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En la actualidad cobra cada vez mayor importancia la relevancia que tiene la gestion de personas en la
consecucion de los objetivos de las organizaciones. Tanto las estrategias empresariales como las de los recursos
humanos revitalizan el papel protagénico que tiene la gestion humana en la competitividad empresarial. Partiendo
de latesis relacionada con la formacién por competencias como un proceso que permite revalorizar las capacidades
de las personas en su puesto de trabajo y en su desempefio, este articulo pretende puntualizar en el andlisis de
la actividad formativa basada en competencias destacando la nueva vision estratégica y competitiva de la formacion
y desarrollo de personas en el ambito empresarial.

Palabras claves: formacidn por competencias, estrategia empresarial y estrategia de los recursos humanos.

ADSUraco

THE FORMATION BY COMPETITIONS:
A STRATEGIC VISION IN THE MANAGEMENT OF PEOPLE

At the present time the relevance receives every time greater importance than it has the management of people in the
attainment of the objectives of the organizations. As much the enterprise strategies as those of the human resources revital-
ize the relevant paper that has the human management in the enterprise competitiveness. Starting off of the thesis related to
the formation by competitions like a process that allows to revalue the capacities of the people in its job and its performance,
this | articulate tries to emphasize in the analysis of the training activity based on competitions emphasizing the new strategic
and competitive vision of the formation and development of people in the enterprise scope.

Key words: formation by competitions, enterprise strategy and strategy of the human resources.

! Profesora Investigadora de la Facultad de Cs. Econdmicas y Sociales. Adscrita al Dpto. de Métodos de Investigacion | del Ciclo Basico y a
Organizacion y Direccion de Empresas de la Escuela de Relaciones Industriales . Dra. en Empresas -UB y Dra. en Cs. Saciales-UC. PPI.
Maestria en Sociologia del Trabajo, y en Relaciones Laborales. Especializacion en Recursos Humanos.

ISSN: 1317-8822 « ANO 4+ N° 1 VOL 4+ ENERO - JUNIO, 2005 « 11-22 « VISION GERENCIAL

MacbpA CEJAS

VISION GERENCIAL | =



—
(A8

VISION GERENCIAL |

1.-Consideraciones Generales:

La necesidad de consolidar una ventaja
competitiva en las empresas através de la gente se
ha constituido en un acervo de muchaimportancia.
El tema que giraen torno alas personas es de gran
relevancia en el mundo plural que compartimos.
Sumado a ello se consolida la necesidad de
configurar nuevos aprendizajes en beneficio y
desarrollo de personas.

En laactualidad son muchas|as organizaciones
interesadas en el tema de gestion de recursos
humanos, méas aun en la formacién de estos. Hoy
Mas que nunca los actores que intervienen en los
cambios organizacionales se encuentran
comprometidosno solo enlaconsecucion delosfines
de laempresa, sino también en el desarrollo de las
capacidades de las personas.

A tenor delo planteado Menguzzato y Renau
(1991) puntualiza los factores que han ido
favoreciendo la evolucion de las teorias de los
recursos humanos y por ende en el componente
estratégico de las organizaciones los cuales giran
entre otros componentes a:

-Los cambios que se han producido y que
siguen produciéndose en las empresas y en el
entorno mismo de los recursos humanos.

-El aumento de la competencia que ha
obligado a las empresas a apostar por las
innovaciones tecnoldgicas, con las consiguientes
resistencias que llevan implicitas.

-El mayor dinamismo e intervencién del factor
humano en todo el proceso productivo hace que su
papel sea cada vez mas importante.

-La validez de los objetivos econémicos,
matizada por la necesidad de considerar ademas
los objetivos sociales.

Estas consideraciones nosllevaaafirmar que
las distintas teorias y punto de vista convergen en
las aportaciones de la escuela de las relaciones

humanasy que traducen el tema sobre |os recursos
humanos, laformaciény su desarrollo como untema
de gran relevancia, sumado a€llo lanuevavision
dd andlisisedtratégicoy delacompetitividad através
delaimplantacion delaformacion por competencias.

En este sentido este articulo pretende
puntualizar en el andlisis de la actividad formativa
basada en competencias destacando lanuevavisiéon
estratégicay competitivadelaformaciony desarrollo
de personas en el ambito empresarial.

Para ello se hace necesario abordar
fundamentalmente |a estrategia empresarial y su
vinculacién con lagestion de personas, asi como los
nuevos enfoques que conciben la formacion como
un factor estratégico y de desarrollo en las
organizaciones, donde entra en juego |a capacidad
de conocer, detectar, formar, gestionar y optimizar
las competencias de las personas que realizan su
actividad laboral, entendidalas competencias como
aquellas caracteristicas subyacentes que posee las
personasy que seevidenciaen un desempefio efectivo
en su labor de trabajo. En este sentido se
desarrollaran en el contexto del articul o 4 aspectos.

