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Reflexiones

¢Dequién se predican las competencias profesionales?:
Unainvitacion a su investigacion
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RESUMEN

Este articulo analiza €l estado actual de la investigacién sobre la "competencia profesional”,
diferenciando dos programas de investigacién relativamente independientes que desarrollan
las virtualidades de dicho concepto. Tras establecer |as caracteristicas especificas que definen
sus diferentes desarrollos, € articulo hace hincapié en la escasa atencién que ha recibido €l
programa que, probablemente, merezca mayor interés y ofrezca mas posibilidades de desa-
rrollo desde la perspectiva de la mejora de la formacion y cualificacion de los recursos huma-
nos.

ABSTRACT

This paper analyzes the present situation of the studies about the "vocational competence”,
including two different and independent research programmes, which develop the virtualities
of this concept. Once it has been established the specific characteristics which define its dif-
ferent developments, this paper claims special attention about the little care received by the
programme which, probably, deserves the high interest and offers more possibilities of deve-
lopment from the view to improve the human resources” training and qualification.
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¢De quién se predican las competencias profesiona es?

1. Introduccién

Que las "competencias profesional es"
constituyen algo mas que una moda, pare-
ce que es algo que nadie discute en la
actualidad. Baste sefidlar para corroborarlo
gue, aun siendo una propuesta conceptual
que merece yael calificativo de "clasica’
(la propuesta original mas citada es la de
McClelland, a comienzos de los setenta),
conserva actualmente una vigencia incues-
tionable. La literatura que analiza, escudri-
fiay desarrolla este concepto es progresi-
vamente creciente; las jornadas, congresos
y SIMposios que tratan sobre esta cuestion,
organizados por la comunidad académica o
por consultoras y organizaciones profesio-
nales, son cada vez mas frecuentes; su
inclusion parcia o con caracter monogréfi -
co en programas formativos o "masters"
relacionados con e mundo de las organiza-
ciones empieza a resultar algo obligado;
asimismo, empiezan a multiplicarse pro-
yectos de investigacion que tienen como
referente directo o indirecto las competen-
cias profesionales; en fin, cualquier con-
sultora organizacional ha incorporado a su
vocabulario técnico ordinario términos
tales como "gestién por competencias”,
"seleccidn por competencias’, "formacién
en competencias’, "evaluacion de compe-
tencias", "sistemas de promocién y de
incentivos por competencias', "desempefio
de competencias”, "identificacion de las
competencias especificas de la propia
empresa’, etc. (ver, por gjemplo, Boamy
Sparrow, 1992, Woodrufe, 1993, Hay
Group, 1996, Levy-Leboyer, 1996, etc...).

En definitiva, esta generalizada acepta-
cion de las "competencias profesionales’
desde diferentes esferas de interés (la for-
mativa, la profesional, la investigadora,...)
ha convertido a esta propuesta en algo més
que un mero concepto: hoy dia constituye

un auténtico programa de investigacion, un
referente para los sistemas de formacion
profesional, un instrumento de gestion y
direccion de recursos humanos, un modo
de interpretar |os desempefios laborales y
profesionales, un indicador paralos siste-
mas de promocion e incentivos, un criterio
de selecciodn del personal, un objetivo de
evaluacion y acreditacion del quehacer
profesional, un medio para reordenar las
organizaciones,..., en fin, un calificador de
lacudificacion profesional de la poblacion
activa.

Como no podia ser de otraforma, este
multiple interés por las competencias pro-
fesionales -y, particularmente, por sus vir-
tuales utilizaciones y aplicaciones- ha
generado una cierta proliferacion de mode-
|os de competencias, de interpretaciones
del concepto, de taxonomias sobre compe-
tencias bésicas o nucleares, de estrategias
de gestion por competencias, de sistemas
de evaluacion de competencias, etc. Dicha
coexistencia de model os, interpretaciones
y enfoques (sin duda, inevitable en cual-
quier debate tedrico asociado a desarrollo
de un nuevo programa de investigacion)
puede, a veces, producir mas confusién
que clarificacién; y, en més de una oca-
sion, a revisar laliteratura que aborda esta
cuestion, uno se queda con laimpresion de
gue, mas que de nuevos model os o desa-
rrollos conceptuales, se trata meramente de
sustituciones terminol gicas de conceptos
antiguos, donde el tradicional andlisis ocu-
pacional de tareas o € andlisis de aptitudes
y actitudes han sido disfrazados por el
nuevo lenguaje inaugurado por € término
"competencia profesional”. En otras pala-
bras, la sensacion de reiteracion circular y
de "més de lo mismo" que a veces produce
la reciente literatura sobre competencias
profesionales suele ir acompafiada de un
cierto sentimiento de decepcion por los
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limitados avances conseguidos en el desa-
rrollo del programa de investigacion.

