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Resumen

Este trabajo presenta una sintesis de los principales resultados obtenidos en una investigacion
sobre el nuevo enfoque de las competencias profesionales, a partir de supuestos sociolégicos y
educativosl. La aplicacion del modelo de las competencias profesionales en los nuevos
médulos de la formacién profesional disefiada por la LOGSE, pudiera entenderse como el
resultado de aplicar la que Bernstein llama nueva pedagogia invisible, a la crisis de la F.P. y del
empleo, entroncando con las nuevas formas de gestion de recursos humanos conocidas como
“ingenieria por competencias” o “gestion de competencias”, que se intentan aplicar, desde
grandes consultorias y empresas transnacionales, como nuevas formas de socializacién
profesional para hacer frente a la crisis del empleo ligada a las nuevas condiciones econdmicas.
En este enfoque, el concepto de empleabilidad resulta crucial, pues supone un reto a la
estabilidad y un mecanismo perverso de individualizar la formacion y, por ende, la relacién
laboral, responsabilizando al propio trabajador de su situacion laboral y, en definitiva, su
empleo.
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Abstract

This work presents a synthesis of results of an investigation on the new approach to
professional competences, from the standpoint of Sociology and Education. The application of
the professional competences’ model to the new modules of vocational education designed by
LOGSE can be taken as the result of applying to the crisis of P.F. and job what Bernstein calls
new invisible pedagogy. It is also in a tight connection with the new models of human
resources management known as “competences engineering” or “competences management”
whose implementation is sought by transnational consultancies and companies as new ways of
professional socialization in order to face up the job crisis related to new economic conditions.
In this approach, the concept of hireability is crucial as it implies a challenge to stability and a
devilish mechanism which individualizes labor formation and relations, making workers
responsible for their own labor situation and, finally, their jobs.
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1.- El enfoque de las competencias profesionales.

El actual interés alrededor del enfoque de las competencias
profesionales tiene un origen tanto normativo como empresarial. De un
lado, estd la regulacion y posible normalizacion de las cualificaciones
profesionales y de la Formacion Profesional de los trabajadores en el ambito
de la Union Europea; y, de otro, aparecen las politicas de gestién de
personal que llevan a cabo consultorias y empresas con el objetivo de
rentabilizar, optimizar o adecuar la mano de obra a las necesidades
derivadas de los cambios tecnologicos, de la organizacion del trabajo y del
consumo. Desde ambas instancias, mediante normas legales o
procedimientos de gestién y evaluacion de puestos de trabajo, se esta
desarrollando toda una nueva superestructura en torno a la formacién, la
experiencia profesional y el empleo, y se va conformando un modelo, el de
las competencias profesionales. Peter Grootings, del Centro Europeo de
Formacion Profesional (CEDEFOP), presentaba la competencia profesional,
en el nimero 1/1994 de la Revista Europea de Formacion Profesional,
como un nuevo paradigma en la relacion entre formacién y empleo, que
intenta unificar criterios en el desarrollo de instrumentos europeos para la
movilidad ocupacional y la transparencia de las mismas entre los diversos
sistemas educativos y laborales. Especialmente, a través del concepto
cartera de competencias, que pretende ser una especie de curriculum vitae
personal e intransferible que todo trabajador o trabajadora tendra en el
futuro como garante de sus competencias o capacidad laboral practica y
real, adquiridas a partir de las competencias claves transmitidas en la
formacion reglada, asi como de la experiencia acumulada, a lo largo de su
carrera profesional.

Asi pues, el enfoque de las competencias profesionales es un nuevo
enfoque, o “cambio de paradigma”, en ese proceso de desarrollo de las
fuerzas productivas y de las relaciones de produccion, que va recorriendo la
senda del taylorismo, del fordismo y del hoy llamado toyotismo, en una
permanente crisis, que, en opinion de Grootings (1994:7), va a “implicar
una mayor individualizacion en la gestion de recursos humanos”. Pero un
enfoque que se desarrolla también, como hemos sefialado, para dotarse de
un instrumento que delimite los requisitos de formacidon demandados por la
industria y los servicios en la actualidad y los codifique de cara a la
formacion continua, unificandolos en el marco de las politicas de empleo y
de movilidad laboral de la Unidn Europea, llegando a sustituir, en su caso,
las distintas Clasificaciones Nacionales de Ocupaciones por el conjunto de
competencias realmente necesarias para ocupar unos determinados puestos
de trabajo. Desde esta perspectiva, pudiera pensarse que el concepto de
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competencia intenta ser una especie de euro o unificador cambiario en el
terreno del empleo en la Unién Europea.

1.1.- Definicion del concepto de competencias

Segun el pedagogo aleman Bunk (1994:8 y ss.), el enfoque orientado
a la competencia es un “cambio paradigmatico”, un “paso cualitativo”, que
supera va al concepto de “capacidades profesionales”, primero, y al de
“cualificaciones profesionales”, mas tarde; ampliando el ambito de
aplicacion de la formacién, de manera que:

1) las capacidades profesionales son “el conjunto de conocimientos,
destrezas y aptitudes, cuya finalidad es la realizacion de actividades
definidas y vinculadas a una determinada profesion”;

2) las cualificaciones profesionales, “ademas, abarcan la flexibilidad
y la autonomia, extendiéndose asi a una base profesional mas amplia” y
avanzando “de la especializacion a la no especializacion, de la dependencia
a la autonomia”; y

3) las competencias profesionales, se definen como la “capacitacion
real para resolver determinados problemas”, contando ademas de los
conocimientos, destrezas y aptitudes, o la flexibilidad y autonomia, con las
competencias “humanas y sociopoliticas”, que “amplian el radio de accion a
la participacion en el entorno profesional, asi como a la organizacion del
trabajo y a las actividades de planificacion”. Se avanza, en definitiva, de “la
organizacion ajena a la propia organizacion”.

Sin embargo, el concepto de competencia es bastante polémico y no
existe unanimidad a la hora de su definicion. Ya Grootings (1994:7)
terminaba su trabajo sefialando que “aiin no sabemos exactamente lo que
significa el nuevo vocablo” y, de hecho, se puede recoger un manojo de
definiciones de la “competencia profesional” que asi lo corrobora; como las
que aparecen a continuacion:

1) “Capacidad individual para emprender actividades que requieran
una planificacion, ejecucion y control auténomos” (Federacion alemana de
empresas de ingenieria, 1985)

2) “Capacidad de usar el conocimiento y las destrezas relacionadas
con productos y procesos y de actuar eficazmente para alcanzar un
objetivo” (Hayes, 1985)

3) “La aplicacion de las destrezas, conocimientos y actitudes a las
tareas o combinaciones de tareas conforme a los niveles exigidos en
condiciones operativas” (Prescott, 1985)

4) “La capacidad de actuar en papeles profesionales o en trabajos
conforme al nivel requerido en el empleo” (National Council for Vocational
Qualifications, 1985)
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5) “La competencia profesional es la capacidad de realizar las
actividades correspondientes a una profesion conforme a los niveles
esperados en el empleo. El concepto incluye también la capacidad de
transferir las destrezas y conocimientos a nuevas situaciones dentro del area
profesional y, mas alla de ésta, a profesiones afines. Esta flexibilidad suele
implicar un nivel de destrezas y conocimientos mayor de lo habitual,
incluso entre trabajadores con experiencia” (Manpower Service Commision,
1985)

6) “Capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas
que configuran un puesto de trabajo concreto”.(A. Moore, en F.P. n° 1/94).

