta basada en el conocimiento in-
corporado en sus trabajadores, en el
relacionamiento entre los equipos de
trabgjo, y enlarelacion entre los indi-
viduos y la organizacion.

LA I NFLUENGO ADE LAS TICEN
LADEFINQONLCE LA
COVPETENCI A LABORAL

Son doslos principal es@mbitosen
los que las nuevas tecnologias han
impactado en el trabajo humano. El
primero tiene que ver con su inciden-
ciaen la configuracion de las organi-
zaciones a que nosreferimosyaen el
capitulo precedente; e segundo toca
con los perfiles de competenciay esel
gue se analizara a continuacion.

Un primer efecto eslafacilitacion
del trabajo en equipo; las TIC hacen
mas facil y democrético el acceso ala
informacion para amplios equipos de
trabajo; permiten que se puedan ma-
nejar conjuntos méas amplios de datos
y facilitan una vision de conjunto so-
bre el trabgjo. De este modo se regis-
tra unainteresante paradoja: mientras
maés se especializalaproduccion acau-
sade lafragmentacion en el tejido in-
dustrial, méas se generalizael bagajede



competencias gque los trabajadores re-
quieren.

El rol del especiaista individual
pierde peso gradualmente ante € rol
del trabgjo del equipo. En este nuevo
contexto, la contribucion de cada in-
dividuo se amplifica con las capacida
des de aprendizaje y reflexion colecti-
vas, comunicaciony evauacion grupaes.

Aparece una presion por compe-
tenciasdetipo socia qued usodeTIC
esta ocasionando, tales como:

e Trabgjar y colaborar como parte
de un equipo; no solo con compa-
fieros de trabajo, también con
clientesy proveedores

e Escuchary entender lasdemandas
delosclientes

*  Presentar y explicar sus propias
ideas

» Negociar en un contexto caracte-
rizado por lacompetencia, laplu-
ralidad y ladivergencia

Adicionamente, Gonzélez" des-
cubrié en su investigacion un grupo de
competenciastransversal esimpul sadas
por laTIC:

e Conocimiento de los fundamen-
tos, los motivos y los modos del
uso de equipos de comunicacién
y €l interés por mantenerlo actua-
lizado

e Capacidad paradesarrollar € tra-
bajo con orientacion a clientein-
ternoy externo

Capacidad para per-
cibir como esta en-
cajado sutrabajoen
el marco del proce-
so general de la
empresa

Ser consciente de
las consecuencias
guetiene su trabajo
en la sociedad
como un todo

Las TIC hacen
mas facil y demo-
crético el acceso a
la informacién
para amplios
equipos de traba-
jo,; hace que se
puedan manejar
conjuntos mas
amplios de datos y
facilita una vision
de conjunto sobre
el trabajo

Capacidad de
aprender perma-
nentementey actua-
lizar el conocimiento de los pro-
ductosy servicios que su empresa
ofrece, la tecnologia que usa, la
cultura de su empresa y las nue-
vasdemandasdelasociedad y los
clientes

e Capacidad de actuar por propia
iniciativa 'y anticipar los proble-
masy las soluciones

Como consecuencia de todo €llo,
lastradicional esclasificaciones ocupa-
cionales se estan tornando obsoletas.
Muchas listas de puestos de trabajo
cumplen propdsitos méas administrati-
vos que funcionales. En el mediano
plazo, muchos de los puestos que hoy
configuran esas listas, desapareceran
afavor derolestransversalescomo, por
ejemplo: lacapacidad de uningeniero
para “vender” lo que ha disefiado; la
de un administrador paranegociar con
d cliente; y lade untrabajador de man-
tenimiento para entender las conse-
cuencias sociales y econémicas de su
trabgjo.
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Se evidencia la fuerte presencia
del competencias de corte “genérico”
0 “transversal” en el actual concepto
de desempefio competente. Unasuerte
de evolucion conceptual, que seinicia
en laconductadel individuo (discipli-
na, aplicacion, lealtad); pasapor € “ pa-
radigma tecnol 6gico” del desempefio
(administracion cientificay estudio de
tiemposy movimientos) y actualmen-
te se ggemplifica en una coleccion de
competencias clave: las “nuevas vir-
tudes’ laborales.

