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Resumen

El presente articulo es un abordaje teérico de revision del estado del arte sobre las competencias laborales, con
el objetivo de hacer una aproximacion in extenso de la temdtica, por integrar parte de los procesos de gestién de
recursos humanos, ubicdndose tanto en la seleccién de personal como en la gestion del desempefio. En este articulo
revisamos el concepto de competencias, su sentido y utilidad dando una perspectiva de la Psicologia Organizacional
y del Trabajo, recorriendo el estado del arte de las investigaciones del drea en Espafia y Colombia para concluir con
su definicién y los tipos de competencias laborales. (DUAZARY 2010, 274 - 281)
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SUMMARY

The present article is a theoretical boarding of revision of the state of the art on the labor competitions, with the
objective of making an approach in extensive of the thematic one, to integrate part of the processes of administration
of human resources, being located so much in the selection of personal as in the administration of the acting. In
this article we revise the concept of competitions, their sense and utility giving a perspective of the Organizational
Psychology and of the Work, traveling the state of the art of the investigations of the area in Spain and Colombia
to conclude with their definition and the types of labor competitions.
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INTRODUCCION

n el mundo académico encontramos diversas

definiciones y aproximaciones conceptuales a

la competencia laboral. Competencia Laboral
se define como la capacidad integral que tiene una
persona para desempenarse eficazmente en situaciones
especificas de trabajo!. También puede considerarse que
quien posee tal competencia es quien dispone de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para
ejercer una profesion, pudiendo resolver los problemas
profesionales de forma auténoma y flexible, estando
capacitado para colaborar en su entorno profesional y
en la organizacion del trabajo*.

Competencia laboral se concibe también como la
construccion social de aprendizajes significativos y dtiles
para el desempeio productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene, no sélo a través de la instruccion,
sino también -y en gran medida- mediante el
aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de
trabajo?. Por otro lado, competencia laboral se propone
como un conjunto de propiedades en permanente
modificacién que deben ser sometidas a la prueba de
la resolucién de problemas concretos en situaciones de
trabajo que entrafan ciertos margenes de incertidumbre
y complejidad técnica, las cuales no provienen de la
aplicaciéon de un curriculum sino de un ejercicio de
aplicacién de conocimientos en circunstancias criticas*.

Para Le Boterf es una construccién, a partir de una
combinaciéon de recursos (conocimientos, saber
hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son
movilizados para lograr un desempefio®. Mientras que
Mertens aporta una interesante diferenciacion entre los
conceptos de calificacién y competencia®.

En la concepcién de Mertens la calificacion se entiende
como el conjunto de conocimientos y habilidades
que los individuos adquieren durante los procesos
de socializacién y formacién, y la competencia se
refiere Unicamente a ciertos aspectos del acervo de
conocimientos y habilidades: los necesarios para llegar
a ciertos resultados exigidos en una circunstancia
determinada; la capacidad real para lograr un objetivo
o resultado en un contexto dado’.

Por otro lado Gonzci dice que la competencia laboral es
una compleja estructura de atributos necesarios para el
desempefio en situaciones especificas®.

Este concepto de Gonzci ha sido considerado un enfoque
holistico en la medida en que integra y relaciona
atributos y tareas, lo cual permite que ocurran varias
acciones intencionales simultdneamente y toma en
cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Que
permite al mismo tiempo incorporar la ética y los valores
como elementos del desempefio competente.

De otra parte se encuentra a Miranda que de un modo
genérico dice que la competencia laboral comprende
las actitudes, los conocimientos y las destrezas que
permiten desarrollar exitosamente un conjunto
integrado de funciones y tareas de acuerdo a criterios de
desempefio considerados idéneos en el medio laboral®.
Se identifican en situaciones reales de trabajo y se las
describe agrupando las tareas productivas en areas de
competencia (funciones mds o menos permanentes),
especificando para cada una de las tareas los criterios
de realizacion a través de los cuales se puede evaluar
su ejecuciéon como competente.

