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¿Qué necesitan las empresas de¿Qué necesitan las empresas de¿Qué necesitan las empresas de¿Qué necesitan las empresas de¿Qué necesitan las empresas de
los trabajadores?los trabajadores?los trabajadores?los trabajadores?los trabajadores?

Una antigua pregunta que se ha
intentado resolver con muchas varian-
tes, una de ellas bajo otra pregunta:
¿Qué necesita el trabajo del trabajador?
La cual se ha convertido progresiva-
mente en: ¿Qué aporta el trabajador en
el trabajo? Las respuestas a estas pre-
guntas han evolucionado a la par con
los paradigmas de organización de la
producción.

La sociedad industrial, precurso-
ra de la actual sociedad de la informa-
ción y el conocimiento, se conformó
en el siglo XIX dando lugar al surgi-
miento del trabajo asalariado. Una de
las principales características de este
tipo de trabajo fue la agrupación de tra-
bajadores en espacios comunes dedi-
cados a la producción que devinieron
en fábricas industriales.

Principalmente artesanos y cam-
pesinos, los nuevos trabajadores asa-

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 prolífi-
ca literatura sobre el tema. Reciente-
mente se han escrito algunos artícu-
los en Europa y se han concretado al-
gunas experiencias en la región 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 títu-
lo. En el siguiente texto se exponen:
una visión evolutiva del concepto de
competencia laboral;  el fuerte nexo
entre evolución organizacional con
competencia laboral y su relación con
las nuevas tecnologías de la informa-
ción y las comunicaciones, las com-
petencias clave y el advenimiento de
un concepto colectivo de competencia
laboral. Fernando Vargas Zúñiga es
Consultor de Cinterfor/OIT en Compe-
tencias Laborales.
vargas@cinterfor.org.uy
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lariados de ese enton-
ces, aportaron sus habi-
lidades y destrezas ma-
nuales a un esquema
productivo basado en la
capacidad y el ritmo de
las máquinas. La princi-
pal fuente de habilida-
des laborales fue el ejer-
cicio de labores artesa-
nales; así que la prime-
ra gran diferenciación
entre trabajadores cali-
ficados y no calificados
bien pudo radicar en la
distinción entre artesano
(con habilidades) y el
campesino (sin habilida-
des).

tos de la administración científica de
F. Taylor.

En palabras de Carrillo e Iranzo2 :
“la gran contribución de Taylor... fue
la sistematización de aquellas prácti-
cas organizativas que, al ser simplifi-
cadas para enfrentar el ejercicio del
oficio, permitieron la entrada en masa
de obreros no calificados a la indus-
tria”. La descripción detallada de ta-
reas y operaciones, así como el estu-
dio de los tiempos y movimientos ne-
cesarios para adelantar los trabajos, se
convirtieron en funciones de técnicos,
quienes prescribían el trabajo obrero
concebido como “condiciones físicas
primarias y capacidades intelectuales
elementales.”

El contenido de habilidades y des-
trezas que configuraba los puestos de
trabajo, se aplicó a desarrollar méto-
dos de trabajo más rápidos, con me-
nos tiempos muertos, acercando los
instrumentos al trabajador, minimizan-
do sus desplazamientos, estudiando sus
movimientos y desarrollando sus ha-
bilidades manuales y de operación.

En una segunda etapa, la econo-
mía industrializada desarrolló más los
aspectos de ingeniería de producción;
de este modo las habilidades técnicas
especializadas, de ensamblaje, monta-
je y reparación fueron más demanda-
das. También se especializaron las ha-
bilidades de supervisión, imprescindi-
bles para garantizar la adecuada suje-
ción a las prescripciones de organiza-
ción científica del trabajo.

La descripción
detallada de tareas
y operaciones, así
como el estudio
de los tiempos y
movimientos
necesarios para
adelantar los
trabajos, se
convirtieron en
funciones de
técnicos, quienes
prescribían el
trabajo obrero
concebido como
“condiciones
físicas primarias y
capacidades
intelectuales
elementales.”

La lógica de la administración
científica, orientada a la minimización
de los tiempos y movimientos necesa-
rios para producir, facilitó que las ha-
bilidades demandadas a los trabajado-
res se centraran en la puntualidad y
confiabilidad, enmarcadas en un am-
biente caracterizado por la economía
de tiempos.