El maximo comin denominador de todas ellas parece ser el tratarse
de conocimiento préctico aplicado (know how o “saber hacer”) y su caracter
individual.

1.2.- El contexto de aparicién de las competencias

El enfoque de las competencias comienza a desarrollarse en el
contexto de la crisis derivada con la subida de precios del petr6leo de mitad
de los afios setenta, cuando finaliza un ciclo alcista de la economia mundial
y comienza un ciclo largo de recesion que no parece tener fin, hallandose
sus primeras formulaciones y escritos en la década de los ochenta. Los
factores que determinan los cambios en las cualificaciones son: 1) la
innovacion tecnoldgica, 2) las formas de organizacién del trabajo, y 3) las
nuevas condiciones de trabajo. Lo que se produce es una polarizacion de
las cualificaciones, favorecida por la terciarizacion de la economia, en la
que disminuyen proporcionalmente las cualificaciones intermedias, que no
implica necesariamente la rapida cualificacién de la mayoria de los empleos
ni la correspondiente insuficiencia del sistema educativo para cumplir con
las necesidades de formacion. Al contrario, la cualificacion de los puestos
de trabajo crece, en el mejor de los casos de forma moderada, mientras que
la de los trabajadores lo hace a un ritmo superior; en gran medida debido a
los cambios organizativos, que van del taylorismo al neo-taylorismo. De un
modelo de crecimiento econdmico que requeria de mercados altamente
estables, centrado en la fabricacion en serie, con maquinaria pesada y una
mano de obra poco cualificada, sometida a una direccién vertical, y una
negociacion colectiva que vinculaba salarios a productividad, se ha pasado a
un modelo bien distinto, una vez que la crisis energética de mediados de los
70 rompe la estabilidad externa de tal acuerdo, incorporando inestabilidad
tanto en el mercado de insumos como en el de consumo. Los mercados
masivos, homogéneos y estables han sido sustituidos por otros menores,
diversos y cambiantes, que exigen una organizacién de la produccién capaz
de responder mas agilmente a los cambios. La maquinaria ahora debia ser
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de tipo universal y la mano de obra, cualificada, polivalente y con
capacidad de respuesta a situaciones nuevas, con un cambio de énfasis de
la produccion hacia la comercializacion, la descentralizaciéon productiva y
la flexibilizacién del mercado de trabajo. Los “obstaculos sociales” que
pueden representar los sindicatos, se contrarestan con politicas tendentes a
lograr una mayor satisfaccion e identificacion del trabajador con su
trabajo y con la empresa, a través de nuevas formas de organizacion del
trabajo: la rotacion, el enriquecimiento de tareas, los equipos autbnomos o
los circulos de calidad. En definitiva, “tanto la dinAmica econémica como la
dindmica social favorecieron un nuevo tipo de organizacion del trabajo que
implicaba una mayor necesidad y un mayor reconocimiento de las
cualificaciones en sus dos vertientes: aptitudinales (capacidades, destrezas y
habilidades técnicas y manuales, facultad de juzgar en situaciones
imprevistas y resolver problemas, etc.) y actitudinales (responsabilizacion
por el propio trabajo en lugar de supervision ajena, capacidad de trabajar en
equipo, iniciativa, identificacion con los fines de la empresa)” (Fernandez
Enguita, 1990:31).

Para Castillo y Terrén (1994:75 y ss.), el origen del concepto de
competencia profesional se sitda en la reconstruccion epistemolégica que
sucede a la crisis del paradigma del capital humano, a comienzos de los
pasados afios setenta, cuando las investigaciones sobre las relaciones entre
la distribucion de ingresos y la ensefianza superior en USA (Thurow, Lucas
0 Arrow, entre otros) pusieron de manifiesto que la formacién de los
trabajadores no era un factor relevante de la productividad, que se debia en
mayor medida al propio puesto de trabajo. Ello implicaba directamente la
tendencia a seleccionar segliin la “capacidad de formacion” en orden a
adaptar la flexibilidad de la mano de obra a la movilidad en la organizacién
del trabajo. Paralelamente, los estudios de Harry Braverman descubrieron
como el aumento de la mecanizacion llevaba a la reduccién de la
cualificacion profesional, desmontando la falacia de la cualificacion sin fin.
Un tercer elemento que incide en la crisis del paradigma clésico viene de la
mano de las teorias de la segmentacién y del mercado dual de trabajo, que
concluyen con las préacticas y teorias sobre la flexibilizacion, que produce el
doble efecto simultdneo de la re/descualificacion de la mano de obra vy la
permanente polivalencia y movilidad cualificacional. El “reajuste
categorial” que sigue, lleva “de la cualificacion a la competencia” (Castillo
y Terrén, 1994:84)

Los profesores Alaluf y Stroobants (1994:46 y ss.), muy criticos con
el enfoque de las competencias, “un concepto rico en ambigiiedades”;
también situan su aparicion en el contexto “de la crisis”; a la que
caracterizan por los siguientes rasgos dinamicos:
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1) Las transformaciones en el mercado, que llevan a unos
consumidores mas exigentes que demandan una mayor diversificacion de
productos y mas calidad, hasta hacer que el sistema productivo rompa con
su produccidn en serie y rija la competitividad por la calidad.

2) La globalizacion de la economia, que hace crecer la
competitividad y acaba con los mercados protegidos, con las consiguientes
incertidumbres que ello ocasiona en la produccion, que se hace mas flexible
y rompe con el taylorismo y fordismo. Las unidades de produccion
centralizadas exigiran mas iniciativa y mayor espiritu de equipo.

3) La incorporacién de nuevas tecnologias a la produccion, que
modifica las herramientas y la naturaleza del trabajo, haciéndolo més
complejo y diversificado y permitiendo un empleo mas flexible. El trabajo
se hace méas abstracto, mas intelectual, mas auténomo, mas colectivo, mas
complejo; de manera que se revalorizan las competencias de los
trabajadores, en tanto que las nuevas tecnologias de la informacion parecen
requerir: facultades intelectuales, capacidades de abstraccion y aptitudes
para la comunicacion

4) El fuerte aumento de la escolarizacion, la saturacion de las tasas
de escolarizacién durante una mayor nimero de afios, que genera mas
recursos humanos y cada vez mas instruidos; de manera que las empresas
pueden centrar sus estrategias de mano de obra en las competencias de los
trabajadores, contratar a los jovenes mas preparados, precarizar el empleo,
asi como recurrir a actuaciones prospectivas que anticipen y adapten las
competencias.

