CINTERFOR
LAS 40 PREGUNTAS MAS FRECUENTES SOBRE COMPETENCIA LABORAL:

A. CONCEPTOS BASICOS DE COMPETENCIAS LABORALES:
1. ¢Qué es la competencia laboral?

Existen mdltiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un concepto
generalmente aceptado la establece 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 ejecucién del trabajo, es una capacidad real y demostrada.

A continuacion podréa consultar varios conceptos sobre competencia laboral:

CONOCER:

INEM (Espafia):

POLFORM/OIT:

Provincia de Quebec:

Consejo Federal de Cultura y Educacién de Argentina
Australia

Alemania

NCVOQ:

Enfoque conductista:

CONOCER": capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas
para un desempefio efectivo.

INEM*: “las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades que
permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. “Es
algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer”. El
concepto de competencia engloba no sélo las capacidades requeridas para el ejercicio de una
actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma
de decisiones, transmision de informacion, etc., considerados necesarios para el pleno
desempefio de la ocupacion.

POLFORM/OIT®: La competencia laboral es la construccion social de aprendizajes
significativos y Utiles para el desempefio 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.

Provincia de Quebec: Una competencia es el conjunto de comportamientos socioafectivos y
habilidades cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo
adecuadamente un papel, una funcién, una actividad o una tarea.

Consejo Federal de Cultura y Educacién. Argentina: Un conjunto identificable y evaluable de
conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si que permiten

! CONOCER. La normalizacién y certificacién de competencia laboral: Medio para incrementar la
productividad de las empresas. Presentacién en Power Point. Marzo de 1997.

2 INEM. Metodologia para la ordenacién de la formacién profesional ocupacional. Subdireccién general de
gestién de formacion ocupacional. 1995.

¥ buccl, Maria Angélica. El enfoque de competencia laboral en la perspectiva internacional. Guanajuato,
México, 1996.
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desempefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun estandares utilizados en el
area ocupacional

AUSTRALIA" La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefo de situaciones especificas. Es una compleja combinacion de
atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que
desempefiar en determinadas situaciones.

Este ha sido llamado un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona atributos y
tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales simultineamente y toma en cuenta
el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como
elementos del desempefio competente.

ALEMANIA®: 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, esta capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacién del trabajo.

National Council for Vocational Qualifications (NCVQ): En el sistema inglés, mas que encontrar
una definicion de competencia laboral, el concepto se encuentra latente en la estructura del
sistema normalizado. La competencia laboral se identifica en las normas a través de la
definicion de elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de
conseguir), criterios de desempefio (definiciones acerca de la calidad), el campo de aplicacion
y los conocimientos requeridos.

En este sistema se han definido cinco niveles de competencia que permiten diferenciar el
grado de autonomia, la variabilidad, la responsabilidad por recursos, la aplicacién de
conocimientos basicos, la amplitud y alcance de las habilidades y destrezas, la supervision del
trabajo de otros y la transferibilidad de un ambito de trabajo a otro.

2. ¢Cbmo surgio el enfoque de formacion basada en competencia laboral?

En las respuestas seleccionadas se hacen referencias al surgimiento de los sistemas de
normalizacién, de formacion o de certificacion de competencia en los casos resefiados.

Reino Unido
Australia
México

Reino Unido®: Las mejoras introducidas, desde los primeros afios de la década de los afios
ochentas, que fueron cristalizadas en reformas educativas hacia mediados de la década,
tienden a los siguientes objetivos:

e Crear una fuerza laboral mas competitiva en el @mbito internacional

» Contar con una mano de obra mas flexible

» Dar crédito y apoyo practico al concepto de formacion continua, sin requisitos de ingreso y
con métodos de capacitacion mas flexibles y accesibles

* GONZI, Andrew y ATHANASOU James. Instrumentacion de la educacién basada en competencias.
Perspectiva de la teoria y la practica en Australia. Ed. Limusa. 1996

® BUNK, G. P. La transmision de las competencias en la formacién y perfeccionamiento profesionales en la
RFA. Revista CEDEFOP No. 1. 1994.