Estas características, a las que
Heinz1  denomina “virtudes”, fueron
vitales para mantener el empleo. Se
conseguían mediante el estímulo y el
aliento antes que con reales programas
de capacitación. Las grandes empresas
dedicadas a la producción de textiles
y acero esperaban que sus trabajado-
res fueran “disciplinados” antes que
“educados”, y los motivaban a desem-
peñarse de acuerdo con los lineamien-
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De forma simultánea, el creci-
miento de la organización empresarial
demandó la creación de nuevos grupos
de empleos relacionados con la conta-
bilidad y la gestión de los aspectos
administrativos. Estas ocupaciones
empezaron a generar demandas por un
mayor nivel de formación, usualmen-
te asociada a la educación formal para
el manejo contable y de las nacientes
técnicas aplicadas por los principios de
la administración de H. Fayol, orien-
tados a la planificación, organización,
dirección, ejecución y control en la
empresa.

Ya en el siglo XX, la sociedad in-
dustrial conoció los avances en la or-
ganización del trabajo propuestos des-
de el Taylorismo y el Fordismo y se
instalaron los productivos beneficios
de la producción en serie. Un insospe-
chado incremento en la productividad
del trabajo se logró, ya no a partir de
la aplicación de las habilidades apren-
didas en el trabajo artesanal, sino
a partir de aquella novedosa forma de
organización de la producción, en la
que cada trabajador se especializaba en
una parte del montaje, en una cadena
de producción que desfilaba de modo
interminable ante su puesto de traba-
jo.

La primera muestra del efecto de
la producción en serie sobre la produc-
tividad del trabajo se dio en la rebaja
del precio del famoso modelo “T” que
se fabricó en varias versiones de un
único color: el negro. Los trabajado-
res de la Ford, extenuados por el impa-

rable ritmo impuesto por
la cadena de montaje, re-
nunciaban masivamente
a sus empleos; de nuevo
la productividad permi-
tió que, para alentarlos
a quedarse, la Ford mul-
tiplicara por cuatro el sa-
lario por hora. Entre tan-
to, dados los bajos pre-
cios, una gran cantidad
de norteamericanos po-
día acceder a comprar
un automóvil de este

En una segunda
etapa, la economía

industrializada
desarrolló más los

aspectos de
ingeniería de

producción; de
este modo las

habilidades técni-
cas especializa-

das, de ensambla-
je, montaje y

reparación fueron
más demandadas.

tipo y se derrumbaba el mito del auto-
móvil como bien de lujo. H. Ford de-
cía: “todo aquel que quiera puede te-
ner ahora un Ford T, siempre que el
color que elija sea negro”.

Se dio claramente un paso desde
la productividad basada en la organi-
zación funcional de la producción, ha-
cia la productividad fundamentada en
la organización tecnológica.

En estos tiempos corre la tercera
ola de la industrialización; la produc-
ción industrial se está definiendo como
“producción industrial de servicios” y
se instaló la sociedad basada en la in-
formación y el conocimiento. En cuan-
to a la primera, la producción indus-
trial de servicios, esta nace de la con-
sideración de la creciente convergen-
cia entre los dos sectores; el industrial,
que crecientemente incorpora la nece-
saria provisión de servicios a sus clien-
tes, y el de servicios, que cada vez se
industrializa más3. En cuanto a la se-
gunda, el conocimiento ha pasado a ser
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el mayor generador de riqueza y el más
importante factor en las funciones de
producción.

Dejando deliberadamente de lado
el análisis de las incidencias de la
globalización y de las reformas econó-
micas y sociales en la configuración
de los empleos; este documento se con-
centra en dos de las más fuertes seña-
les de cambio en curso: la especializa-
ción en la producción industrial de ser-
vicios, y la creciente utilización de las
tecnologías de la información y las co-
municaciones (TIC).

veíamos un proceso completo de pro-
ducción en una empresa, hoy vemos
muchos procesos que se encuentran re-
partidos entre empresas cuya localiza-
ción puede ser próxima o, incluso en
diferentes países”.4

El concepto de empresa encara
una virtualización ejemplificada por el
cambio de énfasis desde conceptos
como: edificio, planta, activos, proce-
so; hacia términos como: red de pro-
veedores, patente, diseño, marca, mer-
cadeo.

En la actual industria
orientada a los servi-
cios, las tecnologías

de base
microelectrónica,
de información y

telecomunicaciones,
transformaron

las competencias
requeridas

Obviamente, las ha-
bilidades demandas a
los trabajadores han
cambiado como conse-
cuencia de tales tenden-
cias. Pero ¿cuáles son
las características más
importantes de esos
cambios y cuáles las
principales incidencias en el perfil de
los trabajadores?

