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3.7.- Instrumentos para la evaluacion de la competencia
profesional

La evaluacion de la competencia o competencias profesionales supone reparar en
los instrumentos que deben ponerse en juego a la hora de manifestarla. Como en
todos los aspectos concernientes a la competencia, cuando se trata de establecer el
“con qué” de su evaluacidon, no existen acuerdos al respecto. Algunos autores
aluden a aproximaciones, otros a procedimientos, mientras que otros hacen
referencia a instrumentos, técnicas y/o métodos. Més alla de la consabida y asumida
confusién terminologica también presente en estos temas, intentaremos aportar una
sintesis clarificadora entorno a uno de los aspectos fundamentales de la evaluacion
de la competencia profesional; este es el del establecimiento de los instrumentos de
medida.

Un primer acercamiento a la delimitacion de los instrumentos de evaluacion nos lo
propone McGaghie (1991), que presenta cuatro aproximaciones para evaluar la
competencia profesional:

1. Habito: un grupo de expertos definen lo que le incumbe a un profesional. A
partir de dichas incumbencias se construye un instrumento que permite
evaluar la citada incumbencia (competencia) profesional.

2. Comités especiales y grupos de expertos: En este caso, los expertos
formulan los criterios y procedimientos que afectan a una profesion o grupo
profesional. A diferencia de la anterior aproximacion, la muestra
representativa de expertos valora criterios amplios que no se reducen a una
profesion en un contexto concreto.

3. Investigacion de la practica profesional: Especialmente interesante para
mostrar lo que los profesionales requieren en base al analisis detallado de su
practica profesional. Para la realizacion de dicha investigacion varios
instrumentos son precisados: observacion, entrevistas, cuestionarios, etc.

4. Desarrollo de tests o cuestionarios: Una vez identificados los criterios, o
extraidos los resultados de la investigacion de la practica, pueden
construirse instrumentos para evaluar la competencia profesional. En este
sentido, esta aproximacion estaria en estrecha relacion con las
anteriormente expuestas.

En este caso, las aproximaciones consideradas hacen referencia a puestos de trabajo
concretos y a perfiles o familias profesionales. Mas alla de lo general o especifico
del contexto, destacamos los siguientes aspectos de la propuesta citada:
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e La consideracion de los expertos para el establecimiento de las
incumbencias o criterios que rigen las competencias profesionales.

e La constatacion de la necesidad de varios y diversos instrumentos que
debidamente interrelacionados permiten la evaluacion de la competencia
profesional.

De manera parecida, Lévy-Leboyer (1997) considera que existen tres métodos
generales para la evaluacion de la competencia profesional:

1. Los que identifican y/o interpretan signos y que se utilizan para evaluar lo
que caracteriza a las personas.

2. Los que constituyen muestras que permiten observar a alguien en
situaciones caracteristicas de la actividad profesional.

3. Las referencias que atienden a los comportamientos pasados que permiten
describir los comportamientos futuros.

De la propuesta de la citada autora podemos destacar lo siguiente:

e Se considera preciso atender tanto a los aspectos personales como a los
aspectos contextuales profesionales, en tanto que ambos afectan al quehacer
competente asi como a lo que por competencia pueda considerarse en un
contexto determinado.

e Una relacion entre la competencia pasada y presente que afecta a la persona
en un contexto concreto como via para el desarrollo de las competencias.

De manera complementaria, Le Boterf (1998) nos propone tres aproximaciones
generales para reconocer la existencia de la competencia. Estas aproximaciones
pueden servirnos para planificar el proceso de recogida de informacion:

1. Aproximacion por las actuaciones. Se infiere que hay competencia si
ciertos criterios de actuacion son respetados. Se entiende por actuacion los
resultados evaluables de la puesta en marcha de las competencias. El juicio
es, en este caso, de eficacia y/o de utilidad. La instancia de reconocimiento
de las competencias puede ser compuesta por los trabajadores, por
responsables, por colaboradores o clientes, siendo todos ellos capaces de
testificar que existe un resultado derivado de la actuacion profesional.

2. Aproximacion por la concordancia. Se infiere que hay competencia si la
actividad realizada satisface los criterios de realizacién. Se trata de la
apreciacion de los expertos de una profesion. Se necesita experiencia para
emitir las apreciaciones con legitimidad. En este caso, se trata de apreciar la
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concordancia con los criterios de la conducta profesional, pero no la
conformidad con un molde comportamental.

3. Aproximacion por la singularidad. Es preciso, en este caso, reconocer el
esquema operacional construido por la persona para realizar la actividad
prescrita o para vencer un imprevisto. Si cada respuesta competente , es
decir, si cada esquema operacional es singular, no puede haber una
correspondencia total entre la competencia real y los referenciales
requeridos. El papel de los referenciales no deben ser de moldes sino mas
bien referentes (attracteurs) en funcion de los cuales las personas o los
equipos pueden construir sus propias competencias. Este proceso de
evaluacion permite, a diferencia de los anteriores, que una persona disponga
de informacion sobre su manera de proceder que manifiesta competencia.
De este modo, no sélo serd juzgada como competente o no competente, sino
que, ademas, dispondra de informacion que le permitird conocer mejor sus
estrategias de accion para mejorarlas, cambiarlas o desecharlas. En este
caso, la evaluacion es también proceso de aprendizaje y de mejora de las
competencias.

El citado autor aconseja utilizar una o varias de las aproximaciones descritas. Asi,
parece necesario complementar las aproximaciones cuantitativas con las
cualitativas. No so6lo como “exigencia” de lo propuesto, sino como reconocimiento
del valor clave del contexto y de la evolucion constante de la competencia
profesional.

Otras propuestas se refieren especificamente a instrumentos. Asi, Fernandez Rios
(1995) considera diferentes instrumentos que pueden ser de utilidad para analizar
los puestos de trabajo. Aunque su propuesta no esta pensada de manera especifica

para la evaluacion de las competencias profesionales, merece ser considerada por su
variedad. Las modalidades propuestas por el autor son las siguientes:

e Observacion.

e Entrevista individual y colectiva.
e Reunién de expertos.

e C(Cuestionario y lista de chequeo.
e Diario de trabajo.

e Incidentes criticos.

Informacion de disefio de equipos.
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Grabaciones / filmaciones de actividades del puesto.
Registros disponibles relativos al puesto.

Analisis de contenido de documentos laborales.

La propuesta de Parry (1996) también hace referencia de manera especifica a
instrumentos. Aconseja el citado autor que para que un “listado” de competencias
sea fiable, es preciso considerar dos o mas de los instrumentos que propone:

Cuestionarios, entrevistas individuales y colectivas, técnica de
incidentes criticos, etc. Estos instrumentos identifican las competencias
atendiendo a las manifestaciones de las personas que, habiendo
reflexionado sobre su trabajo o sobre el trabajo de otros, permiten
conseguir un listado de competencias.

Observacion directa. En este caso, participando directamente en los
procesos de trabajo.