Para el pedagogo aleman G.P. Bunk (1994:13-14), son las empresas,
que tratan de alcanzar sus objetivos fundamentales -actividad y beneficios-
mediante nuevas tecnologias, reducciéon de costes, innovacién en los
productos, organizacién flexible y gestion dinamica, las que condicionan la
cualificacion y la competencia de los trabajadores. En su opinion, se
producen desplazamientos hacia el trabajo mixto, en equipo y de
planificacidn, hacia el trabajo dirigido por uno mismo, con las consiguientes
modificaciones de la organizacion ajena a la propia, del control ajeno al
propio y de la responsabilidad ajena a la propia; y de los ritmos de trabajo
estaticos a las transformaciones dindmicas. En definitiva, unos
desplazamientos que hacen de la competencia profesional el resultado de
afladir a la cualificacion las capacidades (conocimientos, aptitudes y
destrezas) de colaboracion con su entorno, participacion en la organizacion
del trabajo, resolucién de problemas, autonomia y flexibilidad; de manera
que la competencia de accion profesional integre, ademas de competencia
técnica, los otros contenidos relacionados con las competencias
metodoldégicas, de relaciones sociales y de cooperacion (Bunk, 1994:14)
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1.3.- Los contenidos de las competencias: Destrezas, capacidades,
cualificaciones y competencias.

A continuacion, se referencian los principales conceptos del enfoque
de las competencias, en definiciones sintéticas de los diversos autores
consultados y referenciados en la bibliografia. En principio, se entiende por
competencia profesional la capacidad de aplicar, en condiciones operativas
y conforme al nivel requerido, las destrezas, conocimientos y actitudes
adquiridas por la formacion y la experiencia profesional, al realizar las
actividades de una ocupacion, asi como las nuevas situaciones dentro del
area profesional y ocupaciones afines. Las competencias profesionales
pueden ser:

A.- BASICAS: comunes a todas las ocupaciones y que resultan
imprescindibles para incorporarse al mercado de trabajo; son facilitadas por
el sistema educativo en su formacion bésica, e incluyen, agrupadas por
areas, las siguientes:

- Lenguaje y comunicacion: hablar, leer, escribir, escuchar, acceder a 'y
usar la informacién

- Matematicas: Calcular, medir, comprender los simbolos matematicos-

- Ciencia y tecnologia: Comprender los conceptos cientificos y
tecnoldgicos, su impacto y sus destrezas

- Cultura y sociedad: comprender los contextos nacionales desde una
perspectiva intercultural

- Subjetivas: analizar criticamente, tener creatividad, tomar decisiones,
saber transferir las habilidades a nuevos contextos.

B.- TECNICO-PROFESIONALES: las competencias especificas de
una profesion, que vienen facilitadas por la formacién profesional del nivel
correspondiente. Se dividen, a su vez, en:

- TECNICAS: expresan la capacidad o dominio experto (conocimientos,
destrezas y aptitudes), segun el nivel, del desempefio profesional

- METODOLOGICAS o competencias procedimentales, que incluyen
las capacidades de:

- reaccionar ante las dificultades

- hallar soluciones

- aplicar procedimientos

- resolver problemas

- transferir experiencias

- adquirir destrezas y conocimientos, y

- adaptarse a la situacion
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- SOCIALES que son aquellas competencias que se ponen en practica
en las relaciones con el entorno humano del centro de trabajo o
actividad ocupacional. Incluyen las siguientes capacidades de o para:
colaborar y comunicar con otros, mostrar un comportamiento dirigido
al grupo, relacionarse con otros y trabajar en equipo

- PARTICIPATIVAS u organizacionales, que son las competencias
relativas a la organizacion del trabajo en la empresa, incluyendo
capacidades tales como las de: organizar, decidir, integrar, innovar,
iniciar y participar.

C.- TRANSVERSALES: que atraviesan las distintas ramas u
ocupaciones de la produccidn y los servicios, segun los diferentes niveles de
realizacién profesional. Incluyen los conocimientos aplicados de Idiomas,
Informatica, y Materias socioecondmicas (el derecho, la economia o la
sociologia, v.g.).

D.- CLAVES: aquellas que resultan esenciales para formar parte
activa y efectiva en las nuevas formas de organizacion del trabajo que se
derivan de los recientes y profundos cambios tecnolégicos y en el
comportamiento de los consumidores. Su orientacion se dirige a la
capacidad de aplicar de modo integrado habilidades y conocimiento en
situaciones reales de trabajo. Como caracteristicas definitorias podemos
decir que son:

- genéricas, es decir, se aplican al trabajo en general, mas que a tareas
especificas de profesiones concretas

- esenciales para la participacion efectiva en el trabajo y en la formacion
continua

- marcan la diferencia en la adecuacion al trabajo estable y de calidad

- representan las capacidades esenciales requeridas para desempefiar el
trabajo con eficacia, y

- su contenido varia segun los niveles esperados de rendimiento

2.- Formacion Profesional y competencias: una nueva pedagogia
invisible para un nuevo modelo de formacién

El enfoque de las competencias puede considerarse como un nuevo
modelo de formacion, que pretende hacer frente a la crisis del empleo
derivada de la crisis energética. Las nuevas necesidades de formacion
(trabajo en equipo, planificado y dirigido por uno mismo); con los cambios
experimentados en los ritmos de trabajo (que tienden de estaticos a
dindmicos) y los requisitos de colaboracion con el entorno, de participacion
en la organizacion del trabajo, y en la resolucion de problemas, con
autonomia y flexibilidad; exigen unos nuevos procedimientos de

Cad. Educ. FaE/UFPel, Pelotas (11):05-29 jul./dez. 1998



13

transmision que afiadan a la cualificacion profesional todas las capacidades
(conocimientos, aptitudes destrezas) ahora requeridas. Tal seria el caso del
reciente desarrollo de la F.P. disefiada por la LOGSE, en forma de mddulos
profesionales, que siguen el enfoque de las competencias profesionales y se
conforma, en principio, dentro de lo que que Bernstein (1985) llama
pedagogias invisibles?. Y se dice en principio, porque se es consciente de la
dificil aplicacion del concepto de pedagogia invisible, sobre todo cuando se
sale de la educacién reglada y, sobre todo, de la ensefianza primaria e
infantil, en un camino que conduce directamente a la formacion continua,
en general algo mas amplio y disperso. Por otro lado, el enfoque de las
competencias no va tanto a los aspectos de la formacién y, por ende, de la
transmision y evaluacién del conocimiento, cuanto a instrumentalizar una
ideologia de cara a obtener una libre disponibilidad de mano de obra,
cualificada preferentemente y, en todo caso, dispuesta a asumir su tarea
coyuntural en una “situacion de trabajo” y no en “un puesto de trabajo”.

Pedagogia Invisible

C-E- (Clasificacion y enmarcacion débiles)

Control implicito

Nueva clase media

Integracidn entre categorias curriculares

Juego

Profesionalizacidn del profesor

Solidaridad organica personalizada

Espacios muy grandes y débilmente clasificados

Materiales caros

Comunicacion interpersonal

Ritmo lento de adquisicion del conocimiento

Desconocimiento del alumno de su situacion frente a los demas
Relaciones cooperativas

Clasificacion fuerte entre padres y profesores en métodos de
transmision del conocimiento

Clasificacion débil en edad y género

Evaluacion clara y precisa

Figura 1.- Rasgos de la pedagogia invisible segiin Bernstein.