LA ESPECIALIZACIÓN EN LALA ESPECIALIZACIÓN EN LALA ESPECIALIZACIÓN EN LALA ESPECIALIZACIÓN EN LALA ESPECIALIZACIÓN EN LA
PRODUCCIÓN INDUSTRIAL DEPRODUCCIÓN INDUSTRIAL DEPRODUCCIÓN INDUSTRIAL DEPRODUCCIÓN INDUSTRIAL DEPRODUCCIÓN INDUSTRIAL DE
SERVICIOS Y SU IMPACTO ENSERVICIOS Y SU IMPACTO ENSERVICIOS Y SU IMPACTO ENSERVICIOS Y SU IMPACTO ENSERVICIOS Y SU IMPACTO EN
LAS COMPETENCIASLAS COMPETENCIASLAS COMPETENCIASLAS COMPETENCIASLAS COMPETENCIAS

Debido a la introducción de las
TIC, la moderna empresa ya no se iden-
tifica con un edificio y/o con una planta
de producción. También la construc-
ción de redes de colaboración entre
empresas ha salido favorecida; se pre-
senta una verdadera reorganización
productiva en la cual “donde antes

Del mismo modo
en que, durante el Taylo-
rismo y el Fordismo, las
tecnologías de organiza-
ción y producción mol-
dearon las habilidades y
destrezas de los trabaja-
dores; en la actual indus-
tria orientada a los ser-
vicios, las tecnologías

de base microelectrónica, de informa-
ción y telecomunicaciones, transfor-
maron las competencias requeridas.

La nueva forma de organización
de la producción crecientemente con-
lleva a la configuración de competen-
cias de mayor contenido social y téc-
nico. Mientras los conceptos más re-
currentes en el modelo de Análisis del
Trabajo fueron: tarea, operación, tiem-
pos, movimientos, métodos; en el aná-
lisis actual de competencias se trabaja
en torno a competencias sociales y
competencias transversales. El eje de
análisis dejó de ser la medición del tra-
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bajo y pasó a estar en la cabeza del 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 de análisis, trabajo en
equipo, negociación, capacidad de
aprendizaje permanente, solución de
problemas, etc.

Es claro que los rasgos propios de
la división del trabajo moldean el pa-
quete de competencias demandadas.
Podría afirmarse que el concepto de
competencia surge para tratar de iden-
tificar la ampliación y extraordinario
enriquecimiento en el conjunto de ha-
bilidades, conocimientos y compren-
sión requeridos actualmente para un
desempeño laboral satisfactorio.

Las redes de trabajo propias del
nuevo tejido de interacciones empre-
sariales, así como el énfasis por el tra-
bajo en equipo como resultado de las
reformas y aplanamientos en los tradi-
cionalmente gruesos sistemas de nive-
les jerárquicos, han contribuido no solo
a crear nueva configuración industrial,
sino también a la demanda por nuevas
competencias.

Siguiendo a Castillo5  puede cons-
truirse una diferenciación entre las
empresas que organizan la red, empre-
sas líderes y las empresas seguidoras.
Las empresas líderes manejan la tec-
nología, el know-how, la marca, la ca-
pacidad de diseño. Las empresas se-

guidoras manejan el
proceso de fabricación,
montaje, ensamblaje o
suministran servicios de
alimentación, manteni-
miento, transporte.

En las primeras se
concentran demandas de
alta calificación, traba-
jadores con mayores ni-
veles educativos que en
las segundas, donde las
demandas de competen-
cias están más asociadas
a las labores de ensam-
ble y fabricación.

Una mayor aten-
ción a conceptos
como la calidad y

la confiabilidad del
producto; la

diversificación y la
innovación, el
servicio post-

venta y la satisfac-
ción del consumi-
dor ha desembo-

cado en la necesi-
dad de desarrollar
ciertas competen-

cias para los
trabajadores

asociadas con el
relacionamiento y
la comunicación.

Un rasgo adicional en la nueva
configuración empresarial lo constitu-
ye la orientación al cliente. Los siste-
mas productivos tradicionales, empu-
jados por la influencia de procesos in-
ternos de investigación y desarrollo,
pasan ahora a ser impulsados por la
fuerza del mercado; ello resulta en una
mayor atención a conceptos como la
calidad y la confiabilidad del produc-
to, la diversificación y la innovación,
el servicio post-venta y la satisfacción
del consumidor.

Lo anterior ha desembocado en la
necesidad de desarrollar ciertas com-
petencias para los trabajadores asocia-
das con el relacionamiento y la comu-
nicación; de este modo ha emergido el
enfoque de competencias clave, el cual,
sin duda, debería ser el leit motiv
de los actuales programas de forma-
ción.
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Las competencias clave fueron
definidas por Dieter Mertens en 19746

como el conocimiento, capacidades y
habilidades de un tipo tal que no con-
tribuyen a un grupo particular de acti-
vidades prácticas, sino que su contri-
bución puede ubicarse en: a) aptitud
para un amplio número de posiciones
y funciones, alternativamente o en for-
ma simultánea, y b) aptitud para ma-
nejar cambios en el curso de su vida
laboral.