Analisis de documentos. En este caso, los procedimientos de trabajo o las
normas internas de las organizaciones permiten identificar los
requerimientos de trabajo que pueden ser considerados como
competencias.

Simulaciones. Posibilitando con ello el analisis de las situaciones de
trabajo.

Destacamos la aportacion citada porque del andlisis de la misma puede derivarse
una clasificacion de instrumentos en funcion de los elementos que permiten
considerar en el proceso de evaluacion de la competencia profesional:

Manifestaciones de las personas.
Procesos de trabajo.
Normas internas (requerimientos de trabajo).

Situaciones de trabajo que estan sujetas al contexto y a las variaciones del
mismo.

McLagan (1997) considera diferentes procedimientos para la evaluacion de la
competencia profesional. En su propuesta también pueden entreverse diferentes
instrumentos como los considerados hasta el momento:
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o Analisis del trabajo seleccionando los buenos ejecutores, observando
como realizan su trabajo, registrando los resultados logrados por los
ejecutores e indicando lo que debe hacerse o considerarse para conseguir el
logro de los resultados. El andlisis permite elaborar un documento con
tareas, resultados, conocimientos, habilidades y destrezas que el buen
ejecutor ha demostrado poseer.

e Entrevista de incidentes criticos preguntando a los actuales trabajadores
con qué situaciones o retos se enfrentan en su trabajo cotidiano, pueden
describirse las tareas o resultados que desean lograrse infiriendo asi los
conocimientos, las habilidades y las actitudes requeridas.

e Coleccion de entrevistas de incidentes criticos partiendo de los resultados
de diferentes entrevistas de incidentes criticos con el fin de asegurar las
competencias (tareas, conocimientos, actitudes, habilidades, resultados, ...)
en un determinado contexto.

e Crear suposiciones sobre el futuro preguntando a expertos las posibles
evoluciones contextuales y de trabajo que pueden acontecer y que pueden
afectar, de algiin modo, a las competencias necesarias.

e Crear procesos de planificacion del trabajo con el fin de analizar los
cambios en las personas y en el mundo del trabajo en relacion las
competencias necesarias.

Aunque la propuesta parece ser mas util cuando se trata de plasmar las
competencias de perfiles concretos o de puestos de trabajo, destacamos la
combinacién de diferentes procedimientos y agentes como garantia de percepcion
intersubjetiva de la competencia.

Otros autores, pensando de manera especifica en la evaluacion de competencias,
destacan que los instrumentos mas adecuados para la medicion de la misma son los
que carecen de una excesiva estructuracion. Lévy-Leboyer (1997), por ejemplo,
atiende a los siguientes:

e Observacion: Método muy frecuente y aconsejable para puestos de trabajo
simples. No obstante, es limitada para puestos de trabajo de alto nivel. En
cualquier caso, su aplicacion es aconsejable en una primera fase del
proceso de evaluacion. Por tanto, es pertinente combinarla con analisis
documentales y con entrevistas.

e Autodescripcion: Complementa a la observacion y, en ocasiones la
reemplaza cuando dicho método es ineficaz.
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e Entrevista: No estructurada o parcialmente estructurada es de utilidad para
percibir aquellos aspectos que desde la autodescripcion y desde la
observacion se aportan.

Lysaght y Altschuld (2000) proponen algunos procedimientos de evaluacion de la
competencia analizando las ventajas e inconvenientes de los mismos. Como
procedimientos que son, consideran la aplicacion de varios instrumentos. La
propuesta puede verse recogida en el cuadro 3.6.

PROCEDIMIENTO | VENTAJAS LIMITACIONES
Autodescripcion  [e  Anima a la responsabilidad personal. |e  Alta subjetividad
e Reduce los errores derivados de la e La atribucion de competencia es
extrapolacion y la generalizacion. cuestionable y con ello, su validez
e  Bajo coste
Portafolio e Incrementa la conciencia del e No evalua las competencias de
profesional respecto de sus necesidades. manera directa.
e Ayuda a iniciar procesos de reflexion |e  Requiere de un tiempo considerable
en y sobre la accion y a participar en para el profesional.
procesos de formacion. e Requiere de una formacion para la
e Bajo coste para las agencias de utilizacion del portafolio.
certificacion
Evaluacion por e Anima a la responsabilidad. e Problemas de extrapolacion y
parte de otros e  Puede revelar practicas generalizacion.
profesionales incompetentes. e Dificultades en la busqueda del

consenso a la hora de definir la practica
competente que actiia como referente.
e Riesgo de errores en la evaluacion.

Pruebas de e  Mayor objetividad que la e Tiene un alto coste de preparacion y
evaluacion autoevaluacion. aplicacion.
e  Puede ser utilizado como herramienta [e Requiere de mucho tiempo de
de desarrollo. preparacion y aplicacion.

e Puede identificar las posibles fuentes [e Carencia de fiabilidad y de validez.
de incompetencia (tedricas o practicas)

Cuadro 3.6.: Ventajas y limitaciones de algunos procedimientos para la evaluacion de la
competencia profesional (a partir de Lysaght y Altschuld, 2000).

Con la intencion de clarificar las instrumentos, métodos o procedimientos que
habitualmente son utilizados en la evaluacién de la competencia profesional, el
cuadro 3.7 sintetiza aquellos mas significativos atendiendo a sus principales
caracteristicas, ventajas y desventajas en relacion con el proceso de evaluacion de
las competencias profesionales (a partir de Fernandez-Rios, 1995; Lévy-Leboyer,
1996; Parry, 1996 y McLagan, 1997).

Para Rial (1999), la evaluacion de las competencias y de las cualificaciones es
compleja por considerar dos campos conceptualmente distintos: el de las
actividades laborales y el de las aptitudes y caracteristicas humanas. Por ello, los
instrumentos a aplicar para la evaluacion de la competencia profesional, deberan
considerar tanto lo individual como lo social. Para dicho autor, los instrumentos
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para evaluar la competencia profesional, desde la perspectiva del andlisis de las
situaciones del trabajo, deben caracterizarse por lo siguiente:

e Generalizacion: Los instrumentos deben poder aplicarse a diferentes
situaciones por concretas que sean.

e Simplicidad y pertinencia: Deben ser de uso facil y referirse a lo
observable, eliminando lo especulativo.

e Objetividad: Deben tener apoyo sobre hechos y su utilizacion y aplicacion
debe realizarse por equipos multiprofesionales.