® Basado en: NCVQ. Las titulaciones profesionales en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte. Londres. 1995.
HANSON, Mike. Lecciones y experiencias del desarrollo de la educacién y la capacitacion basadas en
competencias en el Reino Unido. CONALEP. 1996
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» Pasar de un sistema de capacitacién regido por la oferta a uno que refleje las necesidades
del mercado laboral y responda a ellas

» Desarrollar un sistema de capacitacion caracterizado por la eficiencia y la rentabilidad, que
goce de una sélida reputacién y del mismo nivel que la formacion académica

Es asi como el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) fue creado en 1986 para
reformar el sistema de titulaciones profesionales que existia en Inglaterra, Gales e Irlanda del
Norte.

La creacion del NCVQ surgié a raiz de una revisién de las Titulaciones’ Profesionales que sacé
ala luz la necesidad de poner en practica una serie de acciones urgentes para conseguir:

« Una mano de obra nacional que incluyese mayor cantidad de personal mas cualificado

» Titulaciones basadas directamente en los niveles de competencia requeridos en el puesto
de trabajo

* Un marco nacional de titulaciones simplificado y racionalizado

» Mayor calidad y consistencia en la evaluacion y certificacion

» Poner fin a la divisién entre titulaciones académicas y titulaciones profesionales

En el pasado existian muchos tipos diferentes de titulaciones en el Reino Unido. En general, la
“jungla de titulaciones” no se comprendia bien, y casi todos coincidian en la necesidad de
racionalizar y simplificar el sistema, de manera que fuese mas atractivo y accesible para los
alumnos o candidatos y que, al mismo tiempo, estuviese mas relacionado con las necesidades
del empleo.

Se dispone ahora de tres vias para obtener una titulacion. Ademas de las titulaciones
educativas tradicionales ofrecidas en colegios e institutos, existen las NVQ y las GNVQ.

Las titulaciones vocacionales nacionales (National Vocational Qualifications, NVQ) establecen
los niveles estandar de rendimiento para las diferentes profesiones especificas. Dado que
estan basados en la observacion sobre lo que ocurre realmente en el trabajo, las NVQ estan
disefiadas para proporcionar un acceso abierto a la evaluacion y para facilitar al personal el
aprendizaje a lo largo de la vida laboral.

Las Titulaciones Profesionales Nacionales Generales (General National Vocational
Qualifications, GNVQ) otorgan una titulacién segun la base de conocimientos y capacidades
profesionalmente relevantes adquiridas durante la preparacién para el ingreso en el mercado
laboral o para la progresion hacia una educacion superior. Las GNVQ estan principalmente
concebidas para ser obtenidas a través de programas de educacion profesional inicial en
colegios o escuelas superiores.

Lo anterior no implica que el Reino Unido haya carecido de un sistema de calificaciones
profesionales en 1985/1986. En realidad, las calificaciones existentes disfrutaban de alta
reputacion a nivel internacional. Pero se necesitaba otro método que proporcionara los niveles
de participacién y calidad de resultados que exigian la educacién y capacitacion en el
cambiante mundo del trabajo. Era el momento de un cambio cultural.®

" En el modelo Mexicano y en la literatura en Espafiol se ha utilizado el término “Calificaciones” en lugar de
“Titulaciones”, en este caso conservamos el término empleado en el documento fuente.

8 TAYLOR, Marie. Educacion y capacitacion basadas en competencias: un panorama de la experiencia del
Reino Unido. En: Formacién basada en competencia laboral. Cinterfor/OIT, POLFORM/OIT, CONOCER.
Serie Herramientas para la transformacion. Cinterfor/OIT. 1998.
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El punto clave del sistema britanico radica en que ha sido constituido por la gente que lo va a

utilizar y que recibe sus beneficios. Esto da a los empresarios y representantges de la fuerza
laboral un papel central en el disefio de las nuevas calificaciones profesionales.