1.-El nuevo paradigma en el Siglo XXI
fundamentado en la gestion de personas, dando
una breve resefia de como la gestion de personas
como activo intangible ocupaen las organizaciones
un sitial de primer orden.

2.- La Estrategia Empresarial y la Gestion
Humana cuyo propésito es establecer como premisa
la vinculacion de la estrategia empresarial con la
estrategiade | os recursos humanosy su impacto en
lacompetitividad empresarial

3.-Laformacion en la estrategia empresarial
y la gestion humana unavez analizado laestrategia
empresarial se busca articular esta a la gestion
humanay por ende a la formacion de los recursos
humanos que |aboran en |as organi zaciones.

4. Laformacién por competencias unavision
estratégica en la gestion de personas: en
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correspondencia a los puntos desarrollados con
antel acion se pretende abordar en este punto algunas
de las conclusiones respecto a la formacion de
personas en base a desarrollo de competencias.

2 -El nuevo Paradioma en el Siglo XXI

Fundamentado en |a Gesuion de Personas

En la década de los 90, ya las competencias
gue requiere un determinado puesto de trabajo son
aquellas que hacen posible responder a un
requerimiento indispensable en un perfil profesiona,
asi que en este siglo muchas son las empresas que
conllevan aperseguir unagestion de RRHH centrada
en la gestion del conocimiento y en la gestion del
capital intelectual.

En tal caso, lavision humanista en la gestion
de los recursos humanos a partir del siglo XX, y
ahoraen el XXI, representa unacondicion basicay
necesaria en la estrategia empresarial. En palabras
deMenguzzatoy Renau (1991, p.212) se puededecir
guelosrecursos humanostienen su justadimensién,
por lacadavez mayor preocupacion por |os aspectos
sociales y humanos dentro y fuera de la empresa,
pero también por la constatacion delasdificultades
en laimplementaci 6n de estrategias supuestamente
bien formuladas y de la necesidad de la idoneidad
de las personas para incrementar el nivel de
competitividad delasempresas.

No obstante cualquiera que sea el escenario
para la implementacion de las estrategias se hace
necesario puntualizar en cambiosque son clavesde
lacomplejidad enladireccién gerencia de personas.
Entrelos que se pueden sefidar estarian:

-Cambios en el entorno empresarial.

-La mundializacién de la actividad econdémica y
social.

-La sociedad del conocimiento y/o sociedad de la
informacion.

-Haciaun model o postfordista.

-Cambio constante eincertidumbre.

Estos componentes presente en las actuales
gestiones empresarial es asumen que lasempresase

ingtituci ones se combinan con las huevastecnol ogias,
la gestion de conocimientos y el desarrollo de
aquellas capacidades que se generan por el
aprendizgje colectivo. SegunAstaBaturrita (2002)
algunas de las estrategias de las empresas como
respuestas a las exigencias del entorno y que
determinan el desarrollo de la competitividad de
estas en funcion de los retos que se imponen, estén
orientadas a logro delo siguientes aspectos:

-Organizacion flexible.?
-Innovacién.®

-Objetivo delacalidad.*
-Culturade la Emprese’.
-Aprendizajey Formacion.®

Todos estos cambios no serian posible s no se
asumiera por parte de los trabgjadores, lainnovacion
tecnol 6gica ha propiciado una l6gica de conectar €
conocimiento con la tecnologia, esto se convierte
necesariamenteenvincular lasmégquinascond hombre,
por lo tanto, € conocimiento y laformacion de quien
lasmangjaseraun elemento clave paralacontinuidad
y € desarrollo delasempresas. Enlaactuadidad vivimos
bajo constantes transformaciones y ante una
complgjidad que genera impacto progresivo en las
innovacionesy fundamentos sobrel osque debe operar
ladireccion de personasen lasorgani zacionesactuales.

Al respecto Quintanilla, Sanchez-Runde y
Cardona(2004) todo planteamiento de direccion de
personas debe atender a cinco fenémenos
fundamentales:

1. Hay que tener en cuenta la naturaleza
ambiguadelos conceptos sobrelos que descansala
direccién de personas.

2. Esnecesario deslindar lo quetiene carécter
universal y lo que tiene carécter contingente en
cuanto alas précticas de personal.

3. Latomade concienciadelasdinamicasde
reversibilidad eirreversibilidad delos procesos.

4. El aprendizaje para manejar las
interacciones de procesosy resultados que sederivan
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delamultiplicidad de actividades en queintervienen
las personas.

5. El establecimiento de las bases para la
gestion de fendmenos de aparente contradiccion.

L osresponsables de la gestion de personasen
su rol protagénico de las politicas y normas en la
direccion de personas debe basar susesfuerzosen el
desarrollo de competencias tales como: liderazgo,
motivacién, comunicacién, participacion o cultura,
a canzando con ello —amodo de ver de los autores
sefialados-un mayor resultado enlaactividad laboral
gue desempefian.