Para Prego competencias laborales son aquellas
cualidades personales que permiten predecir el
desempefio excelente en un entorno cambiante que exige
la multifuncionalidad®. La capacidad de aprendizaje, el
potencial en el sentido amplio, la flexibilidad y capacidad
de adaptacién son mds importantes en este sentido
que el conocimiento o la experiencia concreta en el
manejo de un determinado lenguaje de programacién
0 una herramienta informadtica especifica. Por eso
mismo Kochanski propone que las competencias son
las técnicas, las habilidades, los conocimientos y las
caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado,
por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro
de una misma funcién o categoria laboral™.

Todo lo anterior es una buena muestra del enfoque de
competencias centrado en los atributos de la persona,
muy utilizado en los procesos de gestién de recursos
humanos por competencias. Sin embargo es conveniente
recordar que es David McClelland el primero en acufiar
el término “competencia” en 1975. El resultado de sus
investigaciones le llevé a afirmar que, para el éxito
en la contrataciéon de una persona, no era suficiente
con el titulo que aportaba y el resultado de los test
psicolégicos a los que se les sometia. McClelland decia
que desempeiar bien el trabajo dependia mds de las
caracteristicas propias de la persona -sus competencias-
que de sus conocimientos, curriculum, experiencia y
habilidades. Radpidamente este concepto fue adoptado
por los departamentos de recursos humanos como forma
de afadir valor a las empresas.
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Podemos decir entonces que las competencias son
indicadores de conducta o conductas observables
que se presuponen necesarias para el desempefio de
un puesto de trabajo. Al tratarse de una percepcidn,
el sujeto observador estd sujeto a cierta subjetividad:
puede “interpretar lo que ve” afiadiendo o desechando
informacion respecto del candidato. Esto puede sumar
o restar oportunidades al candidato.

Zarifian entiende por competencia, el tomar iniciativa y
responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo,
como de un grupo, ante una situacién profesional'.
Un ejemplo mds del enfoque de competencias que
se centra en los atributos personales se encuentra en
el informe conocido como SCANS que clasificé dos
grandes grupos®: uno de base y el otro de competencias
transversales.

El cuadro 1 muesta en resumen las diferentes

conceptualizaciones que tienen de Competencias
Laborales.

Cuadro 1. Autores y definicién de Competencias Laborales

Definicion de Competencias

AUO? A Laborales

Desempefiar bien el trabajo depende
mads de las caracteristicas propias de la
McClelland | 1975 | persona -sus competencias- que de sus
conocimientos, curriculum, experiencia
y habilidades.

Propone que quien posee tal competencia
es quien dispone de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para
ejercer una profesion, pudiendo resolver
los problemas profesionales de forma
auténoma y flexible, estando capacitado
para colaborar en su entorno profesional
y en la organizacion del trabajo.

Bunk 1994

Aporta una interesante diferenciacién
Mertens 1996 | entre los conceptos de calificacién y
competencia.

Compleja estructura de atributos
Gonzci 1996 | necesarios para el desempefio en
situaciones especificas.
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Ducci

1997

Construccién social de aprendizajes
significativos y ttiles para el desempefio
productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene, no sdlo a través
de la instruccién, sino también -y en
gran medida- mediante el aprendizaje
por experiencia en situaciones concretas
de trabajo.

Gallart

1997

Conjunto de propiedades en permanente
modificacién que deben ser sometidas a
la prueba de la resolucion de problemas
concretos en situaciones de trabajo
que entrafian ciertos margenes de
incertidumbre y complejidad técnica,
las cuales no provienen de la aplicacién
de un curriculum sino de un ejercicio
de aplicacién de conocimientos en
circunstancias criticas.

Le Boterf

1998

Construcciéon, a partir de una
combinacién de recursos (conocimientos,
saber hacer, cualidades o aptitudes,
y recursos del ambiente (relaciones,
documentos, informaciones y otros)
que son movilizados para lograr un
desempefio.

Agudelo

1998

Capacidad integral que tiene una persona
para desempefiarse eficazmente en
situaciones especificas de trabajo.

Muifoz de
Priego

1998

Son aquellas cualidades personales
que permiten predecir el desempeio
excelente en un entorno cambiante que
exige la multifuncionalidad. La capacidad
de aprendizaje, el potencial en el sentido
amplio, la flexibilidad y capacidad de
adaptacién son mds importantes en
este sentido que el conocimiento o la
experiencia concreta en el manejo de un
determinado lenguaje de programacién o
una herramienta informdtica especifica.