Pero también, el uso cada vez
mayor delas TIC en €l trabgjo, atenta
contra las formas de empleo consoli-
dadas durante el predominio de la so-
ciedad industrial. En muchos casos, las
categorias construidas para el empleo
tipicamente industrial ya no son sufi-
cientes paraexplicar, describir o com-
prender los nuevos escenarios labora-
les de la sociedad del conocimiento.
Adicionamente, de la mano con las
nuevas modalidades de empl eo, emer-
gen nuevas demandas para los actua-
les model os de formacién profesional
y nuevos desafios paralasformasjuri-
dicasderegulaciény proteccién al tra-
bajo.

¢EN QUE ESTA LA CONCEPTUA-
LI ZAQ ON SCBRE LA
COMPETENCI A LABORAL?

El concepto de competencias se
transforma: de un enfoque tradicio-
nal individual a un enfogque compre-
hensivo. Muchos conceptos propiosde
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los desempefios requeridos al trabgja-
dor se venian solicitando desdelos al-
bores del Fordismo. Esmuy fécil esta-
blecer la diferencia entre las tradicio-
nales virtudes y las competencias cla-
ves, como lainiciativa. Pero la actual
consideracion delacompetencialabo-
ral no insiste en los factores més con-
flictivos de la relacion trabajador-
empleador, como pueden ser la pun-
tualidad o laaplicacion. No setratade
insistir enlos aspectos delineadores del
desempefio (como el compromiso de-
clarado, laasistenciaa empleo, lacon-
fianza), sino en las causas del desem-
pefio mismo.

L os nuevos conceptos asumen ca-
tegorias como: competencias tacitas,
competencias colectivas, reequipa-
miento intelectual y el capital intelec-
tual como el principal factor producti-
vo. La introduccién de nuevas tecno-
logias en laorganizacion delaproduc-
ciony lastransformacionesen laorien-
tacion desde el proceso hacia el clien-
te, originan un nuevo paguete concep-
tual sobre la competencialaboral.

Segeneray fortalece el concep-
to de competencias sociales. trabajo
en equi po, comunicacion, negoci acion,
capacidad de explicar un problema o
trazar un curso de accion. A su vez,
estas son competencias transversales
de corte genérico.

Algunos autores, con un enfoque
mas economicista, han llegado a &fir-
mar la configuracion de un mercado
en el cua no se demandan profesio-



nes, se demandan competencias.? Esto
significaria que podria dejarse a un
lado el concepto tradicional de merca-
do detrabgjo. Asi se estaria asistiendo
a trénsito de un mercado de trabajo
basado en puestos de trabajo a uno
basado en competencias.

Se empieza también a reconocer
el valor que tiene, para la productivi-
dad empresarial, el capital de conoci-
miento o capital de competencias. Este
es ahoraconsiderado uno de los facto-
res de produccién y, sin duda, € méas
valioso. El trabajo basado en €l esfuer-
zo humano da paso al trabajo basado
en & conocimiento.

Mientras los incrementos en pro-
ductividad, hasta hace pocos afios se
lograron a partir de mejores aplicacio-
nesddl esfuerzo humano, losincremen-
tos en productividad para este milenio
seran intensivos en conocimiento.
En unrecientelibro, Drucker conside-
ré laexistenciadetrabajadores manua-
les y trabajadores del conocimiento;
estos Ultimos, presentes en casi todas
las nuevas éreas laborales, aplican en
su trabajo unaaltadosis de competen-
ciascognitivasy contribuyen, asuvez,
ala generacion de mas conocimiento.
Al referirsealatendenciahacialaam-
pliacion del trabajo con conocimien-
tos afirmé: “el trabajador manual
necesita mas el trabajo, de lo que €
trabajo necesita al trabajador ma-
nual” 3.

El concepto “competencia’ se
aplica por igual aempresasy trabaja-

dores. Muchasempresas
Se preocupan por encon-
trar y desarrollar “sus
competencias clave”.
Como las competencias
Se encuentran tanto en
las personascomo enlos
equipos de trabajo, una
definicion adecuada
para una empresa es la
de un “equipo compe-
tente” 4.