Los modelos estratégicos han centrado su
proposito en la dimension externa, mercado,
producto y en latecnologia, sin embargo araiz de
los distintos cambios - mencionado con antelacion-
los RRHH han pasado a ser un protagonista que
implicaun factor estratégico en todaslasdecisiones
gue ha de hacer laempresa.’

A modo dever deArizay otros (2004) lanueva
realidad socioecondmica propiciacambios que estan
sujetos a la consideracion de la nueva direccién y
administracién integrada de personas que pueden
sintetizarse en lassiguientes:

1. Enel andlisisque hade hacersea entorno,
donde lacontribucion masimportante ha de hacerse
atravésdelatedricadelosrecursosy capacidades,
este enfoque ha permitido que la competitividad
empresarial se configure atravésde un conjunto de
investigacionestedricasy empiricas que dan repuesta
alarelacion entre los recursos de la empresay la
utilidad delamismaparalaobtencion de beneficios.

2. La configuracion de las organizaciones
constituyéndose en un mecanismo de beneficiospara
suplantar al mercado los costos de intercambio
asociados a la busqueda de informacién y
negociacion.

3. Respecto a la aportacion de las personas:
intentando canalizar €l grado deinteligenciaracional

y capacidades que tengala persona que desempefie
un determinado puesto de trabajo.

4. Respecto a los vinculos organizacion y
personas. en este caso lareferenciahace alusién a
compromiso organizativo-desarrollo del vinculo
individuo-organizacién—buscando & compromiso de
los trabajadores y €l logro de los objetivos de la
empresa.

Coincide con estos dos Ultimos argumentos
Bayon Mariné (2002, pp.21-53) el cua planteaque
el nuevo paradigmaempresaria estdcentradoenlas
personas, sin dejar de considerar otrosfactores que
complementa un nuevo escenario en las
organizaciones de hoy.

En el nuevo paradigma el papel de la
formacion de personas se asume como un proceso
constante, imprescindible que incrementa las
capacidades y desarrollalas personalidades en el
gue tienen que comprometerse la empresay el
trabajador, por lo tanto laformacién conduce ala
calidady al éxito empresarial. Ante este escenario
el paradigmadel siglo XX I secentraen un concepto
més abierto alas transformaciones que hoy sufre
la sociedad en tanto la accién formativa esta
centrada en metodologias que sean efectivas ala
hora de abordar |os cambios organizacionales, en
este sentido lagerenciatiene un papel protagénico
y determinante en la configuracion de un nuevo
modelo formativo para el desarrollo de las
capacidades de personas.

3- la Esurategia Empresarial
u la Gestiln Humana

El desarrollo de toda estrategia empresarial
debe estar intimamente alineado a desarrollo dela
estrategia de la gestiéon humana. Cuando nos
referimosalaestrategiadesde el plano delosRRHH
tenemosquetomar en cuentalosobjetivosy lasmetas
gue setengan planteadosen laempresa. LosRRHH
se convierten en un factor protagdnico, consustancial
alapropiaestrategiaeindispensableen el gjuste de
las organizaciones, no solo con e ambiente sino
también con la organizaci6n internamente.
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Valle Cabrera (1995, p.37) expone como
concepto de gestion estratégica en los RRHH, €l
siguiente:

Un Modelo que se plasma en estrategias
realizadas en el ambito social, del que se derivan
unos objetivosy metas de formaque se produzcael
ajuste entre la organizacion y el ambiente,
formulandose paraellolas correspondientes politicas
y précticas de gestion de recursos humanos.

Coincidiendo con este planteamiento 1os
siguientesespecialistas:

Grant Rober M .(1996, pp. 27-54): laestrategia
tiene que ver con el ajuste de los recursos y
capacidades de unaempresaalas oportunidades que
surgen en su entorno, asi entonces el andisisbasado
en los recursos se centra en la relacion entre la
estrategia, los recursos y capacidadesinternade la
empresa.

Hay Group (2000, pp. 961-999): sobre la
implantacion de las estrategias y 1os RRHH, hace
énfasisen el impacto del capital humano o del taento
organizado como clave de las estrategias que se
implantan en las organizaciones, donde el alinear
talento y estrategia de forma consistente y
permanente eslaclave del éxito empresarial.

Johnson Gerry y Scholes Kevan (1996, pp.6-
28): para estos autores €l andlisis delosrecursosy
la capacidad estratégica empresarial estan
fundamentados en examinar |as organizaciones en
varios niveles de detalles que incluye no solo
estructuray maguinaria sino también los Recursos
Humanos.