Australia: La primera declaracion explicita que proclamd un enlace mas estrecho entre la
educacion y la economia surgié del Consejo Australiano de Sindicatos (ACTU). En 1987, en el
documento Australianos Reconstruidos manifesto la necesidad de reformar al estructura de la
certificacion existente (la base de las condiciones de trabajo y pago) y la necesidad de un
esfuerzo mayor de capacitacion en los centros de trabajo.

Siguieron luego varios documentos gubernamentales: Habilidades para Australia (1987); la
primera declaracion oficial de la politica gubernamental sobre la formacién de destrezas
laborales y su papel en el cambio estructural del mercado de trabajo australiano. Capacitacion
industrial: la necesidad de un cambio (1988) delatd que la capacitacion estaba desequilibrada a
nivel empresarial y que el ambiente en el lugar de trabajo, en general, desalentaba la
capacitacion. En el documento Mejora del sistema de Capacitacion Australiana (1989) el
gobierno establecié su deseo de alentar la formacién basada en la competencia como parte de
un conjunto de reformas mas amplias para mejorar la cantidad y calidad de la capacitacion.

Después de que una mision gubernamental regresara del extranjero y de haber llevado a cabo
una investigacion sobre la capacitacion, declar6 en su informe (COSTAC 1990) que un
enfoque de competencia para la educacién y capacitacion, basado en las normas dictadas por
las empresas, ayudaria a abordar muchos de los problemas de la formacién profesional.
Posteriormente se publicaron los lineamientos para la implantacion del sistema.™

México™: El diagnéstico efectuado a la capacitacion aunado con la clara visién de los cambios
gue se registraban en el entorno a nivel de las relaciones econémicas y en el mercado de
trabajo propicié el disefio y formulacién del Proyecto de Modernizacién de la Educacion
Tecnoldgica y la Capacitacién. Para su ejecucion el Gobierno de México instalé el Consejo de
Normalizacion y Certificacion de Competencia laboral el 2 de Agosto de 1995.

La necesidad de modernizar y reformar el sistema de formacion y capacitacion surge, en
primer lugar, porque se estd dando un cambio muy importante en la economia mundial;
caracterizado por el transito desde una economia dominada por la oferta a una economia
basada en la demanda.

En segundo lugar, porque las transformaciones del mercado exigen a las empresas adoptar
modelos de produccion flexible que, a su vez, requieren esquemas de organizacién flexible y
abierta que se basan en redes y equipos de trabajo, ya no en la concepciéon atomistica y
aislada del puesto de trabajo. En tercer lugar, se consideré la transformacién en el contenido
de los puestos de trabajo. En un modelo de produccion flexible, el individuo debe ser capaz de
incorporar y aportar, cada vez més, sus conocimientos al proceso de produccion y de participar
en el analisis y solucion de los problemas que obstaculizan el aumento de la calidad y la
productividad dentro de la empresa.

El diagndstico de la capacitacion en México, por esos dias, se caracterizaba por:

° |dem.

¥ GONCzI, Andrew. Enfoques de educacién y capacitacién basada en competencia: la experiencia
Australiana. En: Papeles de la Oficina Técnica. Cinterfor/OIT. 1998.

M IBARRA, Agustin. El Sistema Normalizado de Competencia Laboral. En Competencia Laboral y
Educacién Basada en Normas de Competencia. SEP, CONOCER, CONALEP. 1996.
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 Enfoque de la capacitacion dominado por la oferta. Los programas son disefiados,
aplicados y evaluados desde la academia o desde las areas de recursos humanos de las
empresas.

e Laincompatibilidad entre la organizacion de los servicios de capacitacion organizados por
especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de trabajo y las demandas actuales
de la poblacién y la planta productiva. En el mundo del trabajo es cada vez mas frecuente
el cambio de perfiles ocupacionales.

* Rigidez de los programas. En el sistema tradicional la formacion se desarrolla mediante
programas extensos que carecen de flexibilidad, entre otras razones, porque fueron
disefiados con una sola entrada y una Unica salida. Asi, dado el caso de requerirse
actualizar solamente algunos conocimientos, no existe otra posibilidad que ingresar a
tomar el programa completo y de este modo, repetir contenidos que ya se conocen.