Kochanski

1998

Propone que las competencias son
las técnicas, las habilidades, los
conocimientos y las caracteristicas que
distinguen a un trabajador destacado,
por su rendimiento, sobre un trabajador
normal dentro de una misma funcién o
categoria laboral.

Miranda

203

Comprende las actitudes, los
conocimientos y las destrezas que
permiten desarrollar exitosamente un
conjunto integrado de funciones y tareas
de acuerdo a criterios de desempefio
considerados idéneos en el medio
laboral.
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Psicologia Organizacional y Competencias Laborales.
Schaper conceptualiza la Psicologia Organizacional y
del Trabajo como una ciencia de la conducta y otras
variables humanas que utiliza teorias psicoldgicas
de la cognicidn, motivacién y aprendizaje entre
otras, para describir, explicar, predecir y controlar la
conducta humana en el trabajo y las organizaciones'.
Malvezzi en el 2000 la define como el conocimiento
multidisciplinar del comportamiento de individuos y
grupos, en el marco de la estructura y funcionamiento
de las organizaciones'. De este modo, la Psicologia
Organizacional y del Trabajo es interdisciplinaria por
las interfaces con otras ciencias como la biologia, la
economia, la sociologia y la administracion, las cuales
también estudian tépicos como el desempeiio humano
en el trabajo.

En la interpretacion de Martinez y Castafieda la
interdependencia de la Psicologia Organizacional
con el modelo de industrializacién y con las teorias
administrativas y su contribucién con la produccién
de conocimiento y la creacién de metodologias para
el estudio de la forma predominante de trabajo en la
era industrial, es decir el empleo, ha conllevado a que
en algunos contextos sea acusada de estar aliada con
las teorfas gerenciales y con el capital empresarial. Por
esta razon, la Psicologia Organizacional hoy estd siendo
confrontada a revisar sus conceptos, teorias y métodos
para que demuestre su compromiso con los problemas
cruciales actuales™.

En los dltimos afios existe un interés creciente en el
estudio de variables psicoldgicas y organizacionales en
relacion con la conducta de compartir conocimiento!> '
17 Al respecto, se encuentran autores que han realizado
estudios sobre el rol de variables psicoldgicas'®, la
motivacion' %, la actitud del receptor de conocimiento?.
Algunos investigadores han estudiado el rol de la fuente
de conocimiento? % #:2%; unos el rol de la autoeficacia®®
27; otros el rol de las normas® .

Estos avances conllevan a una diferenciacién de la
Psicologia Organizacional y del Trabajo de la vision
tradicional de Recursos Humanos -RRHH-* que
anteriormente no se consideraba obvia, como decian los
autores Furnham en el 2004 y Gibson en el mismo afo™.

Para algunos autores'* La psicologia organizacional
tiene la misién de producir un conjunto de teorias
para explicar, interpretar y dar sentido a la conducta
organizacional, como concuerda Patterson®’; por lo

tanto, a la Psicologia Organizacional y del Trabajo le
concierne la responsabilidad de producir conocimiento“.

La Investigacion en Psicologia Organizacional en
Espaiia. En una publicacién de 1994 sobre la psicologia
organizacional y del trabajo en Espafa, Peird y
Munduate, dos de las principales figuras del drea en
Iberoamérica, afirmaron que hasta 1984 en Espaiia los
temas mds investigados en esta drea eran: desarrollo
organizacional, seleccidn, capacitacion, conducta
laboral, motivacidn, actitudes y efectos psicolégicos del
empleo'*. Una década después los autores encontraron
un incremento en la productividad investigativa en
Psicologia Organizacional y masa critica en los temas:
desempleo, socializacién en el trabajo, conflicto y
negociacion, motivacion, satisfaccion, estrés y bienestar
psicoldgico, seleccién de personal, valores laborales,
calidad de vida en el trabajo, clima organizacional,
promocién de la salud en el trabajo, ergonomia,
aspectos psicoldgicos de las nuevas tecnologias y
formas alternativas de trabajo'¢. Pero como podrd
verse, el tema de Competencias Laborales como tal,
explicitamente, no se encuentra relacionado en si mismo.