2 En realidad, tanto en los documentos de debate previos a la LOGSE, como en la propia ley, no existen
referencias al término competencias profesionales, ya que sélo aparecen menciones al concepto tradicional
de cualificaciones profesionales . Es el Real Decreto 676/1993, por el que se establecen las directrices
generales para los titulos de formacion profesional y las correspondientes ensefianzas minimas, el que
incorpora y desarrolla el nuevo concepto de competencias, en la acepcion que aqui hemos visto y que, desde
entonces, no ha hecho sino expandirse. Sus precedentes hay que rastrearlos en modelos anglosajones y, en
concreto, el modelo inglés, de gran semejanza e impuesto, también, con escaso debate previo sobre su
contenido y sobre la naturaleza misma de las competencias. Debo esta ideal profesor Alberto Taborda.
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En todo caso, si se aplica el modelo de pedagogia invisible, acufiado
por Bernstein en la década de los setenta, y cuyo esquema conceptual se
reproduce en la Figura 1, se puede verificar, en lineas generales, esa posible
caracterizacién del enfoque de las competencias como pedagogia invisible.
Desde ya, puede decirse que, en general, el modelo cumple, si no todos, si
una buena cantidad de los rasgos sefialados por Bernstein para lo que
denomina nueva pedagogia invisible. Vedmoslo en sus propios términos,
siguiendo los rasgos uno a uno:

1) Respecto a la clasificacion o grado de separacion entre las
categorias en el enfoque de las competencias, quizas no pueda decirse que
sea débil: en tanto en cuanto se trata de un modelo que refuerza la
especializacion hasta niveles muy promenorizados, que rompe con las
familias profesionales y que atomiza las competencias tanto en situaciones
laborales como en niveles profesionales, estamos en presencia de una
clasificacion fuerte. Sin embargo, en tanto en cuanto es un procedimiento
que permite integrar diferentes competencias en una cartera personal o en
una nueva situacién de trabajo, en el terreno de la formacion y en el del
ejercicio profesional, el enfoque contiene elementos claros de clasificacion
débil.

2) El control, es decir, la delimitacién de opciones disponibles por
parte del trasmisor y el adquiriente en la relacién educativa, el
procedimiento por el cudl profesor y alumno, o formador y formado,
acceden a lo que se transmite en el contexto de la relacién pedagégica o
formativa, a partir de lo recientemente sefialado, no podemos sino admitir
que es preferentemente implicito, conservando un lado explicito en el hecho
de una posible legitimacién via la participacion en el modelo, que pueda
suponer una mayor precariedad consentida para el trabajador.

3) Se podria coincidir en que es un modelo mas relacionado con la
nueva clase media, aunque solo sea por la identificacion de ésta con los
movimientos politicos socialdemdcratas que los impulsaron, por ejemplo en
Australia y Espafia en la Formacién Profesional.

4) Como se recoge anteriormente, es posible aceptar la idea de
integracidn entre categorias curriculares, que se manifiesta en la integracion
de materias en el programa de contenidos de cada médulo profesional.

5) Aunque el enfoque de las competencias no es, evidentemente, un
juego; tampoco es lectura, lo caracteristico de su opuesto en la pedagogia
visible: no se aprecia énfasis alguno en referencias o bibliografias
especializadas en la formacion provista por los médulos profesionales de la
F.P. 0 en la formacidén continua. Por el contrario, es algo que se pretende
mas serio, incluso para tomar en serio, que no se desarrolla por la idea
lidica del aprendizaje invisible que sefiala Bernstein. Aunque nunca se
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menciona en la teoria del modelo, la competitividad que introduce el
enfoque de las competencias entre la plantilla de una empresa y, en general,
en la mano de obra, supone todo menos un juego.

6) La idea de la profesionalizacién si esta, a priori, presente en el
enfoque, aunque en su planteamiento espurio de especializacién y en el de
autonomia préactica, que no técnica. Es decir, se trata de un enfoque que
consagra la especializacion laboral via la certificacion de competencias
ligadas a una situacion laboral, pero no la autonomia técnica, verdadera
prueba del nueve de la profesionalizacién, al ordenar en niveles esas
competencias. En ese sentido, solo las competencias al mas alto nivel se
pueden considerar plenamente profesionales. Esto, sin abundar en anélisis
como los de Berg o Braverman, acerca de la descualificacion y
proletarizacion que todo proceso de racionalizacion del trabajo conlleva.

7) La idea de Durkheim incorporada por Bernstein a la definicion de
la pedagogia invisible parece referirse muy adecuadamente a las
competencias, desde el momento en que estad dentro de las sociedades o
empresas con una elevada division social del trabajo y la cohesion social o
laboral se pretende por la via de la especializacion personalizada: mediante
la cartera o certificacidn de las competencias personales

8) En principio si parece relevante el apartado de espacios grandes,
entendido simbolicamente, més alla de la referencia expresa al aula, si
consideramos que el enfoque va del nivel micro al nivel macro, y pasa del
concepto de puesto de trabajo al de situacion de trabajo. Regate muy
aparentemente sutil, en el que rapidamente se aprecia la burda pretension de
desligar prestacion laboral a puesto fijo de trabajo y pasarla a la
transitoriedad temporal de la duracion de la situacién laboral. En ese
sentido, seria mas adecuado referirse al tiempo que al espacio, viendo como
el enfoque si se mueve en la coyuntura de la situacién, antes que en la
estructura de lo permanente del puesto, con la precariedad como resultante.
Ademds, el espacio se clasifica débilmente, a partir de la llamada
polivalencia funcional del trabajador competente en el puesto de trabajo: lo
mismo vale para un roto que para un descosido, hablando popularmente.

9) La capacidad de comunicacion interpersonal es una de las
Ilamadas competencias claves en la empleabilidad del trabajador. En ese
sentido, actia como el mecanismo de control propio de la pedagogia
invisible, mediante una débil enmarcacion, es decir, compartiendo el control
sobre los procedimientos de transmisidn, los ritmos del aprendizaje. Aunque
eso se realiza mas en la F.P. inicial que en la continua y, en ambas, a costa
de la certificacion del nivel mas alto, en funcién de los rendimientos o
aprendizaje en unidad de tiempo.
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10) Por eso no puede decirse que el enfoque de las competencias
cumpla con el rasgo de ritmo de adquisicién lenta, puesto que si éste es
permitido, eso se consigue a costa de no alcanzar el elemento central del
enfoque: la empleabilidad.

11)Aunque la evaluacion pueda ser clara y precisa, a partir de la
descomposicién atomista de realizaciones y unidades de competencias, esto
no implica que la situacién de los trabajadores respecto a sus compafieros
sea, a priori, conocida, al ser las evaluaciones individuales y la cartera de
competencias resultante un registro personal y confidencial. Sin embargo, al
tener que mostrarse las competencias en el desempefio de las situaciones de
trabajo y confrontarse en la busqueda de empleo, en la practica se ponen de
manifiesto los niveles de cada uno y, con ello, se hacen conocidas.

12) No puede decirse que las relaciones sean cooperativas, a pesar de
ser el trabajo en equipo otra de las competencias llamadas claves en el
enfoque. Por el contrario y, como ya se ha sefialado, a pesar de quedarse al
margen el concepto parejo de competitividad, la empleabilidad y la escasez
del trabajo en la practica, hacen de esa competencia de trabajo en equipo,
una competencia retérica. En realidad quiere decir capacidad de obediencia
a mandos y técnicos superiores en situaciones de trabajo en grupo.