« Falta de conocimiento de la experiencia laboral. Frente a las barreras de entrada, el
trabajador recurre a mecanismos informales o aprovecha los espacios que le brinda el
centro de trabajo para adquirir los conocimientos que los capaciten para un mejor
desempefio. Sin embargo, estos conocimientos obtenidos a través de la experiencia no le
son reconocidos formalmente porque no existen los mecanismos para ello.

* La escasa informacion limitada sobre el mercado laboral. Invariablemente, cuando un
individuo llega a una empresa a solicitar empleo, no le piden los diplomas que acrediten su
formacién. Sin embargo, en los niveles operativos la mayoria de las veces si se les pide el
certificado de secundaria, para asegurar que el aspirante cuente con el nivel educativo
general que le permita desempefiar una ocupacién con relativa eficiencia.

El Sistema Normalizado de Certificacion de Competencia Laboral fue propuesto con las
siguientes caracteristicas:

» Enfocado en la demanda; basado en resultados e integrado por los mismos usuarios.

e Que posibilite en el mediano plazo una mayor coordinacién institucional, asi como una
mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferta de capacitacion

* Que provea al mercado informacién veraz y oportuna sobre lo que los individuos saben
hacer en le ambito de trabajo y oriente la toma de decisiones de los agentes econémicos.

* Que permita contar con programas flexibles, de mayor calidad y pertinentes con las
necesidades de la poblacion y de la planta productiva

e Un sistema con mayor posibilidad de actualizacion y adaptacion.

* Que conciba a la capacitacién no como una actividad finita, de corta duracion, sino como
un proceso de largo plazo que abarque toda la vida productiva del individuo y facilite la
acumulacion de conocimientos, asi como el desarrollo de competencia laboral que amplie
las oportunidades de superacion y progreso personal y profesional de los trabajadores.

3. ¢Como se relacionan competencias laborales y competitividad?

El movimiento hacia la adopcion del enfoque de competencia laboral se ha relacionado con los
cambios que, en diferentes ambitos, se registran actualmente a nivel global. En particular
Mertens™ asocié las competencias con la estrategia para generar ventajas competitivas, la
estrategia de productividad y la gestion de recursos humanos.

Para ese autor es indudable que el surgimiento del enfoque de competencia esta relacionado
con las transformaciones productivas ocurridas a partir de la década de los ochentas. La

2 MERTENS, Leonard. Competencia Laboral, sistemas, surgimiento y modelos. Pags: 23-34. Cinterfor/OIT.
Montevideo. 1997. Disponible emvw.cinterfor.org.uy/Publicaciones.
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mayor exposicion a la competencia mundial y la presién por el mejoramiento de la calidad y la

reduccion de costos fueron estrategias que rapidamente se difundieron desde el Jap6n hacia el
occidente.

Rapidamente las empresas han entendido la necesidad de prevalecer en el mercado
generando ventajas competitivas; para Mertens el problema puede sintetizarse en la siguiente
interrogante; ¢como pueden diferenciarse las empresas en un mercado tendiente a
globalizarse y que facilita la difusion rapida y masiva de mejores practicas organizativas e
innovaciones tecnolégicas?

Se ha documentado cémo las estrategias empresariales hacia la competitividad terminaron
generando elementos de diferenciacion a partir de su estructura organizacional y de la
incorporacion de elementos que antes solo hacian parte de su entorno. Terminaron asi
construyendo redes de colaboracion entre la funcién productiva y otros agentes clave como los
proveedores, consultores, contratistas, clientes, trabajadores, etc. Se crearon verdaderas
estructuras virtuales en las que, lo importante no eran los activos fisicos y financieros sino
otros intangibles muy valiosos como el conocimiento, la formacién, la capacidad de
innovacion, el manejo del mercado, los sistemas de motivacion, etc.

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor humano. La
contribucién que efectian las personas y colaboradores de la organizacion a favor de los
objetivos de la empresa. Asi, se concluye que el surgimiento del enfoque de competencia
laboral esta relacionado plenamente con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de
la empresa por diferenciarse en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos humanos.