Uh abani co paralaidentifi caci 6n
de | as conpet enci as

La valoracion del aporte del tra-
bajador ha cambiado; ahora se tienen
multiples acercamientos metodol 6gi-
cos paraidentificar, en lamejor forma
posible, lacomplejaestructurade con-
tenidos del aporte humano a empleo.
He aqui algunos de €llos:

e Laconductay e mejor desempe-
fio (enfoque conductista, gestion
de RR.HH. USA)

e Lafunciényd “lo-
gro” antes que la
tarea (funciona-
lismo, QCA, UK)

e La competencia
como grupo de ta-
reas (DACUM,
AMOD, SCID)

* El aprendizaje solu-
cionando disfuncio-
nes y problemas
(constructivismo,
B. Schawrtz)

En muchos casos
las categorias
construidas para
el empleo tipica-
mente industrial
yano son
suficientes para
explicar, describir
o comprender los
nuevos escenarios
laborales de la
sociedad del
conocimiento.
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Mientras los
incrementos en
productividad,
hasta hace pocos
afios se lograron a
partir de mejores
aplicaciones del
esfuerzo humano;
los incrementos
en productividad
para este milenio
seran intensivos
en conocimiento.
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»  El advenimiento del “saber prac-
tico” (revaloracion del aporte hu-
mano, E. Rojas)

»  El concepto del trabajo construi-
do en su dindmica (ETED, N.
Mandon)

Existe abundante documentacion
sobre cada una de estas aproximacio-
nes. Casi todas disponen de herramien-
tas paralaidentificacion delo que cada
unaconsidera“ competencia’; lasdife-
rencias entre unas y otras pueden ser
tan amplias como |l as que se establecen
entre el concepto de competencia que
emerge del andlisis funcional (el por-
guésehace) y el que se muestraen una
matriz DACUM (el qué se hace)®.

Del mismo modo, lastipologiasde
competenci as son también numerosas.
A modo de gjemplo véase laclasifica-
Ccion propuesta por Bunk® quien esta-
blece cuatro tipos de competencias.

Competenciatécnica: El dominio
como experto de las tareas y conteni-
dosdel ambito detrabajo, y losconoci-
mientos y destrezas necesarios para
dlo.

Competencia metodologica: El
saber reaccionar aplicando el procedi-
miento adecuado alastareas encomen-
dadas y a las irregularidades que se
presenten, encontrar de formaindepen-
dienteviasdesoluciony transferir ade-
cuadamente las experiencias adquiri-
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das a otros problemas de trabajo.

Competencia social: Saber cola-
borar con otras personas de forma
comunicativay constructiva, y mostrar
un comportamiento orientado a gru-
po y un entendimiento interpersonal.

Competencia participativa: Saber
participar en la organizacién de su
puesto de trabajo y también de su en-
torno de trabajo, capacidad de organi-
zar y decidir, y disposicion a aceptar
responsabilidades.

Otros acercamientos mas recien-
tes se pueden evidenciar en las inves-
tigaciones del SENAC (ver recuadro)
y de Gallart y Jacinto.

Una reciente investigacién del
SENAC apropésito delas nuevas ocu-
paciones para el siglo XXI resume las
siguientes masimportantes caracteris-
ticas que se piden paracubrir un pues-
to vacante'’:

e Creatividad

» Polivaencia

e Iniciativa

e Liderazgo

e Autonomia

e Versatilidad

e Capacidad de negociacion

e Comunicacion oral y escrita

» Relacionamiento Interpersonal

e Conocimientos de Informatica

*  Conocimiento de Inglés

*  Aperturaaposibilidadesdetraba-
jo en otros lugares



Gallart y Jacinto establecen cua-
tro grupos de competenciast®:

Competenciasintelectuales: refe-
ridas a capacidades en torno ala solu-
cion de problemas, manejo de infor-
macién, comprension de procesos y
sistemas, autonomiay responsabilidad.

Competenciasbasicas: referidasa
capacidades delectoescritura, uso ein-
terpretacion de simbolos y férmulas
mateméticas.

Competencias técnicas: referidas
al conocimiento instrumental y del fun-
cionamiento de méquinas, herramien-
tasy procedimientos de trabajo

Competencias comportamental es:
referidas ala capacidad de expresarse
en forma verbal e interactuar.