e Aceptabilidad: Deben considerar tanto los valores dominantes
socialmente reconocidos que afectan al trabajo, asi como otros valores de
caracter hipotético que podrian ser posteriormente reconocidos.
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INSTRUMENTOS CARACTERISTICAS VENTAJAS INCONVENIENTES
OBSERVACION Procedimiento que permite acopiar informacion e  Establecer e identificar objetivos. e Al estar establecida puede ser que no se
desde y en el mismo puesto de trabajo. Tanto sies e  Proporcionar conocimiento de un campo de consideren aquellos aspectos significativos
estructurada como no, si es participante 0 no actividad amplio sin necesidad de entrar en que contribuyen de manera eficaz a la
supone una preparacion previa atendiendo a lo detalles. comprension de un determinado
siguiente: el sujeto-objeto de evaluacion; los tipos | e Disponer de una guia para todo el proceso. comportamiento.
de conducta que deben ser observados y el grado e  Reunir datos con alta fiabilidad e Puede darse una dispersion en los datos
de estructuracion e Permite elaborar un sistema de categorias para considerados y una dificultad en la
posteriores observaciones estructuradas o para interpretacion de los mismos.
disefiar otros instrumentos complementarios e  Laréplica es imposible puesto que se observa
(entrevistas, cuestionarios, etc.) una realidad que se considera irrepetible.
e  Permite conocer de manera detallada la
complejidad de la realidad del trabajo.
e  Facilita la comprension de la relacion entre el
contexto y las conductas ejecutadas.
ENTREVISTAS Permiten obtener informacién sobre puestos de e  Garantiza una buena descripcion del puesto de [®  La inversion de tiempo es elevada si se

trabajo entendiendo que la persona entrevistada es
un buen conocedor de los mismos. Las entrevistas
pueden ser grupales o individuales, abiertas o
estructuradas, etc. El papel del entrevistador en
cualquier caso es fundamental para obtener la
informacion necesaria. En el proceso de acopio de
informacion debe demandar informacion, resumir
lo aportado, solicitar informaciones
complementarias y guiar el proceso para conseguir
aquella informacion que se considera necesaria
para el objeto de estudio.

trabajo.

e  Es compatible con otros métodos, técnicas o
instrumentos.

e Puede resultar muy provechosa si los
entrevistados son conocedores de los que se
analiza.

e  Permite matizaciones a los procesos de
observacion.

pretende recopilar gran parte de la
informacion s6lo mediante este
procedimiento.

e  Aunque sea semiestructurada requiere de una
buena preparacion. Si no es tal el caso, puede
darse que la informacion recopilada no sea
significativa para nuestro objeto de estudio.

Cuadro 3.7.: Caracteristicas, ventajas e inconvenientes de los principales métodos para el analisis de situaciones de trabajo (inicio).
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INSTRUMENTOS

CARACTERISTICAS

VENTAJAS

INCONVENIENTES

REUNIONES DE EXPERTOS

Aunque pueden considerarse como entrevistas
individuales o grupales mas o menos estructuradas,
las reuniones con expertos permiten concretar no
solo lo actual sino también lo futuro del puesto,
trabajo, perfil, etc. que se analiza. En este sentido,
van mas alla de la entrevista incorporando técnicas
tales como el método Delphi, el grupo nominal, la
tormenta de ideas, etc.

e  Facil de disefiar y ejecutar

e Util para preparar protocolos posteriores
(establecimiento de lo ideal del trabajo, por
ejemplo).

e Laaplicacion es muy costosa.

e Ladindmica grupal requiere de una
importante inversion de tiempo.

e  En aplicaciones masivas no es eficaz (con
muchos expertos o para analizar muchos
puestos de trabajo, perfiles, profesiones, etc.).

CUESTIONARIOS

Los cuestionarios son listas de items ordenadas
bajo determinados criterios que permiten responder
si determinados aspectos estan o no implicados en
un determinado contexto, puesto de trabajo o
realidad. Estos instrumentos pueden ser de
preguntas cerradas o pueden también contemplar
preguntas abiertas. Aunque existen cuestionarios
especificos para analizar puestos de trabajo, pueden
elaborarse de manera especifica y a medida en
funcion del objeto de estudio.

e  Facil de aplicar disponiendo de manera
inmediata de la informacion precisada.

e  Tiempo relativamente bajo en la elaboracion y
en la aplicacion.

e Puede tratarse la informacion
informaticamente.

e  Permiten comparaciones de diferentes
realidades y de los resultados obtenidos
mediante otros instrumentos

e Su aplicacion no requiere de personal
cualificado.

e La fiabilidad y la validez suele ser alta si se ha
considerado en el proceso de elaboracion del
instrumento.

e Lainformacion que recogen no siempre suele
ser la mas completa.

Cuadro 3.7.: Caracteristicas, ventajas e inconvenientes de los principales métodos para el analisis de situaciones de trabajo (continuacion).
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INSTRUMENTOS

CARACTERISTICAS

VENTAJAS

INCONVENIENTES

DIARIOS DE TRABAJO

Procedimiento de papel y lapiz mediante el cual los
ejecutores del trabajo registran las actividades que
realizan atendiendo a intervalos pactados de
tiempo. Suele utilizarse este procedimiento cuando
no existen registros documentales sobre el puesto.
Aunque puede ser de utilidad en determinados
contextos, la informacion que aportan no esta
discriminada, con lo que puede ser util para
preparar y aplicar métodos, procedimientos o
instrumentos mas precisos

e  Es facil de disefiar, cumplimentar y analizar.
e No requiere de personal técnico cualificado.

e  Requiere un trabajo adicional a la persona que
lo cumplimenta en tanto que se realiza en el
periodo de trabajo.

e No refleja la realidad del trabajo sino s6lo los
ciclos del mismo.

e Suele ser rechazado por los que deben
realizarlo, puesto que incrementa la carga de
trabajo.

ANALISIS DOCUMENTAL

Es un procedimiento de estudio riguroso y
sistematico de la documentacion que afecta a los
puestos de trabajo. Las fuentes especificas pueden
ser muy diversas por lo que el procedimiento de
analisis estara mediatizado por el tipo de
documentos a analizar.

e  Utiliza informacién contrastada.
e  Esinteresante para analizar puestos complejos
o sobre los que no hay acuerdos.

e  El proceso de analisis es lento y laborioso.

e  En ocasiones, por las especificidades de la
realidad a analizar, puede ser dificil de
entender.

e  Se centra en lo actual sin considerar la
evolucién de lo profesional.

Cuadro 3.7.: Caracteristicas, ventajas e inconvenientes de los principales métodos para el analisis de situaciones de trabajo (final).
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Mas alla de los instrumentos o métodos destacados en la sintesis propuesta (cuadro
3.7), destacaremos los resultados de una investigacion realizada en la Republica
Federal Alemana que plantea un método para la evaluacion de la “competencia
practica”. Presentaremos las principales aportaciones del proyecto de investigacion
remarcando aquellos aspectos mas significativos del mismo en relacion con la
evaluacion de la competencia profesional practica (Blum; Hensgen; Kloft y
Maichle, 1996). Ademas, la propuesta nos parece destacable por complementar la
propuesta de Rial (2000), al considerar lo individual en relacién con lo social.

La citada investigacion consideré6 dos enfoques definitorios del término
“competencia profesional practica’:

e Enfoque practico que gira entorno a la practica como proceso. La practica
supone poner en juego la competencia. Por tanto, el proceso practico puede
sistematizarse para evaluar el grado de competencia de una persona en una
situacion profesional determinada (real o simulada).

e Enfoque analitico que estudia las condiciones de una practica profesional
competente; es decir, conocimientos, técnicas, facultades practicas y
cualificaciones clave.