En definitiva, el enfoque de las competencias puede decirse que
participa de muchos de los rasgos de una pedagogia invisible, introducida
por la nueva clase media en su lucha por desplazar a la vieja clase media del
control de los mercados simbolicos del prestigio y el dinero. Sin embargo,
como un modelo que se ocupa principalmente de liberar la relacién laboral
del corsé del derecho, para ubicarla en el terreno pretendidamente aséptico
de la adecuacion técnica, parece mas conveniente verlo como una ideologia
o un modelo especifico dentro de la gestion de recursos humanos, es decir,
de los procedimientos de organizacion de la fuerza de trabajo, para
adecuarse a la presente crisis. Por ideologia entendemos, mas que la falsa
conciencia de una realidad, el conjunto de conceptos e ideas que operan y
son defendidos de manera implicita por un grupo o clase social para
mantener situaciones de desigualdad. Los elementos béasicos de esa
ideologia basada en el concepto de competencias profesionales serian los
conceptos de empleabilidad, transferibilidad, polivalencia y flexibilidad

3.- Empleabilidad versus estabilidad: el modelo de las
competencias como un nuevo enfoque en la gestion de recursos
humanos

Todo el arsenal terminoldgico y juridico-administrativo en torno a
las competencias profesionales es visto con suspicacias, cuando no temor,
por los trabajadores y sindicatos confederales, y con fundadas criticas
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epistemoldgicas entre los sectores académicos mas préximos al movimiento
obrero organizado. Del analisis de las entrevistas en profundidad realizadas
entre trabajadores, sindicalistas, técnicos y empresarios se puede deducir
con claridad, que el enfoque de las competencias no afecta por igual a
empresarios y trabajadores, siendo considerado de muy distinta forma por
unos y otros: mientras los primeros conocian mal y rechazaban esta manera
de plantear la relacién laboral, los segundos estaban encantados con un
enfoque que, mas alla de la idea estrecha del puesto de trabajo, implica
empleabilidad y adaptabilidad, es decir: disponibilidad para ser transferido
de un puesto a otro, sea de trabajo o dentro de la empresa (movilidad
funcional y espacial) en funcion de las necesidades, para lo que se requieren
la necesaria polivalencia y flexibilidad, formando parte de las competencias
aptitudinales y actitudinales de los empleables.

Esa concepcidn se evidencia en la literatura sobre el tema procedente
de las consultoras y empresas dedicadas a la gestién de competencias. Es el
caso de Cantera, Garcia Moron y Gomez (1996:36), quienes siguiendo a
Guy Le Boterf, dicen huir de la “visiéon magica de las competencias como
concepto innovador de la gestién de Recursos Humanos”, porque entienden
que es “mas bien un enfoque evolutivo de la tendencia logica de las
ocupaciones en el mundo de trabajo actual” cuya diferencia estriba —
obsérvese la larga cambiada- en “el cambio de la importancia del puesto de
trabajo a las personas”, o sea de la relacion laboral a la utilizacion
coyuntural (;,0 habria que recurrir al ahora celebrado Mayo del 68 y decir
situacionista). Por eso contintan vaticinando que “la organizacion del futuro
no estard determinada por los ‘corsés organizativos’ de los puestos de
trabajo, sino por un concepto dindmico de ‘ocupacion’, configurado a partir
de la accidn de las personas; es decir, el foco de gestion esta en las personas
0, mas bien, en las competencias de las personas”. Matizacion esta ltima
de importancia para evitar cualquier susceptibilidad humanista. No se trata
de gestionar relaciones personales, ni “relaciones humanas™: ahora el
enfoque ha cambiado de los recursos humanos a laas competencias
profesionales. De ahi que prefieran la denominacion de gestion de
competencias. Para estos autores, “las competencias son aleaciones de
conocimientos (saber), aptitudes (saber hacer) y actitudes (querer hacer) que
se solidifican en las personas, dotandolas de valores diferenciales frente a
otras personas y que dependen del contexto profesional para tener una
conducta (interaccion con el entorno interno y externo de aplicacion)
exitosa” (Cantera et al., 1996:38). Una definicion en donde se ponen de
manifiesto y se resaltan el aspecto competitivo de la competencia, valga la
redundancia, y el éxito de sus resultados: la importancia del logro, frenta a
las posibles veleidades humanistas anteriormente consideradas.
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El movimiento sindical, por el contrario, es bastante critico con el
concepto de competencias; puesto que supone la desestructuracion del
concepto de cualificacion profesional y de la divisidn social y técnica del
trabajo en la empresa. Asi lo ponia de manifiesto un miembro del Gabinete
Técnico de una Central Confederal:

El sentido de las competencias en el contexto concreto del trabajo
cobra, como minimo, dos sentidos diferentes: por una parte, el esfuerzo
ideolégico por despreciar y por enfrentarse al concepto historico de
cualificacion profesional; de desestructurar ese concepto social de
cualificacion integral y descuartizarlo de alguna manera en pequefias
habilidades, en pequefias parcelas de conocimiento; y, por otra parte, en
los modelos de gestiobn concreto de las empresas, el concepto de
competencias estd muy unido a todo el proceso de difuminar la division del
trabajo dentro de las empresas, de difuminar, incluso, el concepto de
organizacion del trabajo. Parece ser que, al menos por las experiencias que
aqui hemos vivido, sobre todo a partir de finales de los ochenta en las
grandes empresas, los modelos de gestion por competencias siempre estan
ligados a procesos de desestructuracion organizativa hacia modelos de
direccion por objetivos, donde desaparecen los conceptos de division del
trabajo.

Aunque también el rechazo procede de la perspectiva monetaria, por
la escasa disposicion empresarial a la redistribucion del producto social
generado por esa mejora que la organizacion social del trabajo genera en el
beneficio empresarial. En palabras de uno de los sindicalistas de empresa
entrevistados, el enfoque de las competencias:

En la practica favorece mas a los empresarios porque son unos
racanos. O sea, si todo eso supone un incremento, y es para un colectivo,
un incremento de la cuenta de resultados al final, y eso lo realiza un
colectivo, lo que deberian contemplar también, sin cicateria es que el
esfuerzo que se exige también ha de estar minimamente compensado y
distribuido. Eso tiene que estar enmarcado dentro de una negociacion
colectiva con los sindicatos.

Desde otra perspectiva, la tercera critica la plantea, finalmente, una
dirigente sindical, que sin dejar de reconocer aspectos positivos en el
enfoque, especialmente en el giro progresivo que va tomando el enfoque de
las competencias desde su plasmacién legislativa en directrices europeas,
retoma la perspectiva tedrica y politica y pone en evidencia que los
conceptos de disponibilidad (antes descompuesto en los de polivalencia y
flexibilidad), transferibilidad, y empleabilidad son los auténticos caballos
de Troya de todo el enfoque:
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Es una cuestion bastante tedrica, pero que es verdad que va
tomando cuerpo, incluso en muchas de las directrices de la Unién Europea,
de la Comisién, pues realmente se ha acufiado el concepto con una
connotacion, desde el punto de vista sindical, realmente negativo. Porque
parece que el concepto competencias esta muy ligado a esos conceptos de
disponibilidad, de flexibilidad y de empleabilidad. O sea, que son conceptos
que van muy ligados y con los que muchas veces no estariamos de acuerdo
con sus connotaciones.