Prefiero utilizar el concepto "programa
de investigacion" de Lakatos (1974), en
lugar del concepto "paradigma’ de Kuhn
(1974), porgue considero que el concepto
de "competencia profesional” no constitu-
ye un paradigma coherente y definido con
rigor como alternativa a un paradigma
anterior, sino que mas bien inaugura un
nuevo programa de investigacion, que
incorpora dimensiones para la compren-
sion de larealidad laboral y profesional
antes no consideradas, pero no necesaria-
mente opuestas o alternativas a las ante-
riormente consideradas.

En absoluto pretendo através de estas
reflexiones promover el abandono del con-
cepto, ni anunciar anticipadamente su
muerte. Por €l contrario, y porque sigo cre-
yendo en su potencialidad, quiero proponer
-através de un breve andlisis sobre el
estado actual del debate y la investigacion
sobre las competencias profesional es-
algunas orientaciones sobre sus posibles
desarrollos.

No es mi propésito realizar aqui una
(otramas) sintesis del concepto de "com-
petencia profesional”, intentando integrar
en ella todos los elementos y dimensiones
alos que hacen referencia los diferentes
modelos y enfoques que intentan desarro-
llar y concretar el significado de este con-
cepto. Tampoco pretendo identificar y
recapitular |os aspectos innovadores que
ofrece e enfoque de las competencias pro-
fesionales respecto a otros enfoques y ané&
lisis més tradicionales relativos a desem-
pefio laboral y profesional (ver Jessup,
1991, Fletcher, 1991, CEDEFOP, 1994,
Arguelles, 1996, etc.). Sencillamente,
quiero llamar la atencién sobre la coexis-
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tencia o solapamiento -bajo el mismo para-
guas terminol égico de "competencia profe-
sional"- de dos programas de investigacién
relativamente independientes; y, sobre
todo, quiero llamar la atencién sobre el
hecho de que el que, ami juicio, tiene més
utilizaciones y aplicaciones virtuales es €
que, paraddjicamente, ha suscitado menos
desarrollos y a que el debate, lainvestiga
cion y la literatura cientifica y/o profesio-
nal han prestado menor interés.

Que ambos programas de investigacion
manifiestan evidentes resonancias concep-
tuales y frecuentes entrecruzamientos es
algo que tampoco pretendo negar o igno-
rar, pues no resulta accidental que los dos
compartan una cierta terminologia comin.
Sin embargo, creo que entre ambos existen
también algunas diferencias conceptual es
significativas y que, sobre todo, tienen
ambitos de desarrollo y de aplicacion dife-
rentes, no obstante sus solapamientos, 10
cual permite considerarlos como indepen-
dientes.

En efecto, asumiendo €l riesgo de sim-
plificar demasiado, puede sefialarse que
uno de estos programas -€l primero, crono-
|6gicamente hablando- es el inaugurado
por la propuesta conceptual de McClelland
(1973), el cual seinscribe en latradicion
de la Psicologia Industrial (posteriormente,
reconocida como Psicologia del Trabagjo y
de las Organizaciones) y, mas especifica-
mente, en latradicién que tiene como obje-
to de estudio e interés la gestiéon y direc-
cion de los recursos humanos (RRHH).
Este nuevo programa produce una signifi-
cativa revolucién conceptual en dicha tra-
dicién, cuyos desarrollos se extienden
hasta nuestros dias. Los tradicionales ana
lisis sobre las aptitudes, actitudes y capaci-
dades iddneas de los gestores y gjecutivos
de las organizaciones empresariales, asi
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como sus correspondientes taxonomias,
van a ser sustituidos por los andlisis -y sus
correspondientes taxonomias- de las com-
petencias profesionales.