Las competencias clave tienen la
ventaja de facilitar la adaptación del
trabajador ante los rápidos cambios del
conocimiento y habilidades específicas
y de permitir el aprendizaje a lo largo
de toda la vida. Son principalmente de
tipo personal y social y tienen que ver
con habilidades de comunicación, ca-
pacidad para trabajar en equipo, com-
prensión de sistemas y metodologías
de trabajo con tecnologías informáticas.

En el ámbito de estas competen-
cias sociales se ha desarrollado tam-
bién el concepto de “competencias
blandas” para designar algunas como:
autoconfianza, orientación al trabajo
en equipo, creatividad, tolerancia a la
frustración y automotivación.

He aquí un grupo de competencias
clave o competencias genéricas7 :

• Trabajo en equipo
• Pensamiento crítico
• Solución creativa de problemas
• Habilidades de comunicación
• Habilidades para informar

• Habilidades para manejar infor-
mación y tecnología

• Autoestima; autoconfianza

Pero también las empresas empie-
zan a trazar estrategias para afianzar
las competencias. Se da lugar al adve-
nimiento de la “organización basada en
competencias” con las siguientes ca-
racterísticas:8

• Liderazgo dinámico y visionario
con un soporte desde la alta dirección

• Voluntad para asumir los riesgos
confiando en las competencias de
sus colaboradores

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

• Creación de una visión comparti-
da sobre la ejecución del proceso
de cambio

• Compromiso para el desarrollo del
programa de cambio

Estas empresas empiezan a trazar
una diferencia en el estilo de gestión
que, a su vez, origina una nueva de-
manda por competencias. En los casos
en que se orientan hacia el esquema
de organización que aprende, sus ca-
racterísticas distintivas son:

• Versatilidad en una parte de su
fuerza de trabajo

• Mayor importancia dada a las re-
laciones horizontales que a las
verticales y jerárquicas

• Trabajo en equipo y remoción de
las barreras para la integración
entre los niveles inferiores y su-
periores
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LAS NUEVAS CARACTERÍSTICAS EN LA ORGANIZACIÓNLAS NUEVAS CARACTERÍSTICAS EN LA ORGANIZACIÓNLAS NUEVAS CARACTERÍSTICAS EN LA ORGANIZACIÓNLAS NUEVAS CARACTERÍSTICAS EN LA ORGANIZACIÓNLAS NUEVAS CARACTERÍSTICAS EN LA ORGANIZACIÓN
DEL TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN NUEVAS COMPETENCIASDEL TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN NUEVAS COMPETENCIASDEL TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN NUEVAS COMPETENCIASDEL TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN NUEVAS COMPETENCIASDEL TRABAJO Y SU INCIDENCIA EN NUEVAS COMPETENCIAS99999 :::::

ANTES

Organización jerárquica

Objetivos impuestos, responsabilidad limitada

Puestos predefinidos

Entendimiento limitado del marco general del
proceso de trabajo

Trabajo especializado con tecnologías tradicio-
nales

Gerencia del flujo de producción en un ambien-
te estable

Trabajo basado en la fuerza física aplicada a
materiales o a la manipulación de objetos