Sindicalista a la que no le dolerian prendas en reconocer sus
potencialidades, pero en el marco de la negociacion y participacion de los
representantes de los trabajadores y sindicatos, de la definicién y valoracion
de los puestos de trabajo:

Ese nuevo concepto de las competencias tendria algunos elementos
positivos pero, como todo, solo si esos elementos forman parte de la
valoracion de los puestos de trabajo, de la construccién de las categorias
profesionales y todo eso se hace con una participacion sindical, es decir,
negociadamente. Si todos esos aspectos son negociados y llegamos a un
consenso sobre como valorarlos, pues no tendrian por qué ser negativos en
si mismos.

Empleabilidad, flexibilidad y disponibilidad referidas a una politica
de desestructuracién de la organizacion del trabajo, asi pues, para
trabajadores y sindicalistas, versus potencial de competitividad en el marco
de una organizacion del trabajo en la empresa basada en una definicion y
valoracién empresarial de los puestos de trabajo y categorias profesionales.
Un modelo que incide, ademas y de manera decisiva, en el modelo de
relaciones laborales y, por ende, en la negociacién colectiva, con la alta
carga de individualismo y atomismo en las relaciones laborales, donde el
empleado o trabajador queda aislado ante la empresa y donde los sindicatos
pierden capacidad negociadora; por las serias dificultades que los
sindicalista ven para la negociacién con los procedimientos de division de la
fuerza sindical, a través de la segregacion de colectivos significativos de la
negociacion colectiva.

Unos cambios que los propios representantes empresariales
entrevistados reconocen que se inician al menos desde la pasada reforma
laboral y continuada en el dia a dia de la negociacion colectiva. El objetivo
mas o menos enmarafiado en su formulacidn reconoce esa asimetria, en
favor de la empresa, que supone, a priori, el modelo de las competencias,
que viene a clarificar el panorama de la flexibilidad:

El modelo de relaciones laborales en Espafia estd modificandose en
el sentido de que la reforma laboral tltima lo que ha buscado es, junto a los
convenios, buscar formulas de flexibilidad conectadas con las
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competencias. Esto permite que, aunque desde el punto de vista formal, de
lo contractual, las cosas no estan tan claras, desde el punto de vista de las
capacidades de las personas, si lo estén.

La palabra clave es, de nuevo, la empleabilidad; un concepto que
incorpora al trabajador un valor afiadido que le debe inmunizar de los
peligros de la precariedad o, simplemente, el despido. Como sefialaba
Enrique de Mulder, con la firma de un articulo en uno de los 6rganos de
expresion de este modelo, el suplemento “Nuevo Trabajo” del diario “Abc”
(1-11-1998, pags. 8 y 9.): la relacion empleado-organizacion esta
cambiando de la estabilidad a la empleabilidad. Las empresas deben ir mas
alla de los programas de formacién convencionales y fomentar la capacidad
de los integrantes de la empresa de ‘estar en el mercado’ y ofrecer las
herramientas necesarias para encontrar empleo si las necesidades lo exigen.
Las organizaciones de éxito no solo se encargan de que la travesia de unos
profesionales funcione, sino que, ademas, les hacen mas empleables si en un
determinado momento deben bajarse del barco. No cabe duda de lo que se
dice: los profesionales deben ser responsables de estar en el mercado, tarea
en la que la empresa, de buena voluntad, solo puede ofrecer una formacion
que favorezca esa estancia, sin compremeterse en ninglin momento en la
estabilidad o continuidad de la relacion contractual del profesional con la
empresa que, llegado el caso, lo méas que puede hacer es, siguiendo el
ejemplo del Titanic, poner botes salvavidas. En una de las entrevistas en
profundidad, otro gestor de personal puso un ejemplo tan mediético y
actual, aunque menos dramatico, al referirse a ir de Tele 5 a Canal + (¢Por
qué esas cadenas y no Tve y Antena 3?). El razonamiento es sencillo:

Si las personas son conscientes de lo empleables que son, pues
entonces no van a tener grandes problemas. Un profesional, por ejemplo de
television, por citar un caso raro, que sabe bien su oficio, que tiene un buen
nivel de relaciones en su entorno, y que puede demostrar que ha hecho
buenas cosas en su medio, pues no lo tiene que preguntar tanto si tiene un
contrato mercantil o laboral, si hoy est en Tele5 y mafiana en Canal +

El problema puede ser que ni todo el mundo es Rosa Maria Mateo,
Hilario Pino Velasco o, en el otro futurible, Ernesto Séenz de Buruaga; ni
todos los sectores son television. Por eso quizas, los representantes de los
trabajadores, los sindicalistas, no son tan optimistas ni bien pensados y para
ellos, las competencias modifican el modelo de relaciones laborales de
manera importante y en un sentido decisivo:

Los modelos de gestion por competencias inciden en las grandes
empresas de manera radical. De tratamiento individual, aunque siempre con
un tinte, mas que colectivo, corporativo, de imagen de empresa que se
configura en torno a unos objetivos, presuponen que todos contribuimos
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incentivadamente y de manera individual al cumplimiento de esos objetivos,
mediante la participacion directa de los trabajadores, individual o colectiva.
(Pero la realidad es que) es una participacion ficticia, lo que hay es una
definicién de nuevos modelos que subordinan y determinan la implicacion
en el modelo empresarial, por parte, yo creo, que de esa estrategia de
individualizacién. Y yo creo que eso es un desafio importante para el
movimiento sindical.

En el terreno académico,las criticas son numerosas, procediendo,
sobre todo del campo neo-marxista. Entre las lecturas realizadas, es, sin
duda, la sociéloga francesa Elisabeth Dugué, la que realiza un andlisis mas
demoledor del enfoque de la gestiébn de competencias y, por extension,
como ella misma sefiala, de todo los conceptos relacionados con tal
enfoque:  responsabilizacién, reconocimiento  del saber  hacer,
individualizacidn, transferibilidad o flexibilidad. Fundamentalmente, porque
“la llamada a las competencias pone en duda los oficios, los saberes
profesionales, el contenido de las actividades en provecho de funciones
transversales y desmantela el modelo de la cualificacion, durante mucho
tiempo considerado como revelador de las relaciones sociales, a cambio de
reforzar de hecho los procesos de dominacion. La légica de la competencia,
impuesta con el pretexto de permitir a las empresas adaptarse més
rapidamente a las nuevas situaciones, tiende a destruir cada vez mas las
formas de sociabilidad existentes entre los empleados, al tiempo que levanta
la ilusiobn de consenso entre individuos diferentes y rivales” (Dugué,
1994:273). A este respecto, la critica de Dugué recuerda bastante el
concepto de intensificacién, como sinénimo de propletarizacion, planteado
inicialmente por Larson (1980), popularizado mas tarde por Apple (1989) y
desarrollado por Hargreaves (1996).

Asi pues, estamos ante un enfoque de gestion de recursos humanos,
en el que las mismas intenciones y formulaciones explicitan un modelo de
dominacién y disolucidn de la sociabilidad en la empresa, que empresarios
y técnicos de gestidn consideran adecuado para la adecuacion de recursos y
necesidades en la situaciéon actual de las empresas y que los sindicalistas
caracterizan negativamente, desde la conviccion de ser un enfoque que
destruye el presente modelo de relaciones laborales y de negociacion
colectiva. Veamos, para terminar, una de las principales manifestaciones
que hemos encontrado del enfoque en la adecuacion entre formacion y
empleo.