Se pueden mencionar a gunas de-
finiciones asociadas a enfoque con-
ductistay suvinculacion con el mejor
desempefio en el empleo; bajo estasde-
finiciones se inspiran muchos progra-
mas de gestion de recursos humanos
basadaen competenciasy sedesarrollan
procesos de seleccion, remuneracion,
formaciény evaluacion del desempefio:

“Competencias criticas 0 compe-
tencias clave son los conocimientos,
actitudes, habilidades, capacidades,
valores, comportamientos y en gene-
ral atributos personal es que serelacio-
nan (deformacausal) més directamen-
te con un desempefio exitoso de las
personas en sutrabajo, funcionesy res-
ponsabilidades.” *°

“Las competencias son las técni-
cas, las habilidades, los conocimien-
tosy las caracteristicas que distinguen
aun trabajador destacado por susren-
dimientosde un trabgjador normal den-
tro de una misma funcion o categoria
laboral”.?®

No existe un concepto unificado
Yy menos un consenso sobre la defini-
cion de la competencia laboral. Exis-
ten si, elementos comunes en las defi-
niciones que permiten inferir las carac-
teristicas comunes de la competencia
laboral:

» Edtdorientadaal desempefioenel
trabgjo

*  Bagjostuacioneslaboraesdefinidas

* Usuamente contrastables contra
un patron o norma de desempefio
esperado

* Incluye un grueso acervo de ca-
pacidades personales; y

» lacapacidad de trabajar en equi-
poy derelacionarse

Al respecto, Eliansson (op.cit.) es-
tablece cuatro propiedades de lo que
[lama «el capital humano representa-
do en las competencias»:

a) Esheterogéneo, diversoy variado

b) Es sobrante en todas sus aplica-
ciones. solo se utilizala parte ne-
cesaria para cierto desempefio y
las demas, asi las posea €l traba-
jador, son sobrantes respecto de
ese desemperio especifico

c) Esvaliosoenfuncion decomo se
le asigna; su valor depende de su
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d)

asignacion; finalmente esta defi-
nido por €l empleo en e que se
utiliza

Su valor es relativo, depende de
laofertadelas mismas competen-
cias en €l mercado

De un concepto mas 0 menos es-

table y delimitado; €l de “competen-
cia laboral” ha demostrado ser una
compleja conceptualizacion sobre el
trabajo humanoy losresultados que de
€l se esperan. Esa amplia y variada
gamapuede caracterizarse con algunas
de las siguientes ideas:

Laincidenciainnegabledelanue-
vaconfiguracion delaproduccion
industrial y de servicios en la de-
finicién de las competencias.

LacrecienteincidenciadelasTIC
en la configuracion de nuevas de-
mandas por competencias.

La existencia de diferentes con-
ceptos sobre lo que significa des-
empefio competente.

La revalorizacién del aporte hu-
mano, expresado en conocimien-
to, como base para un desempefio
competente.

El reconocimiento de que €l des-
empefio competente es también
unacondiciongrupa y que secon-
figuran entonces competencias
colectivas evidenciadas en equi-
pos de trabgjo.
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Competencia(ensingular) escada
VEZ Mas un concepto para sefidar
la capacidad real de alcanzar ob-
jetivos (laboralesu organizaciona:
les) mediante la movilizacion de
ciertas caracteristicas (competen-
ciasen plural), tales como aptitu-
des, habilidades, destrezasy com-
prension.

El individuo competente es capaz
de acanzar |os objetivos propios
de un desempefio laboral defini-
do previamente. Este trabajador
movilizadiversostiposde compe-
tencias, muchas de las cuales
se relacionan con el trabajo en
equipo, paraa canzar tales objeti-
VOS.

La organizacion competente es
capaz de alcanzar los objetivos
propios de su area de negocios.
Estaorganizacion desarrollaestra
tegiasy comportamientosfrentea
su entorno, tipi camente dinamicos
y basados en el aprovechamiento
de sus equipos competentes y de
su capacidad de aprender, enfren-
tar desafiosy asumir riesgos.

No se puede desligar competen-
cia de gestion de recursos huma-
nos, deformaciony desarrollo; de
estrategia empresarial; de conte-
nidos formativos. ES un concepto
amplio y abarcativo cuyas inci-
denciasenlaplanificacion educa-
tiva como un todo, se estan reve-
lando cadavez mas.+
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