Menguzzato Martina y Renau Juan José
(1991): laimportanciaque selehadado alosRRHH
y estrategia de la empresa, responde a una doble
necesidad:

Necesidad planteada desde dentro delaempresa
y que se puede considerar resultado de un mayor
nivel de formacion de las personas'y, por lo tanto,

un mayor nivel de exigencia en busca de la
satisfaccion en el trabajo (condiciones detrabajoy
calidad de vida: informacién y comunicacién,
participacion en las necesidades).

Segundo, en la necesidad creada por la
evolucién del entorno general y del entorno
competitivo.

Con estas conceptualizaciones es evidente que
laestrategiatiene quever con € gjuste delosrecursos
y capacidades de una empresa a las oportunidades
gue surgen de su entorno. El papel que tiene los
recursos y capacidades en la formulacion de la
estrategiahaestado rel acionado, en su mayor parte,
con la estructura adecuada de la organizacién, los
sistemasde control y laestructuray estilo de laalta
direccién, todos estos vinculados con laestrategia.

Laimportancia esté presente en los RRHH y
en la estrategia de la empresa respecto a ellos,
responde a ello multiples factores, pero desde la
perspectivade laaccion formativaéstaadquiere, en
el campo empresarial, un lugar estratégico por
cuanto los cambios suscitados en el siglo X X1 dan
muestradel alto valor que seletienealaformacion
y de las exigencias cada vez mas presente de
establecer un vinculo entre la condicion formativa
delasinstitucionesy el sector productivo.

Es por ello que el formular una estrategia
general conlleva a considerar diferentes
formulaciones y objetivos en funcion de lo que se
persigue. Lainnovaciony laflexibilidad funcional
forman parte de los objetivos estratégicos mas
importantes a considerar a la hora de plantear
estrategias de formacién. En este sentido, se debe
considerar lainnovacion por parte de quien planifica
laformaciony laflexibilidad por parte de quien la
€jecuta; no obstante, dos son las estrategiasatomar
en cuentaen laformacion:

Estrategia de Formacion Especifica: se
refiere ala blsqueda del conocimiento concreto y
ligado a la actividad especifica que se persigue,
siendo el rasgo distintivo de esta estrategia, asi se
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convierte en el elemento prioritario para la
competitividad delaorganizacion.

Estrategia de Formacion Polivalente: se
refiere a la amplitud de conocimiento que
proporcione trabajadores con una polivalencia
funcional; esel objetivo delaestrategiadeformacion
polivalente.

Unanuevavisiénde andlisisestratégicoy dela
competitividad: €l enfoque derecursosy capacidades
y suinfluenciaen ladireccion de personas.

Estamos en presencia de unos recursos
intangiblesy endégenos que esel conocimiento, en
épocas pasadas la produccion era el factor de
méxima relevancia en las organizaciones. Hoy el
escenario ha cambiado y se configura un nuevo
capital centrado en las personas. Las empresas con
vision futurista concentran sus esfuerzos en la
demandaderecursosy de capacidades, asi lagestion
del conocimiento y del capital intelectual que ello
conlleva se convierten en ventajas competitivas en
el mercado actual.

Siguiendo a Barton (1992) citado por Arizay
otros (2004) las competencias esenciales
organizativas son €l conjunto de conocimientos que
distinguen y que proporcionan una ventaja
competitiva, incorporandose en diversosfactores:

-El primero de ellos en los conocimientos y
habilidades delos empel ados.

‘L os sistemas técnicos, |0s procesos de creacion de
conocimientosy su control guiados por lossistemas
dedireccion.

‘Losvaloresy lasnormas asociadas con losdistintos
tipos de conocimientos.

En este sentido a modo de ver de los autores
las competenciasesencialesson fruto del aprendizaje
colectivo en la organizacion, especialmente estén
referidas a como coordinar diversas habilidades y
recursosde produccién eintegrar miltiplescorrientes
tecnol 6gicas queles permitan convertirse en ventgjas
competitivasen el entorno que se manejan.

4.-la Formacion en la Estrateoia
Empresarial u la Gesuion Humana

Las necesidades de formacién se ven
influenciadas por las estrategias y objetivos que se
tengan, asi como de sus previsiones de cambio e
inversion. Por ello todo plan de formacion
necesariamente debe integrarse con laestrategiade
RRHH y ambas, a la estrategia general de la
empresa.

Lasempresasno sedesvinculan delosfactores
econdmicos, financieros, las nuevas tecnologias y
lacapacidad de innovacion, alas caracteristicas de
los productos, lalegislacion, lacultura, a contrario
cadavez més estan asociadas a las actividades de
lagestion delosRRHH. AndrésReina, Maria (2001,
p.80). En este sentido la estrategia debe incluir €
plan especifico delos RRHH, que contempletodas
aquellas medidas dirigidas a crear las condiciones
para que |os trabajadores que reciban laformacién
respondan alos objetivos empresariales.