4.- El enfoque de las competencias en la practica: estudio de los
anuncios de empleo para técnicos y cuadros profesionales
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aparecidos en los Suplementos “Negocios” de “El Pais” y “Nuevo
Trabajo” de “ABC”

A la hora de fundamentar empiricamente la difusion del enfoque de
las competencias, el instrumento que se pensd mas idéneo, el muestreo
directo de las contrataciones en el Ultimo trimestre en las oficinas del
INEM, resulté exento de interés: tras visitar 5 diferentes Oficinas del citado
organismo y registrar 1.200 contratos, el andlisis de tales datos no mostrd
datos referentes a las competencias profesionales y, apenas a las
cualificaciones, mas alla de las categorias profesionales recogidas en
convenio y no siempre. Queda, en todo caso, el interés negativo de la
ausencia de referencia alguna al enfoque de las competencias. En el interim,
se recurri6 a otra muestra extraida de los anuncios de empleo que
semanalmente publican los suplementos de economia de los diarios “Abc” y
“El Pais”: “Nuevo Trabajo” y “Negocios”, respectivamente, con resultados
mas significativos. Las razones de la decision derivaban, entre otras, de la
doble y coincidente presuncion de ser esos suplementos financieros el
vehiculo preferente para anunciar puestos de técnicos y gerentes de
empresas de tecnologia punta, donde se aventuraba un mayor peso del
enfoque de las competencias. Sobre todo, tras haberse ya entrevistado a
algunos directivos de consultoras o empresas de seleccién de personal que
habian hecho referencia a tales paginas. La decisién se mostrd, a posteriori,
acertada, ya que, en efecto, el enfoque de las competencias si ha parecido en
estos anuncios, y lo ha hecho como un enfoque emergente que, al margen
de los modulos profesionales de la nueva formacion profesional y de la
gestion de recursos humanos en grandes empresas, para su regulacion,
parece localizado a efectos publicos, de manera muy concreta en el
segmento alto del mercado de trabajo, mediatizado por consultoras y
empresas de seleccién de personal que se mueven dentro del enfoque y que
se dirigen principalmente a los sectores de técnicos superiores y directivos
de segundo nivel de empresas de servicios o de produccion industrial con
gran valor afiadido.

4.1.- Andlisis de los principales resultados.

El resultado final fue el registro de 417 casos de los 2.212 aparecidos
en los numeros seleccionados: 230 procedentes de “El Pais-Negocios” (de
un total de 1219), de paginas mas grandes, y 187 de “ABC-Nuevo Trabajo”
(de un total de 993). Aunque dificil de calcular porque en muchos anuncios
la referencia era en un plural indefinido (Programadores, Analistas, etc.) la
cifra total de puestos oscilaria, en una hipdtesis prudente, alrededor de 1.808
empleos. Cifra mas que respetable para trabajar con un margen de confianza
elevado y una posibilidad de error reducida. El tipo de empleos ofertado en
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esas paginas tiene un sesgo hacia aquellos empleos considerados mas altos,
técnicos superiores y gerentes o directores de segundo nivel. Asi se deduce
de la distribucion de frecuencias de la variable “nivel del empleo”, donde se
aprecia como la mayoria de los empleos que aparecen en las paginas salmén
de ambos diarios son para técnicos, especialmente superiores e informaticos
(56,6% del total). A su vez, existen otros dos colectivos igualmente
significativos, el de directores y gerentes de empresas de servicios o
industrias (23,5%) y el de vendedores (13,9%). Por contra, sélo el 5,5 % de
los tipos de empleo aparecidos son para trabajadores y empleados
cualificados. Los datos, en realidad, no vienen sino a corroborar que el
enfoque de las competencias, a nivel individual, es aplicado sélo vy
fundamentalmente en sectores dindmicos de innovacion tecnoldgica y
organizacion del trabajo y en perfiles medios y altos. También al analizar la
formacion requerida en los anuncios se puede ver que estamos ante un
segmento laboral de alta cualificacion, puesto que, en mas de la mitad de los
casos, los puestos que se ofertan son para titulados universitarios superiores,
mientras s6lo en el 6,5 % de los empleos anunciados en la muestra consta
una formacién no universitaria: un 4,1 % de F.P. Il y un 2,4 % de
Bachillerato o estudios medios.

A pesar de todo, los principales requisitos exigidos en la oferta de
puestos de trabajo en esos anuncios son: experiencia, informatica e inglés.
El perfil mayoritario, lo que podriamos Ilamar el tipo-ideal de empleado
requerido viene compuesto por cuatro variables:

1.- Experiencia demostrada: aparece, en una u otra dimension, en
el 84,4 % de los anuncios

2.- Conocimientos especificos de su especialidad: en el 57,3 % de
los casos y en la practica totalidad de los puestos de informatica.

3.- Dominio del idioma inglés: en mas de uno de cada dos casos.

4.- Conicimientos de informatica: al menos en el 52,3 % de los
casos y, en una mayoria, a nivel de usuario,.

A partir de tales variables, podriamos deducir que:

1) La formacion profesional especifica, las competencias técnicas
ligadas a la cualificacion profesional, constituyen el mejor aporte a la
demanda y el acceso el empleo.

2) Existen dos competencias basicas y de caracter transversal, que
son: el conocimiento de idioma, mayoritariamente inglés, y el dominio de
las herramientas informaticas, al menos a nivel de usuario.

3) La experiencia es, no solamente y como dice el dicho popular, un
grado, sino que representa el mejor aval para el acceso a un puesto de
trabajo. La muy alta frecuencia que recoge es, ademas de una corroboracion
de lo que antes se ha dicho, un indicador bastante directo de que el mercado
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de empleos recogidos en estas paginas representa el segmento superior del
mismo, el mejor situado y dotado en cuanto a condiciones de empleo se
refiere.

Algunas caracteristicas personales significativas son, ademas, tener
buena presencia y ambicion, estar dispuesto a cambiar de domicilio si
procede y tener una edad no superior a 30 afios. Existen unas caracteristicas
que, a priori al menos, no parecen tener una relacion directa con el empleo,
pero que son requeridas. Quizas la principal, numéricamente, desde luego,
sea la presencia fisica de los candidatos. Como si los gestores de empleo
creyesen a pies juntillas que la cara es el espejo del alma, se produce la
peticion (45,3 %) de una fotografia reciente del aspirante al puesto ofertado,
junto a su “C.V. y exigencias econdémicas”. Igualmente, aparece muy
frecuentemente el requisito de la promocion profesional o perspectivas de
carrera, referenciado en un 26,6 % de los casos, que refuerza esa idea de
ser éste, el de los suplementos semanales de las paginas dominicales color
salmén, un mercado de empleo “de segunda mano”, pero dirigido
principalmente a quienes ya tienen un buen empleo y quieren mejorarlo.
Aunque ello, a veces, signifique la exigencia del cambio de residencia que,
con una frecuencia del 17,5 %, viene a mostrar otra de las caracteristicas del
perfil del actual del empleo en nuestra comunidad. Ademas estan los
requisitos de edad que, por lo general, suelen ser de tipo restrictivos; tanto
que son muy pocos los empleos de la muestra en los que conste una edad
que supere los 35 afios. Por el contrario, la mayoria de los casos que
especifican requisitos de edad hacen referencia a personas jévenes, menores
de 35 afios.

4.2.- La demanda de competencias profesionales: un enfoque
emergente.