De la propuesta de McClelland (1973)
merece la pena destacar su criticaalainsu-
ficiencia del andlisis (y evaluacion) de los
conocimientos, las aptitudes y las actitudes
como predictores del desempefio laboral,
asi como la necesidad de prestar mucha
mas atencién a los desempefios "exitosos',
como punto de partida del andlisis que per -
mita inferir qué otras variables (ademés de
los conocimientos, aptitudes y actitudes)
desempefian un papel en la competencia
profesional.

A partir de estas intuiciones novedosas,
|os estudiosos en gerencia organizacional y
en direccion de recursos humanos han
venido desarrollando y elaborando durante
los Ultimos veinte afios numerosos mode-
los de competencia gerencial (en un traba-
jo de 1996, Adams llega a citar la cifra de
286 model os producidos por mas de 100
investigadores) Este tipo de trabajos supo-
nen, de hecho, una prolongacién o enlace
con las preocupaciones de la tradicién
fayolista, siempre interesada en definir las
caracteristicas idoneas o ideales que deben
reunir los gerentes o directores de las orga-
nizaciones empresariales.

L os model os de competencias elabora-
dos en el marco de este programa de inves-
tigacién (por ejemplo, |0s numerosos tra-
bajos de Boyatzis, 1982, 1995, etc.,
constituyen una ilustracién conocida de
este enfoque) consideran como variables
gue intervienen en e desempefio profesio-
nal adecuado -ademas de |os conocimien-
tos, aptitudes, actitudes, capacidadesy des-
trezas de los sujetos- las condiciones y
caracteristicas especificas de la propia

organizacion (su tecnologiay su cultura,
preferentemente), asi como también facto-
res situacionales (tales como € entorno, €
clima interno o € estado de desarrollo de
la organizacion). En orden a definir y deli-
mitar con mayor precision la enorme com-
plejidad que presenta esta nueva concep-
cion de la competencia profesional
-interpretada como resultado de la interac-
cion integrada de variables del sujeto, dela
organizaciony de la situacion- estos mode-
los han producido numerosas categorias de
competencias: competencias minimas,
competencias efectivas, competencias
genéricas, competencias transversales,
competencias especificas, competencias de
la organizacion, etc.

Sin pretender ahora realizar aqui un
andlisis exhaustivo del estado actual y de
los resultados de este programa de investi-
gacion, si quiero destacar del mismo tres
caracteristicas que marcan diferencias sig-
nificativas respecto a otro programa de
investigacion al que se alude inmediata-
mente después:

- en primer lugar, frente a la tradicional
consideracion de |os conocimientos
como principales predictores de la
capacidad profesional (en efecto, el
nuevo concepto de competencia pro-
fesional incluye los conocimientos
como uno de sus componentes basi-
COs, pero junto a otros componentes
no menos importantes y también pre-
dictores de la competencia profesio-
nal: las habilidades y destrezas, la
capacidad de resolver problemas préac-
ticos en situaciones reales, |a capaci-
dad para relacionarse con otros y para
trabajar en equipo, la capacidad de
adaptacion alas contingencias del
entorno, etc.; ver Wolf, 1989), ambos
programas comparten -y ello explica
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su comin utilizacion del concepto de
competencia profesional- su énfasis
en el "desempefio” como indicador de
las competencias profesionales; pero
este programa de investigacion se
interesa sobre todo por los desempe-
flos "exitosos". En otras palabras, los
desempefios que interesan a este enfo-
gue, a partir de los cuales infieren las
competencias que |os soportan, son
los desempefios superiores, los
desempefios Optimos, los desempefios
de los gestores que triunfan y desta-
can. De acuerdo con €llo, las compe-
tencias que configuran un modelo
genérico de competencia gerencial
son aquellas caracteristicas que dife-
rencian el desempefio 6ptimo del
desempefio ordinario;