Habilidades manuales, destreza y velocidad

Rutina, situaciones repetitivas y problemas
predecibles

Predominan trabajadores manuales especiali-
zados

Trabajo desarrollado por órdenes y especifica-
ciones

Trabajo supervisado

Separación entre pensamiento y acción

Individuos adaptados a los requerimientos de
las máquinas

Perfiles homogéneos de habilidades y estrecho
campo de competencia

Capacitación inicial complementada con la ex-
periencia en el empleo

Clasificaciones ocupacionales rígidas basadas
en habilidades y experiencia

Bajo grado de autosatisfacción

Sindicatos estructurados por sector

AHORA

Organización del trabajo inicia en los trabaja-
dores
Participación en la conceptualización de los pro-
yectos
Flexibilidad en actividades y roles
Comprensión de todo el proceso
Trabajo complejo con enriquecimiento horizon-
tal y vertical y ayuda de tecnología informática
Gerencia de flujos de información en un am-
biente cambiante
Trabajo intelectual basado en manejo y trans-
misión de información
Velocidad intelectual en términos de percepción,
reacción y coordinación
Manejo de situaciones imprevisibles y
desrutinizadas que requieren acumulación de
experiencia
Predominan trabajadores competentes, técni-
cos, ingenieros y staff de gerencia
Trabajo requiere autonomía, iniciativa, respon-
sabilidad y creatividad
Trabajo autoevaluado
Integración de pensamiento y acción, solución
de problemas
Adaptación para responder a los requerimien-
tos de cada situación
Habilidades heterogéneas, amplio rango de
competencias que incluye competencias
relacionales
Capacitación inicial y luego capacitación conti-
nua formal o informal
Clasificaciones vinculadas a la adaptabilidad y
capacidad para asimilar nuevos conocimientos
Énfasis en la autosatisfacción, inversión en per-
sonal
Sindicatos por ocupación y compañía
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• Gran participación y responsabi-
lidad de los trabajadores por su
propio trabajo

• Búsqueda de la innovación como
opuesto a la repetición

Pero las competencias requeridas
por la nueva organización empresarial
no son solo individuales. Aparece el
concepto de competencia colectiva y
se presenta con una importancia cre-
ciente, aún mayor que la competencia
individual. La estrategia de desarrollo
de recursos humanos está consideran-
do el involucramiento grupal en el de-
sarrollo de una “inteligencia colecti-
va” para la organización. 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
para sistematizar y formalizar la infor-
mación y facilitar su tratamiento, pero
implica que se desarrollen contactos e
interrelaciones de nivel grupal.

ción que insisten en la responsabilidad
colectiva, la toma de decisiones y re-
flexión colectiva y las ventajas reco-
nocidas de integrar, en un concepto
grupal de desempeño, las diferentes ca-
pacidades individuales10 .

En suma, la innovación y la pro-
ductividad en las organizaciones actua-
les está basada en el conocimiento in-
corporado en sus trabajadores, en el
relacionamiento entre los equipos de
trabajo, y en la relación entre los indi-
viduos y la organización.

LA INFLUENCIA DE LAS TIC ENLA INFLUENCIA DE LAS TIC ENLA INFLUENCIA DE LAS TIC ENLA INFLUENCIA DE LAS TIC ENLA INFLUENCIA DE LAS TIC EN
LA DEFINICIÓN DE LALA DEFINICIÓN DE LALA DEFINICIÓN DE LALA DEFINICIÓN DE LALA DEFINICIÓN DE LA
COMPETENCIA LABORALCOMPETENCIA LABORALCOMPETENCIA LABORALCOMPETENCIA LABORALCOMPETENCIA LABORAL

Son dos los principales ámbitos en
los que las nuevas tecnologías han
impactado en el trabajo humano. El
primero tiene que ver con su inciden-
cia en la configuración de las organi-
zaciones al que nos referimos ya en el
capítulo precedente; el segundo toca
con los perfiles de competencia y es el
que se analizará a continuación.

Un primer efecto es la facilitación
del trabajo en equipo; las TIC hacen
más fácil y democrático el acceso a la
información para amplios equipos de
trabajo; permiten que se puedan ma-
nejar conjuntos más amplios de datos
y facilitan una visión de conjunto so-
bre el trabajo. De este modo se regis-
tra una interesante paradoja: mientras
más se especializa la producción a cau-
sa de la fragmentación en el tejido in-
dustrial, más se generaliza el bagaje de

Las competencias
requeridas por la
nueva organiza-
ción empresarial
no son solo indivi-
duales. Aparece el
concepto de
competencia
colectiva y se
presenta con una
importancia
creciente, aún
mayor que la
competencia
individual.

La competencia
como acción colectiva
es definida como un
proceso generador de un
producto: el desempeño.
Éste moviliza un con-
junto de saberes, mu-
chos de ellos tácitos.
Pero la competencia
puede ser producida por
un individuo o un gru-
po. Ello facilitado por
las nuevas formas de or-
ganización de la produc-
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competencias que los trabajadores re-
quieren.

El rol del especialista individual
pierde peso gradualmente ante el rol
del trabajo del equipo. En este nuevo
contexto, la contribución de cada in-
dividuo se amplifica con las capacida-
des de aprendizaje y reflexión colecti-
vas, comunicación y evaluación grupales.