¢, Qué dimensiones se distinguen en las competencias laborales?

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una de cuatro dimensiones
gue pueden diferenciarse y significar aplicaciones practicas del concepto de competencia. Se
trata de la Identificacion de competencias, la Normalizacion de competencias, la Formacion
basada en competencias y la Certificacion de competencias.

Muchas de las preguntas que componen este texto se referiran a cada una de las dimensiones.
Sin embargo, se adelantan algunas precisiones conceptuales sobre cada una.

Identificacion de competencias: Es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir
de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de desempefiar
tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias se identifican usualmente sobre la base de
la realidad del trabajo, ello implica que se facilite la participacion de los trabajadores durante
los talleres de analisis. La cobertura de la identificacién puede ir desde el puesto de trabajo
hasta un concepto més amplio y mucho mas conveniente de area ocupacional o ambito de
trabajo. Se dispone de diferentes y variadas metodologias para identificar las competencias.
Entre las mas utilizadas se encuentran el analisis funcional, el método “desarrollo de un
curriculo” (DACUM, por sus siglas en inglés) asi como sus variantes SCID y AMOD vy las
metodologias caracterizadas por centrarse en la identificacion de competencias claves, de
corte conductista.

Normalizacion de competencias: Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede
ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores y
entidades educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados, se desarrolla
un procedimiento de estandarizacion ligado a una figura institucional, de forma tal que la
competencia identificada y descrita con un procedimiento comdn, se convierta en una norma,
un referente valido para las instituciones educativas, los trabajadores y los empleadores. Este
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procedimiento creado y formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las
convierte en un estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais)

Formacion basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la competencia y su
normalizacién; la elaboracion de curriculos de formacién para el trabajo serd mucho mas
eficiente si considera la orientacién hacia la norma. Esto significa que la formacion orientada a
generar competencias con referentes claros en normas existentes tendra mucha mas eficiencia
e impacto que aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Es necesario, no solamente que los programas de formacién se orienten a generar
competencias mediante la base de las normas, sino también, que las estrategias pedagdégicas
sean mucho mas flexibles a las tradicionalmente utilizadas. De este modo, la formacién por
competencias enfrenta también el reto de permitir una mayor facilidad de ingreso-reingreso
haciendo realidad el ideal de la formacién continua. De igual forma, es necesario que permita
una mayor injerencia del participante en su proceso formativo decidiendo lo que méas necesita
de la formacidn, el ritmo y los materiales didacticos que utilizara en su formacién, asi como los
contenidos que requiere.

Algunas de las competencias clave, en que mas se insiste hoy desde la dptica de la gestion de
recursos humanos; no se generan en el conocimiento transmitido en los materiales educativos
sino en las formas y retos que el proceso de aprendizaje pueda fomentar. Paradojicamente
muchas veces se insiste en la generacién de actitudes enfocadas hacia la iniciativa, la
resolucion de problemas, el pensamiento abstracto, la interpretacion y la anticipacion; en medio
de ambientes educativos en los que la unidad basica es el grupo, todos van al mismo ritmo y
todos se someten a la misma cantidad y calidad de medios en un papel totalmente pasivo.

Certificacion de competencias. Alude al reconocimiento formal acerca de la competencia
demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral
normalizada.

La emision de un certificado implica la realizacién previa de un proceso de evaluacion de
competencias. El certificado, en un sistema normalizado, no es un diploma que acredita
estudios realizados; es una constancia de una competencia demostrada; se basa obviamente
en el estandar definido. Esto otorga mucha mas transparencia a los sistemas normalizados de
certificacion ya que permite a los trabajadores saber lo que se espera de ellos, a los
empresarios saber qué competencias estan requiriendo en su empresa y; a las entidades
capacitadoras, que orientacion dar a su curriculo. El certificado es una garantia de calidad
sobre lo que el trabajador es capaz de hacer y sobre las competencias que posee para ello.

¢, Qué ventajas obtiene un trabajador de la FBC?