una segunda caracteristica de este
enfoque en el estudio de las competen-
cias (que, a su vez, permite compren-
der su interés preferente por los
desempefios exitosos) reside en el
ambito de aplicacion préactica de este
programa de investigacion. En efecto,
en consonancia con la mas pura tradi-
cion fayolista, los modelos de compe-
tencias elaborados por este programa
de investigacion estan concebidos pre-
ferentemente para los directores, €je-
cutivosy gestores de las organizacio-
nes empresariales, y no tanto para los
trabajadores y empleados ordinarios.
Confirmando € desequilibrado interés
en favor de los estudios sobre € lide-
razgo -respecto a cualquier otro tipo
de cuestiones organizacionales- que ha
manifestado la historia de lateoriae
investigacion organizacional, las orga-
nizaciones empresariales siguen consi-
derando, seguramente no sin funda-
mento, que comprender las claves del
comportamiento gerencial es priorita-
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rio sobre cualquier otra cuestién. En
consecuencia -y quien paga manda-
los estudios e investigaciones sobre
model os de competencia gerencial han
recibido mucho mas apoyo financiero
que otras posibles orientaciones que
admite el desarrollo del concepto de
competencia profesional. De ahi que
las consultoras organizacionales y
muchos departamentos universitarios
(cuyos proyectos de investigacion
dependen para su financiacién, en gran
medida, de lainiciativa privada) hayan
orientado sus trabajos e investigacio-
nes al desarrollo de este programa de
investigacion;

por ultimo, la tercera caracteristica de
este enfoque que quisiera resaltar (en
orden a contrastarla con el segundo
programa de investigacion) es que
ordinariamente estos modelos, aungue
inician su andlisis a partir de la identi-
ficacion de desempefios exitosos efec-
tivos, conciben y definen la competen-
cia profesional en términos de
capacidad y habilidad "potencial” de
un sujeto, es decir, la describen como
lo que un sujeto "puede hacer", méas
gue como o que un sujeto "efectiva-
mente hace". Esta forma de concebir
la competencia puede obedecer, proba-
blemente, al esfuerzo de este enfoque
por construir un modelo genérico de
competencia gerencial y a las eviden-
tes dificultades de acotar y expresar
las competencias del mas alto nivel
(que implican mayor responsabilidad,
mayor capacidad de adaptacién y
mayor capacidad de solucién de pro-
blemas imprevistos y, por tanto,
mayor importancia de los procesos
cognitivos subyacentes en la toma de
decisiones, que son dificilmente obser-
vables como consecuencias o resulta-
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dos de las actividades de trabajo) en
comportamientos efectivos. Las contra-
partidas negativas de este tipo de con-
cepcion residen en su posible confusién
con los conceptos tradicionales de api-
tudes y actitudes ("la orientacion ala
eficiencid’, la "confianza en si mismo",
la "gestién de procesos grupales’, la
"autoevaluacion”, la "motivacion a ter-
ceros’, la"espontaneidad”, el "autocon-
trol", etc., ¢congtituyen competencia de
algo o son sencillamente aptitudes y
actitudes?) y en la dificultad que entra-
fia su evaluacion y acreditacion al tra-
tarse de supuestos no observables (ver
Wolf, 1995).

El segundo programa de investigacion
inspirado en el concepto de competencia
profesional -al que me quiero referir aqui-
surge como respuesta a un tipo de proble-
mas rel ativamente independiente de la bus-
queda de modelos de competencia geren-
cial. En concreto, surge como una
respuesta a la crisis de los sistemas forma-
tivos en genera y a la crisis de la forma-
cion profesional en particular. Algunos
autores (Tuxworth, 1995) sitlan los ante-
cedentes de este segundo programa de
investigacion en el movimiento de "forma
cion del profesorado basado en la compe-
tencia' que tuvo lugar en USA en los pri-
meros anos setenta. En cierto modo, este
movimiento constituyd una respuesta par-
cia a clima de profunda crisis y revision
del conjunto del sistema educativo, promo-
vido en los afios sesenta por amplios secto-
res de la sociedad norteamericana, insatis-
fechos por el alto coste del sistema
educativo y sus pobres rendimientos.

En todo caso, sean éstos u otros sus
antecedentes, |o que parece cierto es que
este programa de investigacion se fragua y
consolida fundamentalmente en el Reino

Unido durante la década de los ochenta. En
efecto, una publicacién oficia del Departa-
mento de Empleo britanico, en concreto de
la Manpower Services Commission ("A
New Training Initiative: An Agenda for
Action”, 1981) suele considerarse como el
punto de partida de este nuevo programa
de investigacion. El afo 1986 fue, sin
duda, el afio clave para el impulso definiti-
vo de este programa: durante dicho afio se
hizo publico el famoso informe "Review
of Vocational Qualificationsin England
and Wales", unos meses mas tarde el
Gobierno publicé el Libro Blanco "Wor-
king Togheter Education and Training" y
en el mismo afio tuvo lugar la creacién del
Consegjo Nacional de Cualificaciones Pro-
fesionales (National Council for Vocatio-
nal Qualifications).