Diversos autores' 3 reportaron que entre 1989 y
1998 se realizaron 253 publicaciones en Psicologia
Organizacional y del Trabajo en Espafia. Los autores
identificaron los temas mds investigados: satisfaccion
en el trabajo, gestién organizacional, estrés laboral,
prevencion de riesgos laborales, aspectos psicoldgicos
de las nuevas tecnologias, desempleo juvenil, eficacia
organizacional, seleccién de personal, conflicto y
negociacidn, y clima y cultura organizacional.

Estado de la Investigacion en Psicologia Organizacional
y del Trabajo en Colombia. A partir de la aplicacién de las
politicas sobre investigacién emitidas por COLCIENCIAS
en el ano 2006, en particular la relacionada con
el registro, reconocimiento y categorizaciéon de
investigadores y grupos de investigacion a través del
GrupLAC y el CvLAC, se evidencia un incremento en la
conformacién y activacién de grupos de investigacion
en Psicologia Organizacional, al igual que en el niimero
de productos. A esta fecha existen ocho grupos de
investigaciéon en Psicologia Organizacional y del
Trabajo en el pafs, segun el sistema COLCIENCIAS.
Las lineas de investigacién consignadas permiten un
mayor conocimiento de las temdticas abordadas, de
las cuales: gestion del conocimiento, empleabilidad y
trabajo, gestién del talento humano, clima y cultura
organizacional y aprendizaje organizacional son las
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mads recurrentes™. A la vez, aparecen temas cldsicos de
investigacion como: motivacion, capacitacion, seleccion,
liderazgo y trabajo en equipo.

Los Ntcleos de Investigacion en Psicologia Organizacional
y del Trabajo en Colombia han sido: Trabajo-Calidad de
Vida Laboral, Relacién Hombre-Trabajo, Aprendizaje
y Cambio Organizacional, Responsabilidad Social,
Acoso Laboral, Motivacién y Productividad, Frustracion
Laboral, Salud Laboral, Riesgos Psicosociales, Empresa
Saludable, Significado y Representacién Social del
Trabajo, Desarrollo de Competencias, Nuevas Formas
de acceso al trabajo, Aprendizaje Organizacional y
gestion del conocimiento, Cultura organizacional,
Grupos y Equipos de Trabajo, Etica y Valores, Crisis
organizacional.

Las Competencias en el Ambito Laboral. La perspectiva
de competencia empezd a consolidarse y a desarrollarse
de manera ininterrumpida desde los afios 70 y en
diferentes paises de América y Europa, siendo los
Estados Unidos, Inglaterra, Francia y, en cierta
medida, México los principales centros de elaboracién
conceptual y aplicacién practica del modelo32. La
amplitud, intensidad y continuidad de estos trabajos
han dado origen a un sinnimero de definiciones y
estrategias de implementacién de procesos con base
en competencias. Por ejemplo: Las competencias son
repertorios de comportamientos que algunas personas
dominan mejor que otras, haciéndose eficaces en una
situacién determinada. Dichos comportamientos son
observables en la realidad del trabajo y en situaciones de
test, y ponen en practica, de manera integrada, aptitudes,
rasgos de personalidad y conocimientos. Son, entonces,
conexiones entre las caracteristicas individuales y las
cualidades requeridas para llevar a cabo las misiones
del puesto®.

Por otro lado, las competencias se refieren a caracteristicas
de fondo de un individuo que guardan una relacion
causal con el desempefio efectivo o superior en el puesto,
diferenciando un desempefio superior de un desempefio
promedio 0 pobre’* 3,

Mertens la define también como la capacidad real
para lograr un objetivo o resultado en un contexto
dado®. También se conceptia como la construccién
social de aprendizajes significativos y utiles para el
desempeiio productivo en una situacién real de trabajo,
que se obtiene, no sélo a través de la instruccion, sino
también -y en gran medida- mediante el aprendizaje
por experiencia en situaciones concretas de trabajo’* %,
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Bunk establece que posee competencia profesional quien
dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes
necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los
problemas profesionales de forma auténoma y flexible y
estd capacitado para colaborar en su entorno profesional
y en la organizacion del trabajo®.

De otra parte, aquellas cualidades personales que
permiten predecir el desempefio excelente en un
entorno cambiante que exige la multifuncionalidad.
La capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido
amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptacién son
mds importantes en este sentido que el conocimiento
o la experiencia concreta en el manejo de determinado
lenguaje de programacion o una herramienta informdtica
especifica3? 38,

Las competencias son las técnicas, las habilidades,
los conocimientos y las caracteristicas que distinguen
a un trabajador destacado, por su rendimiento, sobre
un trabajador normal dentro de una misma funcién o
categoria laboral®.