El método de evaluacion de dicha competencia profesional suponia el
planteamiento de ejercicios a los profesionales (jovenes aprendices) relacionados
con la practica tipica de una figura profesional concreta. Asimismo, de manera
complementaria, aparecian aspectos clave (cualificaciones clave) no especificos de
la figura profesional analizada pero que se consideraban necesarios para la practica
profesional.

Los ejercicios planteados con el fin de evaluar la competencia profesional
constaban de una situacion simulada descrita con todo lujo de detalles mas una serie
de cuestiones que conducian a resolver la situacion planteada. En todos los casos, el
proceso de evaluacion consideraba las siguientes fases: a) autoinformacion (por
parte de la persona evaluada); b) planificacion (de las tareas o ejercicios a realizar
en lo que a pasos, momentos y tiempos se refiere); c) decisiéon y d) control de
resultados.

Los autores destacan ademads, que el método experimentado no sélo sirvié para
evaluar el grado de competencia profesional practica individual sino también como
elemento de aprendizaje posibilitado por el hecho de realizar determinados
ejercicios practicos.

Al respecto, podemos apuntar que, desde el punto de vista de la incorporacion de
nuevos aprendizajes y, como no, para el abandono de los que ya estan adquiridos
(desaprendizaje), el método puede ser de interés para la practica de la formacion
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profesional continua. No sélo como formacién sino, incluso, como desarrollo de
competencias.

3.8.- Los evaluadores: quién debe evaluar la competencia
profesional

Los diferentes autores que analizan las caracteristicas de la evaluacion de las
competencias profesionales (Berton, 1999; Le Boterf, 1998 y 2000; Lysaght y
Altschuld, 2000, entre otros) coinciden en afirmar la implicacion y la
responsabilidad de diferentes agentes en el proceso es fundamental.

En este sentido podemos plantear una distincion entre los agentes que deben
intervenir en los procesos de certificacion y los que deben intervenir en los procesos
contextualizados de evaluacion de la competencia profesional (por ejemplo, en el
contexto de la empresa). Sirva para aclarar la tipologia de agentes que pueden
intervenir en el proceso de evaluacion el cuadro 3.8.

AGENTES DE EVALUACION EN LOS SISTEMAS DE AGENTES DE EVALUACION EN PROCESOS
CERTIFICACION CONTEXTUALIZADOS
e Representantes de la Administracion. e Representantes de la Direccion
e Representantes sindicales. e  Mandos Intermedios
e Representantes de asociaciones profesionales. e Trabajadores
e Representantes de la patronal. e Representantes sindicales de la empresa
e  Expertos. e Formadores
e Trabajador que pasa por el proceso de e  Consultores
certificacion.

Cuadro 3.8.: Tipologia de agentes que pueden intervenir en los procesos de evaluacion de la
competencia profesional.

Ademas de los agentes apuntados en el cuadro anterior, merece anadir que el
planteamiento del proceso de evaluacion debe considerar, ademas, lo siguiente:

e Lanecesidad de mantener un equilibrio en la tipologia de agentes.

e La consideracion de los procesos de autoevaluacion como parte
complementaria a la participacion de las personas interesadas sobre las que
se evaluan las competencias profesionales.

e Un necesario equilibrio entre evaluacion interna y externa que permita la
igualdad de oportunidades )sobretodo en procesos de evaluacion de la
competencia profesional en las empresas.

e Como complemento a lo anterior, la consideracion necesaria de la
heteroevaluacion.
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e Como afirma Tejada (1997a), es preciso que un experto lidere el proceso de
evaluacion por ser competente para ello. En este sentido, en el perfil del
formador"’, deberia considerarse esta necesidad.

3.9.- El referente de la evaluacion de la competencia profesional

Como afirma Tejada (1997a), el referente es la dimension mas diferenciadora de la
evaluacion. Por ello, cuando planteamos la evaluacion de competencias, debemos
especificar dicha dimension que nos ayudard a delimitar y concretar el proceso de
evaluacion que puede considerarse a continuacion.

Podemos definir el referente como lo Optimo a considerar en el proceso de
evaluacion. Asi, debe enlazar, en el caso que nos ocupa, con la definicién asumida
de competencia. A partir de la misma, que a su vez permite la concrecion del objeto
de evaluacion, surgen los criterios e indicadores de evaluacion para el objeto a
evaluar.

A nuestro entender dos son los referentes basicos a considerar en la evaluacion de
las competencias profesionales: por una parte el contexto; por otra, la persona
profesional que, en relacion a dicho contexto, es parte del proceso de evaluacion.
Diferentes autores justifican, como sigue, la consideracion de ambos referentes.

Para Barkatoolah (1999), el referente para la evaluacion de las competencias esta en
la definicion de las mismas. Asi, lo mas destacado es el contexto sobre el que se
evaltan, Este contexto puede ser muy amplio y referirse a un dmbito profesional
mas 0 menos preciso en cuanto a concrecidon en un entorno de trabajo no
especificado. Asimismo, el contexto puede ser muy concreto al referirse a
situaciones profesionales especificas; por ejemplo, un puesto de trabajo en una
empresa.

Rial (1999), apunta que el referente principal para establecer posteriores criterios de
evaluacion estd en las situaciones del trabajo, condicionadas hoy dia por las
caracteristicas de dichas situaciones: evolucién tecnologica, mecanizacion,
automatizacion, nuevas formas de organizacion del trabajo, etc.

Marbach (1999) también considera, desde el contexto, las caracteristicas de las
situaciones de trabajo. En este sentido, la autora se refiere al contexto de empresa.

"> Entendiendo que el formador no sélo debe preocuparse por las necesidades formativas en sentido estricto,
sino también por las necesidades de cualificacion. Ademas, si planteamos la figura del formador es en este
contexto en sentido amplio.
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Por tanto, es en funcion del mismo que podemos concretar criterios diferenciados
en base a las caracteristicas de las situaciones profesionales de los empleos. Los
empleos pueden estar mas o menos definidos:

e Empleo tradicional: Existe una especificacion detallada de las
competencias exigidas para llevar a cabo una actuacion profesional
competente. El profesional competente sera aquél que sigue estrictamente
lo prescrito, que puede ser mas o menos extenso segun la posicion que en la
escala jerarquica ocupe el trabajador'®.

e Empleo de geometria variable: Aunque considera unos niveles basicos
de exigencia prescrita, deja a los profesionales un margen de maniobra para
llevar a cabo su actividad profesional: iniciativa y autonomia. El ejercicio
profesional frente a empleos de geometria variable asumen cierto grado de
prescripcion que, posteriormente, deben ser complementados por iniciativa
del individuo'”.

e Situacion profesional individualizada: En este caso, no hay niveles
prescritos de exigencia profesional en un determinado contexto. Las
actividades profesionales se configuran en funcion del criterio del
profesional sobre la base de la responsabilidad. Aunque esta situacion
parece ser aplicable a profesionales muy especificos, también puede darse
en situaciones en las que la configuracion de los puestos o entornos de
trabajo estan elaborandose (por ejemplo, trabajo en equipo)

Lozier (2000) también refiere la necesaria consideracion del contexto.
Especificamente, su consideracion puede conducir a una evaluacion basada en
criterios proximos a la consideracion de las tareas mas o menos especificadas en un
contexto determinado o, en el otro extremo, la utilizacion de criterios que
consideran lo profesional como el elemento que interacciona en un contexto que
deja margenes de maniobra a los profesionales.