Como respuesta a la crisis de los siste-
mas de formacion profesional, el informe
"Review of Vocational Qualificationsin
England and Wales' sugeria que €l vigente
sistema de cualificaciones profesionales
britanico carecia de pautas claras y fécil-
mente comprensibles y sufria considera-
bles solapamientos y lagunas; también
sugeria que existian muchas barreras en €l
acceso a las cualificaciones, inadecuadas
ordenaciones para la progresién y/o trans-
ferencia de créditos; y que los métodos de
evaluacion tendian a estar sesgados hacia
la comprobacion de conocimientos, mas
gue de habilidades o competencias, cuando
lo que precisaban los empleadores era pre-
cisamente |la aplicacion de las habilidades
y del conocimiento a las situaciones labo-
rales concretas (ver Fletcher, 1994). El
informe sugeria que una cualificacion pro-
fesional debia ser definida como "un enun-
ciado de competencia, realmente relevante
para el trabajo y orientado a facilitar el
ingreso o promocién en el empleo, mas
alla de la propia educacién y formacion,
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evaluado a cada individuo por una agencia
reconocida’. El Libro Blanco asumié todas
estas recomendaciones y postul6 que las
cualificaciones profesionales "debian rela-
cionarse més directay claramente con la
competencia requerida (y adquirida) en el
trabajo". A partir de este momento, se
desarroll 6 institucionalmente una reforma
radical en el tratamiento de las cualifica-
ciones profesionales.

En contraste con las tres caracteristicas
sefidladas del primer programa de investi-
gacion, este segundo programa presenta las
siguientes peculiaridades:

- se centra también en |os desempefios
efectivos como punto de partida del
andlisis de las competencias profesio-
nales (que suele redlizarse mediante la
técnica conocida como "andlisis fun-
cional", paradiferenciarse del tradicio-
nal "analisis ocupacional” o andlisis de
los puestos de trabgjos y tareas); pero
se interesa por los desempefios "ordi-
narios' que se realizan en las situacio-
nes de trabajo, mas que por los desem-
pefios superiores, 6ptimos 0 exitosos,
esto es, € enunciado de una competen-
ciaprofesional no tiene que estar nece-
sariamente asociado al desempefio
Optimo o excelente de unas tareas, sino
sencillamente a su desempefio satis-
factorio;

en segundo lugar, y en consonancia
con los intereses de los Departamentos
de Educacion y de Empleo, entonces
responsables de la mayoria de los pro-
gramas de formacion profesional ini-
cia y continua destinados ala pobla-
cion escolar y a la poblacién
desempleada, este programa de inves-
tigacion se interesa preferentemente
por el analisis de las competencias
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profesionales mas basicas o de menor
nivel (las correspondientes a los nive-
les 1, 2y 3; aunque no renuncia a
extender su analisis también alas
competencias de |os niveles superiores
4y 5); esto es, su ambito de aplicacion
prioritario no son los profesionales de
cudlificacién superior, sino la mayoria
de la poblacio6n activa (tanto la que
precisa una recualificacién profesional
para conservar su empleo, como la
desempleada), asi como, indirectamen-
te, la poblacién escolar que cursala
formacion profesional, cuyos conteni-
dos formativos deben elaborarse en
funcion de las competencias profesio-
nales identificadas. La contrapartida
que ha producido esta orientacion ha
sido que lainiciativa privada se ha
desentendido del desarrollo de este
programa de investigacion, delegando-
lo en lapracticaalainiciativade las
administraciones publicas. De ahi que
este programa manifieste desarrollos
desiguales (en funcién de la considera-
cion que merezca a los sucesivos res-
ponsables politicos de las administra-
ciones publicas) y que, en todo caso,
acredite un significativo menor nime-
ro de trabajos e investigaciones que €l
programa de investigacién apoyado y
financiado por lainiciativa privada;