En cuanto al concepto de competencia que se
estd manejando especialmente en el dmbito de las
comisiones de disefio curricular, se derivan las siguientes
definiciones®?: Conocimiento, actitudes y destrezas
necesarias para desempefiar una tarea ocupacional
dada. Para Thomas Gilbert es una funcién de desempefio
valioso, el verdadero valor de la competencia humana32.
Para este autor, se deriva de logros reales mas que de
comportamientos o conductas. Estos logros o resultados
pueden ser un producto, servicio o decisién derivado
de ese desempeio.

Desde el punto de vista ocupacional, competencia se
entiende como el desempefio real en que el trabajador
muestra dominio en una determinada tarea cuyo
resultado es un producto o servicio valioso para el
empleador o consumidor32. También se concibe como
un conjunto de operaciones mentales, cognitivas,
socioafectivas y psicomotoras que necesitan ser
apropiadas para la generacion de habilidades especificas
para el ejercicio profesional®.

Al mismo tiempo se define como el conjunto de
saberes (saber, saber hacer, saber estar y saber ser -
conocimientos, procedimientos y actitudes) combinados,
coordinados e integrados en el ejercicio profesional®. El
dominio de estos saberes le “hace capaz” de actuar a un
individuo con eficacia en una situacion profesional .
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Un concepto generalmente aceptado la define como
una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito
en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad real y
demostrada.

Una buena categorizacién de la competencia, que
permite aproximarse mejor a las definiciones, es la
que diferencia tres enfoques. El primero concibe la
competencia como la capacidad de ejecutar las tareas; el
segundo la concentra en atributos personales (actitudes,
capacidades) y el tercero, denominado “holistico”,
incluye a los dos anteriores.

CoNCLUSION

El concepto de competencia tiene su origen en trabajos de
la psicologia industrial y organizacional norteamericana
de finales de la década de 1960 y principios de 1970*
#_ En sintesis, con los estudios realizados desde
esta época, el interés en las organizaciones se ha
ido trasladando desde los puestos de trabajo, como
elementos fundamentales, a las personas y a las
competencias que éstas aportan.

Atendiendo a su valor de cara al buen desempefio
laboral, la competencia laboral la podemos integrar
conceptualmente como una caracteristica subyacente en
una persona, que estd causalmente relacionada con una
actuacién exitosa en un puesto de trabajo*:*. Tomando
en consideracién los componentes de la competencia, es
adecuado el concepto integrador de Le Boterf como una
construccién a partir de una combinacién de recursos
(conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes),
y recursos del ambiente (relaciones, documentos,
informaciones y otros) que son movilizados para lograr
un desempefio®. De esta forma, poniendo en didlogo
las diferentes propuestas presentadas, podria decirse
que posee competencia profesional quien dispone de
los conocimientos, destrezas y actitudes necesarias
para ejercer una profesion, puede resolver problemas
profesionales de forma auténoma y flexible y estd
capacitado para colaborar en su entorno profesional y
en la organizacion del trabajo®.

Ahora bien: tal como acabamos de ver, a partir de
las diferentes conceptuaciones que se dan de las
Competencias Laborales y su relacién en la estructura
psicoldgica y de habilidades en el trabajo, se puede

clasificar a las competencias de la siguiente forma, sin
seguir un orden especifico:

Las Competencias Individuales tienen relacién con
aspectos como la responsabilidad, la puntualidad, la
honradez, etc.

Las Competencias Metodoldgicas corresponden a los
niveles precisos de conocimientos y de informacién
requeridos para desarrollar una o mds tareas.

Las Competencias Técnicas se refieren a las aplicaciones
practicas precisas para ejecutar una o mds tareas.

Las Competencias Sociales responden a la integracién
fluida y positiva del individuo a grupos de trabajo y a
su respuesta al desafio social que ello implica, aunque
siempre vivencias desde la perspectiva laboral.

La integracion de estas 4 competencias relacionadas
con un oficio o actividad laboral corresponde al Perfil
Ocupacional de éste.
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