Considerando o anterior se hace necesario
vincular dos conceptos para destacar |a estrategia
empresarial entorno alos RRHH:

La formacion como factor estratégico: e cua
se conceptualiza como aquel proceso que
necesariamente debe estar integrado alaestrategia
empresarial alaestrategia delosRRHH (teniendo
en cuenta las necesidades formativas que tenga la
empresa) y ambas, a su vez, se integren con la
estrategia general de la organizacion para ser las
mas competitivas.

Formacién en la Empresa: entendida ésta
como un proceso mediante el cual los trabajadores
desarrollan y mejoran sus competencias, con €l fin
de alcanzar con éxito la competitividad de las
empresas.

A propésito de lo anterior Petra de Saa Pérez
y Raquel Ortega La Piedra (2002, p.156) plantean
respecto a las estrategias empresariales y a los
requerimientos deformacién, quelasorganizaciones
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Se ven necesariamente comprometidas a responder
alos planteamientos formativos difiriendo de unos
casos a otros, desde actuaciones muy dindmicas
hasta actuaciones muy ligeras.®

Por tanto, laformacion esun proceso complejo
y aun tiende y lo es més en la medida que las
estrategias empresariales tengan que estar
condicionadas a los numerosos cambios y
transformaciones y a la complejidad que esto
conllevay que mantienen lamayoriadelasempresas.
asimismo se ha de puntualizar en una estrategia
empresarial que sea coherente adicionado los
elementos que acompafian una buena gestion
gerencial (estructura, cultura, tecnologiay recursos
humanos). sumado a ello, deben considerarse
eficazmente todos los factores que subyacen a la
funcién delos RRHH, actuando siempre dentro de
laestructuraorganizativay buscando de estamanera
conseguir laperformance deseada.

Hadeenfatizarseigualmente que laestrategia
empresarial estavinculadacon lasestrategiasdelos
RRHH y ésta con las acciones formativas® como
elemento estratégico para acanzar las metas que
las organizaciones se han propuesto desarrollar y
lograr con éxito. por tanto, en las estrategias
empresariales han de considerar los factores que
influyen tanto internamente'® como externamente.
Valle Cabrera (1995, p.80)%

Enestamismadireccion gpuntaAlbizu Gdlagtegi y
LandetaRodriguez (2001, pp.169-201) quienessuponen
ladireccion estraégicadelosRRHH atravésde:

-La estrategia de la empresa es el mayor
condicionante de la estrategia de los RRHH.

-Larelacion entre la estrategia empresaria 'y
el contenido de la estrategia de los RRHH esta
mediatizada por la caracteristica del entorno de la
empresa, asi como delascondicionesinternasde su
propiaorganizacion.

-Consecuentemente, no existe ninguna
estrategiade RRHH efectiva en todos | os casos.

-Una estrategia de RRHH es més efectiva
cuando esta alineada con el escenario en el que se
vaadesplegar que cuando no lo esta.

Lo anterior nos indica que todos estos
componentes que intervienen tanto en la estrategia
empresarial como en lade los RRHH guardan una
estrecharelacion, y quelamisma(deno mantenerse)
corre €l riesgo de poner en peligro los logros y
obj etivos que se propongalaorganizacion.

Valle Cabrera (1995, p.103) citaaEvans, quien
identifica tres objetivos estratégicos en la gestion
humana, entre los que estan:

1. -Equidad, integraciony participacion delosRRHH.
2. -Rendimiento operativo.
3. -Innovaciény flexibilidad.

La tabla 1. se muestra los objetivos
estratégicos de lagestion humana.

4.-Conclusiones en cuanto a la Formacion
Por Competencia En El Gomponente
Estrauéoico Empresarial:

Unavez analizado el componente estratégico
desde la gestion humana, es posible conceptualizar
la formacion basada en competencia en forma
integral. Laformacién por competenciasseconsidera
como aquel proceso de ensefianza que facilita la
transmision de conocimientos y la generacion de
habilidades y destrezas que permite lograr un
desempefio idéneo y eficiente, fundamental mente,
este proceso conllevaareafirmar estos conocimientos
atravésdel desarrollo delas capacidades que tenga
el trabajador para aplicarlas a su actividad |aboral,
esdecir lo habilitaparaaplicar suscompetenciasen
losdiferentes contextos|aborales. Por tanto el trabajo
competente resultante de estaactividad incluye, como
valor agregado los atributos de las personas |o que
permite crear una plataforma que facilita su
capacidad para solucionar situaciones
circunstancialesy problemas que surjan durante su
actividad laboral. Cejas, Magda (2002) *2
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Tabla 1- 0bdetivos Estratéoicos de 1a Gestion Humana.

EQUIDAD,
INTEGRACION
Y
PARTICIPACION

Puede desglosarse en dos partes: la primera que significa un tratamiento
justo a los ojos de las personas, quienes toman un parametro (como base
para establecer las comparaciones, y la otra, la percibida por el individuo y
éste la determina mediante proceso de comparacién interno y externo
entre lo que el individuo recibe lo que reciben los demas, sus aportaciones
y las personas de referencia).