en fin, latercera caracteristica que
diferencia el enfoque de ambos pro-
gramas reside en la propia concepcion
de la competencia profesional. En
efecto, si para el programa analizado
mas arriba la competencia tiene un
caracter potencial, esto es, definelo
que un sujeto "puede hacer" y no lo
que efectivamente hace, para este
segundo programa la competencia es
definida por las capacidades y destre-
zas (de conocimiento, practicas, de
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solucién de problemas, de relacion
con los otros, de adaptacion al entorno
interno y externo de la organizacion,
...) que se expresan en comportamien-
tos efectivos y observables. En otras
palabras, en este segundo programala
identificacion de cualquier "agregado
de competencias” (elemento de com-
petencia, unidad de competencia o
cualificacion profesional) esta siempre
asociada a sus correspondientes "crite-
rios de realizacién" (o de desempefio:
performance criteria) efectiva, que
contribuyen decisivamente a su eva-
luacion y a su acreditacion. De esta
forma, este enfoque intenta " objetivar"
el concepto de competencia profesio-
nal, al requerir su expresion observa-
ble en las situaciones donde tienen
lugar los procesos productivos (reales
0 simulados); en otras palabras, este
enfoque asocia indisolublemente al
concepto de competencia la capacidad
de realizacion efectivade losrolesy
situaciones de trabajo, al relacionarlo
con la consecuci6n de estandares de
competencia (acciones, consecuencias
o resultados de las actividades de tra-
bajo). Y, asi como el anterior progra-
ma corre el riesgo de confundir las
competencias con las aptitudes y las
actitudes, el riesgo de la apuesta con-
ceptual de este segundo programaresi-
de en las dificultades que entrafia lle-
gar aidentificar adecuados "criterios
de realizaciéon” que expresen la capa-
cidad de transferir la competencia a
diversos contextos y situaciones de
produccién, de forma que no vuelvan
areproducirse los resultados de los
tradicionales andlisis ocupacionales de
tareas y puestos de trabajo.

Al comienzo de estas reflexiones anti-
cipé mi opinion sobre el desfavorable

desarrollo que ha sufrido este segundo
programa de investigacion. Ahoraintenta-
ré apoyar esta opinién con consideracio-
nes acerca de su interés objetivo y de su
oportunidad, a fin de contribuir modesta-
mente a su impulso. (Con ello no preten-
do, en absoluto, menospreciar o deslegiti-
mar el interés que tiene el otro programa
de investigacion, ya que, con toda proba-
bilidad, va a seguir siendo auspiciado por
los clientes de las consultoras organiza-
cionales, que van a seguir estando intere-
sados en la mejora de los perfiles geren-
ciales).

Un primer argumento evidente que
apoya la necesidad del desarrollo de este
programa de investigacion es de naturaleza
cuantitativa. Cifiéndonos a nuestro pais, s
bien es cierto que el nUmero de gestores
empresariales es ya superior al millén
(segun el numero de empresas dadas de
alta), no es menos cierto que la poblacion
activa potencialmente beneficiaria de los
resultados de este programa es, por lo
menos, quince veces superior. A ellos
habria que afadir la poblacién escolar,
cuyos programas formativos podran verse
mejorados con €l desarrollo de este progra-
ma.

La mencién en el parrafo anterior a los
"beneficiarios' del programa exige aclarar
de qué beneficios se trata, esto es, qué
objetivos pueden alcanzarse a través del
desarrollo de este programa de investiga-
cion. A este respecto, ha de sefidarse que
un programa de investigacion orientado a
identificar las competencias profesionales
regueridas en los procesos productivos que
tienen lugar en los diversos sectores de
nuestra economia (de productos y de servi-
Cios) y aestablecer, posteriormente, un sis-
tema nacional de cualificaciones profesio-
nales (SNCP):
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- facilita la identificacion de los perfiles
profesional es que deben poseer todos
|os trabajadores (no solo los gjecuti-
vos) de cualquier organizacion pro-
ductiva; en cuanto tal, constituye un
importante instrumento de la politica
de empleo para las administraciones
publicas, asi como un instrumento de
la politica de personal paralos gesto-
resy directores de recursos humanos;