Asi, (qué criterios pueden considerarse en la evaluacion de las competencias
profesionales, atendiendo a las caracteristicas del referente? En el cuadro 3.9
ofrecemos un listado de posibles criterios que pueden ser seleccionados en funcion
de la consideracion del referente y de diferentes situaciones concretas de
evaluacion. La propuesta no pretende ser concluyente y, por ello, puede ampliarse.

' Existe, por tanto, una relacion estrecha del empleo tradicional con las prescripciones tayloristas presentes
todavia en varios contextos (empresas y empleos).

'" En este sentido, la prescripcion se mantiene muy definida en los trabajadores de base, mientras que més
flexible en trabajadores con responsabilidad otorgada y reconocida por la empresa. Ademas, la “geometria
variable” puede dejar al trabajador indefenso si las claves de la autonomia e iniciativa no estan delimitadas
por la empresa.
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CRITERIOS

INDICADORES

Relevancia: grado de importancia de las
competencias a considerar en un contexto
determinado

Relacion entre las competencias movilizables en un
contexto mas o menos amplio y las competencias
movilizadas por los profesionales.

Suficiencia: grado de adecuacion a especificaciones
consideradas como minimas para el proceder
competente

Relacion de especificaciones que delimitan el
proceder competente: tareas, actividades,
conocimientos, capacidades, etc.

Satisfactoriedad: grado de competencia a partir de
las caracteristicas del profesional

Relacion de elementos que hacen que un profesional
proceda con competencia en un contexto
determinado mas alla de especificaciones ajenas al
sujeto, considerando lo propio del profesional

Comprehensividad: posibilidad de llegar a un
numero amplio de profesionales y de contextos

Relacion entre el alcance inicial y el alcance logrado
en los profesionales y en un determinado contexto.

Eficacia: nivel de logro de las competencias
requeridas

Relacion entre las competencias esperadas y las
logradas en un determinado contexto

Eficiencia: nivel de logro de las competencias
requeridas en funcion de los recursos invertidos

Relacion entre el logro de competencias y los
recursos implicados para dicho logro

Actualidad: de las competencias en un contexto y
momento determinado

Tipologia de competencias
Relacion de las competencias movilizables en un
determinado contexto

Adecuacion a las caracteristicas de los
[profesionales: de las exigencias a las caracteristicas
profesionales

Capacidades

Conocimientos (conceptuales, procedimentales,
actitudinales)

Intereses, necesidades y experiencias

Adecuacion a las caracteristicas de las situaciones
profesionales: de las exigencias a las caracteristicas
de los entornos profesionales

Puesto de trabajo

Organizacion del trabajo

Impacto de las nuevas tecnologias
Cultura del entorno de trabajo
Etc.

Cuadro 3.9.: Criterios e indicadores para la evaluacion de competencias

3.10.- La toma de decisiones

Como hemos apuntado en apartados anteriores, en funcion del uso que de la
competencia profesional pueda hacerse en los contextos de empleo, tenemos varios
ambitos en los que tomar decisiones. Por una parte, el que se concreta en los
diferentes sistemas de certificacion de las cualificaciones y competencias. Por otra,
el que se centra en los contextos concretos de empleo representados por las
empresas. Finalmente, podemos considerar el contexto amplio de la investigacion
teorica y aplicada que también considera la evaluacion de las competencias
profesionales.

Las decisiones que pueden tomarse en los procesos de certificacion pueden ser
varias:
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e Certificar en un momento determinado y en un contexto general pero, a su
vez, concreto, las cualificaciones y competencias que demuestra poseer una
persona.

e Articular, en funcion de los referenciales o estandares, la oferta formativa
que permita a las personas lograr el nivel de cualificacion o las unidades de

competencia requeridas.

e Posibilitar la actualizaciéon (o recertificacion) de las competencias y
cualificaciones profesionales.

e Informar a las personas y a las organizaciones de las posibilidades de las
cualificaciones y de las competencias en los contextos de empleo.

Asi, las decisiones, aunque muy vinculadas con la finalidad sumativa de la
evaluacion, no deben considerar otras posibilidades: diagnostica, formativa y de
impacto.

Por otra parte, las decisiones que pueden tomarse en los contextos de empresa, mas
allad de la finalidad de la evaluacion que se considere, también pueden ser muy
variadas. Podemos reparar en la propuesta de Hooghiemstra (1994), que plantea los
elementos que giran en torno al modelo de competencias (véase figura 3.5). El
citado autor aboga por una gestion integrada de los recursos humanos (GIRH). Ello

supone, desde la perspectiva de la evaluacion, una serie de posibles decisiones a
tomar:

e Organizacion de los procesos de seleccion y contratacion del personal.
e Evaluacion del desempeiio de los trabajadores.

e Disefio y evaluacion de los puestos de trabajo.

e Organizacion de los planes de carrera.

e Valoracion del potencial de los trabajadores

e Planificacion de la sucesion de los puestos que, al quedar vacantes, pueden
ser ocupados por personal interno.

e Organizacion, establecimiento y desarrollo de la politica de remuneracion.

e Planificacion de acciones de formacion y desarrollo.

Con ello, se destaca que las posibilidades son multiples. La evaluacion de las
competencias posibilita, desde la perspectiva de la gestion de los recursos humanos
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en contextos concretos, multiples acciones que pueden desarrollarse en funcién de
las caracteristicas particulares.

Selecciéon y
contratacion

Disefio y
evaluacion del
puesto de
trabajo

Evaluacién del
desempefio

\
Modelos

de competencias

Valoracion del
potencial

Planes
de carrera

Planificacion
de la sucesion

Remuneracion

Formacion
y desarrollo

Figura 3.5.: Elementos de una GIRH en torno al modelo de competencias (Hooghiemstra, 1994:
32)

Podemos anadir un tercer ambito de decisiones que podemos considerarlo como
propio de los planteamientos de investigacion. En este sentido, las decisiones
pueden orientarse hacia lo siguiente:

e Planteamiento de propuestas orientadas a la formacion.
e Constatacion de la aparicion de nuevos perfiles profesionales, o la
evolucion de los existentes, en funcion de las competencias que se ponen

en juego.

e Revision y propuestas conceptuales en torno a la competencia y al proceso
de evaluacion de la misma.
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De las diferentes decisiones consideradas, nos detendremos en una que nos parece
especialmente interesante por las caracteristicas de este trabajo y por aparecer
reiteradamente en lo expuesto anteriormente. Nos referimos a las decisiones
orientadas hacia la formacién. Complementariamente, haremos mencion a los
procesos de desarrollo de competencias que aparecen vinculados a la formacion en
los discursos de la competencia.