RENDIMIENTO
OPERATIVO

Busca que las personas alcancen mediante sus conductas los resultados
esperados. Para ello, habran de tenerse claro los objetivos, establecimiento
de un sistema de compensacion ligado al rendimiento de las personas y
por ultimo dotar a las organizaciones de estructuras mas simples.

INNOVACION Y
FLEXIBILIDAD

La innovacién hace referencia a la capacidad de las personas de aportar e
introducir procesos nuevos que mejoren las condiciones actuales.

La flexibilidad se
organizaciones, buscando entonces justificar la introduccion de medidas

introduce como una herramienta clave en las

mas flexibles en los cambios que tengan mayor restricciones y rigidez en
las organizaciones. Por las transformaciones en el mercado laboral y
incertidumbre, la
flexibilidad como proceso responde a un llamado de alternativa sobre la

factores como el estancamiento, cambio tecnologico e

base de una mejor y mayor competitividad.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Valle Cabrera (1995

El desarrollo delas competencias en personas
implicatodas aquellas acciones dirigidas amejorar
o adquirir las habilidades necesarias paralograr los
objetivos profesiona es establ ecido por el empleado.
Debe garantizarse antetodo el desarrollo deaquellas
accionesque hacen posibledestacar lascompetencias
delas personasy que asu vez sean coherentes con
lasnecesidades delas personasy delaorganizacion.

Existen multiples acepciones respecto a las
competencias lo que hace posible la comprension
aun mayor del término, entre las que figuran:

-Ibarra Agustin (2001) define competencias
como la capacidad productiva de un individuo que
se define y mide en términos de desempefio en un
determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto,
la competencia es la integracion entre el saber, €
saber hacer y el saber ser.

-El Centro Nacional delInvestigacion Cientifica
francés definela Competenciacomo:

Capacidad para llevar a cabo una tarea o
actividad determinada

-Sati sfaccién que todo individuo experimenta
al controlar el medio.

-Motivacién a logro, esto es, motivacion o
necesidad delograr, manipular y organizar objetos,
personas o ideas, redizar tareas dificiles, superar
obstaculosy alcanzar cotasde excelencia, superarse
asi mismo o alos demés.

-Concepto préximo a habilidad aprendida,
aungue también ainteligenciay aptitud.

Segun Oxford Advanced Learner Dictionary
estetérmino significa capacidad y autoridad legd” y
€l vocabl o competent sedefinecomo“tener lanecesaria
capacidad autoridad, habilidad, conocimiento etc.” ,0
como “ bastante bueno pero no excelente.

La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT, 1991) las define como la capacidad de un
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trabajador para desempefiar las tareas inherentes a
un empleo determinado.

-Nicole Mandon y Olivier L. (1994, p.17))
define las competencias como el saber movilizar los
conocimientos, capacidades y cualidades para
enfrentar un problema dado alos conocimientos y
cualidades en accidn, resulta tanto del andlisis de
los discursos de los operarios como de la
consideracion delasreflexionesdelosinvestigadores
sobre estetema.

-Hay Group (2000, p.815) comparte unaserie
de aspectos para definir las competencias, algunos
deédlosson: 1) cadacompetenciatiene un nombrey
unadefinicion verbal precisa. 2) Cadacompetencia
tiene un determinado nimero de nivelesquereflgjan
conductas observables. 3) Todas |as competencias
se pueden desarrollar.4) El concepto que permite

gestionar las competenciaes el de perfil, que no es
mMas que un inventario de las mismas, junto con los
niveles exigibles de cadauna.

-Claude Levy Levoyer (2002, p.42) planteados
puntosimportantes en lanocién delas competencias,
el primero es que serequieren aptitudes especificas
paraadquirir o parautilizar competencias concretas,
estas aptitudes desempefian un papel que esta
limitado a la fase de aprendizaje cuando la tarea
puede ser compl etamente automati zada. En segundo
lugar, cuando la tarea no es rutinaria y esta
caracterizada por exigencias imprevistas y
constantemente renovadas, se llega a recurrir
permanentemente a procesos coghitivosy aptitudes
mentales. Claude Levy Leboyer (2001) realiza un
andlisisdelascompetenciasatravésde otraslenguas
y delos diferentes significados que adquieren en
tanto se denotan en lasiguiente tabla:

Tabla 2: El TErmino "ComPetencias™ en l1as Lenouas de la Union Europea IDIOMA

IDIOMA SKILLS COMPETENCES
ALEMAN Fertigkeiten, Gewandtheit Kompetenzen
Fahigkeiten
qualifikationen
DANES Faerdigheder Kompetencer
ESPANOL Habilidades,Destrezas, Competencias
Capacidades, talentos Cualificaciones
FRANCES Habiletés Competénces
Competénces Quualifications.
GRIEGO DEXIOTHTES iKANOTHTES
HOLANDES Vaardigheden Competencies
Geschiktheden
Beroespskwalificaties
Bevoegheid
ITALIANO Abilita Competenze
Capacita Cualificazione
PORTUGUES Habilidades Competencia
Destreza

Fuente: Levy-Leboyer (2001).
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En griego, el término viene a significar
“suficiencid’, “ capacidad”, laideade* cudlificacion”
se utiliza en espafiol, pero que aun no ha sido
registrado en €l Diccionario de la Real Academia,
en holandés “Bevoegdheid” se utiliza paraaudir a
la competencia como asunto que concierne a una
persona con autoridad para actuar.