- permite a los trabajadores conocer su
identidad profesional y los posiblesiiti-
nerarios formativos que se les ofrecen
para su recualificacion y, por ende,
para su promocioén profesional; en
cuanto tal, interesa a toda la poblacion
activay constituye un incentivo objeti-
vo paralaformacion continug;

- favorece la transparencia del mercado
detrabgjo y, en consecuencia, la movi-
lidad laboral (nacional y, en su caso,
europea e internacional); en cuanto tal,
interesa a las organizaciones sindicales
y alas organizaciones empresariales,;

- constituye el referente de los progra-
mas de formacion profesional (inicial
y continua), cuyos contenidos se
empezaran a orientar, no sélo ala
adquisicion de conocimientos, sino
sobre todo a la adquisicién de compe-
tencias profesionales; en cuanto tal
interesa a los responsables de los siste-
mas formativos, tanto puablicos como
privados.

Un tercer argumento, no irrelevante, en
favor del impulso y desarrollo de este pro-
grama de investigacion tiene que ver con
su sancion explicita en nuestro pais e
implicita en la Union Europea. En efecto,
tanto €l Ministerio de Educacion -a través
de la elaboracién y aprobacion de los titu-

Francisco de Asis Blas Aritio

los profesionales-, como el Ministerio de
Trabajo -a través de la elaboracion y apro-
bacion de los certificados de profesionali-
dad-, han adoptado y traducido en normas
legales, de acuerdo con sus respectivas
competencias, |os primeros resultados de
|os trabajos desarrollados en el marco de
este programa de investigacion. A pesar de
las actuales vacilaciones de las administra-
ciones publicas para completar |os trabajos
yainiciados, no es previsible que se pro-
duzca un golpe de timén que quiebre esta
orientacion y ponga patas arriba todo el
desarrollo normativo producido hasta el
momento. En el peor de los casos, como
puede estar ocurriendo en la actualidad, €l
programa puede sufrir una paralizacion,
pero no parece que estén emergiendo
orientaciones alternativas en el disefio de
la formacién profesional reglada y ocupa
cional.

Por su parte, la Unién Europea, si no
explicitamente, si de unaformaimplicita
parece también que apuesta por promover
el desarrollo de este tipo de programa de
investigacion. Como quiera que las deci-
siones de la Unién Europeatienen que pro-
ducirse a partir de un relativo consenso de
los Estados miembros, resulta |6gico que
sus iniciativas asociadas al desarrollo de
este programa de investigacion sean pru-
dentes y estén condicionadas por € grado
de aceptacion de los miembros. No obstan-
te, e antiguo programa de "corresponden-
ciade cualificaciones", el proyecto actual
de dotar a los trabajadores europeos de un
carnet profesional, e reiterado interés por
conseguir la transparencia de cudlificacio-
nes que facilite la movilidad laboral en €l
territorio de la Union y los estudios y pro-
yectos sobre |as cualificaciones profesio-
nales promovidos por el CEDEFOP (la
principal agencia de la Union Europea para
€l desarrollo de laformacion profesional)
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son claros indicadores del interés estratégi -
€O que tiene este programa parala Union
Europea.

(Lo que no deja de seguir resultando
sorprendente es como, a pesar del interés
de la Union Europea por €l desarrollo de
este enfoque de las cualificaciones profe-
sionales y a pesar del bloque normativo
existente en nuestro pais que apoya dicho
desarrollo, en Espafia son minoritarios los
proyectos de andlisis e investigacion de las
competencias profesional es asociados a
este segundo programa de investigacion,
asi como los debates tedricos y su corres-
pondiente expresion en la literatura cienti-
fica. Particularmente sorprendente es el
algjamiento y la falta de participacion en
este programa (no asi en el otro) de la
comunidad investigadora universitaria,
fendmeno que parece no ser peculiar de
nuestro pais, sino que también se ha produ-
cido en e Reino Unido, cuyas universida-
des hasta muy recientemente apenas han
prestado atencion a desarrollo de este pro-
grama. Ademas de |la escasez de fondos
publicos para su desarrollo, una posible
razén que explique esta alergia al progra-
ma por parte de la comunidad cientifica
universitaria estriba en las dificultades
metodol égicas y procedimental es asocia-
das a andlisis e investigacién de las com-
petencias profesionales. En efecto, dicha
investigacion no es viable a través de los
tradicionales métodos de investigacion
universitarios -experimentos de laborato-
rio, disefios de campo experimentales o
cuasiexperimentales, encuestas, ...- ni
puede ser llevada a cabo s6lo por investi-
gadores académicos, sino que requiere la
insustituible colaboracion de expertos de
los sectores productivos; ademas, ya se
sabe, la formacion profesional suele estar
considerada académicamente como la via
de lostorpesy "se viste de azul", no "de

blanco", como es e caso de los gecutivos
y técnicos superiores).