Levy-Leboyer (1997) conviene en que hay tres formas de desarrollar las propias
competencias:

e En la formacion previa, antes de la vida activa;
e A través de cursos de formacion para adultos, durante la vida activa;

e Por el ejercicio mismo de una actividad profesional, mediante la vida
activa.

En relacion con la ultima forma, la autora argumenta:

“Las experiencias obtenidas de la accion, de la asuncion de responsabilidad real y
del enfrentamiento a problemas concretos aportan realmente competencias que la
mejor ensefnianza jamds serd capaz de proporcionar (Levy-Leboyer, 1997: 27)

De manera anédloga se manifiesta Le Boterf:

“Si la competencia es indisociable de su puesta en marcha, su ejercicio es necesario
para que se mantenga. Las averias, los incidentes, los problemas o los proyectos son
oportunidades necesarias para el mantenimiento y el desarrollo de las
competencias...” (1995: 18).

Por lo dicho, parece ser que la competencia en contextos concretos o para perfiles
profesionales especificos se presta mas al desarrollo que a la formacion. Asi, surge
la siguiente cuestion: ;jqué diferencias pueden establecerse, si las hubiera, entre
formacion y desarrollo?

Garavan (1997), describe las diferencias existentes entre los conceptos formacion y
desarrollo. Presentaremos las diferencias establecidas entre ambos conceptos por ser
significativos cuando se trata de las competencias. El cuadro 3.10 centra, mediante
criterios, las disparidades y semejanzas entre formacion y desarrollo. Es preciso
aclarar de antemano que la comparacion de Garavan se hace siempre bajo el prisma
de la formacién y el desarrollo en el marco de las empresas. Por este motivo, los
factores de comparacion que aparecen en la tabla pueden, si no se tiene en cuenta
dicha advertencia, discrepar de otras relaciones desde otras perspectivas entre la
formacion y el desarrollo.
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FACTORES DE
COMPARACION

FORMACION

DESARROLLO

Resultados del proceso

Adquisicion de habilidades para
ejecutar las tareas en el trabajo

Mejoras en la toma de decisiones
y en la solucion de problemas.
Competencia interpersonal e
intrapersonal

Estrategia de aprendizaje
utilizada

Centrada en el tutor

Estrategias inductivas

Naturaleza del proceso

Desde fuera y por otros

Combinacion de procesos externos
¢ internos

Rol profesional del formador

Instructor, demostrador y guia

Ademas, debe ser mentor y
consejero

Tipologia de necesidades
considerada

Fundamentalmente necesidades
organizativas

Cabe considerar las necesidades
organizativas y las individuales

Aspectos considerados

Conocimientos, habilidades,
actitudes, capacidades y
actuaciones

Potencial individual y rol futuro
en el lugar de trabajo

Claridad de los objetivos

Pueden ser especificados de
manera clara

Planteados en términos generales

Escala temporal

Corto plazo

Largo plazo

Valores en los que se sostiene la
actividad

Asume la estabilidad relativa.
Hace hincapié en las mejoras

Asume el cambio continuo
Hace hincapié en maximizar el
potencial

Contenido de la actividad

Conocimientos, habilidades y
actitudes relevantes para un
trabajo especifico

Habilidades interpersonales e
intrapersonales

Vinculos con las estrategias y
misiones organizativas

No necesariamente vinculada con
las misiones y metas de la
organizacion

En ocasiones vinculado con las
misiones y con los requerimientos
futuros de la organizacion pero
dependiendo del tipo de desarrollo

Reembolso a la organizacién

Casi inmediato en términos de
actuacion competente

A medio o largo plazo en términos
de incremento de potencial.

Cuadro 3.10.: Distinciones entre formacion y desarrollo (a partir de Garavan, 1997: 43-44)

Lévy-Leboyer (1997), por su parte, estableciendo las diferencias entre formacion y
desarrollo indica que el desarrollo de competencias es una evolucion logica de la
formacion por la naturaleza de las evoluciones en los contextos de trabajo. Las
razones que la citada autora aporta asi lo parecen indicar:

1. El desarrollo de competencias no estd sometido a las decisiones de la
empresa sino que es una actitud compartida entre la empresa y los
empleados. En tanto que el desarrollo estd ligado a cambios rapidos en el
contexto, por una parte, y que los empleados cada vez solicitan mayor
autonomia en el trabajo, el concepto de desarrollo recoge esta situacion.

2. Las relaciones que se establecen entre actividad de trabajo y desarrollo son
diferentes de las que se establecen entre actividad de trabajo y formacion.
Bien es cierto que, analizando las etapas del desarrollo de la formacion,
podemos vincular ambos términos. En una etapa inicial el papel de la
formacion era precedente; es decir, la formacion era un requisito para el
trabajo y siempre se daba antes de la actividad. En una segunda etapa, la
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formacidn ya no solo sirve para integrar a las personas en una empresa u
organizacioén, sino que estd también dirigida para aquellos que estan
ocupando un puesto. En este caso, la formacion acompafia al trabajo. En
una tercera etapa, las empresas u organizaciones no solo se preocupan por
formar, sino también por crear las condiciones favorables para adquirir
competencias. Es en este momento cuando aparece el sentido genuino de
desarrollo de competencias. De este modo, la adquisicion de competencias
no precede al trabajo sino que, ademas de realizarse en el transcurso del
mismo, es mediante éste (sus actividades) que se desarrollan. Aqui esta,
reiterando en lo aportado hasta el momento, cuando el concepto de
competencia toma su actual sentido: no soOlo se desarrollan por la
experiencia sino que, ademads, son fruto de la experiencia puesta en juego
con el fin de construir competencias inéditas.

3. Un plan de desarrollo no puede ser organizado de forma sistematica como
si un plan de formacion se tratara.

4. El objetivo ultimo del desarrollo de competencias esta en el aprender a
aprender.

Como se ha apuntado en las razones precedentes, uno de los elementos clave para el
desarrollo de competencias es el de la experiencia. Asi, la pregunta que surge es,
,qué experiencias deben promoverse para el desarrollo de las competencias?
También podemos ampliar la cuestion del siguiente modo: ;todas las experiencias
son validas para el desarrollo de las competencias?

Responder las cuestiones planteadas no es facil. Lévy-Leboyer (1997) nos apunta
dos dimensiones a tener en cuenta para que las experiencias sean favorecedoras del
desarrollo de competencias: la dificultad y el desconocimiento. Asi, cuando una
actividad plantea dificultad y es desconocida, es susceptible de tener un valor en el
desarrollo de competencias. No obstante, como apunta la citada autora, deben
considerarse los estilos de aprendizaje para saber si las experiencias (dificiles y
desconocidas) son aptas para el desarrollo. Para ello, es preciso atender a un aspecto
personal inevitable cuando se habla del desarrollo de competencias: los estilos de
aprendizaje (Sadler-Smith, 1996).