Aparece una presión por compe-
tencias de tipo social que el uso de TIC
está ocasionando, tales como:

• Trabajar y colaborar como parte
de un equipo; no solo con compa-
ñeros de trabajo, también con
clientes y proveedores

• Escuchar y entender las demandas
de los clientes

• Presentar y explicar sus propias
ideas

• Negociar en un contexto caracte-
rizado por la competencia, la plu-
ralidad y la divergencia

Adicionalmente, González11  des-
cubrió en su investigación un grupo de
competencias transversales impulsadas
por la TIC:

• Conocimiento de los fundamen-
tos, los motivos y los modos del
uso de equipos de comunicación
y el interés por mantenerlo actua-
lizado

• Capacidad para desarrollar el tra-
bajo con orientación al cliente in-
terno y externo

• Capacidad para per-
cibir como está en-
cajado su trabajo en
el marco del proce-
so general de la
empresa

• Ser consciente de
las consecuencias
que tiene su trabajo
en la sociedad
como un todo

• Capacidad de
aprender perma-
nentemente y actua-

Las TIC hacen
más fácil y demo-

crático el acceso a
la información

para amplios
equipos de traba-

jo; hace que se
puedan manejar

conjuntos más
amplios de datos y

facilita una visión
de conjunto sobre

el trabajo

lizar el conocimiento de los pro-
ductos y servicios que su empresa
ofrece, la tecnología que usa, la
cultura de su empresa y las nue-
vas demandas de la sociedad y los
clientes

• Capacidad de actuar por propia
iniciativa y anticipar los proble-
mas y las soluciones

Como consecuencia de todo ello,
las tradicionales clasificaciones ocupa-
cionales se están tornando obsoletas.
Muchas listas de puestos de trabajo
cumplen propósitos más administrati-
vos que funcionales. En el mediano
plazo, muchos de los puestos que hoy
configuran esas listas, desaparecerán
a favor de roles transversales como, por
ejemplo: la capacidad de un ingeniero
para “vender” lo que ha diseñado; la
de un administrador para negociar con
el cliente; y la de un trabajador de man-
tenimiento para entender las conse-
cuencias sociales y económicas de su
trabajo.
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Se evidencia la fuerte presencia
del competencias de corte “genérico”
o “transversal” en el actual concepto
de desempeño competente. Una suerte
de evolución conceptual, que se inicia
en la conducta del individuo (discipli-
na, aplicación, lealtad); pasa por el “pa-
radigma tecnológico” del desempeño
(administración científica y estudio de
tiempos y movimientos) y actualmen-
te se ejemplifica en una colección de
competencias clave: las “nuevas vir-
tudes” laborales.

Pero también, el uso cada vez
mayor de las TIC en el trabajo, atenta
contra las formas de empleo consoli-
dadas durante el predominio de la so-
ciedad industrial. En muchos casos, las
categorías construidas para el empleo
típicamente industrial ya no son sufi-
cientes para explicar, describir o com-
prender los nuevos escenarios labora-
les de la sociedad del conocimiento.
Adicionalmente, de la mano con las
nuevas modalidades de empleo, emer-
gen nuevas demandas para los actua-
les modelos de formación profesional
y nuevos desafíos para las formas jurí-
dicas de regulación y protección al tra-
bajo.

¿EN QUÉ ESTÁ LA CONCEPTUA-¿EN QUÉ ESTÁ LA CONCEPTUA-¿EN QUÉ ESTÁ LA CONCEPTUA-¿EN QUÉ ESTÁ LA CONCEPTUA-¿EN QUÉ ESTÁ LA CONCEPTUA-
LIZACIÓN SOBRE LALIZACIÓN SOBRE LALIZACIÓN SOBRE LALIZACIÓN SOBRE LALIZACIÓN SOBRE LA
COMPETENCIA LABORAL?COMPETENCIA LABORAL?COMPETENCIA LABORAL?COMPETENCIA LABORAL?COMPETENCIA LABORAL?

El concepto de competencias se
transforma: de un enfoque tradicio-
nal individual a un enfoque compre-
hensivo. Muchos conceptos propios de

los desempeños requeridos al trabaja-
dor se venían solicitando desde los al-
bores del Fordismo. Es muy fácil esta-
blecer la diferencia entre las tradicio-
nales virtudes y las competencias cla-
ves, como la iniciativa. Pero la actual
consideración de la competencia labo-
ral no insiste en los factores más con-
flictivos de la relación trabajador-
empleador, como pueden ser la pun-
tualidad o la aplicación. No se trata de
insistir en los aspectos delineadores del
desempeño (como el compromiso de-
clarado, la asistencia al empleo, la con-
fianza), sino en las causas del desem-
peño mismo.

Los nuevos conceptos asumen ca-
tegorías como: competencias tácitas,
competencias colectivas, reequipa-
miento intelectual y el capital intelec-
tual como el principal factor producti-
vo. La introducción de nuevas tecno-
logías en la organización de la produc-
ción y las transformaciones en la orien-
tación desde el proceso hacia el clien-
te, originan un nuevo paquete concep-
tual sobre la competencia laboral.