Lacolumnacone terminode” Skills’, eninglés
es un término que ha sido evolucionado de “algo
que es razonable” hasta llegar a “conocimiento
préctico”, pasando por “conocimiento como toque
dedigtincion “conocimiento que creaunadiferencia’
Onions C.T. (1985) citado por Levoyer. En las
lenguas|atinas se utilizael término de “habilidad”.
También en estas lenguas prevalece el término
“destreza’: Al término “ Skills” en espafiol también
seleacreditaexpresiones como capacidad y talento.
Sinembargo, los“ skills’ han sido definidaseninglés
como “soluciones comportamientos mentales
eficientes ante determinada clase de problemas
particulares’, no obstante, Levy-Leboyer (2000)
define las competencias como “repertorios de
comportamientos que algunas personas dominan
mejor que otros, 1o que las hace eficaces en una
situacién determinada’.

La competencia en lineas generales implica
tanto un Saber, como un Saber Hacer, que seexpresa
enlosdiferentesambitosdel ser humano, en el orden
profesional, através de sus capaci dadestales como:

-La multivalencia, ampliacion de capaci dades
deintervencidn sobre variastareasy operacionesen
€l seno de unamisma profesion basica.

-La polivalencia enlaampliacién profesiona
haciaunasegundaprofesiony oficio apartir deuna
profesion basica.

-Laexperticia, calidad del experto, conunalto
nivel de competenciaprofesional enlapropiatarea.

No obstante se hace necesario destacar la
clasificacion de las competencias que plantea
McClelland (1973) las cuales las define como
competenciastécnicasy genéricas, entendiéndose por
las primeras aquellos conocimientos, habilidadesy
destrezas (parte superior del iceberg) y por las
segundas, (es decir las genéricas), las actitudes,
rasgos, motivos, rol socia e imagen en si mismo
(base del iceberg). Ambas competencias pueden
observarse en lasiguientefigura:

Fioura.l 1as Competencias

Figura.l Las Competencias

Destrezas

Rol

Competencias

i particulares
Genéricas

Conocimientos
Habilidades

Imagen de si mismo
Rasgos

Competencias Técnicas

Fuente: Elaboracion propia a partir del Modelo de Iceberg de las Competencias.
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El iceberg esdl reflejo delainterpretacion que
habrade darsele alas competencias, en términosde
entender que el pico del iceberg representa las
habilidadesy e conocimiento, condicionesnecesarias
pero no determinantes en el individuo, para su
desempefio en €l trabgjo. Por debajo del iceberg la
representacion de las caracteristicas personales
subyacentes en el individuo, cambiantes, variables
pero también relevantes como las actitudes y los
valores, son los componentes menos visibles de la
competencia. Estas son mas dificiles de desarrollar
gue los conocimientos, y que las habilidades, sin
embargo, la combinacion de las competencias
técnicas con las genéricas asegura el éxito alargo
plazo de las organi zaciones.

Unadefinicion sobre Competencias Generales
0 Basicas estaria planteada desde el punto de vista
formativo, como aquéllas adquiridas previamente al
ingreso aun oficio (lecto-escritura, interpretar textos,
aplicar sistemas numéricos, saber expresarse,
escuchar, afectan a todos los individuos en una
organizacién). En cuanto a las Competencias
Técnicas o Especificas serian las habilidades
especificasimplicitas en el correcto desempefio de
puestos de un &reafuncional especifica, definenun
perfil concreto delaactividad. (Habilidad en el uso
de computadores bajo ambiente Windows, Lectura
einterpretacion de planos).

La combinacién de la aplicacién de
conocimientos, habilidadeso destrezassonlosobjetivos
y contenido del trabgjo aredlizar, seexpresaend Saber,
el Saber Hacer y € Saber Ser; deestamanerasetienen
diversas cons deracionesque hacen posibleconsiderar
la formacién por competencias desde una vision
estratégicaintegradaalaspersonasy alaorganizacion
empresaria, entrelas que se destacan:

-Laformacion por competenciasesunfactor clave
en las organi zacionesy también en lasexigenciasque
conllevalacomplgidad del mercadolabord, que exige
mayor capacitacion.