Bergenhenegouwen, Horn y Mooijman (1996) plantean, por su parte, el ciclo del
desarrollo de competencias en el marco de las organizaciones (véase figura 3.6). El
punto de partida esta en el establecimiento de competencias generales en la
organizacion. En funcion de éstas, la organizacion activa y desarrolla (o debe) las
competencias o el potencial individual. Cierra el ciclo la evaluacion de dicho
desarrollo que puede, a su vez, replantear las competencias generales que se
plantean en la organizacion. Mas alld de la propuesta, cae reparar en la relacion
entre lo individual y lo social (organizativo) con el fin de que no suponga, como a
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menudo ocurre, una imposicion de los requerimientos sociales a lo disponible por
las personas.

Determinacion y definicion  |«m—

de (core) competencias

}

(Re)activacion/(re)desarrollo y
mantenimiento de competencias <—
individuales

!

Monitoreo de los efectos
del desarrollo de
competencias

Figura 3.6.: Ciclo de desarrollo de competencias (Bergenhenegouwen, Horn y Mooijman, 1996:
33)

De manera complementaria se expresa Mertens (1998) cuando explicita dos factores
condicionantes del desarrollo de la competencia en las organizaciones:

1. La asuncion de un determinado grado de responsabilidad por parte del
trabajador; es decir, que pueda actuar por su cuenta cuando hay que tomar
decisiones.

2. El gjercicio sistematico de la reflexion en y ante el trabajo.

Asi, el desarrollo de competencias supone una estrecha colaboracion entre lo que
aporta en individuo al proceso de trabajo y lo que la organizacion puede facilitarle
para el desarrollo de sus competencias (por ejemplo, tiempos y espacios de
reflexion, posibilidad de ejecutar el grado de responsabilidad acordado, etc.).

Con lo dicho, la idea de desarrollo toma sentido cuando se relaciona con los logros
de la formacién. No so6lo supone extender la formacion a todos los contextos de la
vida profesional (durante la vida activa y mediante la misma), sino que, ademas, se
desarrolla el propio concepto de la formaciéon incorporando elementos
experienciales, contextuales y de accién. Sirva de ilustracion la siguiente
afirmacion:

“En el momento de la realizacion de la funcion, el trabajador no solo aplica y
practica conocimientos adquiridos en los momentos de reflexion y capacitacion
formal’, sino que también descubre y aprende trabajando, desarrollando asi su
competencia’. (Mertens, 1998: 47).
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Complementariamente a lo presentado hasta el momento; esto es, la relacion entre
formacion y desarrollo de competencias, otras aportaciones merecen ser destacadas
por afiadir mas elementos clarificadores al respecto. Nos estamos refiriendo a la
formacion en si misma como elemento para el desarrollo de competencias. En este
caso, para que la formacion pueda ser un instrumento relacionado de manera
significativa con las competencias y, si se quiere con su desarrollo, es preciso
atender a algunos aspectos fundamentales que la caracterizan y la diferencian de
otras acciones de formacion no especificamente relacionadas con las competencias.

La aportacion de Bunk (1994) es significativa al respecto. Para el citado autor, la
transmision de las competencias (mediante acciones de formacion) se basa en la
accion. El desarrollo de la competencia integrada (competencia de accion) requiere
de una formacion (o de un desarrollo seglin se trate) dirigida a la accion; es decir,
puede y debe relacionarse con las situaciones de trabajo con el fin que la
competencia cobre su sentido genuino y global. De este modo, en los procesos de
formacion basada en competencias, los procesos de aprendizaje que se favorecen
deben orientarse hacia la accidon del participante tomando como referente el marco
organizativo en el que la situacion de trabajo es situacion de aprendizaje.

De este modo, el cuadro 3.11 repara en las estrategias metodologicas a considerar y,
de manera mas concreta, en los métodos y formas sociales que deben tomarse en
consideracion para que la que la formacion, basdndose en competencias, tome como
referente la accion a realizar. Asi, se le otorga un valor central a la estrategia
metodoldgica como elemento clave para la formacioén basada en competencias en la
que experiencia, contexto y accion son sus elementos clave y definitorios.
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Ensefanza mediante
formulacion de
preguntas

Clase

Laboratorio de idiomas
Instruccion
Exposicion

Adoctrinamiento

combinados

Método de los cuatro niveles

Procedimientos de instruccion

Enseflanza programada
Superaprendizaje (superlearning)
Meétodo Metaplan

Capacitacion (métodos de adiestramiento

Desarrollo personal

Técnica de conversacion
y debate

Técnica de presentacion
Técnica de moderacion
Dinamica de grupos
Técnicas de autoayuda

Técnicas de evaluacion
(Analisis-sintesis-
transformacion-
evaluacion)

METODOS REACTIVOS METODOS ACTIVOS
METODOS VERBALES METODOS DE METODOS DE METODOS DE ACCION
DEMOSTRACION COMPORTAMIENTO
Disertacion Demostracion Comportamiento de Me¢étodos de
Dictado Presentacion direccion descubrimiento
Conversacion Me¢étodo de imitacion Métodos de toma de M¢étodos de proyecto
pedagogica Método auxiliar decisiones Método del texto

conductor
Experimentos
tecnologicos

Ensefianza por
desarrollo e
investigacion

Simulacion técnica
Empresas simuladas

Procedimientos
interactivos (también
con ordenador)
Estudios de caso
Juego de planificacion
Juego de roles

Métodos de la
creatividad, del
desarrollo de ideas y de
resolucion de problemas

Ejercicios artisticos

Talleres de aprendizaje y
Circulos de Calidad

Formas sociales de la ensefianza y el aprendizaje, de la transmision:

Forma frontal — aprendizaje en grupo — aprendizaje en colaboraciéon con un compafiero — forma
individual

Cuadro 3.11.: Métodos y formas sociales de la formacion profesional (Bunk, 1994: 12)

Los meétodos reactivos (con el docente como protagonista principal), deben
considerarse en los procesos de transmision de conocimientos y destrezas basicas.
Por otra parte, los métodos activos (en los que el discente es protagonista) son
imprescindibles para transmitir la competencia de accion puesto que es mediante la
accion como se aprende a actuar. Finalmente, ocupan un espacio especifico las
formas sociales que, sin ser métodos, tienen sentido en cuanto a su transmision por
las actuales condiciones de trabajo (en grupo, en equipo, en base a necesidades
especificas y, en ocasiones individuales, etc.).

Sin duda, podemos asumir la importancia que tiene la transmision, el desarrollo y la
formacion basada en competencias en la actualidad. El desarrollo de las mismas es
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necesario por la gran transformacion estructural del mundo del trabajo y por la
necesidad de contextualizar las practicas. Unas transformaciones a escala técnica,
econdmica y social que tienen un impacto en las formas de organizar el trabajo y,
por ende, en la cualificacion y en las competencias necesarias y/o requeridas. Asi
pues, asumiendo que hoy no basta con la competencia técnica, debiéndose
considerar ademds la competencia social, los procedimientos, las formas de
comportamiento, etc., también es cierto que debemos de huir del desarrollo aislado
de cada una de las competencias requeridas si no queremos caer en un perpetuacion
tayloristica no util en las condiciones actuales del contexto. Asi, serd preciso optar
por un enfoque global e integrado que, sobre la base de las estrategias
metodoldgicas que toman como protagonista principal al trabajador (participante
del proceso de ensefianza-aprendizaje), se desarrolle, a lo largo de la vida del
trabajador, la competencia de accion.