Se genera y fortalece el concep-
to de competencias sociales: trabajo
en equipo, comunicación, negociación,
capacidad de explicar un problema o
trazar un curso de acción. A su vez,
estas son competencias transversales
de corte genérico.

Algunos autores, con un enfoque
más economicista, han llegado a afir-
mar la configuración de un mercado
en el cual no se demandan profesio-
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nes; se demandan competencias.12  Esto
significaría que podría dejarse a un
lado el concepto tradicional de merca-
do de trabajo. Así se estaría asistiendo
al tránsito 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 ahora considerado uno de los facto-
res de producción y, sin duda, el más
valioso. El trabajo basado en el esfuer-
zo humano da paso al trabajo basado
en el conocimiento.

Mientras los incrementos en pro-
ductividad, hasta hace pocos años se
lograron a partir de mejores aplicacio-
nes del esfuerzo humano, los incremen-
tos en productividad para este milenio
serán intensivos en conocimiento.
En un reciente libro, Drucker conside-
ró la existencia de trabajadores manua-
les y trabajadores del conocimiento;
estos últimos, presentes en casi todas
las nuevas áreas laborales, aplican en
su trabajo una alta dosis de competen-
cias cognitivas y contribuyen, a su vez,
a la generación de más conocimiento.
Al referirse a la tendencia hacia la am-
pliación del trabajo con conocimien-
tos afirmó: “el trabajador manual
necesita más el trabajo, de lo que el
trabajo necesita al trabajador ma-
nual”13.

El concepto “competencia” se
aplica por igual a empresas y trabaja-

dores. Muchas empresas
se preocupan por encon-
trar y desarrollar “sus
competencias clave”.
Como las competencias
se encuentran tanto en
las personas como en los
equipos de trabajo, una
definición adecuada
para una empresa es la
de un “equipo compe-
tente”14 .

En muchos casos
las categorías

construidas para
el empleo típica-
mente industrial

ya no son
suficientes para

explicar, describir
o comprender los

nuevos escenarios
laborales de la

sociedad del
conocimiento.

Mientras los
incrementos en
productividad,

hasta hace pocos
años se lograron a

partir de mejores
aplicaciones del

esfuerzo humano;
los incrementos

en productividad
para este milenio
serán intensivos

en conocimiento.

Un abanico para la identificaciónUn abanico para la identificaciónUn abanico para la identificaciónUn abanico para la identificaciónUn abanico para la identificación
de las competenciasde las competenciasde las competenciasde las competenciasde las competencias

La valoración del aporte del tra-
bajador ha cambiado; ahora se tienen
múltiples acercamientos metodológi-
cos para identificar, en la mejor forma
posible, la compleja estructura de con-
tenidos del aporte humano al empleo.
He aquí algunos de ellos:

• La conducta y el mejor desempe-
ño (enfoque conductista, gestión
de RR.HH. USA)

• La función y el “lo-
gro” antes que la
tarea (funciona-
lismo, QCA, UK)

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

• El aprendizaje solu-
cionando disfuncio-
nes y problemas
(constructivismo,
B. Schawrtz)
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• El advenimiento del “saber prác-
tico” (revaloración del aporte hu-
mano, E. Rojas)

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

Existe abundante documentación
sobre cada una de estas aproximacio-
nes. Casi todas disponen de herramien-
tas para la identificación de lo que cada
una considera “competencia”; las dife-
rencias entre unas y otras pueden ser
tan amplias como las que se establecen
entre el concepto de competencia que
emerge del análisis funcional (el por-
qué se hace) y el que se muestra en una
matriz DACUM (el qué se hace)15 .

Del mismo modo, las tipologías de
competencias son también numerosas.
A modo de ejemplo véase la clasifica-
ción propuesta por Bunk16  quien esta-
blece cuatro tipos de competencias:

Competencia técnica: El dominio
como experto de las tareas y conteni-
dos del ámbito de trabajo, y los conoci-
mientos y destrezas necesarios para
ello.

Competencia metodológica: El
saber reaccionar aplicando el procedi-
miento adecuado a las tareas encomen-
dadas y a las irregularidades que se
presenten, encontrar de forma indepen-
diente vías de solución y transferir ade-
cuadamente las experiencias adquiri-

das a otros problemas de trabajo.