Finalmente, para no ser exhaustivo, qui-
siera plantear un cuarto argumento en
apoyo del desarrollo de este tipo de pro-
grama de investigacion. Aunque su interés
es mucho mas particular, pretende ser un
sefiuel o para los departamentos universita-
rios, que provoque su compromiso investi-
gador con este programa. En efecto, las
competencias profesionales no sélo sony
deben ser un referente para la elaboracion
de los contenidos formativos de la forma-
cién profesional reglada (de grado medioy
superior) y ocupaciona (sea ésta inicial o
continua); también deberian ser (desgracia-
damente, todavia no lo son, excepto en
algunos casos) un referente para la defini-
cién y elaboracion de los planes de estu-
dios universitarios, ya que el objetivo de
éstos no es otro que el de "preparar para el
gjercicio de actividades profesionales” (art.
1 delaLRU), esto es, proporcionar alos
estudiantes cualificaciones profesionales.
De ahi que un adecuado andlisis de las
competencias profesionales en los niveles
superiores deba constituir €l punto de par-
tida de cualquier reforma de los estudios
universitarios, cuestion que si puede inte-
resar objetivamente ala comunidad uni-
versitaria

Llegados a este punto, y a modo de con-
clusién, puede resultar oportuno relacio-
nar, aunque sea solo de forma esquemética
y telegrafica, algunos de los principales
objetivos y tareas que caracterizan a este
segundo programa de investigacién, cuyo
impulso y desarrollo se pretenden promo-
ver e inducir desde estas lineas. En todo
caso, los estudios e investigaciones que se
realicen en el marco de este programa
deberian llevarse a cabo desde o en coordi -
nacioén con el recién creado Instituto
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Nacional de las Cudlificaciones, érgano al
gue corresponde la responsabilidad técni-
ca, administrativa y politica de su desarro-
[lo. Algunas de las principales tareas u
objetivos que tiene pendientes este progra-
ma son |as siguientes:

1. Completar laidentificacion de las
unidades de competencia correspon-
dientes a los niveles de cualificacion
profesional 1,2y 3.

2. Iniciar los estudios para la identifica-
cion de las unidades de competencia
correspondientes alos niveles de cua-
lificacion profesiona 4 y 5, obtenien-
do de esta forma referentes que con-
tribuyan ala reforma de los planes de
estudios universitarios.

3. Definir la metodologia y los procedi-
mientos que permitan elaborar un sis-
tema naciona de cualificaciones pro-
fesionales, y proceder a su
elaboracion.

4. Profundizar y mejorar las técnicas de
andlisis de la competencia, en parti-
cular el "andlisis funcional", como
instrumento metodol 4gico de identifi-
cacion de las competencias profesio-
nales.

5. Profundizar en la concepcion de la
evaluacion de las competencias, abor-
dar las dificultades y limitaciones de
las técnicas de evaluacion vigentes y
disefiar nuevos modelos y técnicas de
evaluacion.

6. Identificar indicadores y parametros
gue expresen la competencia profe-
sional y registren su evolucion, y que,
por tanto, faciliten la actualizacion y
revision periddica de las mismas.

Francisco de Asis Blas Aritio

7. Profundizar y mejorar los procesos de
ensefianza-aprendizaje orientados ala
adquisicion efectiva de competencias
profesionales.

En fin, €l titulo de este articulo sdlo pre-
tendia llamar la atencién sobre € riesgo de
reducir €l andlisis de (y €l interés por) las
competencias profesionales al de las que
deben acreditar los gecutivos y directivos
de las organizaciones empresarial es, per-
diendo de vista otro objetivo méas profundo
y de mayor envergadura. Las competencias
profesionales se predican de cualquier pro-
fesional o trabajador y, por €llo, tienen un
interés mucho mas generalizado que el
exclusivamente gerencial.
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