Podemos considerar, complementaria a la anterior, la aportacion de Ott (1999), que
plantea la necesidad de una formacion integral. Para ello, propone cuatro tipos de
formacion distintos que se relacionan con el logro de determinadas competencias
profesionales:

e [a formacién tematico-técnica, basada en capacidades cognitivas y en
facultades motrices, aspira al logro de competencias técnicas.

e La formacion metodologico-resolutoria sen centra en las técnicas de trabajo
y aspira al logro de competencias metodoldgicas.

e La formacion social-comunicativa pretende el logro de técnicas para la
cooperacidon y comunicacion y aspira a crear competencias sociales.

e La formacion ético afectiva se centra en la relacion con uno mismo y
pretende el autoconocimiento, la asuncion de la propia responsabilidad y la
creacion de los propios sectores de interés, aspirando al logro de
competencias individuales.

El cuadro 3.11 sintetiza la propuesta del autor. De la misma nos interesa reparar en
la relacion establecida entre las capacidades y las competencias. Por ello, nos hace
plantear un tema que puede ser interesante de cara a plantear una formacion basada
en competencias: ;jcomo debe articularse la relacion entre la capacidad y la
competencia para dotar al participante, en los procesos de formacion, de los
mecanismos que le permitan adquirir las competencias a la vez que poder
desarrollarlas? Por supuesto, la respuesta no la tenemos, pero si parece un reto
necesario para una formacion basada en competencias, orientada a una concepcién
de la misma que huye de lo estatico, considerando la accion y el contexto como los
elementos que le dan sentido.

|F0rmaci6n | Formaniin | Formacion | Formacion I
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tematico- metodolégico-resolutiva | social- ético-
técnica comunicativa afectiva
Objetivo parcial: Objetivo parcial: Objetivo parcial: Objetivo parcial:
Competencias técnicas Competencias Competencias sociales Competencias
metodologicas individuales
Conocimientos Obtencion autonoma de | Objetividad en la Capacidad mental-
tecnologicos informacion argumentacion normativa
Conocimientos Tratamiento productivo | Capacidad de integracion | Capacidades artistico-
ecologicas de la informacion estéticas
Conocimientos Capacidad de resolver Desarrollo de normas de | Capacidades politicas y
econdémicos problemas conversacion sociales
Conocimientos Meétodo del metaplan Escucha activa Autoconfianza
estructurales
Conocimientos Meétodo del texto guia Moderacion de Autocritica
sistémicos conversaciones
Capacidad de Analisis de casos Gestion de conflictos Capacidad de reflexion
transferencia
Capacidad de juicio Planificacion del trabajo | Métodos de Autonomia/
y del tiempo realimentacion Madurez

Cuadro 3.12.: Objetivos y contenidos de la formacion integral (Ott, 1999: 59)

Desde el contexto de la formacion continua, la propuesta de Mulcahy (2000) es otro
complemento a considerar. De las conclusiones de un estudio realizado en Australia
a finales de los afios 90, en el que se analizan las modalidades de formacion basadas
en competencias, tres son las basicas en la articulacion entre formacidén y
competencias:

Modalidad instructiva: La formacion esta sujeta a estandares prescritos
(competencias) y, en este sentido, la formaciébn se limita a los
requerimientos del puesto de trabajo. Habitualmente se da esta formacion
cuando la consideracion de la competencia estd fundamentada en un
conjunto de elementos estaticos que, aunque evolucionan, lo hacen
lentamente y siempre sobre la consideracion de una prescripcion estricta
propuesta por la empresa (Le Boterf, 2000).

Modalidad de desarrollo: La formacion considera dos referentes: el
individual y los requerimientos del puesto. Alin existiendo una prescripcion
derivada de los requerimientos del puesto de trabajo, la formacion atiende a
las necesidades, intereses, experiencias, capacidades y caracteristicas de las
personas que intervienen en la misma. En palabras de Le Boterf (2000)
estamos ante una formacion que se estructura sobre la consideracion de una
prescripcion abierta.
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e Modalidad educativa: El referente principal de la formacion es el contexto

y las personas en dicho contexto. El contexto define la competencia y le
otorga especificidad, complejidad y, por tanto, libertad en el desarrollo de la
formacion. El puesto de trabajo es desconsiderado como tal en beneficio del
lugar o contexto de trabajo. La competencia y, por extension la formacion
basada en competencias estda asumida como un proceso y no como un
listado estatico de diversos elementos.

Mulcahy (2000) afirma que no puede darse un modelo general y generalizable en
relacidon con la formacion basada en competencias. Por tanto, propone la concrecion
de cada modalidad de formacion a la realidad contextual que se trate.

3.11.- A modo de sintesis

El planteamiento de la evaluacion de las competencias profesionales nos ha
conducido, como opcion, a considerar su caracteristica multidimensional. Por ello,
el andlisis de cada una de las dimensiones nos plantea algunos elementos que
debemos tener en cuenta de cara a planificar el proceso de evaluacion:

o El referente, desde lo contextual y desde las caracteristicas profesionales

nos permite una opcidn cuantitativa o cualitativa del proceso de evaluacion.
La opcion cuantitativa se orienta a la seleccion de unos criterios especificos
de evaluacion: suficiencia, eficacia, eficiencia, etc. La opcion cualitativa
apuesta por la seleccion de otros criterios: satisfactoriedad, adecuacion a las
caracteristicas profesionales, actualidad, etc. Esta doble posibilidad enlaza
con las diferentes concepciones de la competencia. Por nuestra parte,
optamos por una consideracion de lo cualitativo.

El objeto de evaluacion y, sobretodo, su concrecion, nos conduce a plantear
el proceso de un modo u otro. Una concepcion estatica de la competencia
tiende a una evaluacion de la misma desde parametros cuantitativos. Una
concepcion procesual, por el contrario, nos conduce al planteamiento de
criterios cualitativos.

Podemos considerar que las practicas de evaluacion de competencias estan
divididas en dos grandes tendencias. Por una parte, la creciente demanda de
certificaciéon plantea, si mds no por las experiencias existentes, la
consideracion de la evaluacion sumativa. De hecho, la alusion a
certificaciéon asi lo indica. Por otra parte, las practicas de evaluacion
llevadas a cabo en las empresas, persiguen otras finalidades mas alla de la
certificaciéon. Bajo la necesidad de mejorar las ventajas competitivas,
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diferentes acciones son consideradas aumentando asi, las posibles
decisiones a tomar (AECA, 1999).

e A partir de lo planteado, la seleccion del modelo especifico, de los
instrumentos y de los agentes de evaluacion debera realizarse en funcion
del posicionamiento frente a las otras dimensiones.
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