-Es una poderosa herramienta para afrontar 1os
desafios que plantealablsquedadelacompetitividad
enlasorganizaciones.

-Congtituye uno delos principal esrecursos para
acercar |as distancias crecientes entre @ mundo del
trabajo y laeducaci on—formacion.

-Su aplicacion constituye un elemento de
diferenciacion en lo que pueden basarse la ventgja
competitiva.

-Permitelacontribucion de bases sdlidasparala
congtruccion depoliticasdeempleoiddnessy gustadas
alas necesidades delas empresasy a desempefio de
sus trabgjadores.

2 La utilizacion flexible de los recursos productivos (capital, trabajo, conacimiento) es hoy la Ginica forma que tiene las empresas de atender de
manera especializada los cambios en dos componentes esenciales de toda categoria profesional: la profesional y la responsabilidad: cambio del
que derivan unas exigencias de formacion y capacitacion. Astia Baturrita (2002, p.73).

¥ Las empresas innovadoras son aquéllas que consiguen incorporar el cambio en diversos dmbitos y niveles de su actividad. Las caracteristicas
principales que definen el perfil de una empresa innovadora aspecto imprescindible para entender las politicas de gestion de RRHH que se
aplican vienen dada a través de cuatro factores: entorno, estrategia, organizacion y el capital humano. Gémez Mejia, Egatz Wozniak y Larraza

Kintana (2002, p.425).

4 Es otro componente de la estrategia de competitividad empresarial. La satisfaccion del cliente externo e interno se convierte en el objetivo de
todos los componentes de la empresa, en los que la actitud de mejora continua sera necesaria para la satisfaccion de unas necesidades que

también cambian continuamente. Aslia Baturrita (2002, p.73).

5 Es de destacar que respecto a este término existe un repertorio de proposiciones teéricas muy voluminoso. Para efectos de este articulo se
considera entonces, que la cultura esta inmersa en las organizaciones y cambian en funcion de las manifestaciones que se vayan dando. En la
cultura de la empresa, se destaca la relevancia del aprendizaje como un proceso a través del cual se van desarrollando las presunciones y
trasmitiendo a los nuevos miembros los cambios que se introducen en las organizaciones. Esta relevancia del aprendizaje sin lugar a duda

conduce a la revision de los procesos formativos.
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5 El aprendizaje y la formacion son elementos que van afines al desarrollo de las estrategias competitivas de las empresas, para ello, se hace
necesario introducir exigencias y competencias profesionales en los recursos que laboran en las organizaciones, a fin de responder a la
diversificacion y a la calidad, asi como a la necesidad de innovacion del entorno.
' Orozco Silva (1999), coincide con este posicionamiento del trabajador en las empresas, no obstante el autor mantiene su tesis donde en
épocas anteriores también se buscaba hacer posible el desarrollo reflexivo, de valores y de cultura como dimensiones propias de la formacion.
® Las autoras apuntan hacia una tipologia de cinco pautas de conducta:
-En un primer lugar se tiene que un nimero importante de empresas, apenas realizan actividades de formacion.
-Un segundo grupo de empresas, especialmente las PYMES acomoda sus programas de formacion a la oferta de cursos y programas puestos
en marcha por asociaciones empresariales y financiados por fondos publicos.
-Un tercer colectivo, formado por empresas tradicionales y volcadas al mercado interior con una infraestructura formativa nada despreciable
pero con un presupuesto modesto que se revela en acciones formativas de calidad media.
-Un cuarto colectivo, especialmente empresas PYMES, la formacion desempefia un papel importante en las estrategias de desarrollo empresarial
de amplio espectro, incluye la presencia en mercados internacionales y el esfuerzo tecnologico.
-El Gltimo grupo integra a empresas de cierto tamafio, con planificacion estable a medio y largo plazo y fuerte compromiso por la formacion,
que desarrollan a través de actividades internas, dado que tienen las condiciones para mantener una estructura formativa interna.
° Andrés Reina (2001, p.131) citando a Le Boteref (1992) plantea como objetivos que persigue la accion formativa los siguientes:

1.En funcion del &mbito al que se dirigen: &mbito cognoscitivo, psicomotor y afectivo.

2.Atendiendo al campo que abarcan: objetivos globales y objetivos especificos.

3.Seglin sea su utilidad: objetivos de formacion y pedagdgicos.
1] os Factores Internos: aquéllos que por considerar los factores externos que inciden en la gestion de los RRHH constituyen un marco de
actuacion interna que condiciona el andlisis estratégico.
1 Factores Externos: son aquéllos que constituye una variable importante en el analisis estratégico de la empresa dado que buscan el ajuste
entre la organizacion y el ambiente, para diagnosticar sus amenazas y sus oportunidades y asi fijar la posicion competitiva mas adecuada.
12 a Formacion Basada por Competencias”, Revista FACES. Nro.22. UC. Valencia.
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