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

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

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

Una reciente investigación del
SENAC a propósito de las nuevas ocu-
paciones para el siglo XXI resume las
siguientes más importantes caracterís-
ticas que se piden para cubrir un pues-
to vacante17 :

• Creatividad
• Polivalencia
• Iniciativa
• Liderazgo
• Autonomía
• Versatilidad
• Capacidad de negociación
• Comunicación oral y escrita
• Relacionamiento Interpersonal
• Conocimientos de Informática
• Conocimiento de Inglés
• Apertura a posibilidades de traba-

jo en otros lugares
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Gallart y Jacinto establecen cua-
tro grupos de competencias18 :

Competencias intelectuales: refe-
ridas a capacidades en torno a la solu-
ción de problemas, manejo de infor-
mación, comprensión de procesos y
sistemas, autonomía y responsabilidad.

Competencias básicas: referidas a
capacidades de lectoescritura, uso e in-
terpretación de símbolos y fórmulas
matemáticas.

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

Competencias comportamentales:
referidas a la capacidad de expresarse
en forma verbal e interactuar.

Se pueden mencionar algunas de-
finiciones asociadas al enfoque con-
ductista y su vinculación con el mejor
desempeño en el empleo; bajo estas de-
finiciones se inspiran muchos progra-
mas de gestión de recursos humanos
basada en competencias y se desarrollan
procesos de selección, remuneración,
formación y evaluación del desempeño:

“Competencias críticas o compe-
tencias clave son los conocimientos,
actitudes, habilidades, capacidades,
valores, comportamientos y en gene-
ral atributos personales que se relacio-
nan (de forma causal) más directamen-
te con un desempeño exitoso de las
personas en su trabajo, funciones y res-
ponsabilidades.”19

“Las competencias son las técni-
cas, las habilidades, los conocimien-
tos y las características que distinguen
a un trabajador destacado por sus ren-
dimientos de un trabajador normal den-
tro de una misma función o categoría
laboral”.20

No existe un concepto unificado
y menos un consenso sobre la defini-
ción de la competencia laboral. Exis-
ten sí, elementos comunes en las defi-
niciones que permiten inferir las carac-
terísticas comunes de la competencia
laboral:

• Está orientada al desempeño en el
trabajo

• Bajo situaciones laborales definidas
• Usualmente contrastables contra

un patrón o norma de desempeño
esperado

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

• la capacidad de trabajar en equi-
po y de relacionarse

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

a) Es heterogéneo, diverso y variado
b) Es sobrante en todas sus aplica-

ciones: solo se utiliza la parte ne-
cesaria para cierto desempeño y
las demás, así las posea el traba-
jador, son sobrantes respecto de
ese desempeño específico

c) Es valioso en función de cómo se
le asigna; su valor depende de su
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asignación; finalmente esta defi-
nido por el empleo en el que se
utiliza

d) Su valor es relativo, depende de
la oferta de las mismas competen-
cias en el mercado

De un concepto más o menos es-
table y delimitado; el de “competen-
cia laboral” ha demostrado ser una
compleja conceptualización sobre el
trabajo humano y los resultados que de
él se esperan. Esa amplia y variada
gama puede caracterizarse con algunas
de las siguientes ideas:

• La incidencia innegable de la nue-
va configuración de la producción
industrial y de servicios en la de-
finición de las competencias.

• La creciente incidencia de las TIC
en la configuración de nuevas de-
mandas por competencias.

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

• La revalorización del aporte hu-
mano, expresado en conocimien-
to, como base para un desempeño
competente.

• El reconocimiento de que el des-
empeño competente es también
una condición grupal y que se con-
figuran entonces competencias
colectivas evidenciadas en equi-
pos de trabajo.

• Competencia (en singular) es cada
vez más un concepto para señalar
la capacidad real de alcanzar ob-
jetivos (laborales u organizaciona-
les) mediante la movilización de
ciertas características (competen-
cias en plural), tales como aptitu-
des, habilidades, destrezas y com-
prensión.

• El individuo competente es capaz
de alcanzar los objetivos propios
de un desempeño laboral defini-
do previamente. Este trabajador
moviliza diversos tipos de compe-
tencias, muchas de las cuales
se relacionan con el trabajo en
equipo, para alcanzar tales objeti-
vos.

• La organización competente es
capaz de alcanzar los objetivos
propios de su área de negocios.
Esta organización desarrolla estra-
tegias y comportamientos frente a
su entorno, típicamente dinámicos
y basados en el aprovechamiento
de sus equipos competentes y de
su capacidad de aprender, enfren-
tar desafíos y asumir riesgos.

• No se puede desligar competen-
cia de gestión de recursos huma-
nos; de formación y desarrollo; de
estrategia empresarial; de conte-
nidos formativos. Es un concepto
amplio y abarcativo cuyas inci-
dencias en la planificación educa-
tiva como un todo, se están reve-
lando cada vez más.♦
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