El enfoque de las competencias no sale, sin embargo, muy
representado en los datos de este estudio. En realidad, a pesar de esas
caracteristicas de mercado segmentado y preferente de técnicos y directivos,
las referencias a competencia profesionales tales como las definen los
principales y mas conocidos autores, no llegan a superar en ninglin caso uno
de cada cuatro puestos ofertados. Atendiendo a la distribucién general de
frecuencias de las catorce variables que tienen que ver con las
caracteristicas demandas, en terminologia del enfoque de las competencias,
se pueden incluso confeccionar dos grupos de competencias: un primero
formado por las diez que rebasan el 15 % de los casos y otro con las cuatro
que no rebasan individualmente ni un 5 % de los casos. A continuacion,
aparecen todas segin una ordenacion decreciente de su frecuencia en
porcentajes:
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TABLA 1.- COMPETENCIAS REQUERIDAS
Ordenacidn decreciente de las frecuencias en %

1.- Orientacion al cliente ..........c.cccevvevevvevnennne 24,2
2.- Trabajo en equipo ....cccoveeevererecririeeeeine 22,8
3.- Orientacion a resultados .........ccccoceeeevenenne 21,6
4.- Disponibilidad a la formacion ................... 19,4
5.- Capacidad de relacion ..........cccc.ccceevrvennae. 19,4
6.- Capacidad de comunicacion: .................... 18,2

7.- Capacidad de liderazgo: ...........cccoeevevennane. 17,7
8.- Capacidad de gestion .........ccccevveeerereenn 17,5
9.- Capacidad de organizacion ............cc....... 16,3
10.- Capacidad de iniciativa e innovacion ..... 15,8

11.- Adaptabilidad al cambio
12.- Resolucion de problemas ...
13.- Autonomia personal ...........ccccceoverireenene
14.- Orientacion a la calidad

El calculo de la distribucién de esos requisitos o competencias
profesionales segun el nivel del puesto, nos permite deducir que el enfoque
de las competencias aparece en las demandas de empleo, con las siguientes
caracteristicas:

1) Con mayor frecuencia cuando se trata de puestos que implican
mando, organizacion, gestion o liderazgo;

2) En segundo lugar, en funciones comerciales, de relacion con los
clientes y por el sistema de resultados u objetivos, en gran medida un
eufemismo de la venta a comision y el trabajo a destajo; v,

3) En tercer lugar, en funcidon del nivel técnico del puesto a
desempefiar: a mayor nivel, mé&s demanda de competencias.

La importancia del nivel profesional en el enfoque de las
competencias se puede apreciar de manera mas nitida si atendemos al dato
de que tanto los técnicos superiores como los directores o gerentes
demandados en los anuncios se sitlan siempre en primera 0 segunda
posicién respecto a importancia o peso especifico en todas las
competencias. Les acompafian, en diez de las catorce competencias, los
puestos de vendedores y en las competencias de autonomia, liderazgo,
gestion y organizacion, los encargados o capataces. Item mas, la suma del
peso especifico de técnicos superiores y gerentes supera el 50 % en todas
las competencias, llegando en algunas a superar el 70 %. Es especial en las
de comunicacion, liderazgo, gestién, iniciativa, organizacion y resolucién
de problemas.
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4.- Conclusiones: las competencias profesionales y el futuro del
empleo

En resumen, si analizamos las tendencias actuales en las relaciones
entre cualificacion y empleo, se detectan cambios en la formacion y
capacitacion exigidas hoy en dia a los trabajadores, como resultado de
cambios tecnoldgicos, organizativos y en el consumo, en lo que se ha dado
en llamar sociedad post-moderna. Conocer hoy en dia esas nuevas formas
de organizacion del trabajo pasa por conocer el enfoque de las
competencias, un enfoque que se propone como remedio eficaz a la crisis de
las relaciones entre formacién y empleo. En ese sentido puede entenderse su
paulatina difusion en instancias oficiales, nacionales y comunitarias, para
adaptar la formacién a los nuevos y polivalentes requerimientos de las
empresas y unificar el sistema de calificacién profesional, haciendo posible
al mismo tiempo la libre circulacion intracomunitaria, sin problemas de
conversion profesional.

Su aplicacidn en el terreno privado y empresarial, sin embargo, esta
llena de controversia; principalmente porque pretende, desde el punto de
vista de su aplicacion por los empresarios, dos tipos de objetivos: 1) la
mayor individualizacion posible de la relacion laboral; y 2) la mayor
flexibilizacién del mercado de trabajo: a través del concepto de
empleabilidad, se quiere transferir la responsabilidad del empleo sobre el
propio trabajador, que debe cuidar de mantenerse al dia en sus competencias
profesionales. Esta asimetria y concepcidn individualista del enfoque, puede
modificar de manera significativa el modelo de relaciones laborales y la
negociacion colectiva. El concepto de empleabilidad y los a él asociados de
disponibilidad, transferibilidad y polivalencia, vistos por consultores y
empresarios como la nueva receta para adecuar formacion y empleo, por
parte laboral y, sobre todo por su mayor conocimiento, sindical, son vistos
como eufemismos que forman parte de una nueva version de la gestion de
recursos humanos y esconden un nuevo concepto de carrera, en el que
pierdan importancia la antigiiedad y los salarios, al desaparecer la movilidad
vertical en aras de la movilidad horizontal basada en la polivalencia.
Ademas de las implicaciones que se derivan para el futuro papel de los
representantes de los trabajadores, de los sindicatos, en la organizacién del
trabajo, a través de la negociacion colectiva.

Y, si bien, la gestion de recursos humanos a través de las
competencias se aplica s6lo a nivel de algunas grandes empresas y en el
terreno de los ejecutivos y técnicos medios y superiores, la proxima
creacion del Instituto Nacional de Cualificaciones y la puesta en practica de
los titulos de Formacién Profesional, ya aprobados y redactados, predicen
una pronta generalizacion del modelo, que podria suponer que, a partir de
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ahora, la competencia profesional pase a ser la espina dorsal de las carreras
profesionales de los trabajadores, sustituyendo a las clasificaciones de las
ocupaciones segun los niveles de cualificacidn pactados entre las partes. La
cuestién que se plantea es saber si este desplazamiento de términos refleja
un desplazamiento de los ambitos de negociacion y de la propia
negociacion; si se pasaria de los ambitos de negociacién entre empresarios y
trabajadores basados en repertorios y clasificaciones aceptadas por todos, a
una negociacién entre empresario y trabajador como individuo. Esto
supondria una modificacion sustancial en los planteamientos historicos en
las relaciones laborales.

Los sindicatos, por su parte, apuestan por mantener, en lo que llaman
el doble encuadramiento en areas funcionales y niveles profesionales o
clasificacion jerarquica de las cualificaciones profesionales de los
trabajadores, el concepto de Categoria Profesional: el reconocimiento en el
marco de las relaciones laborales de la empresa y/o sector, de las
capacidades y habilidades de un trabajador para realizar una actividad
laboral determinada, dentro del grupo profesional, estableciendo una
correspondencia con los niveles genéricos en que se estructura el sistema
educativo. El procedimiento de aplicacion del doble encuadramiento es su
transformacién en relaciones contractuales, a través de los convenios
colectivos. De la dindmica competencia-cualificacion profesional,
individualizacidn-negociacion colectiva y su desenlace depende en gran
medida el futuro de la calidad del y en el empleo.
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