Las ventajas derivadas de la transparencia del mercado son totalmente aprovechables por los
trabajadores formados y certificados por competencias. Se espera que un proceso formativo
desarrolle competencias de base amplia, cominmente llamadas competencias genéricas. Asi,
se ha venido comprobando que en el ejercicio de diferentes actividades laborales se ponen en
juego competencias comunes que no son exclusivas de un puesto de trabajo y si pueden
apropiarse para el ejercicio de diferentes empleos.

La formacion con esta orientacion hara que las habilidades del trabajador se puedan
aprovechar en una mayor gama de opciones de empleo. En este sentido la formacién y
certificacién de competencias apoyan la empleabilidad.

La certificacion de competencias laborales entrafia una ventaja para el trabajador al
reconocerle competencias adquiridas aun durante su experiencia y no limitar la descripcién de
sus capacidades laborales a lo que haya sido su vida académica. Los modelos més
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desarrollados del enfoque de competencias apuntan a darle a la certificacion el mismo valor de

los titulos educativos, destruyendo el concepto de educacion de primera y educacién de
segunda categorias.

Por otro lado, en lo organizacional, un trabajador que sepa lo que se espera de él, es mas
eficiente y motivado que aquel a quien se le asigna un puesto y no se le ubica en el gran marco
y en las funciones de la organizacién. Los planes de capacitacidon en los que participara
estaran muchos mas dirigidos al mejoramiento de su desempefio y las evaluaciones que se
hagan tendran més sentido en cuanto a su aporte a los objetivos de la organizacion.

Los mecanismos de incentivo se pueden ligar mucho mas facilmente al logro de niveles de
competencia y seran claros para el trabajador y la empresa. Las posibilidades de movilidad
laboral pueden ser juzgadas con mas ponderacién cuando se conocen las competencias
requeridas en otras areas de la empresa. Aun algunas de las competencias del area de
desempefio actual son totalmente transferibles a nuevos empleos, si éstas se reconocen y
certifican; aceleran las decisiones de promocién y motivan a quienes lo desean, a realizar
acciones de capacitacion que les permitan estar elegibles para esas nuevas posiciones.

¢, Qué ventajas obtiene una empresa de la formacién basada en competencias?

Las empresas han empezado a reconocer que su principal fuente de diferenciacién y
competitividad es su gente. Se recogen cada dia mas experiencias de organizaciones
empresariales que orientan sus esfuerzos competitivos a fortalecer su activo humano. Generar
ambientes propicios a la innovacion y al aprendizaje continuo son estrategias que se soportan
en claros procesos de capacitacién para el desarrollo de competencias laborales.

El enfoque de competencias aclara notablemente el panorama para la selecciéon de personal,
el cual puede apoyarse ya no sobre diplomas sino sobre capacidades demostradas. Las
nuevas lineas en materia de vinculacién de personal efectivo se escriben sobre el
cumplimiento de perfiles basados en competencia. La simplificacion en las atiborradas y
muchas veces inoperantes descripciones de puestos se facilita enormemente con conceptos
como el de los niveles de desempefio y las areas de competencia antes que por la tradicional y
desgastada forma de bautizar puestos y crear diferenciaciones innecesarias entre
colaboradores que interactlian a niveles similares y con altos grados de interdependencia.

La formaciéon de los trabajadores tiene una mas facil identificacién y provision mediante
mecanismos de evaluacion de las competencias disponibles que faciliten la identificacion de
aquellas competencias a desarrollar y por tanto de las acciones de formacion requeridas.
Muchos programas de capacitacion empresarial caen en la facil e ineficaz férmula del recetario
gue, por repetitivo, solo logra dar cuenta de recursos en tiempo y dinero pero no significan
mayor avance a los ojos de los trabajadores.

Finalmente, aunque no existen aun evidencias abundantes, algunas empresas en los paises
con sistemas de competencia laboral (como Inglaterra) han logrado conectar sus politicas de
remuneracion e incentivo con modelos de gestiébn de recursos humanos basados en
competencia laboral.



